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Sammanfattning

I och med att EU utvidgas med nya medlemslinder Oppnas det upp for nya
arbetsmarknader. I maj 2004 antogs de tre nya medlemslédnderna Polen, Lettland och
Estland till EU, vilket har inneburit &ndrade forutsittningar pa den svenska
byggarbetsmarknaden. Den allt Oppnare arbetsmarknaden ger upphov till nya
fragestéllningar. Internationella arbetsplatser dér kulturer och sprdk blandas maéste
hanteras pé ett professionellt sitt for att arbetsplatserna skall fungera tillfredstillande, sett
ur perspektiv fran alla inblandade aktorer. Byggbranschen har forutséttningarna for att
kunna anvénda sig av utldndsk arbetskraft dd arbetet i branschen bedrivs i projektform
och under en begrénsad tid. Branschen har under det senaste &ret varit hart bevakad av
media och av det svenska facket.

Det finns olika anledningar till att anlita utlandsk arbetskraft. Ekonomiska aspekter sitts
ofta 1 fokus vid diskussion om utldndsk arbetskraft och dr en anledning till att anlita
utldndsk arbetskraft. En annan anledning &r att det stundtals rader brist pd arbetskraft fran
vissa yrkeskategorier i Sverige varfor svenska foretag soker arbetskraft fran andra ldnder
for att fylla behovet. Utlindsk arbetskraft ses ocksd som en mgjlighet att ersitta delar av
den arbetskraft som kommer att forsvinna frdn den svenska marknaden i och med
stundande pensionsavgéngar. Experter inom branschen ser att Sverige sannolikt kommer
att fortsitta att anlita utlandsk arbetskraft.

Den nya Oppnare arbetsmarknaden innebdr nya utmaningar for arbetsplatsernas
platsledning och for de involverade yrkesarbetarna. En blandning av olika nationaliteter
pa arbetsplatserna ger upphov till situationer som inte hade intrdffat om endast en
nationalitet varit representerad. For arbetsplatsernas platsledningar kravs det att bristerna
1 kommunikationen och de kulturella skillnaderna hanteras vil for att sdkra att
arbetsplatsen skall fungera pé& ett tillfredsstillande sidtt. Information och
sdkerhetsforeskrifter médste né ut till alla och arbetet pa platsen maste fungera trots
blandningen av nationaliteter.

Rapporten handlar om utlédndsk arbetskraft med fokus pa kommunikation, kulturella
skillnader och ledarskap. Tva svenska byggprojekt har ingétt i studien, ett i Jonkoping
och ett i Markaryd. I bada fallen & NCC Construction AB entreprendr och har i sin tur
anlitat NCC Polska respektive det polska foretaget Montostal som underentreprendrer till
projekten. NCC Construction kommer senare att endast bendmnas med NCC i denna
rapport. Intervjuer har genomforts med svenska och polska arbetsledare, platschefer,
yrkesarbetare samt for studien intressanta personer inom NCC. Intervjuerna har
kompletterats med enkater till svenska och polska yrkesarbetare. Intervjuer och enkéter
har sammanstéllts varifrin en diskussion, underbyggd av ldmplig teori, har forts.
Diskussionen har resulterat i slutsatser och en kortfattad rekommendation till NCC.

Kortfattat kan slutsatserna och rekommendationerna fran arbetet summeras 1 fyra olika
faser av ett projekt. Faserna dr Forberedelse- och planeringsfas, Ankomst- och
igangkorningsfas, Genomforandefas samt Uppfoljningsfas.



Under planeringsstadiet har det visat sig att gedigna forberedelser ar en forutséttning for
att ett samarbete mellan svenskar och polacker skall fungera. Det har ocksé visat sig att
den spréakliga barridren maste overvinnas eller att forutsattningar i alla fall skall finnas for
att kunna kommunicera sa pass vél att arbetet inte blir alltfor lidande. Nér polackerna har
anlént till Sverige maste de fa en strukturerad och noggrann genomgéng av, for dem,
okdnda verktyg och maskiner. Den lathund med begrepp och fraser som vi vill
rekommendera NCC att sammanstélla skall ocksd gds igenom. Under projektets ging
maste sedan informationsflodet fran platsledningen ske kontinuerligt och informationen
maste vara uppdaterad. Det dr ocksa av vikt att genomfora gruppaktiviteter utanfor
arbetstid for dem som wvill deltaga. Detta for att uppritthalla och 0©ka
gruppsammanhéllningen pé arbetsplatsen.

For att kunna utveckla processen att implementera utlindsk arbetskraft pa svenska
arbetsplatser behdvs en organiserad utvérdering i slutfasen av projekt. Utvérderingarna
skall leda till att det som fungerat tillfredstéllande under projekten tas med till
ndstkommande projekt och det som fungerat mindre bra utvirderas for att inte samma
misstag skall begds igen. En utvdrderingsmall borde tas fram av NCC centralt for att
forenkla for platsledningen att utvirdera projektet och for att sikerstélla att relevant och
anvandbar information om det avslutade projektet framkommer. Genom hela projektet dr
det av storsta vikt att information fran platsledningen nar yrkesarbetarna men det ar d4ven
av stor vikt att yrkesarbetarnas kunskaper och sikter nir platsledningen for att denna
skall ha mdjlighet att hantera missnoje eller problem pé arbetsplatsen sé tidigt som
mojligt 1 projektet.



Summary

The extension of the EU with new member states opens up for new labor markets. In
May 2004, three new member states: Poland, Latvia and Estonia, were accepted as EU
members, which have created changed conditions in the Swedish labor market. This free
labor market creates new sets of questions. Multinational workplaces where different
cultures and languages are mixed have to be treated in a professional manner to secure
that the construction site functions to the satisfaction of all actors involved. The
construction industry has the right conditions for using foreign work forces as the work in
that industry is mainly performed in project form, during limited time periods. Thus the
foreign labor issue is today on top of the priorities. The construction industry and the way
it deals with this issue has for quite some time been closely followed up by media and the
Swedish labor union.

The main reasons for using foreign labor vary but are partly dependent on each other.
Economical aspects are often in focus when use of foreign labor are discussed and is one
reason for using foreign labor. Another reason is that from time to time there is a shortage
of certain labor categories in Sweden and thus Swedish companies look for personnel
abroad to fill the vacancies. Foreign labor is also considered as one opportunity to replace
parts of the labor forces expected to leave the Swedish labor market the coming years for
retirement. The experts expect the Swedish industry to continue to employ foreign labor
forces.

The new and open labor market means new challenges for the management at the
construction sites and for the workers involved. A mixture of different nationalities at the
constructions sites may create situations that would not have occurred if only one
nationality had been represented. The management at the mixed sites has to deal with the
cultural differences in such a way that the construction sites work in an acceptable
manner. For example, working instructions and safety instructions must reach and be
understood by everybody and the work has to be performed in an efficient manner despite
the mix of nationalities.

This report deals with foreign labor with focus on communication, cultural differences,
and management. Two Swedish construction projects are included in the study, one in
Jonkoping and one in Markaryd. NCC is the contactor in both projects, and has
contracted the polish companies NCC Polska to the project in Jonkdping and Montostal
to the project in Markaryd.

Swedish and Polish fore men, site managers, professional workers and area managers
have been interviewed. In addition questionnaires have been sent to Swedish and Polish
professional workers and fore men. Interviews and questionnaires have been evaluated
and dealt with based on a suitable theoretical model. That work has resulted in a number
of conclusions and a short recommendation to NCC.



In short, the conclusions and recommendations from the study can be commented on in
four different phases of a project. The phases are Preparations and Planning, Arrival and
Start Up, Performance of the Project and the Follow Up. A checklist has been developed
to be used as guidelines concerning planning and preparation when hiring foreign work
forces.

During the Planning phase, it has turned out that substantial preparations are one
condition for a working collaboration between Swedes and Poles. It has also turned out
that language barrier has to be overcome or at least there has to be a basis for
communication good enough to communicate in such a manner that the work is not
negatively affected.

When the Poles have arrived in Sweden they need to be subject to a well structured and
careful instruction regarding for them unfamiliar tools and machines. The Guideline with
terminology and phrases that we want to recommend NCC to put together shall also be
studied. During the project period, the flow of information from site management has to
take place continuously and it must be updated. It is also vital to make group activities
outside of the working time for those who want to participate in order to maintain and
increase the group dynamics at the work site.

To be able to develop the process to implement foreign work forces at Swedish places of
work, a well organized evaluation in the end of each project is needed. The evaluations
shall result in that things that have worked successfully are brought forward to new
projects while mistakes shall not be repeated. An evaluation model should be developed
by NCC centrally in order to simplify the project evaluation for the site management and
to ensure that relevant and useful information from the finished project are brought
forward. Throughout the whole project it is vital that all information from the site
management reach the workers but it is also important that the workers knowledge and
opinions reach the site management to enable the management to have the possibility to
handle dissatisfaction and problems in the work place as early as possible in the project.
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Introduktion

1 Introduktion

En av den europiska unionens grundfilosofier dr att grinser mellan medlemsldnder inte
skall ses som hinder utan som mojligheter. Mojligheterna gdller inte minst for en fri och
oppen arbetsmarknad. I och med att nya ldinder ansluter till EU och att mojligheten till
rorlighet inom unionen okar, utvecklas arbetsmarknaden med mojligheter for bdde
arbetsgivare och arbetstagare. Den blandning av nationaliteter och kulturer som
uppkommer i och med en oppen marknad, med bland annat arbetskraftsinvandring som
folid, ger wupphov till nya fragestillningar. Konsekvenserna av till exempel
sprakbarridrer och det faktum att mdnniskor med ursprung fran olika kulturer ser
situationer ur olika perspektiv mdste nu hanteras pad ett tillfredsstillande sdtt. Detta
medfor att kraven pa effektivt och fungerande ledarskap okar for att fullt ut kunna
utnyttja den arbetsmarknad som nu utvecklas. Det finns ddrfor ett starkt behov av att veta
hur utlindsk arbetskraft skall hanteras pa bdsta sditt.

Inom byggbranschen, som dr i fokus i denna rapport, dr det idag frekvent forekommande
med utlindsk arbetskraft ndrvarande pa svenska byggarbetsplatser. En orsak till att just
byggbranschen anvinder sig av utldndsk arbetskraft dr EU:s utveckling i kombination
med att arbetet inom branschen bedrivs i projektform och dd under en begrdnsad tid.

1.1 Bakgrund

Under senare &r har EU utvidgats och nya lidnder har tillkommit. Ett medlemskap i
unionen medfor bland annat att ldndernas grinser oppnas vilket ger medborgarna nya
mojligheter att fritt kunna rora sig inom EU. Friheten ger mgjligheter till en 6ppnare
arbetsmarknad och underléttar for medlemslédndernas invénare att vdlja var 1 unionen de
vill ta anstillning eller driva foretag. For Sveriges del Oppnades arbetsmarknaden
ytterligare nir Sveriges regering beslutade att inte infora ndgra typer av overgangsregler
for utlandsk arbetskraft. D& byggsektorn karaktériseras av tidsbegransade projekt medfor
det att det dr latt for utldndsk arbetskraft att fa tillfallig anstillning. (www.bygg.org)

I maj 2004 antogs de tre nya medlemsldnderna Polen, Lettland och Estland till EU, vilket
har inneburit stora forandringar pa den svenska byggarbetsmarknaden. Tillstrémningen
av utlandsk arbetskraft har sedan EU:s utvidgning varit stor och utldndska yrkesarbetare
har under tiden arbetat pa svenska arbetsplatser. I december 2004 uppskattade Byggnads
att cirka 3 000 byggnadsarbetare fran dvriga EU-lander var verksamma i Sverige. Av
dessa hade omkring 300 skrivit pa kollektivavtal med Byggnads. (Byggchefen 4/2004)

Det finns ett flertal olika anledningar till att anlita utldndsk arbetskraft. En ekonomisk
aspekt kan ligga till grund for att anlita arbetskraft frén till exempel Polen. En annan
anledning ar att det 1 Sverige stundtals rader brist inom vissa yrkeskategorier varfor
arbetsgivare soker sig utanfor landets grinser for att hitta kompetent personal. Vid
tillfallen da det &r viktigt att hélla tider kan utldndsk arbetskraft ocksa vara ett sétt att fa
resurser i ratt tid. Behovet av att anlita utlindsk arbetskraft spds oka inom ett par ér,
enligt arbetslivsminister Hans Karlsson, bland annat med tanke pa det kommande stora
antalet pensionsavgangar. Utldndsk arbetskraft kan ddrmed komma att bli 16sningen for
att sikra framtida rekryteringsbehov.



Introduktion

Med andra ord kommer Sverige med stor sannolikhet fortsdtta att anlita utlandsk
arbetskraft. Okningen av den utlindska arbetskraften stiller hoga krav pé platsledningen.
Da yrkesarbetare med olika nationaliteter blandas pa arbetsplatsen kan det uppstd
situationer som inte hade intraffat om endast en nationalitet varit representerad. Bristande
kommunikation och effekten av kulturella skillnader dr tva exempel pa situationer som en
platsledning maste kunna hantera. Bland annat méste sprakbarridrer dvervinnas for att
kunna garantera att sékerhetsforeskrifter f6ljs och information nér fram till alla aktorer pd
arbetsplatsen.

Det dr av stor vikt att vara medveten om de mdjliga konflikter och komplikationer som
kan uppstd i och med en blandning av kulturella utgingspunkter. Ar platsledningen
medveten om och forberedd kan problem lattare forebyggas och 16sas, vilket kan leda till
att arbetsgangen blir effektivare och sakrare.

Debatterna om fordelar och nackdelar liksom hot och mdjligheter med utlandsk
arbetskraft har varit manga liksom uppfattningarna. Media har under senare tid hért
bevakat dmnet och foretrddare for olika intresseorganisationer har uttalat sig 1 frdgan.
Fackliga organisationer har mycket strikta regler for hur korrekta tjanstekop skall
genomforas for att uppfylla uppsatta krav pa till exempel minimilon, f-skattesedel och
arbetstillstind. NCC har som arbetsgivare sjdlva satt upp en foretagspolicy som tydligt
visar foretagets stidllning och strategi vad géller utlandsk arbetskraft, se kapitel 3.3.

Till studien har tvd av NCCs pdgaende projekt valts ut dér utlindsk arbetskraft &r
verksamma inom projekten. Ett av de utvalda projekten, som ocksa &r det projekt som &r i
fokus for studien, &r ett anldggningsprojekt i Jonkoping dar ett kraftvarmeverk haller péd
att uppforas. Till projektet har entreprendoren NCC anlitats, som i sin tur anlitat sitt polska
dotterbolag NCC Polska som underentreprendr. Som ytterligare projekt att studera har ett
brobyggnadsprojekt i Markaryd valts. Till projektet har NCC anlitat underentreprendren
Montostal fran Polen for montering av prefabricerade stalkonstruktioner pa plats. Nedan
foljer en kort platsbeskrivning av de bada projekten.

Platsinformation Jonkoping

Enligt NCC var anledningen till att de anlitade utldndsk arbetskraft, frin NCC Polska, till
kraftvarmeverket 1 Jonkoping, att bygget drog igdng med kort varsel samtidigt som det
var svart att fa tag pa svensk arbetskraft. Etapp tva pa kraftvirmeverket borjade 1 augusti
2004. Vid den tidpunkten fanns det 20 svenska trdarbetare samt tva svenska arbetsledare
och 21 polacker, varav 20 var betongarbetare och en var arbetsledare. Fran mitten av
september infordes tvaskift pa etappen. Da fanns det totalt fyra svenska arbetsledare och
tvd polska arbetsledare. Ndr NCC i1 november fick besked att de dven skulle fa etapp tre
beslots att etapp tva enbart skulle bemannas med svenskar och etapp tre enbart med
polacker. Etapp tva bemannades med sextiotal svenska yrkesarbetare och tvd svenska
arbetsledare. Bemanningen péa etapp tva skall dock utokas till cirka 80 svenska
yrkesarbetare respektive fyra svenska arbetsledare. Etapp tre bemannades med ett
sextiotal polska yrkesarbetare, fyra polska kranforare samt fyra polska arbetsledare.



Introduktion

Platsinformation Markaryd

I Markaryd bygger NCC, pa uppdrag av Vigverket, en bro som skall ga 6ver Lagan.
Projektet startade i november 2003 och planeras vara fardigstillt i oktober 2005.
Broprojektet kriver yrkesarbetare med goda kunskaper och erfarenheter av komplicerade
stalkonstruktioner da bron av geotekniska orsaker behdver byggas med en spannvidd pa
40 meter. Efter forfragningar var det polska foretaget Montostal som fick jobbet.
Stélkonstruktionen som skall klara uppsatta krav tillverkades pa plats under fyra
semesterveckor av yrkesarbetare fran Montostal. Sedan byggstart 2003 har Montostal
representerats av en arbetsledare och ett antal yrkesarbetare. Antalet har varierat under
projektets gdng mellan fyra och nio stycken. Yrkesarbetarna har kontinuerligt bytts ut for
att alla pa firman 1 Polen skall f4 mgjlighet att aka till Sverige och arbeta.

1.2 Mal och syfte

Madlet med studien &r att skapa forstdelse for vad som sker da olika kulturer blandas pé en
svensk byggarbetsplats. Syftet &r att kartligga hur kulturella och sprakliga
bakgrundsfaktorer paverkar en svensk byggarbetsplats. Syftet 4dr ocksd att ge
rekommendationer p& hur medarbetare pa arbetsplatsen, med tyngdpunkt pa
platsledningen, pa ett bittre sdtt kan hantera de skillnader och komplikationer som
eventuellt uppstéar d& utlandsk arbetskraft anlitas.

Detta gor vi genom att studera:

e Hur den muntliga kommunikationen mellan svenskar och polacker fungerar pa
arbetsplatsen.

e Hur de kulturella skillnaderna mellan svenskar och polacker kommer till uttryck.

e Vilka problemomraden som arbetsplatserna karakteriseras av.

1.3 Avgransningar

Studien har utforts i samarbete med NCC Construction Sverige och avgrénsats till tvd av
foretagets nu pagdende projekt. Ett av projekten dr virmekraftverket som héller péd att
uppforas i1 Jonkoping dar Jonkoping Energi dr bestdllare. Som komplement har dven ett
brobygge 1 Markaryd studerats. I Markaryd dr det Viégverket som é&r bestéllare.
Gemensamt for de bada projekten dr att arbetskraft fran Polen har anlitats till delar av
projekten. Till virmekraftverket har som tidigare ndmnts omkring 80 yrkesarbetare och
arbetsledare anlitats fran NCCs polska dotterbolag. Projektet har med sin betydande del
utlindsk arbetskraft legat till grund for studien och haft storst paverkan och inverkan
under arbetets fortskridande. I Markaryd har en polsk underentreprendr, Montostal,
anlitats for montering av prefabricerade stalkonstruktioner. De tva projekten som ingatt i
studien har baserats pa tva projekt dar regler och krav fran fackliga organisationer har
efterfoljts.

Studien har avgréinsats till att studera arbetsplatserna i Jonkoping och i Markaryd.
Anledningarna till att dessa arbetsplatser valts ut &r att bada ar aktuella projekt och att de
i nuldget har utlindsk arbetskraft pa plats. Vidare ar Jonkoping det av NCCs projekt som
har flest anlitade utldndska yrkesarbetare vilket gor arbetsplatsen intressant att studera.
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Markaryd skiljer sig fran Jonkoping genom att ha farre utlindska yrkesarbetare och att de
polacker som ér pd platsen dr dar genom den underentreprendr NCC anlitat.

Som tidigare ndmnts sa dr det ofta bristande kommunikation och effekter av kulturella
skillnader som stéller till problem da olika nationaliteter blandas pa en arbetsplats. Detta
ar 1 mangt och mycket en ledarskapsfraga varfor tyngdpunkten i studien ligger pa
kommunikation, kulturella skillnader och ledarskap. Vi har avgrdnsat oss till enbart
muntlig kommunikation och kommer darfor inte att studera kroppssprék eller liknande.
Vi har heller inte ingdende studerat de avtalsrittsliga bitarna i samband med anlitandet av
utldndsk arbetskraft.

Det har varit svért att hitta pagaende projekt inom NCC med utlédndsk arbetskraft. Det dr
forst sedan baltlinderna gick med i EU, som en dkning av utlindsk arbetskraft pa svenska
byggarbetsplatser har skett. NCC har tidigare haft smaprojekt, med exempelvis ett tiotal
polska yrkesarbetare, men eftersom dessa projekt dr avslutade finns ingen mojlighet att
intervjua dessa utlindska yrkesarbetare.
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2 Metod

I detta kapitel presenteras och beskrivs de metoder som anvints i studien. Syftet med
metodkapitlet dr att ge ldsaren forstdelse for vdr studie och de val vi gjort under
processens gang. Ddrfor beskrivs strategi och process for datainsamling och slutligen
diskuteras mdojliga felkdllor av studien.

2.1 Tillvagagangssatt

For att nd onskat resultat pd studien ar det &r bra att sa tidigt som mojligt bestimma hur
relevant information skall samlas in och analyseras. Beroende pd arbetsmetoden som
véljs for att bearbeta, analysera och generera den information som har samlats in gors
vanligen en indelning i kvalitativa och kvantitativa metoder. Kvantitativa metoder
anvinds mest da statistisk information fran métningar, laborationer och dylikt efterfragas.
Den kvalitativa metoden fokuserar pa mjukare data sdsom minskliga relationer och
omgivande faktorer och déir datainsamlingen sker i form av intervjuer och verbala
analysmetoder som till exempel diskussioner. (Patel och Davidsson, 2003) Kvalitativa
metoder ger riklig information pa djupet till skillnad mot kvantitativa metoder som
istillet ger en bredare information (Holme och Solvang, 1997). D& denna studie
behandlar kommunikation, ledarskap och ménskliga relationer ar det 1ampligt att anvdnda
sig av kvalitativa metoder i form av intervjuer.

Det finns ett antal olika strategier for att I0sa problem inom ett specifikt omrade, till
exempel experiment, scenarios, underdkningar, fokusgrupper och fallstudier. Valet av
strategi dr beroende av arten av den fragestillning som skall undersokas. D& denna studie
avser att studera ménskliga relationer, kommunikation och kulturella skillnader ar det
lampligt att gora en fallstudie. En fallstudie ger djupgdende insikter om komplicerade
skeden och ir ett bra alternativ dd ny kunskap soks. Fallstudien ger till skillnad frén
statistiska analyser en ndrhet till undersokningsobjektet och dirmed en mojlighet att
studera komplexa sociala enheter som bestar av flera olika variabler. (Merriam, 1994) En
studie av ett enda fall ger en storre mojlighet att gora en fordjupning i det enskilda fallet
istillet for att gora en overgripande studie av flera olika fall (Yin, 1994).

2.2 Datainsamling

Genom att anvénda ett flertal olika kéllor f6r informationsinsamling kan man uppna ett
palitligt och omfattande resultat (Yin, 1994). Insamlad information kan bestd av priméra
och sekundéra kéllor. Primir information bestdr av information som &r insamlad via
intervjuer, observationer, seminarier och andra killor anvdnda for den aktuella studien.
Sekundédr information refererar till redan befintlig dokumentation som &r sammanstéllda
for studier inom andra omraden. Eftersom studien till stor del bygger pa intervjuer, ligger
tyngdpunkten pa den primédra informationen. (Remenyi et al, 1998) Nedan presenteras
hur vi gétt tillviga vid insamlandet av savél primér som sekundér information.
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2.2.1 Primar information

Det finns olika tekniker for att samla information byggda pa fragor. For att fa reda pa
vilka attityder minniskorna i en viss kultur har, menar Allwood (1985), att en empirisk
kartlaggning med hjdlp av intervjuer, enkéter eller observationer bor goras. En djupare
forstaelse kan fas genom en historisk analys av de olika inflytanden som kan ha format
ménniskornas attityder 1 en viss kultur. Vi har i var studie valt att anvdnda oss av
intervjuer och enkédter. P& grund av tidsbrist pd byggarbetsplatsen har det inte varit
mojligt att utféra nagra observationer.

Vid insamlandet av information maste hiansyn tas till grad av standardisering samt grad
av strukturering. Graden av strukturering dr, enligt Patel & Davidsson (2003), beroende
av vilket svarsutrymme den intervjuade far. Slutna frigor, med fasta svarsalternativ ger
helt strukturerade fragor. Vid 6ppna fragor, det vill sdga fragor utan fasta svarsalternativ,
ar graden av strukturering beroende av fragans formulering. Frigeformuleringar dér
svarsalternativet endast dr ja eller nej dr ddrmed, trots avsaknad av svarsalternativ,
strukturerad. Fragor kan ocksa utformas sa att svarsutrymmet lamnas fritt, exempelvis
”Vad anser du om...”. Olika anvindningsomraden erhélls utifran grad av standardisering
och grad av strukturering samt en kombination av dessa.

Enligt Patel och Davidsson (2003) kan forskaren sjidlv formulera frdgorna under
pagaende intervju beroende pa vem denne fradgar. Frigorna har d& en lag grad av
standardisering eller ar helt ostandardiserade. Till skillnad fran intervjuer dr enkéter helt
standardiserade, eftersom det stills likalydande frdgor som kommer i exakt samma
ordning till varje person.

Intervjuerna har haft en hog grad av standardisering, vilket innebér att samtliga frdgor har
formulerats pd samma sitt. Frdgorna var helt ostrukturerade, vilket innebar att
svarsalternativen var 6ppna. Genom de Oppna ostrukturerade fragorna ville vi fa en bild
av respondentens egna asikter, virderingar och resonemang.

Intervjuer har utforts med ett flertal personer péd olika nivier inom NCC. Till att borja
med kontaktades avdelningschefen pa NCCs kontor i Jonkoping. Pa sa sitt fick vi lite
allmén information kring projektet. For att fa ytterligare information infor intervjuerna pa
byggarbetsplatsen holls dven intervjuer med personalchef, arbetsmiljoingenjor samt
verksamhetsutvecklingschef, ockséa de pa Jonkopingskontoret. Utifran denna information
utarbetades det intervjuunderlag som senare kom att anvindas vid intervjuerna.
Intervjuunderlaget gjordes pa svenska, varefter en tolk Oversatte det till polska. Pa
arbetsplatsen 1 Jonkoping intervjuades platschef, tvd svenska arbetsledare, fyra svenska
yrkesarbetare, tvd polska arbetsledare samt fyra polska yrkesarbetare. Vid intervjuer med
polska yrkesarbetare respektive arbetsledare medverkade en tolk. Vid urvalet av
respondenter stillde vi upp ett kriterium som innebar att samtliga av de intervjuade
yrkesarbetarna skulle ha varit med da grupperna fortfarande var blandade. Detta for att
lattare fa en bild av hur det var tidigare, hur det 4r nu samt vilka skillnader som
uppmirksammats. P4 grund av tidspress pé byggarbetsplatsen har vi inte haft mojlighet
till ytterligare delaktighet i urvalet av respondenter. D& syftet dr att hitta vissa tdnkbara
attityder, synvinklar och stdndpunkter behdver dock urvalsmetoden enligt Jensen (1995)
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inte vara sa systematisk. Respondenterna var forutom tidigare ndmnda kriterium inte pa
forviag bestimda, utan arbetsledarna ropade ut i kom-radion att ndgon av yrkesarbetarna
skulle komma for intervju. Mojligheten finns dock att arbetsledarna sjdlva gjorde ett
urval av dem som uppfyllde kriteriet. Detta dr en mojlig felkdlla som senare kommer att
diskuteras. Som komplement till intervjuerna i Jonkoping utfordes dven intervjuer med en
svensk platschef respektive polsk arbetsledare i Markaryd. Den polska arbetsledaren
pratade engelska, varfor ingen tolk behovdes.

For att f4 synpunkter som respondenten eventuellt inte vagat framfora vid intervjun
gjordes dven en enkdtundersokning. Detta mdjliggdr en anonymitet som medfor att
respondenten fritt kan framf6ra sina asikter. Enkéten dr, 1 var studie, endast tankt som ett
komplement till intervjuerna.

Enkiten utformades med en hog grad av standardisering. Samtliga fragor formulerades pa
samma séitt och enkédterna delades ut vid samma tidpunkt. Frigorna var dels
strukturerade, vilket innebar fasta svarsalternativ, och dels ostrukturerade, vilket innebar
att svarsalternativen var 6ppna. Enkédten kom darfor att innefatta bidde hég och 1ag grad
av strukturering. P4 sd sdtt kunde de slutna strukturerade frigorna jdmforas och
generaliseras efter forekomst. Genom de Oppna ostrukturerade frigorna ville vi fa
respondenten att sjélv tdnka och resonera.

Enkétformuléret bestod av drygt 30 frdgor, varav storre delen av enkéten var uppbyggd
av pastdenden med en fyrgradig skala. Anledningen till att vi valde en skala med jimnt
antal grader var att vi ville undvika centraltendensfel, det vill sdga att personen som
svarar pa enkiten frekvent ldgger sig i mitten.

Utover denna fyrgradiga skala fanns dven mojlighet att vélja alternativet “vet ej”. Skalan
sag ut pa foljande satt:

Instimmer inte Instammer Vet ¢j

(©] O (©] O (©]

Totalt 120 enkiter delades ut pa arbetsplatsen i Jonkoping, 60 enkéter till de svenska
yrkesarbetarna och 60 enkdter till de polska yrkesarbetarna. Svarsfrekvensen for de
polska yrkesarbetarna 1ag pa 57 %, vilket fir anses som véldigt bra. For de svenska
yrkesarbetarna 14g svarsfrekvensen endast pd 23 %, vilket &r relativt daligt.

Tyngdpunkten i arbetet ligger alltsd pa intervjuresultaten och avsikten med enkétstudien
ar endast att undersdka om de svar som framkommit under intervjuerna ér representativa
for hela arbetsplatsen.

2.2.2 Sekundar information

Under studiens gang har information om det aktuella &mnet samlats in fortlopande. Via
databaser sdsom Libris, Chans och Gunda har vetenskapliga artiklar och litteratur
inhdmtats. Sokningar via Internet inom d&mnesomrddet har genererat information i form
av artiklar och vetenskapliga rapporter. Branschorganisationers hemsidor har dven
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bidragit till datainsamlingen. Datainsamlingen har framst legat till grund for
teoriavsnittet, men dven varit betydande for studiens fortlopande arbete.

NCCs intrandt >STARNET” har anvénts for att ta del av den interna informationen som
har varit relevant for studien.

2.3 Felkallor

Da intervjuer har utforts med hjélp av en tolk bor hinsyn tas till att fel kan uppstd genom
missforstand vid overséttning samt olika tolkning av frgor respektive svar. Detta har vi
hanterat genom att inte haka upp oss péd enstaka ord utan istéllet forsokt se helheten i
svaren som atergivits av tolken. Nar ndgot avvikande och oklart har framkommit har vi
reflekterat Gver detta och tagit i beaktning att det kan vara frdga om en feltolkning.

Som tidigare ndmnts kunde vi inte bestimma helt 6ver urvalet av intervjupersoner. Detta
innebér att arbetsledningen kan ha gjort ett medvetet val av respondenterna. Risken finns
da att de valt ut de som sympatiserar med deras egna asikter i fragan alternativt att de till
exempel enbart viljer de som har en positiv syn pa utldndsk arbetskraft. Pa grund av att
de intervjuade hade skilda asikter i de olika frdgorna samt att vi sdg en variation 1
instéllningen till utldndsk arbetskraft, tror vi att det inte har gjorts ett medvetet urval. For
att fa en bild av hur de Gvriga pa arbetsplatsen stéller sig till de olika fragorna gjordes
darfor en enkitundersokning.

Vid enkétundersdkningar kan ibland konstanta felkédllor upptédckas, det vill sdga da
observatoren &dr for hard (skattar for lagt), for givmild (skattar for hogt) eller da
observatoren gor skattningar med centraltendensfel (lagger sig i mitten). For att undvika
centraltendensfel valdes en fyrgradig skala.

Eftersom den kvalitativa fallstudien bygger pa ménniskor, filtreras alla observationer och
all analys genom varje individs allmédnna virldsbild och livssyn, vérderingar och
perspektiv. Detta tillater subjektiva uppfattningar och skevheter hos bade deltagaren och
forskaren som kommer att paverka studiens resultat och ar sdledes en felkilla att ta
hénsyn till. (Merriam, 1994) Nedan presenteras hur vi har hanterat denna felkélla.

Fackpress har en misstanke om att ménga utlindska yrkesarbetare tecknar ett kontrakt 1
hemlandet som innebdr att de inte far tala med media och det svenska
fackforeningsforbundet (Byggchefen 4/2004). Detta ar en viktig felkdlla att ta hdnsyn till
och sirskilt med tanke pé att en av de polska yrkesarbetarna kommit i kontakt med en
journalist fran Byggnadsarbetaren. Sedan det uppdagades att journalisten inte dtergav vad
den polska yrkesarbetaren sade, utan istillet skrev det hon sjdlv tyckte var lampligt, blev
polackerna bdde arga och besvikna. Detta har lett till en viss forsiktighet hos polackerna,
eftersom de &r rddda fOr att aterigen bli beskrivna pa ett felaktigt sett. Vi har tagit detta i
beaktning vid bade intervju- och enkitresultaten och har funnit att de har en benigenhet
att ndstan enbart lyfta fram positiva saker.

Under en av intervjuerna sade en av de polska arbetsledarna att han anser det vara oartigt
att kritisera, eftersom han &r gést i Sverige. Om detta dr en gemensam virdering for
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polackerna sa innebér det att eventuella negativa asikter aldrig kommer fram, vilket gor
att viktig information kan ga forlorad. Bade intervjuerna och enkétsvaren har priaglats av
véldigt positiva asikter, med ytterst lite kritik.

Vissa av svenskarna verkar till stor del vara fiargade av fackets stdndpunkt i &mnet och &r
darfor 6vervdgande negativa till allt som har med utldndsk arbetskraft att gora. Byggnads
har en vildigt stark stdllning i Sverige och i kombination med den riddsla som svenskarna
verkar ha for att polackerna ska ta deras jobb kan ha stor paverkan pa svenskarna asikter i
amnet. Vi har forsokt urskilja dessa extremer for att sedan ta hénsyn till det vid analysen.



Utgangspunkt for anvandning av utlandsk arbetskraft

3 Utgangspunkt for anvandning av utlandsk arbetskraft

For att veta bakgrunden till den fordndring vi idag ser pd den svenska
byggarbetsmarknaden gdllande utlindsk arbetskraft hart fragan studerats pa EU-nivd,
Sverigenivd och pd foretagsniva utifran NCCs perspektiv. Mycket av den information vi
hittat som handlar om uppfattningar och trender inom omrddet dr hdmtad frdn tidskriften
Byggchefen, som ges ut av branschforeningen Byggcheferna.

3.1 EU-niva

EU bygger pé principerna om frihet, demokrati och respekt for de ménskliga réttigheterna
och de grundldaggande friheterna samt pa réttsstatsprincipen. Grunden i EU &r tullunionen
och den gemensamma, inre marknaden. Detta innebér att medlemsldnderna skall kunna
handla med varor och tjinster utan att tullar och andra hinder stdr i vigen. Genom att ta
bort handelshinder har den sa kallade inre marknaden uppréttats. Det innebér att varor,
tjanster, personer och kapital skall kunna rora sig fritt mellan medlemsldnderna. Handeln
med ldnder utanfor EU regleras gemensamt av medlemslinderna. (www.eu-
upplysningen.se)

Medborgare 1 ett medlemsland har rétt att resa, arbeta och bositta sig i vilket annat
medlemsland som helst. Detta giller under forutséttning att han eller hon har ett arbete
eller pd annat sétt kan forsorja sig. For att gora det ldttare for médnniskor att flytta mellan
linderna, har EU dven beslutat om regler for att hela familjen skall {4 flytta med till det
nya landet. Det finns ocksé regler for hur de olika lindernas socialforsdkringssystem ska
samordnas. Ett land far exempelvis inte gynna sina egna medborgare framfor dem som ar
medborgare i andra medlemsldnder. P4 samma sétt fir ett medlemsland inte gynna
produkter och tjénster frin det egna landet. En vara ska kunna k&pas och séljas pd samma
villkor 1 hela EU-omradet. (www.eu-upplysningen.se)

3.2 Sverigeniva

Byggsektorn i Sverige har under senare tid for forsta glngen péd allvar utsatts for
internationell konkurrens och utlindsk arbetskraft har under senare tid kommit att
diskuteras flitigt 1 samhéllsdebatten. Media har bevakat &mnet och bland annat
byggnadsarbetarnas fackforbund Byggnads och Sveriges Byggindustrier, BI, har agerat
och uttalat sina stdndpunkter och synpunkter.

I Sverige dr det 1 forsta hand betong- och trdindustrin som lockar hit den utlindska
arbetskraften. 2004 trodde Byggnads att cirka 3000 byggnadsarbetare frdn 6vriga EU-
medlemsldanderna var verksamma i Sverige. Av dessa 3000 hade 10 % skrivit pa
Byggnads kollektivavtal. Enligt Sveriges Byggindustrier har medlemsforetagen med
utldndsk hiarkomst dubblerats ett halvar efter 2004 ars utvidgning av EU och Byggnads
anger att antalet utlindska medlemmar 6kat med 50 %. (Byggchefen 4/2004)

Processen att anstélla personal frdn annat EU-land 4n Sverige dr idag trogare dn att
anstdlla en svensk person. De storsta hindren anses ligga i arbetsmiljdansvaret och
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sprakbarridren. Av denna anledning kommer den storsta delen av den utlindska
arbetskraften till Sverige via uthyrningsforetag eller i séllskap med foretag som skall
jobba som underentreprendrer at svenska foretag. (Byggchefen 4/2004)

I Skéne har Svenska byggnadsarbetarforbundet gjort en kartliggning av forekomsten
utlandsk arbetskraft i omradet. Kartliggningen har resulterat i ett antal upptickter. Dels
sd& har undersokningen visat att problemet med bulvan- och formedlingsféretag som
formedlar illegal utlindsk arbetskraft d&r mer utbrett i omridet &n vad som Svenska
byggnadsarbetarforbundet tidigare trott. Berdknad omsittning i dessa foretag berdknas
vara en miljard kronor 1 Skane per ar. Kartldggningen visar ocksa att dven seridsa firmor
och foretag anvénder sig av illegal arbetskraft. Det oseriosa anlitandet av utldndsk
arbetskraft bidrar till stor del av att synen pa utldndsk arbetskraft dr negativ. De seridsa
foretag som anlitar utldndsk arbetskraft legalt blir ocksd drabbade av kritiken trots att de
gatt ratt tillvidga vid anlitandet och betalar l16ner med mera i samforstand med Byggnads
krav. (www.byggnads.se)

Branschens éasikter

Hans Tilly, forbundsordférande i Byggnads har i en intervju om utlédndsk arbetskraft sagt
att arbetsutbudet for fackets medlemmar troligen har minskat ndgot sedan EU-
medlemskapet 6kat. Han sdger att Byggnads medlemmar i Stockholm hade en hogre
arbetsloshet 1 december 2004 @n samma period foregaende &r och menar att det idag inte
finns nagra hinder for arbetskraftsinvandring fran lander med EU-medlemskap. For att
Sverige skall kunna fortsétta att ha en god arbetsmiljé pa svenska arbetsplatser anser han
att det ar viktigt att de regler och lagar som finns, for arbete i annat EU-land, fortydligas.
Reglerna maste ockséd foljas, oavsett om foretagen dr frdn Sverige eller frdn utlandet.
Sveriges Byggindustriers VD, Bo Antoni, siger att foretag frdn de nya medlemslédnderna i
EU ofta d4r mycket konkurrenskraftiga &dven nir de fOljer svenska lagar och
kollektivavtalen. Han fortsétter och sdger att arbetskraftsinvandring inte &r ett mal i sig
for Sveriges Byggindustrier. Organisationens mal &r att arbeta for att byggindustrins
efterfragan pa arbetskraft och kompetens sikerstills. (Byggchefen 1/2005)

Majligheter och hot

Vad Tilly &r rddd for och ser tendenser till idag &dr att konkurrensen i branschen handlar
om att spara in pa kostnader som ror arbetsmiljon. Han ser att foretag idag dumpar 16ner
men dven drar ned pd sékerheten for att kunna erbjuda billigare priser till bestéllare for att
pa sa sétt vinna anbudsgivningar. (Byggchefen 1/2005)

Tilly ser bade mdjligheter och hot med utlindsk arbetskraft. Han ser den utlindska
arbetskraften som en mojlighet for att klara av den stundande generationsvéxling Sverige
star infor och dé klara av att halla igang byggandet pa en jimn niva. Han siger ocksa att
det ar positivt att utlindska byggnadsarbetare kommer till Sverige d& svenska
byggarbetsplatser dr de basta i Europa vad giller arbetsmiljo och arbetsvillkor. De
utldndska yrkesarbetarna som kommer till Sverige kan ta med sig erfarenheter fran
Sverige till sina hemldnder och hdja standarden pd byggarbetsplatserna dven dér.
Mojligheterna att d&ven bygga upp fackliga organisationer i hemldnderna dkar ocksé. Han
sdger att hotet inte 4r de utlindska byggnadsarbetarna i sig utan oseridsa foretag som
utnyttjar utlandsk arbetskraft. (Byggchefen 1/2005)
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Antoni sdger att hoten med att anlita utlindsk arbetskraft dr uppenbara. Utldndsk
arbetskraftsinvandring ger upphov till en 6kad konkurrens vilket kan komma att medfora
att foretag slds ut. Han fortsétter och sdger att de ocksd kan komma att bli en okad
konkurrens om arbetstillfdllen dér kanske utléndska medborgare i vissa fall kan komma
att visa sig vara attraktivare att anstdlla dn svenska byggnadsarbetare. Antoni ser ocksa
fordelar och mojligheter. En 6kad konkurrens kan stimulera till 6kad utveckling och 6ka
kvaliteten pa bostdder, arbetsplatser och infrastruktur som byggs for konsumenter,
industri och for den offentliga sektorn. Han ser att detta i sin tur borde leda till d6kad
verksamhet, béttre arbetsforhéllanden for medarbetarna inom byggsektorn och nojdare
kunder. (Byggchefen 4/2004)

Byggnads andre ordférande, Thomas Gustavsson, ser positivt pd en gemensam
arbetsmarknad men &dr samtidigt rddd for att de nya mojligheterna att rekrytera arbetskraft
fran utlandet skall leda till social dumpning av det svenska samhéllet. Han ar radd for att
en eventuell 1onedumpning kommer att leda till att den svenska staten far in mindre
pengar dd skatteinkomsterna sjunker vilket pa sikt kan leda till att det svenska
vélfardssamhillet urholkas. (Byggchefen 4/2004)

Framtiden

Pé& frdgan om Tilly tror att Byggnads medlemmar i1 framtiden kommer att jobba mer i
mangkulturella arbetsgrupper svarar han att han hoppas att de svenska arbetsplatserna i
framtiden kommer att avspegla hur samhéllet ser ut i 6vrigt i Sverige. (Byggchefen
1/2005) Chefen for Sveriges Byggindustrier i Helsingborg, Bo Adling, anser att
byggbranschen behdver en o©okad mangfald varfor han ser den oOkade
arbetskraftsinvandringen som en positiv utveckling. (Byggnadsarbetaren, 17/2004)

En frdga som arbetsskyddsstyrelsen har tagit upp under senare ar dr om arbetstagare frén
andra lander erhallit n6dviandig och forstdelig information betrdffande risker som kan
uppkomma i arbetet och om arbetstagaren vet hur eventuella risker skall undvikas. Enligt
den utredning som presenterades i januari 2000 konstaterades bland annat f6ljande:

- Brister i sprakforstaelse paverkar arbetstagarens forméga att forstd instruktioner
och information.

- Nar arbetstagare med utlandsk bakgrund tillfrigades om de erhéllit tillracklig
information hénder det att de séger att de fatt det.

- Manga utldndska arbetstagare har en hog ambition, vill vara duktiga, vara till lags
och inte avvika frdn svenskarna och pastir sig déarfor forstd information eller
instruktioner trots att sa inte &r fallet. Vid kontroller som gors senare kan det visa
sig att information som givits ut inte uppfattats.

- Arbetstagare med utldndsk bakgrund har ofta svért att framfora kritik.

Vid till exempel olycksfallsutredningar har det visat sig att uppfattningen om vilken
information som géatt fram skiljer sig 4t mellan arbetstagare och arbetsgivare. Detta kan
ha sin grund i att arbetsgivaren har missuppfattat arbetstagarens sprakliga kompetens.
(www.av.se/arkiv/arkiverat/reginvandr.pdf)
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Utgangspunkt for anvandning av utlandsk arbetskraft

Inom byggindustrin préiglas situationen idag av stora regionala skillnader inom landet.
Samtidigt som det dr en akut bristsituation av arbetskraft i Stockholm, Malmd och
Goteborgsregionen &r arbetslosheten bland byggnadsarbetare i vissa Norrlandsldn
uppemot 15 procent. Utredningar som gjorts inom byggindustrin for att mera langsiktigt
bedoma utvecklingen, har berdknat ett rekryteringsbehov fram till 2010, till foljd av
pensionsavgangar och en forvéntad uppging i byggandet, pa 10 000 medarbetare per ar.
(Byggchefen 4/2004)

Ett uttryck for den tilltagande globaliseringen av néringslivet och dédrmed ocksa av
arbetsmarknaden, ér att bdde svenska och internationella foretag har vixande behov av att
snabbt kunna flytta nyckelpersoner och spetskompetens mellan sina dotterforetag for
langre och kortare perioder. (Byggchefen 4/2004)

Argumenten mot arbetskraftsinvandring ger ibland uttryck for en allmidn oro for en
forandring till det simre om fler ménniskor tillats komma hit for att arbeta. Denna riddsla
ar ogrundad enligt Ekenger och Wallen (2002). Den ekonomiska forskningen av hur
arbetskraftsinvandring har paverkat svensk samhéllsekonomi visar nidmligen pa
motsatsen. Ekenger och Wallen menar att under perioder nir vi i Sverige har haft en
omfattande arbetskraftsinvandring har invandrarna 1 genomsnitt bidragit mer é&n
svenskarna till virt samlade vilstand. Skillnaden mot dagslaget r att invandringen sker
pa grund av de forutsittningar ett EU-medlemskap ger. (Ekenger och Wallen, 2002)

3.3 Foretagsniva

I en artikel frin tidskriften Byggindustrin uttalar sig Alf Goransson, NCCs VD, om
utldndsk arbetskraft och hans syn pd dmnet. Han menar att den svenska marknaden
behdover ett tillskott av utlandsk arbetskraft for att klara efterfrigan i framtiden nir 40 000
yrkesarbetare inom byggsektorn gar i pension fram till 2015. Antalet pensionsavgéngar
motsvarar 40 procent av det totala antalet yrkesverksamma i branschen. Han anser dérfor
att frdgan om utldndsk arbetskraft dr en viktig, central och strategisk fraga for
byggsektorn. Han siger att NCC-koncernen inte ser pd fragan om arbetskraftsinvandring
som ett sétt att spara pengar och definitivt inte ett sitt att komplicera och forstora for de
svenska yrkesarbetarna. I stillet ser NCC arbetskraftsinvandringen som ett sitt att
overleva inom de ndrmsta tio till femton aren. (Byggindustrin 28/2004)

Han sédger att den takt med vilken nyutexaminerade med inriktning inom byggomrédet
kommer ut i arbetslivet bara kommer att klara av att ticka det kommande behovet med 50
procent. Vad som blir resultatet av ekvationen ar att det inom en snar framtid kommer att
saknas runt 50 000 personer inom byggbranschen. Med ovanstdende berdkningar sdger
han att stundande situation kriaver en arbetskraftsinvandring och att den mojlighet som ett
utvidgat EU givit méste tas till vara. Hanteringen av utlindsk arbetskraft skall enligt
Goransson naturligtvis ske 1 samforstdnd med det svenska fackférbundet och i enlighet
med svenska kollektivavtal. Detta sitt att anvdnda sig av utldndsk arbetskraft hotar inte
den svenska marknaden eller jobben for de svenska yrkesarbetarna enligt Gdransson.
Arbetskraftsinvandringen blir i stdllet en mojlighet att kapa de toppar som kommer att
uppsta i branschen inom de nirmsta aren. (Byggindustrin 28/2004)
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Utgangspunkt for anvandning av utlandsk arbetskraft

Nedan foljer NCCs uppsatta policy angéende utlandsk arbetskraft.

Utlandsk arbetskraft/UE — Strategi

e NCC skall inte ersiatta NCC-anstdllda med utlandsk arbetskraft, men anvinda
utldndsk arbetskraft for att. ..

- Kapa arbetstoppar

- Konkurrensutsitta inhemska underentreprendrer

- Mojliggora att kopa installationsmaterial for sig och “timmar” / arbete for
sig

- Ta vara péa den kompetens som redan finns i NCC-koncernens bolag i
olika lander

Respektive marknads arbetsmiljo- och arbetsrdttslagar samt gdillande kollektivavtal skall
alltid foljas.

Utlindsk arbetskraft/UE — Varfor?
e Att anvinda utlandsk arbetskraft och UE ar bra for NCC darfor att. ..

- Starker NCCs konkurrenskraft — lagre byggkostnader

- Bryter forstelnade UE-strukturer

- Kan skapa nya leverantorer av installationsmaterial

- Bryter oligopol — Minskar risken for eventuella prissamarbeten

- Ger langsiktig kompetensforsorjning da pensionsavgangarna dkar
- Okar intern kunskapsdverforing

(Starnet, NCC)

3.3 Regler for utlandsk arbetskraft

For de nya EU-medlemslédnderna géller fran den forsta maj 2004 en del forordningar for
att f4 verka 1 Sverige. Medborgare i unionen utanfor Sverige behdver ha en giltig id-
handling samt ett uppehallstillstind om avsikten &r att stanna i Sverige i mer &n tre
ménader. Uppehéllstillstind ges bade till enskilda arbetstagare, egenforetagare och till
mottagare och tillhandahéllare av tjédnster som till exempel frilans-, eller
konsultverksamhet. Uppehallstillstdnd utfardas 1 Sverige och kréivs efter tre manader. For
att fa uppehallstillstand krévs ett anstéllningsbevis. Innan uppehéllstillstind kravs far EU-
medborgare sdka arbete samt bedriva verksamhet i Sverige. (www.bygg.org)

Kraven for de olika ndringsidkarna skiljer sig nagot &t. For att arbetstagare skall fa ett
uppehéllstillstind i Sverige krivs ett skriftligt och undertecknat anstillningsbevis. Ar
anstédllningen avsedd att gélla for ett ar eller kortare ges uppehallstillstindet ut for avsedd
anstillningstid. Ar anstillningen avsedd att gilla under en lingre period utfirdas
uppehallstillstdnd for fem ér 1 taget. (www.bygg.org)

14



Utgangspunkt for anvandning av utlandsk arbetskraft

For att fa ett uppehallstillstdnd utfardat som egen foretagare krivs att foretagaren innehar
ett registreringsbevis eller en F-skattesedel. I det har fallet utfirdas uppehallstillstandet
for fem ar. For uppehallstillstand géllande tjanster kravs ett intyg eller avtal som géller sa
lange som tjansteforhallandet fortgar. (www.bygg.org)

I Sverige dr det AMS och Migrationsverket som har 1 uppgift att Gvervaka utvecklingen
pa den svenska arbetsmarknaden. Deras uppgift ar att tidigt se eventuella risker eller
storningar pa arbetsmarknaden som “allvarligt kan hota levnadsstandarden eller
sysselsdttningen inom en viss region eller visst yrke”. Det finns ocksé langtgaende planer
pa att bilda en samradsgrupp bestaende av AMS, Arbetsmiljoverket, Migrationsverket
samt arbetsmarknadens parter. Samradsgruppen skall ha som uppdrag att noga f6lja
utvecklingen pd den svenska arbetsmarknaden och inte minst inom byggsektorns
arbetsmarknad dér det i dagsliaget sker fordndringar i och med att EU:s grianser utvidgas.
(www.bygg.org)
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4 Referensram

I alla tider har det skett arbetskraftsinvandring men arbetsmarknaden har under senare
ar oppnats i och med EU. De senaste dren har forekomsten av utlindsk arbetskraft okat
vilket medfor att olika kulturer allt mer blandas pa arbetsplatserna. Detta faktum stdller
krav pa omsesidig forstdelse och respekt for varandras kulturer. Kulturteorin delas
traditionellt in i nationell kultur och organisationskultur. Skillnader i nationalitet och
kultur paverkar ocksda kommunikationen som i sin tur dr av stor vikt for arbetsplatsens
funktionalitet. Pd en tvirkulturell byggarbetsplats stdills det ocksd hdga krav pa
platsledning for att upprdtthdlla sammanhadllning, effektivitet och sdkerhet. Nedan
beskrivs kort byggsektorns utveckling varefter begreppet kultur kommer att tas upp.
Slutligen behandlas tvirkulturell kommunikation och ledarskap.

4.1 Byggsektorns utveckling

Byggsektorn har under senare &r kommit att utvecklas och foréndras. Fréan att bara ha haft
fokus pa sjdlva byggprocessen sd ligger fokus idag mycket pa att kapa kostnader samt
tidsoptimering. Pa senare tid har dock dven mjuka parametrar kommit att betyda allt mer.
Milj6, kvalitet, hdlsa och sdkerhet d&r omrdden som kommit att bli viktiga sttestenar
inom branschen. Dels dr omrédena viktiga internt inom fOretagen i branschen men
efterfragas ocksa allt mer av kunder och bestillare. Byggbranschen har ocksa under
senare tid kommit att bli allt mer internationaliserad. Branschen har mer kontakter med
utlandet genom utldndska kunder, utldndsk arbetskraft och nya marknader att etablera sig

pa.

Arbetskraftsinvandring

I slutet av 1800-talet var migrationen till och fran Sverige 1 stort sett obegridnsad. Under
mellankrigstiden blev utldnningspolitiken 1 Sverige, som i minga andra lédnder, mer
restriktiv och krav pad pass och arbets- och bostadstillstind infordes. Under andra
varldskriget blev det brist pd arbetskraft inom den svenska industrin, vilket medforde att
kravet pa arbetstillstdnd slopades. Dérefter, fram till 1970-talet, skedde d& en omfattande
arbetskraftsinvandring till Sverige. Under 1950- och 1960-talen rekryterades utldndsk
arbetskraft till Sveriges industri pé tre olika sdtt. Svenska foretag bedrev i samarbete med
AMS en organiserad rekrytering av arbetskraft frdn olika Europeiska ldnder. Eftersom
regler for en gemensam nordisk arbetsmarknad instiftats skedde &dven en spontan
invandring av medborgare fran de nordiska ldnderna. Till foljd av lidgre krav pa
arbetstillstind skedde dessutom en spontaninvandring av enskilda icke-nordiska
medborgare. Den nordiska invandringen utgjorde omkring 60 procent av den totala
arbetskraftsinvandringen. Enligt Ekenger och Wallen (2002) berodde den stora
arbetskraftsinvandringen huvudsakligen pa den liberala invandringspolitiken snarare dn
pa den organiserade arbetskraftsrekryteringen. (Ekenger och Wallen, 2002)
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Fran borjan av 1970-talet skdrptes kraven pa arbetstillstind for utomeuropeiska
medborgare, vilket medforde att det blev svarare att invandra till Sverige for att arbeta
och bositta sig. Aven den nordiska arbetskraftsinvandringen stannade av och
invandringens sammansittning fordndrades markant. Den utomnordiska invandringen
gick snabbt ner till 5 procent av den arliga invandringen och ligger sedan manga ar under
enprocentsstrecket. Sen dess har invandringen frimst bestatt av anknytningsfall och
flyktingar. (Ekenger och Wallen, 2002)

Sedan juni 2004 da Sverige beslutade om att inte inféra dvergéngsregler for utlindsk
arbetskraft, fran EU:s medlemslédnder, har det skett en kraftig O6kning av utlindsk
arbetskraft pa byggmarknaden. Sveriges byggindustrier uppger att antalet utlindska
medlemsforetag har fordubblats det senaste aret. Detta dr formodligen bara toppen av ett
isberg eftersom manga utlindska byggarbetare, och da framst svartjobbare, inte syns i
statistiken. (Byggchefen 4/2004)

4.2 Kultur

For att kunna fi ett fungerande samarbete kulturer emellan dr det av stor vikt att veta hur
ménniskor frén andra kulturer tinker, kdnner och beter sig och det dr ocksa viktigt att
veta bakgrunden till en méinniskas agerande. Finns inte vetskapen och fOrstaelsen hos
motparten ar det létt att onddiga konflikter och missforstand uppstér. (Sorge, 1983) I den
hiar rapporten kommer begreppet kultur innefatta drag som speciella grupper av
ménniskor har gemensamt. Karaktdrsdragen kan vara medfédda men oftast dr de inldrda
och skapade av miljon minniskorna vuxit upp i och dédrmed starkt priglats av. (Kelly och
Leyden, 2002)

Normalt och onormalt — Jag, vi och dem

Om varje kultur betraktar sig sjdlv som normal blir det en naturlig f6ljd att den betraktar
alla andra som onormala eller avvikande. Vi kan uppné god forstéelse for vara utlindska
motsvarigheter endast om vi inser att var kulturella syn paverkar var uppfattning av dem.
For fa en béttre forstaelse behover vi undersoka speciella kédnnetecken hos var egen
kultur. Nar vi insett att vi ocksd har egenheter behover vi forstd de subjektiva etiska
véirderingarna. Vid fordomar om en annan kultur dr det létt att tro att de tycker det
motsatta om oss. (Oberg, 1997)

En person som varit mycket i kontakt med frimmande kulturer tranas i férmigan att gé in
och ut ur olika kulturella rollbeteenden. Det kan vara svart att veta vilka &mnesomriden
och vilka kénslor som é&r svéra att rora vid. Det dr svért att veta vad som kan vara heligt
och vad som ér tillatet att ifragasitta och vidrora. Vi har ett behov av att veta vilka som &r
”vi” och vilka som dr ”de”. Ménniskor som vi inte kdnner delar vi litt in i olika anonyma
grupper som till exempel polacker. Kategoriseringen gors for att vi skall kunna finna oss
sjdlva och hitta var egen identitet och tillhorighet. Néar vi senare har kommit att kénna
personen mer ingdende har vi inte langre samma behov av gruppindelningen utan den
okdnda blir en av oss. Vid kommunikation mellan ménniskor &r det av stor vikt att ha
gemensamma héllpunkter, regler och utgdngspunkter varifrdn kommunikationen kan utga
ifran. En person som kan motpartens historia och bakgrund har littare att bygga upp ett
fortroende och fa kontakt. (Oberg, 1997)
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Begreppet kultur beskriver inte enskilda individer utan beskriver grupper av ménniskor
som blivit paverkade och influerade av samma miljo och som haft liknande erfarenheter i
livet. Vid en beskrivning av inhemska kulturer refereras det till gemensamma
karaktirsdrag och element inom nationen och beskriver alltsa inte enskilda individer.
Sjalvklart passar inte alla av landets medborgare in pa beskrivningen och landets
speciella kiinnetecken. (Oberg, 1997)

For att forstd manniskor fran olika kulturer kan vi léra oss deras sprak, ldsa bocker om
deras kultur samt bekanta sig med landets grundliggande historia. Detta dr inte sdrskilt
kostsamt 1 ekonomiska termer men tar ofta lite tid. Tid som forhoppningsvis fas igen
senare 1 projektet. Kunskap om de kulturella egenskaperna hos en nationalitet ger
mdjlighet till forstaelse av viktiga likheter och skillnader mellan kulturerna. P4 sé satt kan
ménniskor utgd fran en gemensam grund dér skillnader nodvéandigtvis inte innebdr
mindre uppmarksamhet. Enligt Lewis (1999) ér fornuft, bra hyfs och eftertinksamhet alla
exempel pa bra resurser for att undvika beteende som kan orsaka irritation hos andra
ménniskor. (Lewis, 1999)

Hofstedes kulturteori

Olika kulturella dimensioner har foreslagits av forskare inom omradet (t.ex. Hofstede,
1980; House et al., 1999; Trompenaars, 1993). En av de mest vedertagna inom
tvarkulturellt ledarskap dr Hofstedes fyra kulturdimensioner, maktdistans, individualism,
osdkerhetsundvikande samt maskulinitet. (Yukl, 2001) Vi har dirfér anvédnt oss av
sociologen Hofstedes kulturteori da hans teorier och modeller dominerat inom &dmnet.
Han har studerat virderingsskillnader mellan olika nationella kulturer och gjort
omfattande undersokningar som noggrant dokumenterats. Enligt Hofstede &r kultur den
“kollektiva programmering av hjdrnan som utmérker en grupp eller kategori av
ménniskor fran en annan”.

Under sex ars tid, fran 1967 till 1973, gjorde Hofstede en kulturstudie av anstéllda runt
om i virlden inom IBM:s dotterbolag. Han samlade in data frdn samtliga anstéllda 1
foretaget. Pa sd sitt kunde han fi data frdn de hogsta cheferna till personal som saknade
egentlig utbildning. Studien innefattade 116 000 enkdter som vardera bestod av 150
fragor. Enkéterna var Oversatta till 20 olika sprdk och behandlade de fyra
kulturdimensionerna. Genom enkédterna har Hofstede sett hur vérderingar skiljer sig
mellan olika ldnder. (Sorge, 1983) Genom att anvinda sig av nigra nyckelfragor fran
enkatundersokningarna kunde Hofstede fa fram medelvarden. Dessa viarden lag sedan
som underlag for indexvérden. Varje land fick indexvédrden med en skala mellan 0-100
som var sammankopplade med respektive av Hofstedes dimension. Ett hogt véirde pa
skalan ger en indikation pd att studerad dimension har stor péverkan i landet. Ett lagt
vérde visar att dimensionen inte &r sa betydelsefull. (Adamiec, 2000)

Nedan foljer en kortfattad beskrivning av innebérden i Hofstedes kulturdimensioner och
Diagram 1, pd sida 29, visar Overskadligt hur Hofstedes indexvédrden for Sverige
respektive Polen forhéller sig till varandra.
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Jamstilldhet och maktdistans

En hierarki dr en rangordning som kan byggas upp av till exempel kaster, rikedom, olika
sociala grupper, utbildning och/eller efter yrke. Sverige har ingen utprédglad rangordning
utan stravar efter jadmlikhet och forsdker minska skillnader i till exempel status och makt.
Skillnader finns men &r inte direkt accepterade. I andra ldnder ses skillnader mer som
ndgot naturligt och nigot som inte ifragasitts. (Oberg, 1997)

Vid studier av jamstilldhet och maktdistanser mellan 6verordnad och underordnad ligger
Sverige pa sjitte plats av Hofstedes studerade ldnder vilket innebdr att maktdistansen i
Sverige dr forhallandevis liten. Detta leder till att alla oavsett maktposition kan komma
med information, ta initiativ och ifradgasatta. I ett jamstéllt land respekteras och lyssnas
det dven till unga méanniskor. Sverige dr dven ett land som tolererar otydlighet och inte
nodvindigtvis standigt maste inneha fasta strukturer. Hir accepteras olika handlingssatt
och olika lsningar pad problem. Hér &r acceptansen stor for att en dverordnad inte alltid
kan veta allt och att Gverordnad ofta delegerar ansvar och svaga instruktioner till
underordnade. Skillnader i kultur kan leda till att personer i ledarstillning respektive
personer i underordnad stéllning kan uppfatta samma situation pa helt olika sétt och
dirmed vilja olika beteendestrategier. (Oberg, 1997)

I Polen dr hierarkin och maktdistansen storre &n 1 Sverige. Informationsstrémmar och
rapportering sker vanligen uppdt i organisationen och inte i sidled. Personer som sitter
hogt upp 1 hierarkin innehar ofta viktig information som inte alltid transporteras nedat.
Personer pa hoga positioner kan da med hjélp av den information de innehar utdva sin
makt. (Adamiec, 2000) Den storre maktdistansen i Polen kan innebdra att polacker
forvéntas att fa order och instruktioner innan arbete skall utfoéras. Enligt Hofstede (1991)
sa innebdr en storre maktdistans att ansvaret ligger hdgre upp 1 hierarkin &n 1 ett land med
liten maktdistans. Da Polen har en storre maktdistans dn Sverige ser vissa polska
yrkesarbetare att kvalitet mer dr ett sétt att tillfredstdlla chefer &n att gora ett val utfort
arbete. (Lintunen, 1997) Orsaken till att hierarkin 1 Polen ar stark kan ha sin grund i att
landet under lang tid har haft en tradition av stark styrning. En kultur som har ett hogt
osdkerhetsundvikande kdnner ofta trygghet i att har vil definierade regler, lagar och
riktlinjer. Beroende av nir en byggfirma i Polen dr grundad sa ser arbetsorganisationerna
olika ut. Firmor som bildades under kommunistdiktaturen har ofta en ineffektiv och
splittrad organisation. Adamiec forklarar detta fenomen med att mycket tidigare var styrt
av staten och att manniskorna fick sin 16n oavsett om de presterade ett bra resultat eller
inte. Firmor som grundats senare skiljer sig 4 mot de gamla genom att ofta ha unga
medarbetare och en mer effektiv och sammanhallen organisation. (Adamiec, 2000) Polen
ar ett land som genomlidit manga delningar, krig och aterforeningar till skillnad mot
Sverige som har ett stabilt forflutet. Polacker har pa grund av sin historia en vetskap om
att situationer inte dr bestdende utan snabbt kan fordndras och kan vara i behov av en
stark styrning. (Oberg, 1997)
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Nedan listas kdnnetecknande drag for liten respektive stor maktdistans enligt Hofstedes

kulturteorier.
Liten maktdistans Stor maktdistans
- Decentraliserad - Centraliserad

- Platta organisationspyramider

- Hierarki i organisationer betyder olikheter i roller
faststilld efter lamplighet

- Den ideala chefen klok demokrat

- Ledare forlitar sig pa personliga erfarenheter och
pé underordnade

- Underordnade forvéntar sig att bli konsulterade

- Konsulterande ledarskap leder till tillfredstéllande,
produktivitet och prestationer

-Hér ses det ogillande pé statussymboler och
privilegier till chefer

- Smaé l6neskillnader mellan olika nivaer av
positioner

- Oppenhet vad giller information

- Kontorsarbete har samma status som manuellt
arbete

- Hierarkiska organisationspyramider

- Hierarki i organisationen reflekterar skillnaden
mellan tjinsteméin och arbetare

- Den ideala chefen dr en vdlmenande
envaldshérskare

- Ledare forlitar sig pa formella regler

- Underordnade forvéntar sig att bli befallda

- Auktoritért ledarskap leder till tillfredstéllelse,
produktivitet och prestationer

- Statussymboler och privilegier for chefer ér hér
forvintat och populart

- Stor 16neskillnad mellan olika nivaer av positioner

- Informationen dr begransad att gilla hierarkin

- Arbetet tjansteman utfor ar mer vért dn det
arbetare utfor

Tabell 1. Kéinnetecknande drag for liten respektive stor maktdistans enligt Hofstede. (Hofstede, 1991)

Starkt osédkerhetsundvikande och svagt osikerhetsundvikande

Osékerhetsundvikande &r den andra dimensionen av Hofstedes kulturteori och beskriver 1
hur hég grad ménniskor kdnner sig hotade av okénda och osikra situationer som ger sitt
uttryck 1 att ménniskor &r 1 behov av forutsédgbarhet och klara regler (www.itim.org). Pé
arbetsplatser i1 osdkerhetsundvikande kulturer finns det manga oskrivna lagar och
formella och informella lagar som styr arbetsgivarens och arbetstagarens plikter och

rattigheter (Hofstede, 1991).
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Nedan listas kdnnetecknande drag for svagt respektive starkt osékerhetsundvikande enligt
Hofstede.

Svagt osdkerhetsundvikande Starkt osdkerhetsundvikande

- Osikerhet betraktas som nagot vardagligt och - Den standiga osékerheten som finns i samhéllet
normalt betraktas som ett hot och méste bekdmpas

- Aggressioner och kinslor visas inte - Aggressioner och kinslor far visas om tillféllet &r

det ratta det slass tillbaka

- Vénlighet hos ldrare och chefer uppskattas - Det som betraktas som annorlunda anses som
intressant farligt

- Det &r accepterat att ldrare och chefer sdger att det | - Larare och chefer forvintas alltid ha svar

inte vet

- Antalet regler skall inte 6verstiga absolut det - Behov av regler dven om de inte tillimpas
nodvéndiga

Tabell 2. Kinnetecknande drag for svagt respektive starkt osdikerhetsundvikande enligt Hofstede.
(Hofstede, 1991)

Individualism och kollektivism

I det individualistiska samhéllet finns det fa sammanbindande ldnkar forutom familjen till
skillnad mot det kollektivistiska samhéllet dar mdnniskorna dr mer beroende och ser sig
sjdlva som medlemmar i en grupp (www.itim.org). I en individualistisk kultur forvintas
ménniskorna att vara sig sjdlva och bete sig i enlighet med egna intressen och att
ménniskornas arbete pa arbetsplatsen skall organiseras sd att individens intressen
tillgodoses. I den kollektivistiska kulturen ses en ménniska inte som en individ utan som
en person som tillhor en grupp. Pa arbetsplatsen agerar personen inte utifrdn sina egna
intressen utan agerar som gruppen i helhet gor. (Hofstede, 1991) Nedanstdende tabell
visar kdnnetecknande drag for kollektivism respektive individualism.

Kollektivistiskt Individualistiskt

- Identiteten bygger pa ens tillhérande nétverk - Identiteter baseras pa de egna individerna

- Harmoni skall efterstrévas liksom konfrontationer | - Att std upp for sina dsikter och séiga vad man

undvikas tycker &r uppriktigt och anses arligt

- Brott mot uppsatta regler leder till skam for - Brott mot uppsatta regler leder till skam och
individen och for gruppen skuldkénslor hos individen

- Innehav av diplom och betyg ger tilltrade till - Innehav av diplom och betyg ger 6kat ekonomiskt
grupper med hogre status virde och/eller kad sjilvkansla

Tabell 3. Kdnnetecknande drag for kollektivism respektive individualism enligt Hofstede. (Hofstede, 1991)
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Maskulinitet — Feminitet

I det maskulina samhéllet &r mén tuffa, bestimda, och bryr sig mycket om materiell
framging. Kvinnorna &r mer 6mma, blyga och bryr sig om livskvalitet. I det feminina
samhéllet dr bada konen intresserade av livskvalitet (www.itim.org). Hofstede sig i sina
studier att individuella kvinnor kan lira sig att fungera vél och arbeta pa ett maskulint satt
liksom individuella mén kan lédra sig ett feminint sétt. Daremot ndr grupper av kvinnor
och min samlas dominerar den feminina respektive maskulina kulturen. Genom att kalla
dessa skillnader i1 beteende mellan kvinnor och mén for kulturella skillnader understryks
skillnadernas emotionella och mycket djupgaende natur. Beroende pa om ett land &r
feminint eller maskulint skiljer sig sétten att 16sa konflikter. I mer feminina ldnder
foredras att konflikter l6ses med hjilp av forhandlingar och kompromisser. I ett mer
maskulint samhille & ménniskan mer fostrad till att vara sjdlvhdvdande,
konkurrensinriktad och ambitids och viljan att f4 igenom sin egen asikt ar starkare. Har ar
det oftast den starkaste som vinner. Det finns ocksd synbara skillnader mellan
foretagsledare. En maskulin chef dr starkt beslutsam, sjdlvhivdande och aggressiv. Den
maskulina chefen dr ensam beslutsfattare och soker efter rena fakta mer én att forsoka fa
igdng en gruppdiskussion. Den feminina foretagsledaren dr mer osynlig och soker efter
samstdmmighet, se tabell 4. (Hofstede, 1991)

Nedanstaende tabell visar kdnnetecknande drag for maskulina respektive feminina
kulturer.

Feminina Maskulina

-Virdefullt i samhéllet 4r omsorg om - Vérdefullt i samhillet 4r materiella framgéngar
medménniskor

- Det 4r tillatet for bdde mén och kvinnor att grata. - Det 4r inte tillatet for mén att gréta, istéllet bor det
Det 4r inte tillatet for ndgot av konen att sléss. slass tillbaka

- Vénlighet hos ldrare och chefer uppskattas - Innehav av diplom och betyg ger 6kat ekonomiskt

vérde och/eller 6kad sjalvkansla

- Chefer stravar efter att uppna samstdmmighet - Chefer ér beslutsamma och sjalvhdvdande
- Konflikter som uppstar forsoker 16sas med - Konfliktsituationer 16ses genom att parterna
forhandlingar och kompromisser strider till den starkaste parten har vunnit

Tabell 4. Kdannetecknande drag for maskulinitet respektive feminitet enligt Hofstede. (Hofstede, 1991)
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Indexvirden for Sverige och Polen

Nedanstdende indexviarden bygger pa Hofstedes fyra dimensioner. Indexvérdena for
Sverige dr hdmtade frdn Hofstedes undersdkning. Eftersom Polen inte var ett land som
ingick 1 Hofstedes undersokning &r virdena uppskattade av ITIM, som &r en konsultfirma
med specialistkunskaper inom omradena kultur och organisationskultur.

Jamforelse av indexvarden mellan Sverige och Polen
utifran Hofstedes fyra kulturteorier

- [
Maskulinitet =5 65

Maktdistans e 55

- 131

B Polen
O Sverige

Osakerhets- e —————— ] ]
. —————
undvikande 29

—60

Induvidualism

171

0 20 40 60

Indexvarden

Diagram 1. Jamforelse av indexvirden mellan Sverige och Polen baserat pd Hofstedes fyra

kulturdimensioner (www.itim.org)

I diagrammet jamfors indexvérdena for Sverige och Polen. Det dr bara i dimensionen
individualism/kollektivism som Sverige har ett ndgot hogre virde dn Polen. Den absolut
storsta skillnaden ligger 1 dimensionen maskulinitet. Sverige dr enligt Hofstede ett av
virldens mest feminina linder med indexvirde fem pa kulturdimensionen maskulinitet.
Enligt Hofstedes undersokningar dr Polen ocksa betydligt mer osdkerhetsundvikande &n
vad Sverige dr. Vad som skall tas i beaktande dr att dagens Polen ar ett land pa stark
frammarsch. 1 och med ett lands utveckling kan indexvidrdena komma att skifta om
mentaliteten hos befolkningen dndras. (www.itim.org)

Hofstedes teorier ifragasatta

Trots att Hofstede ses som en av de mest etablerade inom kulturteori s& har hans teorier
och slutsatser under senare tid delvis ifragasatts. Hans studie har ifrdgasatts darfor att den
enbart omfattar ett foretag. Han har dessutom anvént sig av enkétsvar som &r baserade pa
ménniskor fran multikulturella 1dnder som till exempel USA och Canada. Genom att géra
det hivdar kritikerna att enkédtsvaren inte &r strikt tillhorande fran varandra fristaende
lander. Detta faktum anser vi inte paverka var studie nimnvart da svenskar och polacker
inte dr frekvent representerade i ovan ndmnda lander. Hofstede har alltsd foljt politiska
grianser och antagit att alla invanarna i landet, trots landets storlek och multikulturella
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aspekter, har samma kulturella véirderingar. Hofstedes studier av IBM innebir ocksa att
han bara studerat personer som har en fast tjanst. Formodligen hade hans resultat skiljt
sig &t om ménniskor fran mer varierade samhéllsklasser hade studerats. (Sorge, 1983)

Studie hos NCC Polska

Ar 2000 gjorde Peter Adamiec en studie av NCC Polska i Warszawa. Studien byggdes
upp av studier av organisation, intern dokumentation och intervjuer av personal pa plats.
En av huvudfrigorna som stilldes var vilka skillnader den svenska personalen i Polen
upplevde med att arbeta i Polen jaimfort med att arbeta i Sverige. Nedanstaende beskriver
kortfattat vilka slutsatser Adamiec dragit efter genomford studie. (Adamiec, 2000)

Enligt Adamiec har de flesta unga i Polen gemensamt att de dr flexibla och har létt for att
anpassa sig efter nya forhallanden. Ménga unga ér idag ockséd mycket intresserade av vad
véstvérlden har att erbjuda och dr mycket mottagliga for det som kommer fran vést. De dr
ocksa trotta pa att byrfkratin i Polen fortfarande ar tung och att pappersarbete och
dokumentation dr mycket formaliserat. I Polen har yrkesarbetare ocksa liagre status én i
Sverige varfor ménga kénner sig lockade till att jobba utomlands. Det &r {4 polacker som
har utbildning inom skolvdsendet utan har istéllet fitt sina kunskaper genom att ga som
larlingar. (Adamiec, 2000)

Adamiecs studie visar ocksa pa skillnader i sjdlvstdndighet mellan svenskar och polacker.
I Sverige genomfor yrkesarbetare stindigt fortlopande kontroller av utfort arbete genom
egenkontroll. I Polen har yrkesarbetare mycket mer begridnsade befogenheter varfor det ar
svart att krdva av dem att utféra samma kontinuerliga kontroll pa eget utfort arbete som
svenskar oftast automatiskt gor. I Polen &r yrkesarbetarna inte lika sjdlvstindiga som i
Sverige utan forvintar sig att bli instruerade av en forman. I Polen finns inte heller
samma vana att arbeta pa ett sd strukturerat sitt som svenskar dr vana vid konstaterar
Adamiec. Detta medfor att det dr bra om dokument och uppsatta rutiner ar utformade sa
enkelt som mojligt for att bli accepterade. Om dokumenten dr kréngliga kan de vara en
belastning istéllet for ett hjédlpmedel. I Sverige finns systematiserade former for det
mesta, ett exempel ar arbetstider och raster. I Polen &r det upp till respektive byggfirma
att sjdlva planera arbetsdagarna. Det enda krav bestéllare i Polen ofta har dr att uppsatt
tidsplan skall foljas. En skillnad som Adamiec tar upp i sin studie dr att Polen inte
kommit lika langt i sitt miljotdnkande som Sverige. Ofta dr det bestdllaren som fér anlita
en stidfirma for att roja upp pa arbetsplatsen. Mentaliteten om en snygg och ren
arbetsplats finns alltsd ofta inte hos polska yrkesarbetare. Polacker kan ha svart att inse
nyttan med att sortera avfall da upphamtat avfall i Polen, sorterat sdvil som osorterat,
blandas vid slutdestinationen 1 alla fall. Engagemanget for miljon verkar enligt Adamiec
vara 14gt hos de polska yrkesarbetarna. (Adamiec, 2000)

Organisationskultur

Hofstede beskriver kultur pd en Overordnad nationell nivd medan Bakka (2004) har
studerat organisationskulturer. Han har presenterat en teori som sdger att omsesidigt
samspel och pdverkan av externa och interna faktorer utvecklas genom
organisationskulturer. Teorin avgrinsas till tvd externa variabler; omgivningens art och
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organisationstyp och tva interna; organisationens respektive medarbetarnas egenart.
(Bakka, 2004)

Den externa faktorn omgivningens art paverkar méanniskor genom virderingar fran
samhéllet. Det kan till exempel vara politiska beslut angdende arbetsmiljo6 och
skatteregler. Organisationstyp innefattar begrepp sdsom teknologi och marknadssituation.
Niér det uppstar skiftningar i marknads- och konkurrensforhallanden paverkas och dndras
organisationens attityd och kultur. Den interna faktorn organisationens egenart innefattar
faktorer som organisationens storlek, historia och ledar- och administrationsstil. En
organisation kan fa styrka frdn och dra nytta av att ha starka och grundliaggande attityder
och vérderingar som funnits under 14ng tid. En sddan stark forankring som ger stabilitet 1
organisationen kan dock ibland verka som en barridr mot fordndringar nér &ndrade villkor
kraver att fordndringar maste ske. Medarbetarnas egenart beskriver medarbetarnas och
individernas varderingar, attityder, sprak, erfarenheter samt kladsel och grupperingar. Det
ar endast alder och kon som inte kan paverkas. (Bakka, 2004)

Jens Allwood ér ytterligare en person som studerat och analyserat kulturaspekter. Hans
fyra punkter dr inte lika ingdende som Hofstedes kulturdimensioner utan beskriver mer de
monster 1 storhet som kulturer ror sig inom.

1. Tankemdnster som visar ett gemensamt sétt att tinka. Tankar kan innefatta dels
kédnslor men ocksé vérderingar och andra sakliga uppfattningar.

2. BeteendemoOnster som visar ett gemensamt sdtt att bete sig. Denna aspekt
innefattar alltifran olika sitt att tala, till hur grupper exempelvis hanterar affarer.

3. Artefaktmonster pekar pa de gemensamma sétt som finns att anvdnda sig av
materiella ting. Det kan vara olika sétt att hantera till exempel en pensel eller ett
verktyg.

4. Spar i naturen dr den kulturaspekt som pekar ut de spar en grupps framfart kan
lamna i dess naturliga omgivning.

Tankemonster och beteendemonster berdr alla ménskliga verksamheter och ar darfor
relevant for studien. Tankemonster innebdr gemensamma uppfattningar, vérderingar,
kanslomaéssiga hallningar och sitt att tinka. Beteendemonster innebédr gemensamma drag
1 beteende, sdsom tal, kroppssprak osv. (Allwood, 1985)

4.3 Tvarkulturell kommunikation

Kommunikation mellan médnniskor med olika kulturell bakgrund, sa kallad tvérkulturell
kommunikation, &r en viktig del i ett mingkulturellt foretag. For att f4 grepp om vilka
problem som kan uppsté i tvirkulturell kommunikation bor variationer och skillnader i
kommunikationsmdnstret hos olika sprak- och kulturgemenskaper undersokas. Allwood
utgar fran foljande modell:

e beakta olika kommunikationsbeteenden

e beakta vad som kan styra dessa beteenden

e attidessa avseenden forsoka analysera skillnader mellan sprak- och
kulturgemenskaper
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Det kommunikativa beteendet kan delas in i beteende pa individnivd samt beteende pa
interaktiv niva, det vill sdga mellan individer. (Allwood, 1985)

Individniva

Kommunikationen pé individnivd kan betraktas ur tva huvudperspektiv, ndmligen
sdandarens och mottagarens. Séndarens uppgift &r att producera ett budskap som
mottagaren kan uppfatta och forsta. Kunskap om kroppsrorelser, ljud och skrift, ordforrad
samt grammatik ar darfor ett hjalpmedel for sdndaren savil som mottagaren. Mottagarens
aktiviteter och reaktioner kan delas in i foljande: paverkan, uppfattning, forstaelse samt
andra reaktioner. (Allwood, 1985)

Paverkan innebdr upptagande av information utan hdgre grad av medvetande och
kontroll. Uppfattning innebér att information registreras medvetet av mottagaren. En del
av den information som uppfattas kan ocksa forstas. Forstaelse sker om mottagaren kan
sdtta in den information hon uppfattar i ett meningsfullt ssmmanhang. Stora delar av den
information som overfors i vanliga samtal dr underforstadd och bygger pa att mottagaren
kan tyda det budskap som sidndaren avser. Detta skapar stora problem vid tvérkulturell
kommunikation, eftersom personer med olika kulturell bakgrund saknar gemensamma
uppfattningar, virderingar och normer och dirfor inte har ndgon delad forforstielse att
bygga pa. For att uppnd omsesidig forstaelse 1 en tvirkulturell kommunikationssituation
kravs kunskap om pa vilka punkter missforstind kan uppkomma samt att lira sig om
andras kulturer. Vid kommunikation sker hela tiden ett viaxelspel mellan saklig forstaelse
och emotionella reaktioner. Séttet att visa kénslor och attityder pa har ofta en relativt lag
grad av medvetenhet och dr svara att kontrollera, vilket medfor problem vid tvarkulturell
kommunikation. (Allwood, 1985)

Interaktiv niva

Beteende pa interaktiv niva innebér att flera individer samverkar till ett visst beteende.
Kommunikation pa interaktiv niva forutsitter ett samspel mellan séndare och mottagare.
Mainniskor fran olika kulturer har olika sdtt att borja, fortsdtta och avsluta
kommunikation. Varje kultur har exempelvis olika sétt att hélsa eller ta avsked som beror
av situation och verksamhet. Dessa styrande faktorer reglerar troligen variationen i
kommunikationsmonster i alla kulturer. Kommunikationsmonstret ser olika ut i varje
kultur. Olikheter i forvéntningar kommunikationsmonstret kan stélla till problem vid
tvarkulturell kommunikation. (Allwood, 1985)

Grad av nérhet och berdring mellan personer i ett samtal uppvisar stora kulturberoende
etniska skillnader. Kommunikationsmonstret inom en kultur beror pa de individer som
deltar i kommunikationen samt den verksamhet kommunikationen 4r en del av. Individers
attityder, normer och virderingar paverkar deras beteende i olika verksamheter och
bestams i stor utstrackning av vad de valt att identifiera sig med. Kommunikationsdragen
1 olika verksamheter sdgs bero pd faktorer som syfte, roller, artefakter samt fysiska
omstidndigheter. Tvirkulturell kommunikation innebér ofta att det l4ggs olika innebord 1
olika verksamhetsord som normalt anses vara varandras dversdttning, det vill séga syftet
uppfattas pé olika sitt. Olika roller med samma bendmning kan ha olika betydelse i olika
kulturer. Artefakter eller kommunikationshjdlpmedel samt hur de anviands kan ocksa vara
kulturbundna. (Allwood, 1985)
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Forstielse, virderingar och attityder

Vid studier av, eller deltagande 1 tvdrkulturell kommunikation maste hénsyn tas till de
skillnader i uppfattningar, viarderingar och attityder som ménniskor med olika kulturell
bakgrund kan ha. Dessa faktorer ar ofta avgdrande for hur individen sjélv kommunicerar,
tolkar och reagerar pad de budskap som tas emot. Aven mycket sma skillnader i
uppfattningar, varderingar och attityder hos tvd minniskor kan bli relevant for deras
tolkning och forstaelse. For att fa reda pa vilka attityder ménniskorna i en viss kultur har,
kan en empirisk kartliggning med hjélp av intervjuer, enkéter eller observationer goras.
En djupare forstdelse fds genom en historisk analys av de olika inflytanden som kan ha
format ménniskornas attityder i en viss kultur. (Allwood, 1985)

Kommunikationsbarriirer

Barridrer for kommunikation delas ofta in i de tre formerna: sprikliga, praktiska och
kulturella problem. Praktiska problem é&r ofta létta att 16sa exempelvis genom att ldra sig
hur man skall upptrdda och uppfora sig i en annan kultur. De svérare bitarna ar skillnader
i beteende med sprakligt eller kulturellt ursprung. Sprakbarridrer kan dvervinnas genom
att individer ldr sig spraket vél eller genom att anvénda sig av en tolk. Nar missforstand
uppstar, Overger spraket sin neutralitet och svinger tillbaka in i kulturellt bundna
uttryckssdtt. Kommunikation &r en tvavigsprocess, innefattande inte bara
kommunikationsfardigheter hos talaren utan, minst lika viktigt, &ven hos lyssnaren.
(Lewis, 1999)

Nir skillnader mellan grupper beskrivs utifran nagon viss grupps intresse finns en risk for
vilseledande och fordomsfulla generaliseringar. Detta dr, enligt Allwood, en av de stora
farorna for forskning inom omradet tvarkulturell kommunikation, varfor generaliseringar
bor goras med forsiktighet. Kommunikation kan kortfattat beskrivas som overforing av
information pa olika nivaer av medvetenhet och kontroll. I tviarkulturella sammanhang ar
det frimst kommunikation med 18g grad av medveten och som ér svar att kontrollera som
kan orsaka problem. Exempel pd kommunikation med 1&g medvetenhet och liten kontroll
ar de sitt vi har att visa och tolka kénslor och attityder. (Allwood, 1985)

Sprak och beteendemonster

Ett av de viktigaste verktygen for god kommunikation pd mangkulturella arbetsplatser &r
anvindandet av ett allomfattande sprdk. Det dr viktigt att forsoka inkludera alla 1
kommunikationen och att vara medveten om att spraket skall hjdlpa manniskor att kdnna
sig delaktiga i kommunikationsprocessen. Att respektera dem vi kommunicerar med ar en
grundldggande regel. Att respektera medlemmar i en grupp inkluderar att vara medveten
om risken att utestinga dem genom att stereotypisera. Stereotyper blir farliga nir
bestdimda generaliseringar av en grupp har en negativ paverkan pa uppfattningen av en
individ. Att referera till en individ som en medlem av en grupp bor darfor undvikas,
sdvida det inte dr relevant i sammanhanget. Genom att definiera en individ genom en
grupptillhorighet istdllet for vad personen som individ har &stadkommit kan personen
begriansas och kénna sig utestingd. Metaforer kan ocksd f4 minniskor att kdnna sig
utanfor. Anvindandet av metaforer dr ofta en svaghet da arbetsplatsen bestar av
ménniskor fran olika kulturer. En otydlig metafor goér att kommunikationen avstannar
eller att missforstdnd uppstar. Vid kommunikation med ménniskor frén olika kulturer ar
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ofta metaforerna otydliga vilket medfér att de kédnner sig utestingda frén
kommunikationen. Genusspecifika pronomen och metaforer bor darfér undvikas for att
minimera risken for sprakliga missforstand. Felaktiga beteckningar och svérforstaeligt
sprak far ofta manniskor att kdnna sig orespekterade och utanfor, &ven om talaren inte har
for avsikt att forolampa. Spréket bor justeras for att vara mer effektivt for lyssnarna,
vilket &r speciellt viktigt ndr de kommer frdn en annan kultur. Det kan vara svért att
anvinda ett allomfattande sprak. (Sonnenschein, 1999)

Mainniskor pa samma arbetsplats, om de inte anvinder sig av tolk, behover ett gemensamt
spréak. Vanligtvis anvénds ett internationellt sprak sasom engelska, eftersom det tas for
givet att manga kan det spraket. Engelska kan dock vara antingen en lidnk for
kommunikation eller en halvt synlig barridr. Samma ord kan ha olika betydelser i olika
lander och kulturer. Spraket dr ett déligt kommunikationsverktyg sévida inte varje ord
eller fras uppfattas i dess ursprungliga betydelse. Jamforelser mellan olika kulturer borjar
ofta med att belysa olikheter i det sociala beteendet. (Lewis, 1999)

Minniskor fran olika kulturer kan uppvisa stora skillnader i kroppssprék. Aven hur
intensivt olika kénslor visas kan variera fran kultur till kultur. D& studien ar avgréansad till
verbal kommunikation kommer kroppssprak inte vidare beroras. Skillnader 1 ljud- och
skriftsystem uppvisar ocksa ofta stora kulturella skillnader. Varje sprak har ett forrad av
ljudenheter eller fonem som innebér olika betydelser. Vid sidan av detta finns dven
prosodi, intonation och melodi vars frimsta uppgift ar att signalera talarens identitet,
rytm, betoning, kdnslor och attityder. Séttet att tolka rosters kdnslouttryck dr beroende av
spraklig och kulturell bakgrund, vilket innebér att det kan vara stor skillnad i tolkningen.
Detta sitt att uttrycka sig pa ligger troligen pa en lag medvetandeniva, vilket innebér att
risken for feltolkningar okar vid tvérkulturell kommunikation. D4 tva sprdk anvénder
samma skriftliga tecken men utnyttjar dem pa olika sdtt kan det i borjan vara svart att
uppmirksamma skillnaderna. Det kan exempelvis rora sig om att en viss bokstav uttalas
olika pa olika sprak. (Allwood, 1985)

Minniskor som lér sig andra sprak blir ofta medvetna om de skillnader i ordforrdd och
fraseologi som finns mellan olika sprak. Starka behov, vérderingar och attityder som
flitigt kommuniceras bidrar till ett visst ordforrdd. Skillnader i ordforrad och fraseologi
kan leda till forstdelseproblem eller svarighet att forklara ett visst fenomen, da ldmpliga
ord inte tycks finnas. Sprak uppvisar ocksa stora skillnader i ordféljdsmdnster och
grammatisk uppbyggnad. (Allwood, 1985)

Problem och konsekvenser relaterade till tviarkulturell kommunikation.

Forstdelse dr det grundliggande problemet vid tvdrkulturell kommunikation.
Forstéelsebristen kan ibland vara omedveten, vilket innebdr personen ifraga inte mérker
att han eller hon inte har forstatt. Det finns da ingen chans att 6ka forstaelsen genom att
be om en forklaring. Missforstand kan létt uppstd genom att budskapet tolkas, men att
tolkningen &r inadekvat eller felaktig. Sddana missforstind kan bero péd starka
forvintningar om innehéllet, 14g medvetenhet om sin egen brist pd forstaelse av den
andres kulturella bakgrund eller hur det sprak som anvénds for kommunikationen
behérskas. (Allwood, 1985)
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Brist pé forstaelse kan leda till att kommunikationen avbryts och att dérefter en eller bdda
de kommunicerande individerna végrar att kommunicera. En annan foljd ar att
individerna sporras till att forsoka forbdttra sina mojligheter att kommunicera med
varandra. Huruvida de végrar att kommunicera eller sporras till att fOrbéttra
kommunikationen paverkas av maktrelationen mellan individerna. Kommunikationen kan
ske pa olika sitt; pa endera partens villkor, via tredje part eller pa badas villkor.
Kommunikation pé endera partens villkor beror pa maktskillnaden mellan parterna samt
om en av parterna dr frin en minoritet. Om behovet av att kommunicera &r stort och
parterna inte kan varandras sprak kan de vilja att kommunicera via en tredje part, det vill
sdga en tolk. Tolken maste hela tiden kompromissa mellan att vara trogen vad som sagts
och att anpassa sig till vad han kdnner till om mottagarens forstaelseniva. Vid skriftlig
kommunikation kan en Gversittare viljas som tredje part. D& Oversittaren varken har
tillgang till sdndaren eller mottagaren maste han eller hon lita till sin allménna kulturella
och sprakliga kompetens. (Allwood, 1985)

Om de kommunicerande parterna har kunskap om ett sprak som inte dr ndgondera partens
forsta sprak uppstar ytterligare en mojlighet till kommunikation. Detta sprdk kan da
anviandas om behovet av kommunikation dr stort och maktskillnaderna mellan dem inte
ar for stora. Detta dr vanligt 1 smé ldnder som till exempel Sverige, dir engelska antas
fungera 1 de flesta sammanhang. Den vanligaste typen av tvarkulturell kommunikation i
virlden idag dr att de kommunicerande parterna maéste lita till ett sprak, som ingen av
dem tillrdckligt behérskar. Detta bidrar ofta till att de forstdelsesvarigheter de redan har,
pa grund av olikheterna i sina respektive bakgrundskulturer, forvdrras. Det som sédgs
maste dven tolkas med hénsyn till varderingar och normer i den tredje importerade
kulturen. En positiv foljd av att lita till ett tredje sprak dr den maktutjimning som sker.
Detta gor att parterna blir mer overseende med motpartens misstag, mer medvetna om
risken for missforstdnd och didrmed forsiktigare med att reagera och handla pa basis av
vad som fOrstatts. Om parterna har kunskap 1 motpartens sprak kan kommunikation ske
pa béadas villkor, vilket innebdr en véxling mellan, eller en blandning av, de bada
parternas sprak. (Allwood, 1985)

En faktor, som ofta dr forbisedd, och som leder till dalig kommunikation &r att invanarna
i varje land anvinder spraket och talet pa olika sdtt. Spraket ar ett
kommunikationsverktyg for att leverera ett budskap - men det d4r mycket mer 4n sa, det
har sina styrkor och svagheter som framhéver nationell karaktér och till och med filosofi.
Fenomenet géllande de olika effekterna grundade pé ett lands modersmal har noterats
under arhundraden. Genom att ménniskor uttrycker sig olika och anvédnder spréket pé ett
inhemskt sitt uppstar missforstand, inte bara av uttryck utan dven av intentioner. (Lewis,
1999)

Kan problem i anslutning till tvirkulturell kommunikation forhindras?

For att forhindra de problem som uppstir vid tvdrkulturell kommunikation krdvs
kidnnedom om sjdlva kommunikationssituationen och analysen av varfor missforstand
och konflikter uppstér. De flesta atgirder ror utbildning 1 forutom spraket dven skillnader
mellan kultur och kommunikationsmonster. En forsta atgird ér att for att minska riskerna
for missforstand &r att skaffa kunskap om de skillnader och likheter som finns. Dessa
kunskaper kan sedan utnyttjas for att losa en del svarigheter med tvérkulturell
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kommunikation. Denna kunskap bor innefatta 6vergripande information om pé vilka sitt
kulturmonster kan likna varandra och skilja sig at samt specifik information om
karakteristika hos en viss kultur. Kénsla och vilja dr dock starkt kopplade till
forstaelseprocessen, vilket innebér att utbildning i tvarkulturell kommunikation inte alltid
kan medfora forbéttrad kommunikation. Om inte en viss empati och vilja till anpassning
till andra parten finns, behdver inte 6kade kunskaper om skillnader mellan kulturmonster
leda till forbattrad forstdelse. Alltsd behdver kdnslan och viljan paverkas pé ndgot sitt,
vilket kan vara vildigt svart. Ett bra sitt dr att forsoka skaffa sig en gemensam social
identitet med sin samtalspartner. Exempelvis att vi dr bada betongarbetare, pappor eller
att vi har samma fritidsintressen. Om fokus ligger pd en gemensam social identitet istéllet
for nationell eller etnisk identitet underldttas med storsta sannolikhet Omsesidig
anpassning och forstéelse. (Allwood, 1985)

Ett av de viktigaste verktygen en kommunikator har, sérskilt i mangkulturella
organisationer, dr metakommunikation. Metakommunikation innebdr att prata om
kommunikation. Nar ménniskor i en organisation anvinder olika kommunikationsstilar dr
det viktigt att prata om kommunikation samt forsdkra sig om att méinniskor fOrstir
varandra. Genom att prata om kommunikation fortydligas kommunikationen vilket
medfor okad forstaelse. (Sonnenschein, 1999) En forutséttning for att kommunikationen
pa arbetsplatsen ska fungera ér ett gott ledarskap, dir ledaren 4r medveten om de problem
som kan uppstd samt agerar for att minimera dessa problem. I ndstfoljande avsnitt ges
darfor en beskrivning av tvdrkulturellt ledarskap och de krav som stills pd detta
ledarskap.

4.4 Tvarkulturellt ledarskap

Okad globalisering av organisationer har gjort det viktigare att lira sig mer om effektivt
ledarskap 1 olika kulturer. Ledare kommer allt oftare i kontakt med ménniskor fran andra
kulturer, vilket stiller krav pd en 6kad forstaelse for dessa kulturer. Ledare maste kunna
forstd hur méanniskor fran olika kulturer uppfattar dem och tolkar deras handlingar. I
kulturer som skiljer sig fran kulturen dir ledarskapsteorin dr utvecklad ar det viktigt att
véirdera teorin. Vissa delar av teorin kanske kan vara tillimpbar dven for den nya
kulturen, medan andra delar av teorin inte alls passar. Studier som omfattar kulturella
skillnader krdver att fler variabler och processer som vanligtvis inte inkluderas i
traditionell ledarskapsteori uppmérksammas. Dessa variabler kan vara sprik, religion,
historia, lagar och politiska system etcetera. (Yukl, 2001)

Med tvarkulturellt ledarskap avses interaktionen som sker mellan ledare och
underordnade med olika kulturell bakgrund. Den framsta forutséttningen for att skilja
tvarkulturellt ledarskap fran traditionellt ledarskap ar foljaktligen kulturens inflytande pa
forvantningar rorande interaktionen mellan ledare och underordnad. Det har under en
lang tid uppmérksammats att dsikterna gillande lamplig relation mellan ledare och
underordnad skiljer sig a4t mellan olika ldnder (Bass 1990; Haire et al. 1966). Detta &r en
viktig kélla till olikheter i1 ledarskapet mellan olika ldnder. Denna kulturella variation
mellan olika ldnder leder ofta till att missforstand mellan ménniskor fran olika kulturer
uppstar. Dessa problem beror pa antagandet att det som géller i den egna kulturen ocksa
géller 1 andra kulturer. Som tidigare ndmnts tror ménniskor ofta att andra ménniskor ar
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mer lika dem sjélva én de 1 sjdlva verket &r, vilket brukar kallas projicerad likhet. Studier
gjorda av Bass och Burger (1979) har visat att ledare antar att sina utlindska kollegor ar
mer lika dem sjdlva dn de i sjdlva verket dr. Den hér typen av missuppfattning kan leda
till mellanménskliga konflikter och olampligt foretagsklimat. Det har sagts att effektiva
ledare antar att det finns kulturella skillnader tills motsatsen &r bevisad. (Suutari et al,
2002)

En ledare far ut extra mycket av sina anstéllda dels genom att visa respekt for kulturella
skillnader och dels genom viljan att se saker fran andra synvinklar. En mangkulturell
arbetsplats dr full av nya idéer och olika syn pa traditionella metoder. Att stodja
ménniskor och deras forsok att hitta nya 16sningar och sétt att utfora olika saker gagnar
alla. Alla behdver bekriftelse och det ar extra viktigt for ménniskor frdn en annan kultur,
eftersom de vill kénna att de passar in och ar en viktig del for organisationen. Ledare som
ger sina medarbetare bekriftelse uppmuntrar dem till att fortsétta jobba och anstringa sig
for organisationens bésta. Ett annat sitt att ge bekréftelse ar att ligga tonvikt pa det
positiva, eftersom negativ kommunikation skapar barridrer for god kommunikation och
motverkar ménniskor att prestera sitt bédsta. Ménniskor kénner ofta brist pa
sjalvfortroende da de kommunicerar med personer fran andra kulturer. De kidnner kanske
inte till reglerna, eller kidnner att andra ser ner pa dem. Ledare som uppfattas vara
sjilvsdkra och som tror péd sina idéer dr en forebild for sina medarbetare, vilket ofta
resulterar 1 ett béttre sjdlvfortroende hos medarbetarna. Nir ménniskor trivs med sig
sjdlva och det arbete de utfor okar nyskapandet och produktiviteten. (Sonnenschein,
1999)

Pa grund av kulturella skillnader, kan ledare som kommer in i en annan kultur uppleva en
sa kallad kulturchock. Den nya omgivningen kriver mycket anpassning pa relativt kort
tid, vilket kan leda till att ledarens syn pa sig sjilv kan komma att ifragaséttas. Denna
chock kan orsaka en kénsla av hjilploshet, forvirring och frustration. De underordnade
kan ockséd ha omedvetna forvintningar pd den utldndska ledaren, vilket kan leda till
frustration och oonskade attityder och reaktioner bland de underordnade. Ledare som pa
forhand dr medvetna och beredda pé att dndra sitt beteende efter olika forvantningar kan
delvis undvika missforstand samt arbeta mer effektivt redan fran borjan. (Suutari et al,
2002)

Mainniskor fran olika kulturer anpassar sig till den nya kulturen pa olika sitt. Vanligtvis
gors en indelning i tre olika typer av anpassningsatgirder; reaktion, integration samt
tillbakadragande. Reaktion innebér att personen forsdker dndra pd omgivningen istillet
for att dndra sitt eget beteende. Den motsatta anpassningsatgiarden &r integration, vilket
innebdr att personen dndrar pa sitt beteende for att minimera risken for konflikter med
omgivningen. Vissa personer forsoker fly fran problemen och konfliktfyllda situationer
vilket bendmns tillbakadragande. (Suutari et al, 2002)

I kommande kapitel redovisas de resultat och reflektioner som framkommit under gjorda
intervjuer. Intervjuresultaten analyseras sedan mot bakgrund av ovanstdende teori.
Hofstedes kulturteori utgér huvudteorin for analysen av de kulturella frdgorna samtidigt
som paralleller dras till ovrig, i1 teoridelen, genomgéangen kulturteori. For analys av
kommunikationsfragorna och tillhorande resultat ligger Allwoods kommunikationsteorier

31



Referensram

som huvudsaklig analysgrund. Allwoods teorier jimfors och analyseras dven med
paralleller till 6vrig genomgingen kommunikationsteori.
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5 Intervjuresultat

Har foljer resultaten av utforda intervjiuer med platschef, tva svenska arbetsledare, fyra
svenska yrkesarbetare, tva polska arbetsledare samt fyra polska yrkesarbetare, samtliga
frdan byggarbetsplatsen i Jonkoping. Intervjuerna genomfordes cirka fem mdnader efter
att grupperna hade separerats. Polackerna och svenskarna arbetade alltsd pa olika
etapper. De flesta respondenter har varit med sedan projektets start dd de arbetade i
blandade grupper pa etapp 2. Vid intervjuer med de polska yrkesarbetarna samt de
polska arbetsledarna medverkade en tolk. Som komplement till intervjuerna i Jonkoping
utfordes ytterligare tvd intervjuer med en svensk platschef samt en polsk arbetsledare pd
arbetsplatsen i Markaryd. Dd intervjusvaren giller Markaryd papekas detta i texten och i
de fall inget ndmns gdller svaren intervjuerna i Jonkoping. For att gora det overskddligt
har en indelning i sprakkunskaper, utbildningsniva, kommunikation samt kulturella
skillnader gjorts.

5.1 Intervjuer med svenska yrkesarbetare och tjansteman

Nedan redovisas de intervjusvar som erhallits vid intervjuer med svenska yrkesarbetare,
svenska arbetsledare samt den svenska platschefen i Jonkoping. Alla intervjuade
yrkesarbetare samt en av de intervjuade arbetsledarna har varit med sedan projektet i
Jonkoping startade. Det innebdr att de har varit med pa olika etapper, varav den forsta,
etapp tva, bestod av en blandning av svenskar och polacker. Nar NCC sedan fick etapp
tre, som skulle fortlopa parallellt med etapp tva, delades svenskar och polacker upp pa
varsin etapp. Etapp tvd bemannades med enbart svenskar och etapp tre enbart med
polacker. I Markaryd genomf6rdes en intervju med den svenska platschefen.

5.1.1 Sprakkunskaper

Gemensamt for alla svenska respondenter i JonkOping é&r att de kan prata och forstd
engelska. Nivin péd sprakkunskaperna skiftar dock kraftigt, frin att kunna prata flytande
till att kunna det mest grundliggande frdn skolengelskan. Dock anses grundliggande
sprakkunskaper vara fullt tillrdckligt for att en konversation skall kunna f6ras och for att
sdandare och mottagare skall kunna forsta varandra. Under intervjuerna framkom att vissa
av de svenska yrkesarbetarna kan mer engelska én vad de tycks tro, vilket innebar att de
inte vagar anvdnda sig av sprdket fullt ut. Alla svenska respondenter anser att
sprakbarridren kinns begrdnsande trots att det gr att kommunicera pa engelska med
exempelvis arbetsledare. De svenska respondenterna menar att ingen av de polska
yrkesarbetarna kan engelska vilket de anser &r en stor brist. Under intervjuerna framkom
att flera svenskar tycker att polackerna borde ha lirt sig engelska innan de kom till
Sverige. Det finns ocksd 6dnskemal om att polackerna skulle ldra sig svenska eller att i alla
fall de polska arbetsledarna skulle kunna prata svenska da det dr svért att anvinda
facktermer pa engelska. Majoriteten av de intervjuade svenskarna ansag att engelska
borde vara det sprdk som anvinds pa de arbetsplatser dér olika nationaliteter jobbar
tillsammans.
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Att polackerna 1 Jonkdping far engelskaundervisning upplevs av de svenska
yrkesarbetarna som onddigt eftersom de nu arbetar pa olika etapper och inte har ndgon
mdjlighet att anvidnda engelskan i arbetet. Méinga av de polska yrkesarbetare och
arbetsledarna kan prata och forsta tyska men har liten nytta av de sprakkunskaperna i
Sverige da de flesta svenska yrkesarbetarna som intervjuades inte har nigra kunskaper i
tyska spraket. Svenska yrkesarbetare anser inte att teckensprak i kombination med polska
arbetsledare som kan engelska var tillrickligt for att arbetet pa arbetsplatsen skulle flyta
pa bra under den tid svenskar och polacker jobbade i blandade grupper. De méanga leden
som var tvungna att gis igenom innan informationen nér fram till mottagaren upplevs
som mycket krangligt.

Svenska yrkesarbetare anvinde sig i stort sett bara av svenska spraket da polacker och
svenskar arbetade tillsammans. Trots att manga av svenskarna ansdg sig behirska det
engelska spraket gick de i stort sett alltid via svenska arbetsledare om de ville formedla
nagot till polackerna. Det var sillan de kontaktade de polska arbetsledarna direkt trots att
en av dem pratade bra engelska. Muntlig kommunikationen mellan svenska och polska
yrkesarbetare var under fOrsta tiden liksom nu i det ndrmaste obefintlig.

Alla respondenter ansdg att den muntliga kommunikationen pd arbetsplatsen fungerar
mycket béttre nu nir grupperna ér separerade fran varandra. Arbetet upplevs idag som
mindre krangligt och innehaller farre situationer med missforstdnd. Huvudorsaken till att
arbetet idag upplevs fortlopa smidigare uppges vara att det idag gar att kommunicera
direkt med de personer som arbetar tillsammans.

5.1.2 Utbildningsniva

De svenska yrkesarbetarna, som intervjuats, dr mellan 37 och 58 ar gamla och har alla
last bygginriktad utbildning pa gymnasieniva. Intervjuade arbetsledare dr mellan 30 och
35 ar gamla och har ldst 120 podng inom bygg och anldggning pd teknisk hogskola.
Platschefen bedomer att de polska kranforarna har en béttre utbildning dn de svenska
kranfGrarna.

5.1.3 Kommunikation pa arbetsplatsen

Svenska arbetsledare i Jonkoping anser att kommunikationen under den tid svenskar och
polacker jobbade tillsammans i projektet fungerande tillfredstdllande. De anser att de
fungerade vil med att ha svenska och polska arbetsledare som kunde engelska och som
kunde kommunicera sinsemellan. De anser ocksa att bade svenska och polska
yrkesarbetare dr sd vl inforstddda med det arbete som skall utforas att det ridcker 1dngt
med kroppssprdk for att gora sig forstddd. Vid situationer da kroppssprak inte var
tillrackligt for forstaelse svenskarna och polackerna emellan kallade yrkesarbetarna pé
arbetsledarna for att fa hjidlp med kommunikationen. De missforstind som uppstod
berodde enligt en arbetsledare inte pa missar mellan yrkesarbetarna utan pa missforstand
mellan arbetsledarna. Platschefen pad samma arbetsplats upplevde att det var problem med
kommunikationen under den tid grupperna var blandade. Platschefen anser att om
engelskakunskaperna varit battre hos samtliga pa arbetsplatsen sé hade det varit positivt
att fortsatta med blandade grupper eftersom kommunikationen da hade underlattats.
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Hos de svenska yrkesarbetarna dr uppfattningen daremot att den forsta tiden i projektet da
arbetet pagick i blandade grupper inte fungerande pa ett acceptabelt sétt. De svenska
yrkesarbetarna tycker att det var krangligt och tog mycket tid i borjan av projektet att vid
kommunikation gé vigen mellan svenska arbetsledare som i sin tur kommunicerade med
polska arbetsledare som slutligen fick fram budskapet till de polska yrkesarbetarna.
Polska och svenska yrkesarbetare hade ingen inbordes kommunikation i borjan av
projektet och har sd heller inte i dagsldget da de olika nationaliteterna inte kan ndgot
gemensamt sprak. Enligt de svenska yrkesarbetarna bestod den huvudsakliga
begrinsningen i arbete i borjan av projektet av att polackerna inte kunde prata engelska.
Som i fallet 1 Jonkdping dér polackerna inte kan svenska eller engelska anser alla svenska
respondenter att det dr avgdérande for projektet att ha polsk arbetsledning nirvarande pa
arbetsplatsen.

Gemensam asikt for de svenska respondenterna dr att arbetet och kommunikationen
fungerar avsevirt béttre efter separeringen. Det dr bara de svenska arbetsledarna som inte
ser att skillnaden &r sa stor da de tycker att arbetet fungerade tillfredstidllande dven innan
separeringen. De flesta svenskar foredrar att jobba i separerade grupper eftersom de
tycker att det dr svart med kommunikationen da grupperna ar blandade.

Vad géller kommunikationen pa arbetsplatsen dr samtliga respondenter Gverens om att
det ar platsledningen som bér ansvaret for att kommunikationen pé arbetsplatsen fungerar
och att det dr platschefen som har det yttersta ansvaret. Uppfattningen om platsledningen
1 Jonkdping tog sitt ansvar eller inte under den forsta tiden i projektet gar isér. Svenska
arbetsledare tycker att platschef och platsledning tog ansvar medan de svenska
yrkesarbetarna inte delar uppfattningen. De tycker istéllet att platsledningen agerat lamt
och inte lyssnat till yrkesarbetarnas asikter i frdgan. Dock hade de sjdlva inte nagra
direkta rad till arbetsledningen for att fa kommunikationen att flyta béttre.

Trots att asikterna om hur védl kommunikationen pa arbetsplatsen fungerar och har
fungerat i JonkOping gér isér, sa &r alla svenska respondenter 6verens om att spréket &r en
klart begransande faktor. I Markaryd didremot tycker den svenska arbetsledaren att
kommunikationen har fungerat tillfredstéllande under hela projektet och att spraket inte
varit direkt begrédnsande.

Ett aterkommande &mne som togs upp vid ett flertal tillfillen av de svenska
yrkesarbetarna 1 Jonkdping dr att vid anvdndning av kranar &r spraket kraftigt
begrinsande och bristerna i kommunikationen upplevs som en fara. Under byggtiden nér
grupperna var blandade var kranforarna uteslutande svenska och det faktum att
kranforare inte kan kommunicera direkt med polackerna pa marken upplevs som farligt
samtidigt som det uppstitt en del missforstind. Aven i Markaryd skots kranarbetet av
svenskar men didr har kommunikationen inte upplevts som sirskilt problematisk. Den
svenska arbetsledaren i Markaryd menar att kransprak &r latt att forsta och gemensamt for
de flesta linder. Minga mandvrar och mycket av kommunikationen kan ske med
teckensprak.
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5.1.4 Sidkerhetsinformation och dvrig information

De flesta svenskar i Jonkoping visste om, ofta via ryktesvdgen, att det skulle vara
polacker ndrvarande pa arbetsplatsen men dock inte i vilken omfattning. Svenskarna
ansag sig ha fatt mycket lite eller ingen information om att arbetslagen i projektet var
tankta att vara blandade. Mer information efterfragades.

Platschefen sédger att de polska yrkesarbetarna &r utbildade i sdkerhet i Polen och att
sdkerhetsansvarig frdn Polen &dven kommit till den svenska arbetsplatsen. Svensk
skyddsingenjor har varit pa arbetsplatsen och med hjilp av tolk informerat om sidkerhet
och kranlyft. Varje onsdag halls en skyddsrond med bide svenska och polska
representanter dér platschef eller svensk arbetsledare, bestéllarombud, skyddsombud for
de polska respektive svenska yrkesarbetarna, ibland skyddsingenjor samt representant
fran Byggnads medverkar.

Svenskarna vet om att polackerna har fitt utbildning i sdkerhet under sin vistelse i
Sverige men verkar inte vara sdkra pa att informationen har gétt fram ordentligt. Under
intervjuerna framkom antydningar till att svenska yrkesarbetare upplever att polackerna
sdager att de forstar given information trots att s& inte alltid dr fallet. De svenska
yrkesarbetarna uppfattar ocksd det polska skyddsombud som finns pa arbetsplatsen i
Jonkoping mest som en symbolisk handling av NCC for att tillgodose uppsatta krav.

Innan polackerna kom till Sverige skickade NCC ner information om regler och droger
med mera till Polen. Arbetsmiljoplan och arbetsplatsinformation som bestillarna tagit
fram innehéller bland annat ordningsregler med mera och finns oversatta till polska. Det
finns dven ett sdkerhetshdfte med bilder, som &r avsett att fungera oberoende av
nationalitet.

5.1.5 Kulturella skillnader

Kulturella skillnader ar ett vitt begrepp som infattar ménga olika aspekter. Vi har i var
studie valt att fokusera péd de skillnader som ror arbetslivet. For att gora avsnittet mer
lattoverskddligt har foljande indelning gjorts: Arbetsplatsen och arbetsmetoder, Relation
till chefer och tider, Kunskapsnivé och ansvar. Vid intervjuerna har det &nda framkommit
saker som hamnar utanf6r arbetslivet, vilket vi kort redovisar under rubriken icke
arbetsrelaterade kulturella skillnader.

Arbetsplatsen och arbetsmetoder

Svenska yrkesarbetare papekar ocksé att de tydligt mérker att polackerna &r vana vid att
vara fler personer for att utfora arbete som svenskarna kanske klarar sjidlva eller pa tva
personer. Samma reflektion har platschefen i Jonkoping gjort men har samtidigt
konstaterat att polackerna utfor samma arbete som svenskarna réknat i tid/man. Svenska
yrkesarbetare tycker ocksd att polackerna har en del konstiga tillvigagdngssitt, till
exempel vad giller armering. Svenskarna papekar ocksa att de mérker att polackerna inte
ar vana vid vissa av de svenska verktygen och maskinerna liksom att polackerna inte ar
vana att arbeta med maskiner i s& hog grad som vad svenskarna dr. Det framkom ocksé
under intervjuerna att svenskarna upplever att polackerna inte har samma
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sakerhetstinkande som svenskarna och inte heller samma mentalitet att halla rent och
snyggt pé arbetsplatsen.

Relationer till chefer och tider mm

Majoriteten av de svenska respondenterna anser att det finns en klar skillnad 1
arbetskultur mellan Sverige och Polen. Storsta skillnaden som svenska yrkesarbetare och
arbetsledare ser dr att hierarkin i Polen &r vésentligt starkare @n i1 Sverige. Till exempel
upplever svenskarna att de polacker som jobbat kortast tid i branschen far ta de sdmsta
jobben medan de arbeten som har hogre status tilldelades de som jobbat ldngst.
Gemensamt for svenskarna &r att de alla tror att polackerna har mer respekt for sina
arbetsledare dn vad svenskarna har for sina. Sjélva ansig svenskarna att yrkesarbetare
och arbetsledare i Sverige dr mer pd samma niva sett ur hierarkiperspektiv och att de mer
har ett kompisforhallande till varandra. Svenskarnas uppfattningar gar dock isdr nagot
vad géllde hur stor respekt de polska yrkesarbetarna har for sina arbetsledare. Vissa anser
att yrkesarbetarna har stor respekt men dnda véagar och kan ifragasitta arbetsledarna som
da ofta lyssnar pa yrkesarbetarna medan vissa svenskar anser att yrkesarbetarna &r véldigt
rddda for arbetsledarna och bara gor som de blir tillsagda.

Svenskarna upplever att polackerna dr mer vénligt instillda att arbeta mer och pa overtid
vilket de dock inte tycker dr konstigt eftersom polackerna enbart dr hér for att tjdna
pengar. Svenskarna tror ocksa att polackerna vill visa upp sig och verka duktiga och
seridsa for att i framtiden fa fler jobb i Sverige. Svenskarna tror ocksa att polackerna
jobbar hért for att de dr tacksamma Over att f& komma till Sverige och arbeta hir. Av
samma anledning tror svenskarna ocksa att polackerna &r mer riadda att forlora sina jobb
an vad svenskarna &r.

Svenskarna anser att polackerna dr mer noggranna med tider, tidsscheman med mera och
tror att det beror pd att de inte vagar annat eller for att de inte har ndgot emot att jobba
over eftersom de d& far extra betalt. En svensk yrkesarbetare konstaterar dock att
svenskarna ofta anvinder sina raster till att prata om arbete vilket han inte vet om
polackerna gdr i samma utstrickning. En av de intervjuade svenska arbetsledarna
konstaterar att de polska arbetsledarna har det littare dn de svenska eftersom de ofta har
en forman som gér ute med yrkesarbetarna. Detta gor att arbetsledaren kan dgna sig mer
at planering med mera. Svenska arbetsledare konstaterar ocksd under intervjuerna att det
pa sétt och vis &r léttare att jobba tillsammans med polacker d& de inte gnéller lika
mycket som svenska yrkesarbetare.

Kunskapsniva och ansvar

Majoriteten av de svenska respondenterna tycker att svenska yrkesarbetare &r mer
sjalvgaende och sjélvstindiga. De behover inte ha en forman eller arbetsledare som stéar
och pekar for att visa vad som skall goras utan ser sjdlva mer vad som behdvs goras och
tar tag 1 saker och ting utan tillsdgning. Svenska yrkesarbetare tror att svenskarna har en
storre helhetssyn &n vad polackerna har. Under intervjuerna framkom det att svenskarna
reagerar pa att polska yrkesarbetare inte kan lésa ritningar utan att det dr deras forman
som gor det. Svenskarna tycker sig mérka att polackerna mer &r utbildade till att
exempelvis bara armera men inte till att gjuta samtidigt vilket svenskar ofta kan.
Svenskarna tror ddremot att svenskar och polacker ér lika goda hantverkare men att de
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kan lite olika saker. Majoriteten av svenskarna anser att svenskar och polacker tar lika
stort ansvar for sitt arbete. Kanske att svenskarna upplever att polackerna tar arbetet pa
lite storre allvar pa grund av att de &r mer rddda for att gora fel. Svenskarna tror inte
heller att polackerna skulle vaga séga ifran om de hade gjort fel just av anledningen att de
ar rddda om sina arbeten. Svenskarna har ocksa reflekterat dver att polackerna hjilps at
pa ett sdtt som svenskar inte gér i samma utstrickning. De stdttar varandra mer vid
problem.

Icke arbetsrelaterade kulturella skillnader

Forutom de kulturella skillnaderna i arbetslivet upplevs de kulturella skillnaderna
nationaliteterna emellan inte som sa stora. Svenskarna har i alla fall svart att peka ut
nagot specifikt. Platschefen 1 Jonkdping papekar dock att han fatt en positivare syn pa
polacker efter att ha arbetat med dem och sdger att de ar véldigt duktiga. Han fortsétter att
sdga att svenskar ofta har forutfattade meningar om polacker, till exempel att de inte
skoter sig, anvander droger och stjdl men sa har inte polackerna i Jonkoping betett sig. |
Markaryd upplevde den svenska arbetsledaren en kulturell skillnad i bérjan av projektet
dd polackerna kom fram till honom varje morgon for att ta i hand. Ingen av de
intervjuade svenskarna har varit i Polen och arbetat och erfarenheterna att arbeta med
utldndsk arbetskraft var liten. Den ringa erfarenhet svenskarna har att arbeta utomlands
eller tillsammans med andra nationaliteter medfor att det dr svart for svenskarna att veta
och ange nagra exakta skillnader mellan svenska och polska arbetsplatser.

5.1.6 Trivsel pa arbetsplatsen

Staimningen pa arbetsplatsen 1 Jonkdping upplevs lite olika av de intervjuade svenskarna.
Vissa tycker att stimningen har blivit béttre efterhand och att den ar bra nu nir grupperna
ar separerade medan andra tycker att stimningen blivit sdmre allteftersom det har
tillkommit fler polacker dn vad det var fran borjan. Platschefen i Jonkoping upplevde en
irriterad stimning 1 borjan av projektet som han tror grundade sig i att svenskarna
upplever att polackerna tar deras jobb och att NCC #gnar sig ar lonedumpning.
Svenskarna tycker ndmligen att polackerna skall ha samma 16n for samma utforda arbete
som svenskarna. De polska yrkesarbetarna far i dagsldget en minimilén pa 109 kronor i
timmen. Utover denna 16n far de dven logi, tre mal mat per dag, tillgang till ett antal
minibussar, mojlighet till betalda fritidsaktiviteter samt engelskaundervisning en gang i
veckan. Platschefen anser att stimningen har blivit béttre med tiden.

Ingen av de intervjuade svenskarna séger att det forekommit harda ord mot polackerna
eller att svenskarna varit ovinliga mot dem men &r dvertygade om att polackerna maste
kénna av missndjet via ryktesvidgen och stimningen. De flesta svenskarna anser att om de
hade varit i polackernas situation sa hade de inte ként sig vilkomna, av svenskarna pa
arbetsplatsen, och tror dirfor inte att polackerna gor sa heller. En svensk yrkesarbetare
tycker att svenskarna har betett sig och beter sig inskridnkt och inte kan ta till sig en annan
kultur och tycker att den irriterade och gnélliga stdmning som radit och rader pé
arbetsplatsen dr obefogad i manga situationer. Han, och dven ndgra av hans kollegor,
tycker att det ar roligt att traffa manniskor fran andra kulturer och anser att arbetsutbyte
over landsgranser &r berikande. I dagslaget har svenskarna och polackerna skilda matrum
vilket beror pa att de arbetar pa olika etapper.
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Av de svenskar som var med fran borjan av projektet sa dr de flesta kvar och jobbar nu pa
etapp tva. Tre svenskar har dock 1dmnat projektet varav ndgon gjorde det for att han inte
orkade med situationen med utldndsk arbetskraft ndrvarande pa arbetsplatsen.

5.2 Intervjuer med polska yrkesarbetare och tjdnsteman

Nedan redovisas de intervjusvar som erhéllits vid intervjuer med polska yrkesarbetare
respektive arbetsledare. Samtliga respondenter har varit med sedan projektet 1 Jonkdping
startade. Det innebér att de har varit med pa etapp tvd d& grupperna var blandade och
sedan pé etapp tre som enbart dr bemannad med polacker. I Markaryd genomfordes dven
en intervju med polsk arbetsledare. Vid denna intervju medverkade ingen tolk, da
arbetsledaren kunde engelska.

5.2.1 Sprakkunskaper

Gemensamt for de intervjuade polackerna &r att de kan mycket lite engelska eller ingen
alls. Det dr vanligare att de kan lite tyska eftersom ménga av dem tidigare har arbetat 1
Tyskland. Av de intervjuade yrkesarbetarna ar det endast en som kan engelska. NCC har
dock ordnat s& att polackerna har mojlighet att ga en kvillskurs i engelska en gang i
veckan. Detta ar polackerna ndjda med, men onskar att de fick mdjlighet att anvdnda sina
nyforvirvade engelskakunskaper mer 1 arbetet. Som det ser ut nu arbetar polackerna och
svenskarna dtskilda pa olika etapper, vilket medfor att kontakten dem emellan endast ar
sporadisk. Aven bland de polska arbetsledarna ir engelskan bristfillig, endast en av dem
kan prata och forstd engelska. Resterande arbetsledare pratar polska och till viss del
tyska. Vid muntlig kommunikation mellan polsk respektive svenska arbetsledare anvénds
i forsta hand engelska. Eftersom en av de svenska arbetsledarna kan tyska sa kan
kommunikation ske &ven med de polska arbetsledare som inte kan engelska. De polska
arbetsledarna gér ocksd en kvillskurs i engelska for att oka mojligheterna till att
kommunicera med svenska arbetsledare och yrkesarbetare. Manga av de polska
yrkesarbetarna savil som de polska arbetsledarna har arbetat i stora delar av Europa och
ar vana vid att inte kommunicera pa sitt eget sprak. Vid svarigheter med muntlig
kommunikation tar de till teckensprak istillet. En del av polackerna har forsokt lira sig
lite svenska ord men tycker att det &r svdrare dn engelskan. De flesta kinner sig
begriansade av spraket och menar att allt skulle vara mycket smidigare om det fanns ett
gemensamt arbetssprdk. Alla intervjuade polacker, bade yrkesarbetare och arbetsledare,
tycker att spraket pa arbetsplatsen borde vara engelska. Det kidnns mest naturligt och de
ar valdigt villiga att ldra sig engelska. I Polen dr det alltid engelska som géller nér det
kommer folk fran andra lander.

Den polska arbetsledaren i Markaryd pratar engelska. De svenska respektive polska
yrkesarbetarna i Markaryd kommunicerar med varandra med hjilp av teckensprak och
nagra enstaka ord. Kranforare och maskinforare adr svenska och kommunicerar med
polackerna pa liknande sitt. Enkla order till kranfoérare och maskinfoérare har polackerna
lart sig pa engelska, men oftast berittar arbetsledaren for kranféraren hur han skall gora.
En av kranforarna kan inte engelska, vilket ibland kan valla problem nédr inte
standardfraserna pa engelska racker till. Nér det &r tva kranar pratar arbetsledaren med
den kranforare som kan engelska, som sedan dversitter till den andra kranforaren. Aven i
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Markaryd arbetar polackerna och svenskarna i separerade grupper, men ibland hénder det
att nagot enstaka moment utfors tillsammans. Den polska arbetsledaren har tidigare
arbetat i bland annat Algeriet, Afrika och Europa. De polska yrkesarbetarna har mest
arbetat i Polen och 6vriga Europa.

5.2.2 Utbildningsniva

Samtliga intervjuade polska yrkesarbetare har ldast mellan tre och fem ar pa tekniskt
gymnasium. De intervjuade personerna &r mellan 31 och 55 ar gamla, och
utbildningsnivan géller oavsett alder. Alla arbetsledare har hogskoleingen;jors-,
civilingenjorsexamen eller motsvarande.

5.2.3 Kommunikation pa arbetsplatsen

Tidigare did svenskar och polacker arbetade tillsammans fanns det stora sprakliga
barridrer, men i allménhet tycker polackerna dndé att kommunikationen fungerade hyfsat.
Visst gick det inte alltid att kommunicera sprakligt men dé anvénde de teckensprak. Néar
det inte gick att forsta varandra kallade de pa sina arbetsledare som fick reda ut saken. Pa
ett eller annat sdtt gick det oftast att gora sig nagorlunda forstddd. Polackerna tyckte att
kommunikationen fungerade, men att den tog betydligt ldngre tid. Samtliga intervjuade
polacker tyckte att det var roligt att arbeta tillsammans med svenskarna och ansag att det
var berikande. De uttryckte dock att det naturligtvis ar littare att arbeta 1 en grupp med
enbart polacker eftersom det dé inte finns nagra sprékliga barridrer. Bortsett fran detta
tycker de att det inte &r ndgra problem med att arbeta med svenskarna. Generellt sett s
tycker de polska arbetsledarna att kommunikationen fungerade béttre dn vad de polska
yrkesarbetarna tycker. Vissa polacker forsoker dessutom kommunicera med svenskarna
pa raster och utanfor arbetet. Detta géller, enligt den polska arbetsledaren, frimst de
polacker som dr valdigt 6ppna och nyfikna som personer.

Den polska arbetsledaren i Markaryd dr Overtygad om att det skulle fungera med
blandade grupper, men papekar dock att det skulle ta tid. For att forbéttra
kommunikationen anser han att det borde anordnas kurser i engelska sé att alla kan ldra
sig ett visst antal basord for verktyg, arbetsmoment, varningar, kranord och sa vidare.
Han tycker ocksa att det borde anordnas gemensamma aktiviteter utanfor jobbet dér
svenskar och polackerna kan ldra kénna varandra innan och under projektets géng.

Jamfort med hur det dr att arbeta 1 Tyskland sé anser de polska yrkesarbetarna att det ar
latt att kommunicera med svenskar. De menar att hér finns en vilja att kommunicera trots
de sprakliga barridrerna. Tyskarna vill ndmligen inte prata med polackerna
Overhuvudtaget trots att de kan tyska. Polackerna tycker att svenskarna ar trevligare och
mer Oppna &n tyskarna. Polackerna kommunicerar muntligt med frdmst polska
yrkesarbetare och deras polska arbetsledare. Utdver denna kommunikation sker dven
sporadisk kommunikation med svenska yrkesarbetare. Platschefen pratar de sidllan med,
utan hejar mest nér de ses. Kommunikationsvédgarna ser vanligtvis ut pa foljande sitt:

polsk yrkesarbetare < polsk arbetsledare <> svensk arbetsledare < svensk yrkesarbetare
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De flesta av de intervjuade polska yrkesarbetarna kénner att de kan gora sig nagorlunda
forstddda. De &r envisa och ger sig inte forrdn de har gjort sig forstddda, men siger
samtidigt att de kdnner sig osédkra pa om svenskarna verkligen forstar. Det papekas dock
att svenskarna ar vinliga och bade forsoker och vill forsta och att det blir en kombination
av teckensprék samt ndgra fa engelska ord och fraser. Samtliga polacker sdger ifrdn om
de inte forstdr och hidmtar dd vanligtvis en polsk arbetsledare for att fi en utforligare
forklaring pa sitt hemsprak. Ibland kallar de pa den polska arbetsledaren oavsett om de
tror sig forsta svenskarna eller inte, eftersom de vill fa det bekréftat. En erfaren polsk
yrkesarbetare anser att de klarar sig langt pa enbart ritningar, oavsett sprak, och att det
inte alltid krdvs sa mycket muntlig kommunikation.

De polska yrkesarbetarna anser att det huvudsakliga ansvaret for att kommunikationen
skall fungera ligger pa platsledningen. Arbetsledarna diaremot pépekar att alla maste ta
ansvar for att kommunikationen skall fungera samt att det vore dnskvért med nagon form
av teambuilding déir svenskar och polacker kan ldra av varandra och lira kdnna varandra
béttre. De sdger att ansvaret ligger pd alla och papekar att det dr viktigt att alla séger ifran
nér de inte forstar.

Alla polska yrkesarbetare vill hellre arbeta 1 blandade grupper tillsammans med svenska
yrkesarbetare. En av dem sédger dock att det ar ldttare att jobba i separerade grupper
eftersom kommunikationen fungerar bittre di. A andra sidan gir de di miste om utbyte
av erfarenheter. En av de polska yrkesarbetarna sdger att han hellre vill arbeta
tillsammans med svenskarna eftersom de haller ett betydligt lugnare tempo. De polska
arbetsledarna har delade asikter om huruvida det skall vara blandade eller separerade
arbetslag. En av dem framhaéller att det tar alldeles for lang tid att kommunicera och ldra
sig nya saker om grupperna édr blandade. P4 grund av sprakliga barridrer vill han darfor
att grupperna skall vara separerade. Virt att observera ar att denna asikt tillhor en
arbetsledare som knappt kan ndgon engelska. Den andra arbetsledaren tycker absolut att
det skall vara blandade grupper eftersom ldrandet och kontakten déd blir béttre. Om det
hade varit lattare att kommunicera med varandra sa hade samtliga polacker sett att det var
blandade grupper.

De polska yrkesarbetarna tycker att det dr bra att det finns polska arbetsledare, eftersom
de fyller en viktig funktion for att kommunikationen skall fungera. De sdger dock att om
de kunnat kommunicera med svenskarna si hade det gatt lika bra med enbart svenska
arbetsledare. I tyskland hade de en tysk arbetsledare och det var inga problem, eftersom
de kunde lite tyska. En av de polska yrkesarbetarna sdger att de polska arbetsledarna
hjélper till vid dverséttningen, men han vill inte svara pd om de behovs eller inte. De
polska arbetsledarna anser att de dr viktiga pa arbetsplatsen eftersom kommunikationen
inte hade fungerat annars.

Av de polska yrkesarbetarna dr det fa som har arbetat med svenskar tidigare. Nagon av
dem har traffat pa svenskar och danskar som arbetat i Polen och en annan har arbetat lite
med svenska arbetsledare inom NCC Polska 1 Polen. Samtliga yrkesarbetare har tidigare
arbetat 1 Tyskland och en av dem har dven arbetat i Libyen och Egypten. De polska
arbetsledarna daremot har arbetat tillsammans med svenskar, och dd inom NCC Polska
hemma i Polen. Det har da varit friga om delade grupper och de har aldrig sett att det
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varit blandade grupper. Arbetsspriket har varit engelska. Aven de polska arbetsledarna
har arbetat i Tyskland och en av dem har dven arbetat i USA och Frankrike.

De polska yrkesarbetarna tycker att platsledningen hanterar problematiken med
kommunikationen pa ett tillfredsstéllande sétt. De ndmner att det dr véldigt bra att det
ordnats en engelskakurs for samtliga polacker. Vid svarigheter med kommunikationen
viander de sig till sina polska arbetsledare. Vidare sdger de att det dr svart att fa
kommunikationen att fungera da den polska arbetsledaren inte kan engelska. De polska
arbetsledarna siger att de forsoker sa gott de kan, men att det hinder att de missar vissa
saker eftersom tidsschemat &r sa pressat. De tycker ocksa att foretaget gér mycket for att
f4 kommunikationen att fungera och ndmner sérskilt engelskakursen. Det tycker de ér
vért mycket.

5.2.4 Sakerhetsinformation och d6vrig information

Innan polackerna ékte till Sverige fick de knappt ndgon information. De visste bara att de
skulle bygga ett virmekraftverk. Nar de kom till Sverige blev de himtade vid farjan av en
polsk arbetsledare. Dar fick de lite mer information om arbete och boende. En av de
intervjuade polska yrkesarbetarna tyckte att han fatt mer information &n han véntat sig.

Samtliga polacker har fatt sdkerhetsinformation, dels genom en skriftlig broschyr pa
polska som beskriver reglerna pa bygget samt tre muntliga kurser i bland annat “’sékra
lyft” med hjélp av en tolk. Dessutom finns dven ett omfattande sdkerhetshifte med enbart
bilder, som alla oavsett nationalitet kan forstd. Vad giller sdkerhetsinformationen &r
samtliga polacker néjda och anser att NCC har “bankat in” sékerhetstinkandet pad dem.
En av de polska yrkesarbetarna sade att “den som inte forstatt den information som givits
madste vara dum i huvudet”’. Liknande papekades dven av andra polska yrkesarbetare.

Den fortlopande informationen pa arbetsplatsen far yrkesarbetarna av sin polska
arbetsledare och i allménhet anser de att informationen é&r tillfredsstdllande. De polska
arbetsledarna déremot uttryckte ett missndje over den information som de far fran den
svenska arbetsledningen. De ansédg att de ibland fick bristfillig information och att de
framforallt fick informationen for sent. En av arbetsledarna ansédg dessutom att det var
svért att fi igenom snabba beslut om fordndringar i projektet. Det tog ofta lang tid och
var ibland svart att f& gensvar pé foreslagna fordandringar.

Samtliga intervjuade polska yrkesarbetare anser att de vet vilka arbetsuppgifter de
ansvarar for och kénner att de alltid vet vad de skall gora.

5.2.5 Kulturella skillnader

Foljande avsnitt berdr de kulturella skillnader som framkommit under intervjuerna med
de polska arbetsledarna och yrkesarbetarna. Kapitlet dr uppdelat enligt foljande for att det
skall bli lattoverskadligt: Arbetsplatsen och arbetsmetoder, Relation till chefer och tider,
Kunskapsnivd och ansvar. De resultat som framkommit under intervjuerna som inte
handlar om kulturella skillnader 1 arbetslivet redovisas under rubriken icke
arbetsrelaterade kulturella skillnader.
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Arbetsplatsen och arbetsmetoder

I allménhet anser polackerna att kulturen i arbetslivet skiljer sig ganska mycket mellan
Sverige och Polen. De betonar sérskilt att sédkerheten dr betydligt hogre pa svenska
byggarbetsplatser och att det virnas mer om individen. De tycker det kéinns mycket tryggt
och séger att det ar stor skillnad i hur yrkesarbetarna behandlas. De &r inte vana vid att fa
arbetskldder, skyddsskor och liknande. Ocksa utrustningen och standarden pa
arbetsplatsen och i bodarna upplevs som mycket hog. De ér forvanade over att det finns
torkskap for arbetskldderna och sa vidare. De var ocksé positivt dverraskade dver hur vil
arbetsplatsen var forberedd med bodar, inhdgnad och vigar till byggarbetsplatsen. Sa fin
etablering av byggarbetsplatsen har de varken sett i Polen, Tyskland eller 6vriga Europa.

Skillnader mellan byggarbetsplatser i Sverige och i Polen &r frimst sidkerheten. De sdger
att det dven ar mycket prat om sékerhet i Polen, men att det sdllan genomfors som det
gors 1 Sverige. Som ndmnts ovan sd skiljer sig ocksa arbetstiderna viasentligt. Medan
arbetstiden 1 Sverige ligger runt 160 timmar i manaden ligger den aldrig under 200
timmar i Polen. I Polen sparas det in pa arbetskldder och annan utrustning, detta géller
dven svenska dotterbolag som verkar i Polen, sdésom NCC Polska och Skanska Polen. En
annan stor skillnad &r att det dr betydligt fler raster i Sverige. I Polen har de endast
lunchrast trots att de ofta arbetar tolv timmar om dagen. Polackerna upplever att det &r
rast hela tiden 1 Sverige.

Den polska arbetsledaren i Markaryd tycker inte att det ar sa stora kulturella skillnader
mellan Polen och Sverige. Det som é&r tydligast dr att levnadsstandarden ar hogre i
Sverige. I Polen tjanar de ocksa mindre, ungefar 5000 svenska kronor i manaden. Han
sdger ocksa att mentaliteten i arbetslivet &r annorlunda. I Sverige dr det rast efter tva
timmar, och i Polen finns det bara en rast, lunchrast. Utover lunchrasten gar man och
dricker en kopp kaffe eller vatten nir man behover. De polska yrkesarbetarna i Markaryd
tycker att det kiinns som semester i Sverige. Arbetsledaren pdpekar att det 4r mer noga
med budget och planering hir i Sverige, vilket bidrar till ett lugnare tempo. Han sdger
ocksa att polackerna alltid har mél med arbetet vilket innebér att de arbetar tills malet &r
natt oavsett hur lang tid det tar. I Polen har de ofta ett kontrakt med en fast summa.

Polackerna menar att svenskar som arbetar i Polen &r tvungna att anpassa sig till
tillvigagangssétt och ta del av de erfarenheter som finns i Polen. De menar att det
svenska arbetsséttet inte skulle fungera i Polen. I Sverige kidnner polackerna att de méste
forlita sig mycket pa svenskarnas erfarenheter och kunskaper da klimat, verktyg, material
och arbetsmetoder i1 Sverige dr annorlunda &n 1 Polen. De séger att det som géstarbetare ar
svart att paverka arbetsmetoder och tillvigagingssitt i vardlandet och att en anpassning
ar nodvandig.

Polackerna anser att svenskarna arbetar mycket 1dngsammare dn polackerna, men anser
samtidigt att svenskarna organiserar arbetet pa ett béttre sitt. De tycker att polackerna
borde ldra sig av svenskarna sd att arbetet blir bittre organiserat pa de polska
byggarbetsplatserna. Nér vi fraigade om synen pa arbete sd svarar alla att det verkar vara
en visentlig skillnad. Aterigen betonar de att svensken arbetar i ett betydligt lugnare
tempo dn polacken. Svenskarna verkar ha ett mer avspéant forhallande till arbete och tar
det som det kommer. De tror att det kan bero pé att de svenska yrkesarbetarna har stor
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uppbackning av det svenska facket. Svenskarna kinner till sina rattigheter valdigt vél och
kan sdga nej till olika saker, vilket inte polackerna kan. En av de polska yrkesarbetarna
sdger att polackerna anstringer sig mycket for att fa ett bra rykte i Sverige och forsoker
arbeta s& snabbt de kan for att pd sikt kunna fi fler jobb i Sverige. Dessutom &r
polackerna vana vid ett mycket hogt tempo i hemlandet. En av de polska arbetsledarna
anser att svenskar inte har nagon respekt for arbetstider. Han nimner som exempel att
kranforaren gar hem nér hans arbetsdag dr over, oavsett om det dr mycket att gora och de
andra vill att han skall stanna. Efter att han gitt hem kan inte heller de andra jobba over.
De svenska yrkesarbetarna héller strikt pa tiden da arbetsdagen ar slut och vill ogidrna
stanna kvar trots att det kanske endast handlar om négon timme. De slédpper ofta allt de
har for handerna och tar itu med det nista dag.

Bortsett fran att det i Sverige finns béttre verktyg och maskiner, tycker de polska
yrkesarbetarna att deras arbetssétt dr jamforbart med de svenska yrkesarbetarna. I Sverige
anvinds som regel grovre armering &n i Polen, vilket exempelvis medfor att andra
verktyg krévs. En av de polska arbetsledarna konstaterar dven att svenskarna har mycket
béttre ordning pa sina verktyg. De polska yrkesarbetarna tycker att det verkar som om de
polska respektive svenska arbetsledarna arbetar pd samma sétt. Men det &r svart att sdga
eftersom de inte har sa mycket kontakt med de svenska arbetsledarna. Dock papekas att
de polska arbetsledarna dr mer aggressiva, tar pa sig mycket och kdnner extra stort ansvar
for att kunna visa att de jobbar bra. De polska arbetsledarna anser att de arbetar pd samma
satt som de svenska arbetsledarna.

Kunskapsniva och ansvar

Generellt sett sd tycker polackerna att det inte &r ndgon skillnad 1 sjélvstdndighet i arbetet
mellan svenskar och polacker. De papekar dock att de har mer att lara sig eftersom de ér
pd en ny arbetsplats i ett annat land. Det tar lite extra tid att vénja sig vid de nya
verktygen och hjdlpmedlen som tillhandahalls i Sverige. De tar ocksd upp sprakbarridren
och skillnader i arbetsmetoder. Svenskarna har littare att veta vad som skall goras
eftersom de befinner sig i1 sin hemmiljo och &ar fortrogna med de verktyg och
arbetsmetoder som anvdnds. En av de polska arbetsledarna tycker att de polska
yrkesarbetarna dr mer sjdlvstidndiga i sitt arbete &n motsvarande svenskar. Den polska
arbetsledaren i Markaryd daremot tycker att arbetsledningen arbetar sjalvstindigt i saval
Polen som Sverige.

Vad giller det utforda arbetet anser polackerna att kvalitén ar lika god oavsett om det ar
polacker eller svenskar som har utfort arbetet. De anser att svenskar och polacker
generellt sett dr lika goda hantverkare, men att polackerna dr vana vid att fa fixa fler saker
utan olika verktyg och hjdlpmedel.

Den polska arbetsledaren 1 Markaryd tycker att kvalitén pa utfort arbete &r samma oavsett
om det dr polacker eller svenskar som utfort arbetet. I Sverige finns dock lite béttre
teknologi och battre hjalpmedel. I Sverige ar ocksa projekten generellt sett mer pakostade
an 1 Polen. I Polen finns ménga sma byggforetag och det finns manga fler
underentreprendrer pd byggarbetsplatserna jaimfort med Sverige. Den polska
arbetsledaren 1 Markaryd anser inte att svenskarna har sd stor kdmparglod. Han anser
ocksa att om négot hinder i Polen, sa sker saker och ting snabbare 4n i Sverige. Aven i
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ovriga Europa sker saker snabbare. I Polen finns en anda att trots avsaknad av
nodvindiga verktyg sa sdger polackerna att det hir ska vi fixa d&ndd, medan svenskarna
lattare ger upp.

Polackerna anser att polackerna och svenskarna tar lika stort ansvar for det utforda
arbetet, dock menar de att det dr arbetsledaren som har det storsta ansvaret. I Polen ar det
alltid arbetsledaren som ansvarar for att utforda arbeten dr av god kvalitet. Sedan
polackerna och svenskarna blev separerade och satta pd varsin etapp sé kénner de att de
har fétt ett stort eget ansvar. En av de polska arbetsledarna sdger att innan han kom till
Sverige s& horde han att kvalitet var vildigt viktigt i Sverige, men tycker att det nidstan
varit tvartom. Han sdger ocksé att polackerna inte vill visa eller séga till om nagot blivit
fel. Svenska yrkesarbetare ddremot har inga problem med att tillkdnnage nir nagot gar
snett. I Polen &r det s& hogt tempo att de 4ndd inte hinner &ndra pd négot nar det blir fel.

De polska yrkesarbetarna anser att de far lika stort ansvar i Sverige som de fir i Polen,
men att de kinner extra stort ansvar nu nir de fatt mojlighet att arbeta i Sverige. De ér
mana om att visa upp sig fran sin basta sida. En av de polska arbetsledarna berittar att
NCC 1 Sverige och NCC Polska har likadan organisation och ansvarsfordelning. Dock
sdger han att jAimfort med andra polska byggforetag si har arbetsledarna mindre ansvar i
bade NCC Polska och NCC Sverige. Samtliga arbetsledare dr dverens om att de har
mindre ansvar och férre arbetsuppgifter hir i Sverige. De séger att arbetsuppgifterna ar
utspridda pa fler personer i Sverige, medan det i Polen ofta dr koncentrerat till en enda
person. De kénner att deras ansvar och arbetsuppgift i Sverige frimst &r att se till att
tidsplanen f6ljs. En av de polska arbetsledarna séger att han inte vet hur det dr med
ansvar infor lagen hir i Sverige, men séger att sdvdl de polska yrkesarbetarna som de
polska arbetsledarna kinner ett mycket stort ansvar.

Den polska arbetsledaren anser att svenskar inte tinker sa mycket pa arbetet, tar vildigt
latt pd det och &r inte sa motiverade. Polackerna & andra sidan &r mycket motiverade och
han anser att de ocksa dr mer effektiva dn svenskarna.

Relation till chefer, tider med mera

Alla polska yrkesarbetare dr dverens om att svenska yrkesarbetare har ett mer avspant
forhallande till sina chefer och att det mer dr pa kompisniva. Svenskarna skojar mer med
varandra och svenska yrkesarbetare kan sdga ifrin om de tycker att chefen har fel. De
sdger att det dr tydligare maktdistans mellan polska yrkesarbetare och deras chefer. |
Polen har cheferna en hérdare attityd mot sina underordnade och hierarkin &r mycket
tydlig. Polska yrkesarbetare har storre respekt och dr mer riddda for sina 6verordnade én
vad svenskarna dr. De sdger att polacker inte siger ifran, for arbetet betyder mycket mer
for dem &n vad det verkar gora for svenskarna. De tycker att svenska yrkesarbetare dr
kaxiga mot sina Overordnade och tror att det kan bero pa uppbackningen fran de svenska
fackforeningarna som é&r véldigt starka. En av de polska yrkesarbetarna tycker att de
polska arbetsledarna har lugnat ner sig lite sen de kom till Sverige. De polska
arbetsledarna &r tydligen inte lika harda mot yrkesarbetarna som de hade varit om de
arbetat i Polen. En av de polska yrkesarbetarna menar att skillnaden i relationen mellan
under- och 6verordnad kan ha sin grund i uppfostran och virderingar. Han sdger att i
Polen finns en stor respekt for dldre, erfarna och 6verordnade. Den polska arbetsledaren i
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Markaryd séger att cheferna i Polen ar hdrdare och strangare dn i Sverige. Han tror dock
att yrkesarbetarna arbetar béttre med en lugnare chef.

Nir det géller relationen till tider och tidsscheman ser polackerna stora skillnader mellan
svenskar och polacker. Till skillnad fran Sverige, dir arbetstiderna &r helt bestimda pé
forhand, vet arbetarna i Polen endast nér arbetsdagen borjar. De vet séllan eller aldrig nér
de skall sluta for dagen och de jobbar ofta tolv timmar om dagen eller mer. I Sverige
arbetar de nio timmar per dag och tycker att de har hur mycket fritid som helst. De hinner
simma, tridna, plocka svamp och vandra i skogen. De sédger att de hellre skulle jobba fler
timmar per dag sé att de snabbare eller oftare kan &ka hem till sina familjer i Polen. De dr
glada over att det har blivit treskift, for innan var de lediga pa fredagar vilket de tycker ar
sloseri med tid. Om tillfélle ges jobbar majoriteten av polackerna girna dver pa lordagar.

De berdittar att de dr forvdnade Over att svenskarna bara ldmnar arbetet nér det 4r rast dven
om arbetet maste bli klart sa fort som mdjligt. Polackerna foljer tidplanen till punkt och
pricka och jobbar tills arbetet dr utfort. En av de polska yrkesarbetarna menar till skillnad
frén de andra att det verkar som om svenskar och polacker har samma syn pa tider. Den
polska arbetsledaren i Markaryd tycker att de svenska yrkesarbetarna inte verkar ha négot
mal med sitt arbete utan foljer arbetstiderna mycket strikt.

Icke arbetsrelaterade kulturella skillnader

En av de polska yrkesarbetarna uttrycker en onskan om att fa ldra sig mer om den
svenska kulturen. Han aker runt och forsoker ldra sig men spraket dr en stor begransande
faktor. De tycker inte att mentaliteten dr densamma i Polen och Sverige. De bor 1 ett
mindre samhélle utanfér Jonkoping och kommenterar att de séllan ser folk och att de
knappt sett sina grannar, trots att de bott dér i flera manader. I Polen dr det mer liv och
rorelse och folk umgéis mer med varandra.

5.2.6 Trivsel pa arbetsplatsen

Alla polska yrkesarbetare tycker att stimningen pa arbetsplatsen &r mycket bra. En av
dem séger att han aldrig arbetat pa en sddan bra arbetsplats tidigare. Han ndmner dock att
de svenska yrkesarbetarna var trevligare i borjan da det bara var ett tiotal polacker pa
bygget. Nu nér de blivit runt 70 polacker tror han att de svenska yrkesarbetarna kénner
sig hotade.

En av de polska arbetsledarna héller med om att det & en bra stimning pa
byggarbetsplatsen medan en annan polsk arbetsledare anser att stimningen kunde ha varit
betydligt battre och ndmner att de kdnner av konflikterna med det svenska facket. Han
sdager ocksd att ndgon forsoker sabotera for polackerna och syftar da frimst pé en artikel
som nyligen publicerats 1 Byggnadsarbetaren. Artikeln var inte sann och reportern hade
skrivit problem som aldrig sagts, vilket gjorde att polackerna fick skdimmas.

Alla polacker, bade yrkesarbetare och arbetsledare, har ként sig vildigt vilkomna. En av
dem virdesitter de stunder dd han stannar och véxlar ndgra ord med nigon av
svenskarna. D4 pratar de mest om saker som inte ror arbetet. En av de polska
yrkesarbetarna tycker att han dven utanfor arbetsplatsen blivit vanligt bemott av svenskar.
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Samtliga polacker tycker ocksd att det ar vildigt motiverande att arbeta i1 Sverige
eftersom de tjdnar sd bra hir. Alla kdnner sig véldigt delaktiga 1 projektet och tycker att
de fér jobba sjdlvstindigt. Den polska arbetsledaren i Markaryd anser att svenskar &r ett
Oppet och arligt folk och att de polska yrkesarbetarna trivs. Han tycker ocksa att det &r
lattare att kommunicera i Sverige jamfort med andra ldnder han arbetat i. I Sverige 16ses
olika saker pé ett fredligare sitt.

Alla polacker ar vildigt glada Gver att fa arbeta i Sverige och &r vildigt n6jda. De siger
att stimningen pa arbetsplatsen & mycket lugnare hir jimfort med andra lidnder. De
tycker ocksa att de har vildigt mycket fritid 1 Sverige. Négra skulle vilja stanna léngre
och tjina mer pengar. Det finns forstas ndgra smasaker de inte &dr helt ndjda med, men di
géller det saker som inte gar att paverka sdsom hemlangtan och att det blir morkt snabbt.

Det de mojligtvis skulle vilja &ndra pé ér att fa utnyttja tiden mer nér de &r i Sverige, och
arbeta fler timmar per dag. Sen dr det forstas det har med kommunikationen och spréket
som vallar problem. En av de polska arbetsledarna kdnner sig underinformerad och skulle
vilja f4 mer och béttre information 1 rétt tid. Han tycker ocksa att svenskarna borde vara
lite mer flexibla med arbetstiderna. Den andra arbetsledaren anser att svenskarna skulle
behdva ldra sig lite respekt for arbetet.

Den polska arbetsledaren 1 Markaryd séger att han och 6vriga polacker kénner till medias
framstéllning av att polackerna arbetar hér och att de svenska yrkesarbetarna kinner sig
hotade. Men de polska yrkesarbetarna dr vana vid att arbeta i andra ldnder. Den polska
arbetsledaren 1 Markaryd kinde sig vidlkommen, bortsett fran att de svenska
yrkesarbetarna ser polackerna som konkurrenter. De svenska yrkesarbetarna har dock
aldrig sagt nagot om det. Han sdger ocksa att det hade varit simre stimning och att
svenskarna hade varit argare om polackerna hade jobbat svart.

”I'm a guest here, it’s not polite to say anything negative”

(Polsk arbetsledare, Markaryd)

Pé fridgan om vad som kan forbéttras sdger den polska arbetsledaren i Markaryd att han
som gist hir 1 Sverige inte vill svara eftersom det vore oartigt.
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6 Enkatstudie

Som komplement till de intervjuer som utforts har dven en enkdtstudie bestdende av drygt
30 fragor genomforts. Enkdtunderlaget for de svenska yrkesarbetarna dterfinns i sin
helhet i Bilaga 1 och enkdtunderlaget for de polska yrkesarbetarna i Bilaga 2. Storre
delen av enkdten dr uppbyggd av pastaenden ddr respondenten fdr en skala med foljande
utseende:

Instammer inte Instammer Vet ej

©] O O @] O

For att undvika centraltendensfel har vi valt en fyrgradig skala. I de fall respondenten
inte kan svara pd frdagan finns dven alternativet “vet ej”.

Tyngdpunkten i arbetet ligger pad intervjuresultaten och avsikten med enkdtstudien dr
endast att underséka om de svar som framkommit under intervjuerna dr representativa
for hela arbetsplatsen. Totalt 120 enkdter har delats ut, varav 60 enkdter till de svenska
yrkesarbetarna och 60 enkdter till de polska yrkesarbetarna. Svarsfrekvensen ligger pd
57 % for polackerna och 32 % for svenskarna. Fér sammanstdllning av enkdterna, se
Bilaga 3 for svenska yrkesarbetare samt Bilaga 4 for polska yrkesarbetare.

Vad som bor uppmdrksammas dr att mdnga av respondenterna endast har arbetat i
separerade grupper, vilket formodligen dr anledningen till att de valt alternativet "vet
ej "’ pd manga fragor.

6.1 Enkatresultat svenska yrkesarbetare

De enkéter som inkommit frin de svenska yrkesarbetarna visar att dldern &r mellan 27
och 53 ar. De svarande var betongarbetare, snickare och kranforare.

Resultaten av enkdterna visar att majoriteten av de svarande svenskarna anser att de kan
forstd engelska och att de kan fora ett resonemang pa engelska. Endast en ansag att han
inte kunde kommunicera pa négot annat sprdk in svenska. Resultatet angaende
sprakkunskaper Overensstimmer bra med de svar vi fick under intervjuerna. Samma
resultat visar sig vid pastdendet att svenskarna kommunicerar med de polska
yrkesarbetarna. Alla svarande kommunicerar med svenska arbetsledare och med svenska
yrkesarbetarkollegor och majoriteten av enkétsvaren visar att yrkesarbetarna och
arbetsledarna instimmer helt eller delvis pé péastaendet om att de kommunicerar med
platschefen. Svaren stimmer bra 6verens med resultaten fran intervjuerna. Enkdtsvaren
forstarker den uppfattning vi fick under intervjuerna angaende
kommunikationssvarigheterna mellan svenskar och polacker. Svenskarna anser inte att
kommunikationen fungerar tillfredstdllande och anser att spraket ar ett klart hinder pa
arbetsplatsen.
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P& pastdendet om svenskarna sdger ifrdin om de inte forstar skiljer sig svaren frén
varandra och ar jamt fordelade mellan svarsalternativen. Majoriteten anser inte att de 1ar
sig mycket av polackerna medan de flesta svarande anser att polackerna lir sig av
svenskarna eller att de inte vet om sa ar fallet. P4 pastdendet om svenskar och polacker
jobbar lika snabbt svarar de flesta att de inte vet medan Ovriga inte héller med om
pastaendet. Angaende samarbetet pa arbetsplatsen visar resultaten frdn enkdterna samma
resultat som intervjuerna. Svenskarna anser inte att samarbetet pa platsen fungerar.
Majoriteten anser inte heller att platsledningen skoter sitt arbete pé ett tillfredstdllande
sdtt. Av enkétsvaren dr det bara fyra som har ett positivt svar pa fragan om de jobbat i
lander utanfor Sverige och alla svaranden tycker att utldndsk arbetskraft dr ett hot mot
svenska byggnadsarbetare. Uppfattningen om att utlindsk arbetskraft ar ett hot framkom
inte lika tydligt under intervjuerna dven om tendenser pekade at det hallet.

Fé vet om kulturen i arbetslivet dr annorlunda mellan Sverige och Polen. Bland de fa som
har en &sikt dr svaren olika. Majoriteten vet inte om det dr ndgon storre skillnad mellan
svenskar och polacker vad giller de kulturella skillnaderna, varken pa arbetsplatsen eller
om de paverkas av de kulturella skillnaderna i stort. En anledning till att s manga av de
svarande har valt alternativet ”vet ej” pa ovanstdende pastadenden kan forklaras med att de
inte var med under etappen dd samarbetet mellan polacker och svenskar pdgick. Ungefar
hilften av de svarande vet inte om det dr niagon skillnad mellan det svenska och det
polska arbetsséttet och ungefar hilften anser att det &r skillnad. Ingen av de svarande
anser att de foredrar arbetslag med blandade grupper. Endast en &r ndgot positiv. Nagon
anser att det inte finns ndgon skillnad medan nagon anser att det finns en stor skillnad.
Samma sak giller pastdendet om skillnader i synen pé arbete mellan de bada
nationaliteterna liksom for om det &r ndgon skillnad mellan relationerna mellan
arbetsledare och yrkesarbetare. Samma spridning fann vi under intervjuerna till en borjan.
Efter diverse foljdfragor framkom dock att de allra flesta av de svenska respondenterna
sag kulturella skillnader.

De svenskar som inte svarat vet ej pa pastdendet om svenskar jobbar mer sjilvstandigt
anser att svenskarna dr mer sjalvstiandiga.

En fjardedel av de svarande anser att stimningen pa arbetsplatsen dr god, négot fler &r
tveksamma. En person instimmer inte alls pa pastdendet att stimningen dr god. Dessa
svar ar mer positiva dn de svar vi fick pa intervjuerna. Majoriteten av svenskarna vet inte
om polackerna har blivit vdl mottagna pa arbetsplatsen medan tre anser att det blivit mer
eller mindre vil mottagna. Av intervjuerna framkom en mer tveksam uppfattning om
fragan. D& trodde de flesta att polackerna inte hade kdnt sig vidlkomna eftersom
svenskarna anser att de sjilva inte hade kant sig vilkomna om de varit i samma situation.

Hilften vet inte om de anser att arbetet pa arbetsplatsen dr motiverande medan andra
halften anser att arbetet 4r mer eller mindre motiverande. Intervjuade svenskar anséag alla
att de sag arbetet som motiverande. P4 pastdendet om svenskarna kinner sig delaktiga i
projektet skiljer sig svaren och &r jimnt fordelade Gver alla svarsalternativen. Av de
intervjuade personerna ansag alla att de kénde sig delaktiga i projektet.
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Pé frdgan om det dr nagot de svenska yrkesarbetarna dr néjda med sa svarar de att de &r
ndjda med bodarna och matsalarna. Ddremot 4r méanga av dem missndjda med
samarbetet, kontakten med polackerna, délig kommunikation, bristféllig planering, dalig
framforhallning, bristfillig stidning, délig platsledning och délig allméin information. De
ar 1 stort sett negativt instéllda till det mesta. En av respondenterna anser att kompetensen
brister hos savél vissa yrkesarbetare som delar av platsledningen. Svenskarna &r inte
heller ndjda med att polackerna inte har samma 16n som svenskarna. Dessa svar
Overensstimmer vil med resultaten frén intervjuerna. Vid fragan om vilka brister som de
ser pa arbetsplatsen anger de organisationen, planeringen, skyddet, sékerheten,
planeringen och arbetsledningen liksom att de ser brister 1 ordning pé arbetsplatsen. Vad
som kan fOrbéttras anses just vara sdkerheten, skyddet, platsledningen, planeringen,
informationen och samarbetet.

Svenskarna anser i majoritet att det dr svenska som skall anvdndas pa arbetsplatser dér
olika nationaliteter blandas om arbetsplatsen &r i Sverige, alltsd det sprdk som talas i det
land man arbetar 1. I vissa fall tycker svenskarna att det kan vara passande med engelska.

6.2 Enkatresultat polska yrkesarbetare

Av de enkéter som inkommit framgar att de polska yrkesarbetarna ar i aldrarna 22 till 57
ar. Generellt sett sd &r utbildningsnivan hos de polska yrkesarbetarna hog. Tva tredjedelar
av de polska yrkesarbetarna har last tvaarigt gymnasium och néstan en tredjedel har last
fyradrigt tekniskt gymnasium. En av de svarande har hogskoleutbildning och en har
endast grundskoleutbildning. De flesta har arbetat i Sverige i minst tre manader.
Variation finns dock alltifrdn en vecka till tio ménader. Manga har angivit att de vill
arbeta 1 Sverige sé linge som mojligt.

Enkidterna styrker det som intervjuerna redan visat betriffande polackernas
engelskakunskaper, det vill sédga att endast ett fatal av polackerna kan prata eller forsta
engelska. Svaren angdende gemensamt sprak pa arbetsplatsen skiljer sig fran
intervjuresultaten. Medan samtliga intervjuade polacker anser att det gemensamma
spraket pa arbetsplatsen borde vara engelska visar enkitsvaren att en fjardedel av de
polska yrkesarbetarna tycker att det borde vara engelska och knappt en femtedel anser att
det istéllet borde vara polska. Det bor noteras att av dem som svarat att det gemensamma
spraket pa arbetsplatsen borde vara polska dr det ingen som kan prata eller forsta
engelska. Denna fraga var av Oppen typ déar svaranden sjilv fick skriva, vilket troligen
forklarar att drygt hélften har 14tit bli att svara. Enkédterna visar ocksa att det rader delade
meningar om huruvida spréket &r ett hinder for bra arbetsutforande. Nastan hilften av de
polska yrkesarbetarna anser att spraket inte dr ett hinder medan en tredjedel anser att det
ar ett hinder. En fjardedel av polackerna svarar att de inte vet om spréket ar ett hinder for
bra arbetsutforande. Nastan alla polacker har arbetet i andra ldnder d4n Polen och Sverige,
vilket ocksa intervjuresultaten har pekat pa.

Enkéterna visar att samtliga polska yrkesarbetare kommunicerar muntligt med andra
polska yrkesarbetare samt polska arbetsledare. Nistan hélften sidger sig ha muntlig
kommunikation med platschefen. Men med tanke pa att néstan inga av de polska
yrkesarbetarna kan engelska samt att platschefen varken kan polska eller tyska sa dr detta
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svar helt orimligt. Formodligen syftar de pa en av de polska arbetsledarna som ocksé har
ansvar over de andra polska arbetsledarna. Endast ett fatal av de polska yrkesarbetarna
kommunicerar muntligt med svenska yrkesarbetare respektive arbetsledare. En av tre
polacker tycker att den muntliga kommunikationen mellan svenskar och polacker
fungerar bra medan hilften svarar att de inte vet om den fungerar bra. Knappt hélften av
polackerna foredrar arbetslag med bade svenskar och polacker medan hélften svarade att
de inte vet om de foredrar det. En fjdrdedel av polackerna anser att de lir sig mycket av
svenskarna, vilket kan jimforas med att samtliga intervjuade polacker anser att det &r
berikande att arbeta tillsammans med svenskar.

Alla utom en av de polska yrkesarbetarna anser att samarbetet pa arbetsplatsen fungerar
bra. En majoritet av polackerna anser att platsledningen skoter sitt arbete pa ett bra sitt.
Sa gott som samtliga polacker tycker att stimningen pa arbetsplatsen dr god och anser att
de blivit vil mottagna av svenskarna. Over hilften kiinner ocksd att de har stor
delaktighet i projektet.

En 6verviéldigande majoritet av de polska yrkesarbetarna anser att svenskar och polacker
arbetar lika snabbt. Tre fjdrdedelar anser dessutom att svenskar och polacker har samma
syn pa arbete, dr lika goda hantverkare samt tar lika stort ansvar for arbetets utforande.
De flesta anser ocksa att svenska yrkesarbetare och polska yrkesarbetare har samma
arbetssitt. Daremot anser knappt hilften att svenska arbetsledare och polska arbetsledare
har samma arbetssitt. Nistan lika ménga har svarat att de inte vet om de har samma
arbetssitt medan en femtedel anser att de inte arbetar pa samma sétt.

Betriffande kulturen i arbetslivet svarar drygt hélften av polackerna att kulturen i
arbetslivet 1 Sverige skiljer sig fran Polen. En femtedel svarar dock att de inte vet om det
ar ndgon skillnad. De flesta anser att det dr stor skillnad mellan svenska och polska
arbetsplatser, vilket ocksd Overensstimmer med intervjuresultaten. Det rdder delade
meningar om huruvida det ar stora kulturella skillnader mellan polacker och svenskar. En
tredjedel anser att det ar stora kulturella skillnader medan en fjidrdedel inte tycker att
skillnaderna &r stora. Néstan hélften har dock svarat att de inte vet ndgot om de kulturella
skillnaderna. Pa fragan om de péaverkas mycket av de kulturella skillnaderna ar svaren
jamnt fordelade. En tredjedel anser att de paverkas mycket, en tredjedel anser att de inte
paverkas och en tredjedel svarar att de inte vet om de paverkas.

Vad som overraskar ér att hélften av polackerna anser att svenskar och polacker har
samma relation till sina chefer. Flera har svarat att de inte vet om det &r nagon skillnad
medan endast nagra fi anser att svenskar och polacker inte har samma relation till sina
chefer. Detta kan jamforas med att alla intervjuade polska yrkesarbetare tycker att
svenskar har en mer avspénd relation till sina chefer.

Sa gott som samtliga polacker tycker att de fatt tillrdcklig sédkerhetsinformation. Nio av
tio polacker tycker ocksa att informationen géllande arbetet &r bra och sédger sig forsta
den information som ges. Drygt en tredjedel av polackerna kinner att svenskarna pa
arbetsplatsen forstdr dem, medan ndstan halften svarade att de inte vet om svenskarna
forstar dem. I enlighet med intervjuresultaten sd anger en stor majoritet av de polska
yrkesarbetarna att de alltid sdger till om de inte forstér.
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Enkétsvaren visar pa att de polska yrkesarbetarna dr mycket ndjda med de sociala
omstidndigheterna pa bygget samt levnadsvillkoren 1 Sverige. De &r ocksa ndjda med den
status som byggarbetare har i Sverige. I Polen har en yrkesarbetare véldigt 1ag status. De
polska yrkesarbetarna uttrycker att de dr ndjda med antalet arbetstimmar samt
arbetsskyddet for yrkesarbetarna. En av dem ndmner ocksa att de svenska yrkesarbetarna
har ett bra fackforbund. De &r ocksd ndjda med lonen. Nér vi fragar om forbattringar sd ar
de vildigt sparsamma med kritik. Det dr endast en av dem som kommit med ett forslag,
vilket 1 och for sig inte dr direkt anknutet till arbetet. Han onskar ndmligen att han kunde
aka hem till Polen oftare. I Ovrigt har det inte framkommit nigot som de polska
yrkesarbetarna dr missndjda med eller vill fordndra.
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7 Analys

Nedan foljer en analys av de resultat och reflektioner som framkommit under gjorda
intervjuer och enkdter. Genomgdngen teori i teorikapitlet ligger till grund for analysen.
De resultat och svar vi har fatt frdan intervjuer och enkdter i kombination med
observationer och intryck frdan arbetsplatserna analyseras med hjilp av framforallt
Hofstede och Allwood.

7.1 Kultur

Diskussionen runt kulturbegreppet grundar sig pa Hofstedes kulturteori men en
diskussion fors dven utifrdn Ovrig kulturteori som behandlats i teorikapitlet. En
jamforelse gors ocksd med andra redovisade studier.

Diskussion utifrin Hofstedes kulturteori

Dé Hofstedes kulturteori tar upp fyra omrdden som alla dr aktuella for arbetet utgér vi till
stor del ifran dem nér vi gor var analys av de kulturella skillnaderna pa arbetsplatsen.

Under besdken pa arbetsplatserna och genom intervjuerna har vi uppméirksammat stora
skillnader, vad géller maktdistans och hierarki. Skillnaderna har &ven uppméirksammats
av verksamma aktorer pa arbetsplatserna. De svenska yrkesarbetarna pa arbetsplatserna
ser sitt forhéllande till arbetsledare och platschef som mer naturligt och avslappnat én vad
polackerna gor. Denna bild av relationen delar dven de polska yrkesarbetarna.
Svenskarna upplever att maktdistansen och hierarkin hos polackerna &r stor och
sympatiserar inte med det forhallande polackerna har till sina arbetsledare. Polackerna
anser ocksd att deras formin dr hardare men ser inte maktdistansen och hierarkin pa
samma negativa sitt som svenskarna gor. De ser snarare svenskarnas attityd gentemot
arbetsledarna som slapp och nonchalant. Det bor dock uppmérksammas att asikterna
géllande lamplig relation mellan ledare och underordnad skiljer sig at mellan olika
lander. Denna kulturella variation mellan olika ldnder kan ldtt leda till att missforstdnd
mellan ménniskor fran olika kulturer uppstar. D4 maktdistansen enligt Oberg #r relativt
liten 1 Sverige kan underordnade komma med kritik, synpunkter och ifrdgasittanden till
sina overordnade utan att den 6verordnade tar illa upp eller blir forndrmad. I Polen dar
maktdistansen liksom hierarkin dr vésentligt stérre @n i Sverige dr detta beteende inte
accepterat. Det visade sig under intervjuerna att maktdistansen dr stor mellan polska
arbetsledare och yrkesarbetare dven nir de &r 1 Sverige.

Vad som framkommit under intervjutillfdllena &r att polackerna &r mer malfokuserade &n
vad svenskarna dr. Polackerna dr inte fokuserade pa tider utan pa att fi klart ett visst
moment. Svenskarna gar pd rast eller gdr hem nér dagen ir slut oavsett om de har gjort
klart det aktuella momentet. Polackerna & andra sidan arbetar tills ett visst arbetsmoment
ar utfort och tar dédrefter rast. Det har ocksa blivit klart att det finns skillnader 1 hur de
olika momenten bemannas, se Tabell 5 nedan. Medan de polska yrkesarbetarna ar flera
stycken pé varje moment, sd arbetar de svenska yrkesarbetarna ofta tva och tva pa varje
moment. Enligt platschefen i Jonkoping s& har det vid avstimningarna visat sig att
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effektiviteten 1 slutindan &ar relativt lika for savdl de polska som de svenska
yrkesarbetarna.

Polackerna har heller inte kommit lika 1&ngt i sitt miljotinkande och ansvarskdnnande
infor miljon. De svenska yrkesarbetarna ér vana att halla 1 ordning pa sina verktyg och att
stdda undan efter sig pa arbetsplatsen, vilket inte de polska yrkesarbetarna &dr. Det rader
stora skillnader i sdkerheten mellan byggarbetsplatser 1 Sverige och i Polen. Svenskarna
har ett sdkerhetstinkande som inte polackerna har. Polackerna sédger att det dven &ar
mycket prat om sédkerhet i Polen, men att det séllan genomf6rs som det gors i Sverige.
Savél de polska yrkesarbetarna som de polska arbetsledarna kdnner ett mycket stort
ansvar. Deras stora ansvarskdnnande tycks hidnga samman med det faktum att de é&r
otroligt glada Over att fa arbeta i Sverige och att de da vill visa upp sig fran sin allra bésta
sida.

Generellt sett s& har polackerna en hog utbildningsniva. Samtliga polska yrkesarbetare
har likvérdig eller hogre utbildning &n motsvarande svenska yrkesarbetare har. Fragan ar
da om det enbart &r den polska eliten som kommit till Sverige for att arbeta. Tidigare
gjorda studier, gjorda av Adamiec, har visat motsatsen namligen att utbildningsnivan hos
de polska yrkesarbetarna ar lag. Detta styrker vara teorier om att det dr de allra bédsta som
far mojlighet att arbeta i Sverige.

Polska yrkesarbetare Svenska yrkesarbetare

» fokus pa resultat » fokus pa arbetstid

» hog bemanning/moment » lag bemanning/moment

» radsla for att gora fel / ifragasitta » kvalitetstainkande

—> bristande kvalitet

» bristande ordning » ordning och reda

» lagt sdkerhetstinkande » sikerhetstinkande

» kénner stort ansvar » lagre ansvarskdnnande
Hog utbildningsniva

Tabell 5, Skillnader i arbetssdtt mellan svenska respektive polska yrkesarbetare.

Intervjuerna gav antydningar till att polackerna inte protesterade trots att de insag att ett
beslut som var taget av en arbetsledare inte var rétt. Hir maste svenskarna informera bade
arbetsledare och yrkesarbetare om att en konversation i Sverige maste kunna gé i bada
riktningar for att minimera antal fel pa byggarbetsplatsen. Eftersom dven erfarna
arbetsledare kan gora fel dr det viktigt att alla tar ett gemensamt kvalitetsansvar. Da
felkostnader idag utgor en betydande del av ett projekts totala kontraktssumma &r det av
stor vikt att fel upptécks sa tidigt i processen som mojligt. Pa svenska arbetsplatser kan
inte accepteras att fel som upptickts inte rapporteras pa grund av att upptickaren inte
vagar kritisera sin Overordnade. Nagra av svenskarna tycker dock att de polska
arbetsledarna har borjat mjukna lite 1 sitt arbetssétt under tiden de varit 1 Sverige. Detta
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medfor forhoppningsvis att polackerna vagar ifrdgasétta givna order. Svenskarna tror att
de polska arbetsledarna tagit efter de svenska arbetsledarnas sitt att leda och styra
yrkesarbetarna. I Tabell 6 nedan visas en skillnader i arbetssétt mellan polska respektive
svenska arbetsledare.

Polska arbetsledare Svenska arbetsledare
» Anser sig ha samma arbetssatt > Oppen dialog och konversation med
som svenska AL YA

» Forméan - mer tid och avlastning » Kompisforhallande till YA
for YA

» Anammat svenskt arbetssétt
>

Stor maktdistans > Liten maktdistans

Tabell 6, Skillnader i arbetssdtt mellan polska respektive svenska arbetsledare.

Ett gott ledarskap ar ju som nédmnts tidigare en forutsattning for att kommunikationen pa
arbetsplatsen skall fungera pa ett tillfredsstéllande sitt. Det har under intervjuerna visat
sig att de polska arbetsledarna arbetar pa liknande sétt som de gor i hemlandet. De anser
ocksa att de har samma arbetssitt som de svenska arbetsledarna. Tidigare studier har visat
att ledare antar att sina utldndska kollegor dr mer lika dem sjélva 4n de i sjélva verket &r.
Detta dverrensstimmer ocksd med den bild vi har fatt under genomforda intervjuer med
bade de svenska respektive polska arbetsledarna. Yrkesarbetarna daremot séger att det
finns skillnader i arbetssédtten mellan svenska och polska arbetsledare och syftar da framst
pa att de svenska arbetsledarna mer eller mindre har ett “kompisforhallande™ till sina
understillda.

De svenska yrkesarbetarna och dven en av de svenska arbetsledarna nimner att de polska
arbetsledarna har forméin under sig som skdter mycket av det arbete som normalt ingar i
de svenska arbetsledarnas uppgifter. Pa sa sitt tycker de att de polska arbetsledarna har
mycket mer tid Over till annat. Formdnnen har en funktion som ligger mittemellan
arbetsledarrollen och yrkesarbetarrollen. P& detta sétt avlastas yrkesarbetarna genom att
de inte behover tinka sd mycket sjdlva och att de slipper tydning av ritningar, eftersom
formannen skoter detta.

Enligt Adamiec innebér just den storre maktdistansen i Polen att yrkesarbetarna tar for
givet att ta order och fa instruktioner innan de utfor ett arbete. Detta bor tas 1 beaktande
om det i framtiden uppkommer situationer dir polska arbetsledare inte ar nérvarande pa
arbetsplatserna. Svenska arbetsledare méste da ha i atanke att polacker véntar sig att bli
beordrade att utfora ett arbete. Det dr ocksé viktigt att se till att de polska arbetsledarna
inte héller inne med information som yrkesarbetarna kan ha nytta av att veta. Enligt
Oberg ér just detta fenomen frekvent forekommande i Polen, dir makten finns hdgt upp i
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hierarkin. I Polen inger det makt att inneha information eftersom det ger storre
mojligheter att paverka.

Polen har enligt indexvdrdena ocksd en hogre grad av osékerhetsundvikande @n vad
Sverige har. Att dessa antaganden stdmmer framkom tydligt under intervjuerna.
Polackerna har stérre behov dn svenskarna att ha klara regler och fa raka direktiv. De
tydliga indikationerna pa att polackerna var ridda for att begd misstag tyder inte minst pa
att indexvirdena stimmer. Detta beteende har formodligen sin grund i, som Adamiec
skriver, polackernas brokiga och instabila bakgrund.

Enligt Hofstede &r polacker mer kollektivistiska jamfort med svenskar vilket
intervjuresultaten styrker. De &r m&na om varandra liksom om sina arbetsgivare. De
hjélper varandra och vill inte kritisera ngon i sin egen grupp. Svenskarna kan i manga
lagen framstd som mer individualistiska. De star mer for sina egna asikter och ser till att
deras viljor framfors. De dr mindre rddda for att sta ut fran méngden och for att séga sina
asikter. Samtidigt har vi reflekterat dver att svenskarna pé sétt och vis dr kollektivistiska 1
vissa avseenden. Ett exempel pd det ar att svenskarna pé arbetsplatsen 1 Jonkdping inte
vagar std ut frdn gruppen och sdga att de tycker att det dr positivt och roligt att ha
polacker nidrvarande pé arbetsplatsen. Mentaliteten och uppfattningen hos majoriteten av
svenskarna &r att polackerna inte borde vara i Sverige och det dr formodligen inte
populért att motsdga sig detta synsitt. Enligt Hofstede ser den kollektivistiska kulturen
inte ménniskan som en individ utan mer som en person som tillhér en grupp. En person
fran en kollektivistisk kultur utgdr inte frdn sina egna intressen och &sikter utan agerar
som gruppen i helhet gor.

Enligt Hofstede karakteriseras den individualistiska kulturen av att ménniskorna ar sig
sjilva och beter sig i enlighet med sina egna intressen och att till exempel arbetet pa
arbetsplatsen anpassas och organiseras sé att individens intressen och asikter tillgodoses.
I dagsldget édr inte svenskarnas asikter tillgodosedda vilket kan vara en orsak till de
konflikter och den misstdmning som rader pa arbetsplatserna, framst i Jonkoping.

Vad giller Hofstedes fjarde kulturteori som handlar om maskulinitet och feminitet visar
Hofstedes indexvédrden pa att Polen jamfort med Sverige &r klart mer maskulint.
Genomforda intervjuer bekréftar och forstarker Hofstedes indexvirden. Det dr viktigt att
forsta att det sétt som till exempel de polska arbetsledarna behandlar yrkesarbetarna pa
inte dr av ondo utan har sin grund i den maskulina mentaliteten och kulturen som hérskar
i Polen. Sittet att 16sa konflikter och séttet att diskutera skiljer sig 4 mellan maskulina
och feminina kulturer. I mer maskulina kulturer &r till exempel chefen mer fostrad till att
fa sin vilja igenom och att vara sjdlvhidvdande. I feminina kulturer som i Sverige foredras
att konflikter 16ses med forhandlingar och kompromisser. I enlighet med Hofstedes
kulturteori har det genom intervjuerna framkommit att svenska respektive polska ledare
arbetar pa olika sitt. Hofstede syftar frimst pa att den polska maskulina chefen é&r
starkare beslutsam &n vad den svenska feminina chefen &r och vill darfor hellre bestimma
sjalv dn att fa igdng en gruppdiskussion.
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Kulturdiskussion utifrian andra perspektiv

Enligt Backa kan det vara positivt for ett foretag eller en organisation som exempelvis
NCC att dra nytta av starka och grundliggande forordningar och monster. En stark
forankring ger stabilitet &t foretaget men kan samtidigt innebédra en risk, genom att en
stark Overtygelse och djupt rotade vanor kan verka som en barridr mot forédndringar.
Vissa situationer kraver fordndringar och &r organisationen och dess anstillda beredda
och mer vénligt instéllda pa forandringar kan det underlétta. I dagsldget star Sverige infor
en fordndring i och med att EU:s grinser har vidgats. Det nya ldget som uppstétt pa den
svenska byggarbetsmarknaden i1 och med utvidgningen kanske inte dr omtyckt. Daremot
tror vi att situationen inom Overskadlig tid kommer att bli mer accepterad och fenomenet
med att ha utlindsk arbetskraft pa svenska arbetsplatser kommer i framtiden ses som mer
naturligt.

Efter att ha genomfort intervjuerna med platschefer, arbetsledare och yrkesarbetare pa de
tva arbetsplatserna framstar, precis som Jens Allwood menar, att det i stora drag finns
fyra olika huvudsakliga kulturaspekter. Att Allwoods teori om tankemdnster dr viktiga
visade sig ocksa tydligt under intervjuerna. Det giller bdde hos polackerna och hos
svenskarna. Bdde svenskarna och polackerna har kénslor, vérderingar och sakliga
uppfattningar som skiljer sig frdn varandra. Beteendemonstret dr ocksd tydligt.
Exempelvis uppger alla polacker att de ar vanligt instillda till svenskarna medan i stort
sett alla svenskar uppger att de ir negativt instillda till polackerna. Aven artefaktmonstret
har visat sig under studiens gang ha inflytande 6ver stimningen pa arbetsplatsen och
uppfattningen hos de individer som arbetar pd platsen. Bade svenskarna och polackerna
har gjort klart att det radit skillnader i1 hanteringen av redskap, verktyg och
arbetsmodeller.

Trots svenskarnas missndje med att ha utlindsk arbetskraft ndrvarande finns det de
svenskar som ser ett samarbete som berikande, bade yrkesmaéssigt och socialt. Denna
instdllning gar hand 1 hand med de synpunkter Kelly et al har om att mangfald och kultur
innebdr en mojlighet att 14ra och fa nya infallsvinklar. Svenskarna kan se positiva sidor
med att arbeta i1 blandade grupper men fackets starka stidllning i Sverige 1 kombination
med de svenska yrkesarbetarnas rédsla for att utlandsk arbetskraft skall ta deras jobb gor
situationen svar. Mycket av den irritation som finns pa de arbetsplatser som har anlitat
utlindsk arbetskraft har sin grund i rddsla och ovilja men ocksa ovana. Som ldget har
varit 1 JonkOping men dven i Markaryd s& dr kontakten nationaliteterna sinsemellan
minimal vilket gor att mentaliteten fortsétter att vara ”vi och dem”. Enligt Kelly et al dr
det just i sadana hidr sammanhang som vetskapen och kunskapen om en ménniskas
bakgrund ir avgorande. Kénner svenskarna exempelvis inte till att polackerna har haft en
brokig historia kan de ha svart att forsta deras instéllning och syn péd arbete,
tillvigagangssétt samt arbetsledarnas sétt att styra yrkesarbetarna. Det dr darfor viktigt att
respektera andra minniskors tro och vérderingar d&ven om de inte delas. Eftersom en
ménniskas karaktérsdrag oftast inte 4r medfodda utan inldrda och skapade av den milj6
ménniskas vuxit upp 1 dr det viktigt att lara kdnna miljon och historien bakom en grupp
manniskor med gemensam kultur. Den hér aspekten forstérker vikten av att sétta sig in i, i
det hér fallet, polackernas situation och fd ut relevant och nddvéndig information till
svenskarna som skall delta i projektet.
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Tabell 7, nedan visar en sammanstillning av polackernas respektive svenskarnas
instdllning till samarbete med utlindsk. Generellt sett sa dr polackernas instidllning véldigt
positiv medan svenskarnas instdllning dr 6vervigande negativ.

Polackernas instillning Svenskarnas instéllning

+ mojlighet
+ 16n
+ arbetsforhallanden

kommunikationsproblem
negativ instéllning till platsledning
rddsla och ovilja

+ anstranger sig - ovana
+ arbetets status
- hemléngtan + berikande samarbete
- svenskarnas respektloshet och
nonchalans

- AL kénner sig underinformerade

Tabell 7, Sammanstdllning av polackernas respektive svenskarnas instdillning till utlindsk arbetskraft.

Att fa fram information och distribuera den ar inte sdrskilt kostsamt i ekonomiska termer
men kan ta lite tid. Att underskatta den hir biten som dr en viktig del av den forberedelse
som krdvs for att fa ett lyckat projekt dér nationaliteter &r blandade kan ha negativ
inverkan pa projektet. Den tid som maste ldggas ner for att inhdmta information kan dock
fis igen senare i projektet i form av mindre tidskrdvande konflikter, missforstand och
délig stimning pé arbetsplatsen. Sa ldnge svenskarna tror att de ar perfekta och att det ar
polackerna som dr udda och agerar inkrdktare och s linge vi har fordomar om en annan
kultur eller grupp av ménniskor &r det véldigt 1att att tro att &ven den motstdende gruppen
kdnner samma sak.

Mycket av hindren i frdgan om att utlandsk arbetskraft skall bli accepterad i Sverige som
helhet och inte minst av de svenska yrkesarbetarna &r vanan att ha olika nationaliteter
samlade pa en arbetsplats. Polackerna upplevde inte situationen sa spektakuldr som
svenskarna. Det finns manga anledningar till det men vi anser att en anledning ar att de
intervjuade polackerna har en storre erfarenhet av att ha jobbat utomlands och en
betydligt storre vana vid att arbeta med blandade nationaliteter sedan tidigare. Som léget
ar nu pa de bada arbetsplatserna fir svenskarna och polackerna inte tid att lira kidnna
varandra. De bada grupperna ér delade frdn varandra vad géller sivél arbete som raster.

Av erfarenheter fran bade Jonkdping och Markaryd verkar acceptansen mot utldndsk
arbetskraft vara storre om samarbetet inte sker direkt via blandade arbetslag utan istéllet
indirekt genom att de olika nationaliteterna har mer uppdelade arbetsuppgifter sa att det
inte direkt uppstar en konkurrenssituation.
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Under studiens fortskridande har vi blivit pa det klara med att manga personer inom
branschen ser att utlindsk arbetskraft kommer att betyda allt mer i1 framtiden. En
bidragande orsak till att handeln med utlandsk arbetskraft spds oka &r att de svenska
arbetsledarna, platscheferna och NCC alla varit mycket ndjda med insatserna fran, i det
hér fallet, polackernas sida och utférda arbeten har varit till beldtenhet. En fraga som vi
stdllt oss under arbetets gang ar dock om det 1 dagsldget i1 stort sett bara dr den polska
eliten inom byggsektorn som dr hér i Sverige. Fragan dr dd om kvaliteten pa det utforda
arbetet och kompetensen hos yrkesarbetarna &r representativ for polacker totalt sett. De
svenska yrkesarbetarna héller inte med de svenska arbetsledarna om att polackernas
arbete skulle vara speciellt bra utan har snarare under ifragasatt polackernas utbildning
och kompetens inom omradet.

Utan att veta ndgra svar kan vi bara reflektera dver att de tva olika lagren som uppstatt i
fragan om huruvida det utforda arbetet &r till beldtenhet eller ej kan hérledas till de olika
lagrens bakomliggande intressen. Svenska yrkesarbetare vill naturligtvis se sig sjdlva som
béttre yrkesmin och framfora den &sikten. De vill bevisa att de gor ett bittre jobb dn
polackerna sd att det dr pé foretagets egen risk att anlita utlandsk arbetskraft. Chefer inom
NCC vill gérna se att den utldndska arbetskraften gor ett bra arbete s att det ar legitimt
att ta in utlandsk arbetskraft till Sverige. Om kvaliteten framstar som délig ar det svart att
framhdva det positiva med att ta hit utlindsk arbetskraft. Da flera av de intervjuade
svenska yrkesarbetarna uttryckte ett missndje mer eller mindre tydligt vill vi fora en
diskussion som belyser de negativa intryck svenskarna sdger sig ha fatt av polackerna. Vi
frégar oss om kritiken kommer av rena fakta eller beror pa att svenskarna letar fel for att
kunna kritisera. En yrkesarbetare stéillde fraigan om det verkligen dr billigare att anlita
utlindsk arbetskraft eftersom polackerna maste vara sa manga fler for att utfora ett
moment &n vad svenskarna behdver vara. Svenskarnas ifrdgasittande av utlindsk
arbetskraft dr bara fokuserat pd om NCC verkligen tjénar pd att ha utlindsk arbetskraft 1
ekonomiska termer. Deras fokus ldmnar séllan den ekonomiska biten och har ingen
vidsynthet och ser heller inte till kommande behov.

Hur de svenska yrkesarbetarna upplever stimningen pa arbetsplatsen verkar till stor del
bero pé individuella asikter och pa viljan att uppoffra sig att ta kontakt. Det som
framkommit under intervjuerna &r att det verkar som om de svenskar som dr mer vénligt
instdllda och tagit kontakt med polackerna upplever stimningen som mer positiv och har
en mer positiv instéllning till polackerna. Svenskar som inte anstringt sig genom att
forsoka ta kontakt upplever att det uppstatt tva ldger pa arbetsplatsen. Anledningen till
denna klara uppdelning anser svenskarna vara att de inte vill prata med polackerna och att
polackerna inte vill prata med svenskarna. En svensk arbetsledare tror att om det hade
fortsatt att vara kombinerade grupperna hade motviljan léttare forsvunnit. Yrkesarbetarna
hade da alltmer tvingats till att ldra kinna varandra vilket gor att instéllningen till
varandra blir battre. De polska yrkesarbetarna hade da fétt en personlighet och inte bara
varit en polack i svenskarnas gon.

Trots att inte alla uttryckte nagot direkt missndje med att ha utlindsk arbetskraft
ndarvarande pa arbetsplatsen upplevde vi under intervjuerna att det fanns ett starkt
missndje hos manga svenskar.
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Storsta anledningen till irritation och rddsla & som en av de intervjuade svenska
yrkesarbetarna uttryckte det, ”De tar vara jobb. Men det dr ju sd... vi dr ju med i EU”.
Ett annat skdl som framkom vid intervjuerna var uppfattningen att de pressade
byggtiderna och byggstressen skapar onddigt kaos péd arbetsplatsen. Vid stress har
mainniskor svarare att vara vanligt instdllda och acceptera att till exempel polackerna i
bdrjan behover lite tid pa sig for att acklimatisera sig till den svenska arbetsmiljon.

Jamforelse med tidigare gjorda studier

Till skillnad mot Adamiecs studie, diar han skriver att det dr fa polacker som har
utbildning inom skolvdsendet och att de flesta hantverkare istdllet har fatt sin utbildning
genom att gd som ldrlingar, visar vér studie motsatsen. Det visade sig att de polska
respondenterna har en likvdrdig eller hogre utbildning dn motsvarande svenska
yrkesarbetare. En forklaring till den stora skillnaden mellan studierna kan vara att de
polacker som kommer till Sverige inte representerar den stora massan hantverkare i Polen
utan att det dr de allra bédsta, mest erfarna och mest utbildade som féar chans att komma till
Sverige for att arbeta. Detta kan bli ett problem for Polen, da vilutbildade hantverkare
arbetar utomlands.

Adamiec hévdar 1 sin studie att svenskar inte oprovat skall tro pa allt polacker siger eller
lita pa utsatta tider. Det intrycket dr motsatt mot det vi fatt under intervjuerna. Kanske att
skillnaden &terigen beror pd att Adamiec gjort sin studie i Polen och att vi gjort den i
Sverige. Vi vet inte hur polackerna som dr i Sverige reagerar och beter sig pa
hemmaplan. Vad som framkommit under intervjutillfillena ar att polackerna dr mer
malfokuserade dn vad svenskarna dr. Polackerna dr inte fokuserade pa tider utan pa att fa
klart moment.

Adamiec tar upp att polackerna inte kommit lika langt i sitt miljotdnkande och
ansvarskédnnande infor miljon. Den uppfattningen har vi ocksa fatt och det faktum borde
tas hdnsyn till vid anlitande av utldndsk arbetskraft. Genomgang och information behdvs.
Efter att ha uppmédrksammat hur ména polackerna dr att tillfredstdlla sina svenska
arbetsgivare borde det inte vara nagot problem att & polackerna att vara noggrannare vid
hantering av avfall med mera.

Resultaten fran Arbetsskyddsstyrelsen utredning som gjordes 2000 stddjer de resultat vi
fatt fram genom intervjuer och enkdtundersokningen. Det &dr av stor vikt att de
kontinuerligt sker en kontroll av att utdelad information verkligen har nétt ut till alla
inblandade i projektet och att alla har forstétt.

7.2 Kommunikation

Diskussionen grundar sig till stor del pd Allwoods teorier om tvédrkulturell
kommunikation. Ledarskap diskuteras utifrdn kommunikativa och sprakliga aspekter.

Kommunikation vid blandade respektive separerade grupper

Intervjuerna har visat att kommunikationen pa etappen med blandade grupper fungerade
bristfalligt, vilket fraimst var en f6ljd av sprikbarridren mellan svenskar och polacker. Ett
stort problem var den langa kommunikationskedja som var en nddvandighet for att de
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svenska respektive polska yrkesarbetare kunde kommunicera med varandra. Som det ar
nu sd maste exempelvis yrkesarbetarna prata med sin arbetsledare som sedan skall fora
budskapet vidare till en av de polska arbetsledarna som slutligen skall informera berérda
polska yrkesarbetare. Sedan skall information eventuellt tillbaks samma vdg. Som om
inte detta vore nog finns det dven en sprakbarridr mellan de svenska respektive polska
arbetsledarna, eftersom endast en av de polska arbetsledarna talar engelska. Denna ldnga
kommunikationskedja innebdr forstds att allt tar ldngre tid jimfort med traditionella
byggprojekt. Sprakbarridren mellan svenskar och polacker innebér ocksa en sékerhetsrisk
eftersom det kan vara svart att gora sig forstddd i krissituationer.

Att arbeta i blandade grupper bidrar bland annat till okat ldrande och utbyte av
erfarenheter, okad integration samt ett bredare perspektiv pa tillvaron. Men for att fa
denna positiva effekt krdvs som tidigare nimnts battre forberedelser och god planering.
Det som kvarstar dr da att Gverbrygga den sprakbarridr som finns mellan svenska
respektive polska yrkesarbetare, vilken diskuteras nidrmare i néstfoljande avsnitt om
sprakbarridren. I Tabell 8§ sammanstélls fordelar och nackdelar vid blandade respektive
separerade grupper.

Blandade Separerade

bristfillig kommunikation
stor sprakbarriér
lang kommunikationskedja

tva lager

inget erfarenhetsutbyte
obefintlig integration
polackerna far ingen chans att

YA > AL > AL> YA trdna sina engelskakunskaper
- sidkerhetsaspekten
+ Okat ldrande och erfarenhetsutbyte + fungerande kommunikation
+ O0kad integration + smidigare samarbete

Tabell 8, Sammanstdillning av fordelar och nackdelar vid blandade respektive separerade grupper.

Numera dr grupperna separerade och arbetar atskilda pa olika etapper. Tva lager har
uppstatt pa byggarbetsplatsen och kontakten mellan svenskar och polacker ar i det
ndrmaste obefintlig. Vi anser att denna separering hade kunnat fOrhindras om
forberedelser och planering innan polackernas ankomst fungerat béttre. Enligt NCC var
anledningen till denna bristande planering att det var knappt om tid. Detta borde de darfor
ta med sig till eventuella kommande projekt med utlindsk arbetskraft. Separerade
grupper medfor att erfarenhetsutbytet liksom integrationen uteblir. Polackerna far heller
ingen chans att trina sina nyforvirvade engelskakunskaper. Fordelarna med separerade
grupper dr naturligtvis att kommunikationen fungerar bittre eftersom sprakbarridren
forsvinner. Detta leder ocksa till att samarbetet pa byggarbetsplatsen fungerar smidigare.
Vi tror dock att dessa fordelar ocksd kan uppnds i blandade grupper och da frimst genom
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att sprékbarridren Overbryggas samt en forkortning av den 1 dagsliget langa
kommunikationskedjan.

Sprakbarriiren och anvindandet av ett tredjesprak

Intervjuerna visar att de flesta svenska yrkesarbetare kan prata och forstd engelska
hjélpligt. Det framkom dven att de svenska yrkesarbetarna dr rddda for att prata engelska,
men att denna ridsla ofta dr obefogad eftersom de i regel kan prata och forstd mer an de
sjilva tycks tro. Det géller déarfor att platsledningen uppmuntrar till att prata engelska och
att de polska arbetsledare som kan engelska istillet for att ga till de svenska arbetsledarna
gar direkt till de svenska yrkesarbetarna, for att pa sa sétt bidra till att svenskarnas
sjalvfortroende géllande engelskan starks. Det stora problemet dr dock att svenskarna inte
kanner till fackuttrycken pa engelska, vilket enkelt skulle kunna avhjélpas genom att
anordna engelskundervisning &dven for de svenska yrkesarbetarna. Uppldgget av
undervisningen kan genomfGras pa ett snabbt och smidigt sétt. Forslagsvis genom att ha
ett forsta tillfalle med genomgang av olika fackuttryck, dér yrkesarbetarna ocksa sjdlva
far komma med forslag pa ord de vill ldra sig. Ett andra tillfdlle skulle innebéra en
mdjlighet for kursinnehavaren att tillgodose de 6nskemdl som kom upp vid det forsta
kurstillfallet. Eventuellt skulle dven ett mindre test av yrkesarbetarnas nyforvdrvade
engelskakunskaper kunna genomforas. Ett bra komplement till engelskaundervisningen
vore en lathund i1 fickformat med branschrelevanta ord som yrkesarbetarna hela tiden
skulle kunna ha med sig.

Intervjuerna har visat att det &r fa av de polska yrkesarbetarna och dven de polska
arbetsledarna som kan engelska. De har dock givits mojlighet att f4 engelskaundervisning
en ging 1 veckan. De far dock inte tillfdlle att anvdnda sina kunskaper eftersom de
numera arbetar pa en etapp med enbart polacker.

De svenska yrkesarbetarna uttrycker dven en onskan om att polackerna skulle lira sig
svenska eller att &tminstone en av de polska arbetsledarna kunde prata svenska. Detta
berodde framst pa att de tycker att det ar svart att anvanda sig av facktermer pa engelska.
Att polackerna skulle ldra sig svenska &r nog vél optimistiskt med tanke pa att manga
bara arbetar i Sverige under en kort period pa maximalt sex ménader. I och med att de
flesta polska yrkesarbetare arbetar i Tyskland och andra europeiska lander har de béttre
anvindning av engelska én vad de skulle ha av svenska. En forbattringsatgird i dagslaget
vore att, som namnts ovan, utarbeta en liten lathund med branschrelevanta ord 6versatta
pa svenska, engelska och polska. I framtiden kan denna sedan utnyttjas och utékas samt
vara ett komplement till vad som vore onskvirt, nimligen en arbetsledare som kan bade
polska och svenska.

Mot bakgrund av Allwoods respektive Hofstedes teorier har anvidndandet av ett tredje
sprék, i det hér fallet engelska, en positiv inverkan pa maktrelationen mellan svenskar
och polacker. Genom att anvinda sig av ett sprak som inte &r ndgon av parternas forsta
sprak sker en maktutjdmning som bidrar till att parterna blir mer Overseende med
varandras misstag. Maktutjimningen leder ocksa till en medvetenhet om risken for
missforstand, vilket medfor en forsiktighet att handla pa basis av det som forstitts.
Nackdelen med att anvidnda sig av engelska pa arbetsplatsen é&r att de
forstielsesvarigheter som redan finns, pd grund av olikheterna i1 kulturell bakgrund,
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forvarras genom att ingen av parterna behérskar spriket fullt ut. En annan nackdel med
engelskan som tredje sprik ar att samma ord kan ha olika betydelser i olika lander och
kulturer. Det &ar déarfor viktigt att vara medveten om detta for att undvika att varje ord
eller fras uppfattas i dess ursprungliga betydelse. Vi anser dock att dessa nackdelar végs
upp av de positiva effekterna som tidigare ndmnts samt det faktum att det ocksa bidrar till
en Okad integration pa arbetsplatsen. Intervjuerna har ocksa visat att en stor majoritet av
bade polackerna och svenskarna anser att engelska borde vara det sprék som anvinds pa
arbetsplatsen. Det ligger darfor pa NCCs ledning och platsledningen att arbeta for att
detta blir verklighet. Utdver sprakbarridren anser vi att det till stor del dr fackets agerande
och medias framstillning av utlindsk arbetskraft som hdmmar kommunikationen,
framforallt viljan hos svenskarna, mellan svenskar och polacker. Detta har tidigare
diskuterats under avsnittet om kulturella skillnader och kommer dirfor inte berdras har.

De flesta yrkesarbetarna anser att grundldggande sprakkunskaper &r allt som behdvs for
att sdndare och mottagare skall forstd varandra fullt ut. Men om svenskarnas ovilja att
kommunicera med polackerna kvarstdr, spelar det ingen roll om polackerna kan engelska.
Kommunikation &r ju en tvavégsprocess som inte bara innefattar talarens fardigheter utan
minst lika viktigt lyssnarens fardigheter och dessutom vilja att forstd. Om svenskarna inte
andrar uppfattning kommer de formodligen bara hitta nya fel, sasom att polackerna inte
kan uttala orden ritt, att de talar otydligt och har konstig betoning och sa vidare. Pa s&
satt bestar klyftan mellan svenskar och polacker. Att tro att enbart grundliggande
kunskaper 1 engelska ar 16sningen pd problemet med kommunikationen tyder enligt
Allwood pa en 1dg medvetenhet om sin egen brist pa forstaelse av den andres kulturella
bakgrund. Detta forstérks ocksa av det faktum att bade svenskar och polacker séger att de
kulturella skillnaderna mellan Polen och Sverige ar véldigt sma eller obefintliga. Nar de
sedan far fragor om relationen till chefer, arbetssétt och sé vidare framkommer det att det
visst finns, och 1 vissa fall stora, kulturella skillnader trots att de tidigare sagt att de inte
ser nagra sirskilda kulturella skillnader. Detta kan leda till att budskapen tolkas pa fel
sétt. Det vore alltsa lampligt att informera svenskarna om den polska kulturen och vice
versa. Aven om bade polackerna och svenskarna har tillrickliga kunskaper i engelska,
kvarstar eventuellt problemet med forstaelsebrist.

Forstaelsebrist

Forstéelse ér liksom i all kommunikation det grundlaggande problemet vid tvarkulturell
kommunikation. Som tidigare ndmnts i teoriavsnittet kan brist pd forstéelse leda till att
kommunikationen avbryts och att darfor en eller bdda av de kommunicerande individerna
véigrar att kommunicera. Intervjuerna har visat att polackerna i storre utstrackning dn
svenskarna anstranger sig for att bade forstd samt bli forstadda. Detta kan ha sin grund i
kulturella skillnader men kan dven bero pa att polackerna som de sjdlva uttrycker det,
anstringer sig for att visa upp sig pé bista mdjliga sitt for att fa arbeta mer 1 Sverige.
Svenskarnas ovilja verkar ha sin grund i de virderingar som de anammat fran facket i
kombination med ridsla for Ionedumpning.

Problem kan uppstd @ven om viljan hos bada parter finns, och handlar da framst om att
stora delar av den information som Overfors i vanliga samtal dr underforstadd och bygger
pa att mottagaren kan tyda det budskap som avses. Det kriavs déarfor kunskap om pa vilka
punkter missforstand ofta uppstar. Detta kan ta tid, men kan pdskyndas genom att lata
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svenskarna ldra sig om den polska kulturen och vice versa. De flesta yrkesarbetare séger
dock att de kdnner till sina arbetsuppgifter vildigt vidl, vilket innebdr att denna
underforstadda information inte dr nagot storre problem i detta sammanhang. Dessutom
ar denna form av missforstand vanligare i helt vardagliga situationer. Medvetenhet om
vikten av att uttrycka sig tydligt kan innebéra att denna typ av missforstand kan forbises.

Liksom Sonnenschein (1999) anser vi att det, i det hdr fallet, &r viktigt att prata om
kommunikation sd kallad metakommunikation. Under intervjuerna framkom det att
kommunikationen var en barridr och att de flesta, sdvél svenskar som polacker, hade ett
behov av att prata om det. Enligt Sonnenschein (1999) sa medfor metakommunikation att
kommunikationen fortydligas vilket medfor okad forstaelse. Ett forslag vore darfor att
traffas en till tvd ganger i borjan av projektet for att prata om hur kommunikationen
fungerar och hur den kan forbattras.

Ledarskap

Ett gott ledarskap ar ju som nédmnts tidigare en forutsattning for att kommunikationen pa
arbetsplatsen skall fungera pa ett tillfredsstdllande sitt. Det har under intervjuerna visat
sig att de polska arbetsledarna arbetar pa liknande sétt som de gor i hemlandet. De anser
ocksa att de har samma arbetssitt som de svenska arbetsledarna. Tidigare studier, gjorda
av bland andra Bass och Burger, har visat att ledare antar att sina utldndska kollegor ér
mer lika dem sjdlva én de 1 sjdlva verket dr. Detta Gverrensstimmer ockséd med den bild vi
har fatt under genomforda intervjuer med bade de svenska respektive polska
arbetsledarna. Yrkesarbetarna daremot sager att det finns skillnader i arbetssédtten mellan
svenska och polska arbetsledare och syftar da framst pa att de svenska arbetsledarna mer
eller mindre har ett "kompisforhéllande” till sina understédllda. De svenska yrkesarbetarna
och dven en av de svenska arbetsledarna ndmner att de polska arbetsledarna har formén
under sig som skdter mycket av det arbete som normalt ingér i de svenska arbetsledarnas
uppgifter. Pa s sitt tycker de att de polska arbetsledarna har mycket mer tid over till
annat. Formédnnen har en funktion som ligger mittemellan arbetsledarrollen och
yrkesarbetarrollen. Pa detta sitt avlastas d&ven de polska yrkesarbetarna genom att de inte
behdver tinka sd mycket sjdlva och att de slipper tydning av ritningar, eftersom
formannen skoter detta. Mot bakgrund av ovanstaende verkar de polska arbetsledarna tro
att de dr mer lika sina svenska kollegor dn vad de i sjdlva verket dr. Detta kan enligt
Suutari leda till konflikter och oldmpligt foretagsklimat. Néagot sadant har dock inte
kunnat péavisas genom intervjuerna. Kanske hade eventuella konflikter kunna iakttas om
observationer utforts som komplement till intervjuerna, vilket i det hér fallet tyvérr inte
varit mojligt.

Liksom Sonnenschein anser vi att arbetsledarna bor ge sina medarbetare bekréftelse nér
de utfort ett arbete pd rétt sitt. Detta leder ndmligen till att yrkesarbetarna uppmuntras till
att fortsdtta jobba och anstrdnga sig for organisationens bésta. Detta géller naturligtvis
inte bara pa arbetsplatser med blandade kulturer, men ar extra viktigt d& ménniskor
kanner brist pa sjalvfortroende nir de kommer till nya kulturer. Det kan handla om att de
inte kdnner till reglerna i den nya kulturen eller att de kinner att andra ser ner pa dem.
Polackerna dr, bade 1 Jonkoping och 1 Markaryd, medvetna om hur de framstillts 1 media.
Det ar dérfor inte konstigt om de skulle kidnna brist pé sjdlvfortroende och sarskilt ocksa
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med tanke pa att dven vissa av de svenska yrkesarbetarna delar medias och fackets
asikter. Det faktum att de sjdlva sdger att de kidmpar for att visa upp sig fran sin allra
bista sida kan vara ett tecken pa brist pa sjalvfortroende. Detta problem skulle l4tt kunna
avhjilpas eller atminstone minskas genom att arbetsledarna och platschefen visar att de ar
ndjda med polackernas arbete. For att inte skapa avundsjuka hos de svenska
yrkesarbetarna kriavs dd givetvis att de ocksd far bekriftelse av platsledningen. Nir
ménniskor trivs med sig sjdlva och det arbete de utfor oOkar, enligt Sonnenschein,
nyskapandet och produktiviteten, vilket &r positivt for savél individens som foretagets
utveckling.

De polska yrkesarbetarna tycker sig ha sett en viss fordndring i beteendet hos sina polska
arbetsledare. De sdger att de lugnat ner sig betydligt sedan de kom till Sverige. Detta
Overensstimmer med en studie gjord av Suutari et al som visar att utlindska ledare
anpassar sitt ledarskap i syfte att bli mer effektiv i den nya kulturen. Detta tyder dven pa
att en polsk arbetsledare blir mer lik sina svenska kollegor, bdde i séttet att bemdta sina
underordnade och dven i dvriga arbetssittet, ju lingre han har arbetat i Sverige.

Avslutande reflektioner

En viktig reflektion vi gjort under intervjuerna &r att polackerna ogirna vill kritisera
arbetsforhdllanden 1 Sverige. P4 frigan om vad som kan forbittras sdger den polska
arbetsledaren 1 Markaryd att han som gést i Sverige, inte vill svara pd fragan eftersom det
vore oartigt. Fragan &r om detta géller generellt bland polackerna. Liknande situation har
nidmligen uppkommit med vissa av de polska yrkesarbetarna. Under intervjuerna var
polackerna generellt sett sparsamma med kritik och vildigt generésa med berdm. Detta
verkar bero pa att de dr tacksamma 6ver att fa komma till Sverige och tjédna pengar.

Svenskarna ddremot har under intervjuerna framfor stort missndje och kritik mot
platsledning och funktionen pé arbetsplatsen. Vi tror att kritiken fran svenskarnas sida till
stor del beror pé ridsla for lonedumpning och 6kad konkurrens fran utlindsk arbetskraft.
Kanske att deras farhdgor inte behdver vara s stora. Baltldinderna och Polen har ju nu en
av de storsta tillvixterna i védrlden. Deras ekonomihjul snurrar fort och Ionerna i
baltlinderna kommer att stiga. Investeringarna i Baltikum &r stora och fOretagsskatten
lag. Med investeringar kommer jobben och ddrmed kommer l6nerna att ga upp. Sverige
ar kanske bara ett land dér balterna just nu hdmtar inspiration och kunskaper for att pa sa
sétt bidra till hemlandets utveckling. Vi tror att I6neskillnaderna inom ett par ar har
jdmnats ut visentligt och att utlaindsk arbetskraft inte ses som ett hot mot de svenska
arbetstillféllena.
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8 Slutsatser

Syftet med studien dr att kartligga hur kulturella och sprakliga bakgrundsfaktorer
pdverkar en svensk byggarbetsplats, for att pd sd sdtt kunna ge rekommendationer pda hur
de skillnader och komplikationer som uppstdr vid anlitande av utldndsk arbetskraft skall
hanteras pa bdsta mojliga sdtt. Detta kapitel innehdller ddirfor de slutsatser som dragits
angdende kulturella skillnader och kommunikationsproblem pa de tva studerade
byggarbetsplatserna. Efter genomgang av de problemomraden som identifierats, beskrivs
hur medarbetare pa arbetsplatsen, med tyngdpunkt pd platsledningen, pad ett bdittre sitt
kan hantera de skillnader och komplikationer som eventuellt uppstdar i och med att
utldndsk arbetskraft anlitas. For att fa en o6verblick éver slutsatserna har vi byggt upp
kapitlet efter de faser ett projekt genomgdr, fran uppstartningsfas till uppfoljningsfas av
fardigt projekt.

Identifierade problemomriden

Ett av de storsta problemomraden som identifierats &r, som tidigare ndmnts, den stora
sprakbarridaren mellan svenskar och polacker. Denna ldnga kommunikationskedja ger
ocksa upphov till den l&nga kommunikationskedja som dr en nddvéndighet for att de
polska respektive svenska yrkesarbetarna pa byggarbetsplatsen skall kunna
kommunicera. Sprakbarridren maste Overvinnas och kommunikationskedjan maéste
forkortas.

Ett annat stort problem dr de svenska yrkesarbetarnas negativa instéllning samt det
faktum att det bildats tva ldger pa byggarbetsplatsen. Arbetsledningen maste aktivt arbeta
for att 16sa upp dessa ldger samt bidra till en positivare instéllning hos de svenska
yrkesarbetarna.

Aven de polska yrkesarbetarnas ridsla for att gora fel och ifrigasitta maste stoppas,
vilket framst dr en ledarskapsfraga. Som nédmnts tidigare maste arbetsledningen informera
de polska yrkesarbetarna och arbetsledarna om att en tvavigskommunikation &r
nodvindig for att undvika och minimera onddiga felkostnader och bristande kvalitet.

Det faktum att de polska arbetsledarna kdnner sig underinformerade dr ytterligare ett
problemomrdde. Pa projektet i Jonkoping har de polska arbetsledarna inte fitt mojlighet
att planera sitt arbete. Den svenska arbetsledningen har pa egen hand planerat arbetet utan
att involvera de polska arbetsledarna. De polska arbetsledarna kanner sig inte tillrackligt
involverade i projektet och anser att informationen fas for sent och dirfor ofta &r
inaktuell. Har maste den svenska arbetsledningen ta sitt ansvar och aktivt verka for att de
polska arbetsledarna involveras i planering och 6vrig information.

En annan punkt, som dock inte vallat négra storre problem i de studerade projekten ar
polackernas ovana vad géller sékerhetstinkande. I de studerade projekten har
sakerhetsinformation och sdkerhetsgenomgangar varit vildigt omfattande. Medvetenhet
om skillnader i sdkerhetstinkande dr dock ndgot som bor finnas med i bakhuvudet vid
framtida anlitande av utldndsk arbetskraft.
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Sist men inte minst géller det att inte underskatta de skillnader och komplikationer som
uppkommer i och med att utldndsk arbetskraft anlitats. Det krdvs omfattande planering
och noga forberedelser for att minska ovan ndmnda problemomraden. Nedan, i Tabell 9,
ges en sammanstéllning av de storsta problemomraden som identifierats.

Problemomréden
» Spréakbarridr
» Léang kommunikationskedja
» Negativ instdllning hos svenskarna
Tva lager
Polackernas ridsla for att gora fel / ifrdgasitta

>

>

» Polska arbetsledare kanner sig underinformerade
» Ovana hos polackerna vad giller sékerhetstdnkande
>

NCC har underskattat komplikationen med utldndsk arbetskraft

Tabell 9, Sammanstdllning av de stérsta identifierade problemomrddena.

Utifrdn ovan identifierade problemomraden har slutsatser dragits angdende hanteringen
av de komplikationer som fOljer av utlindsk arbetskraft. Slutsatserna och
rekommendationer dr uppdelade efter de faser ett projekt genomgér, frén uppstartningsfas
till uppfoljningsfas av fardigt projekt.

Forberedelse och planering

Det mesta handlar om att forbereda sig infor ankomsten av utldndsk arbetskraft. Allra
forst behover foretaget fundera pad om de ska anvédnda sig av separerade eller blandade
grupper, eftersom detta till stor del ligger till grund for det fortsatta planeringsarbetet.
Som ndmnts tidigare i1 diskussionen s& finns det bade for- och nackdelar med bdda
alternativen. Det har under intervjuerna framkommit att de flesta svenska yrkesarbetare
foredrar separerade grupper och dé frimst pa grund av kommunikationssvérigheter till
f6ljd av sprékproblemet. Om kommunikationssvarigheterna skulle minska s& dr minga av
yrkesarbetarna positiva till att arbeta i blandade grupper. Som tidigare ndmnts ar spraket
ett tydligt problemomrade som identifierats. Det faktum att manga av de svenska
yrkesarbetarna inte dr samkorda dr ytterligare en bidragande faktor till problemen pé
arbetsplatsen.
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Forberedelser som kan goras innan de utlindska arbetarna anlédnder till Sverige géller
fraimst sprdkkunskaper. Vi anser att NCC Polska redan i Polen bor utbilda sina
yrkesarbetare i engelska. Det dr da frimst frdgan om arbetsrelaterade ord samt vanliga
fraser och uttryck. Darefter bor de under sin vistelse 1 Sverige fa mdojlighet att ga en kurs i
engelska, vilket NCC 1 det har fallet redan mgjliggjort. Nagot som maste
uppmirksammas &r att dven de svenska yrkesarbetarna bor fa mojlighet att gd en
sprakkurs 1 engelska. Under intervjuerna har det framkommit att de flesta svenskar, trots
att de list engelska, inte hanterar det facksprék som &r en nédvéndighet for att kunna fora
en konversation om arbetet pa byggarbetsplatsen. Fokus bor dérfor ligga pa att hélla en
kurs i engelska med huvudsakligen fackuttryck, vilket innebér att det kan rdcka med ett
tatal kurstillfdllen. For att sékerstélla att alla svenskar deltar i kursen s kan krav stillas
pa obligatorisk ndrvaro samt dven att erséttning utgédr for nedlagd tid. I den mén det gar
bor denna kurs héllas innan ankomsten av de utldndska arbetarna. Det kan dock vara
svart med tanke pd att vissa av de svenska yrkesarbetarna kommer fran andra regioner
eller foretag.

Som komplement till sprakkurserna bor en lathund utarbetas med vanliga fackuttryck sa
som sidkerhetsrelaterade uttryck, verktyg, varningssignaler och de vanligaste
arbetsmomenten med mera. Denna lathund bor forslagsvis utforas med termerna
Oversatta till svenska, polska samt engelska. Lathunden bor vara utford i fickformat och
for bestandighetens skull bor den dven vara inplastad. Det ar ocksa viktigt att Gversitta
ritningar och andra handlingar redan innan projektets start. P4 sd sdtt underlittas
forstdelsen av de arbetsmoment som skall utforas och dessutom undviks onddiga avbrott i
produktionen.

For att kapa ett led 1 den nu langa kommunikationskedjan, foreslar vi att samtliga, eller
atminstone en, arbetsledare pa arbetsplatsen kan bade svenska och polska. Detta kan
astadkommas genom nyrekrytering alternativt genom utbildning av arbetsledare inom
foretaget. Ett annat alternativ som diskuterats dr att konstant ha en tolk nirvarande pa
byggarbetsplatsen. Detta skulle naturligtvis bli véldigt kostsamt for foretaget varfor vi
foreslar, som ovan nidmnts, en arbetsledare med kunskaper i bade svenska och polska.

For att bidra till 6kad integration och bra stdmning pa arbetsplatsen bor en kick-off
planeras in redan innan projektet startas igang. Detta skulle ge svenskarna och polackerna
tillfélle att lira kidnna varandra, vilket med all sannolikhet skulle ha en positiv inverkan
pa kommunikationen pa arbetsplatsen.

Oavsett om fOretaget viljer separerade eller blandade grupper sd bor svenskarna
informeras om att utldndsk arbetskraft har anlitats samt i vilken omfattning. Det dr ocksé
bra om svenskarna informeras om de kulturella skillnaderna. Pa sa sétt kan fackets starka
paverkan tonas ner en bit, vilket formodligare skulle bidra till en positivare instillning till
utldndsk arbetskraft hos de svenska yrkesarbetarna. Vidare bor de utlindska arbetarna fa
sdkerhetsutbildning samt information om det svenska arbetsséttet, med bland annat
kvalitets- och miljotdnkande. Under intervjuerna framkom nidmligen att polackerna hade
en annan syn pa sikerhet och dven pa stidningen pa arbetsplatsen vilket platsledning bor
vara observant pd och informera om.
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Dessa forberedelser tar tid, men ar inte sarskilt kostsamt 1 ekonomiska termer. Det ar
viktigt att inse att den tid och de pengar som ldggs pa forberedelser och planering
kommer att tjdnas in senare under projektets gang.

Da ocksa kranforarna dr av olika nationalitet har ett behov av ett gemensamt kransprak
identifierats. Som det varit i Markarydprojektet sa kan inte kranforarna kommunicera
ordentligt med varandra. Ocksd hir ar sprakkurser i engelska en ldmplig atgérd.
Atminstone bor en lathund med kranrelaterade termer utarbetas.

Da platsledningen har en stor del i hur kommunikationen pa arbetsplatsen fungerar ar det
viktigt att dven de forbereds infor samarbetet med utlindsk arbetskraft. Givetvis bor
ocksa platsledningen fa mdjlighet att gd en kurs 1 engelska om de kénner ett behov av det.
De bor ocksa ha kinnedom om bade den svenska och i det hir fallet den polska kulturen
samt de skillnader som uppmérksammats dessa linder emellan. I nya situationer dar
utldndsk arbetskraft dr ndrvarande, stills extra hoga krav pa platsledningen och da framst
1 form av planering pa arbetsplatsen. Enkdtsvaren har genomgaende visat pa bristande
planering pa arbetsplatsen, och de svenska yrkesarbetarna har tydligt uttryckt en 6nskan
om Dbittre planering, information samt Dbittre hantering av  sprdk- och
kommunikationsproblemen. Huvudansvaret for detta ligger pé platsledningen och bor
som tidigare nimnts hanteras sa tidigt som mojligt, och da helst innan projektstart.

Ankomst och igangkérning

Da de utlédndska, i det hir fallet polska, arbetarna har anlént till Sverige bor en kick-off
anordnas sd snart som mdjligt. Denna kick-off skall naturligtvis involvera bade svenskar
och polacker och dé savil yrkesarbetare som platsledning. Pa sé sétt far de mojlighet att
lara kdnna varandra och fa en forsta kontakt innan projektet startas igang, vilket medfor
en storre forstaelse och tolerans infor det fortsatta samarbetet pa arbetsplatsen. Det
optimala vore ocksd att under projektets gdng anordna ndgon form av gemensamma
aktiviteter sa att kontakten nationaliteterna emellan bibehélls.

Diérefter bor en genomgéang av de verktyg och maskiner som polackerna inte har nagon
erfarenhet av att arbeta med goras. Dessutom krdvs dven genomgéang och utdelning av de
pa forhand utarbetade lathundarna. I samband med detta dr det bra om bade svenskarna
och polackerna kommer med synpunkter pa innehéllet i lathunden, sa att eventuella
tillagg eller réttelser kan goras sd tidigt som mojligt 1 projektet. Ocksa lathunden med
kranrelaterade ord bor gas igenom tillsammans med kranforarna, sd att kommunikationen
kranarna emellan ska fungera sa smidigt som mojligt.

I borjan av ett projekt hade en foreldsning om kulturella skillnader kunnat underlitta
forstdelsen for varandras synsitt och tankesdtt. Foreldsningen kan vara ett tillfalle att
informera om att de vill ha en tvavdgskonversation pa arbetsplatsen och att det &r bra om
de rapporterar och ifrdgasétter order fran platsledningen som de inte tycker verkar
stimma eller vara bra. Platsledningen kan informera om hur stor del felkostnaderna ar i
projektens totala kontraktssumma. P& arbetsplatsen kan platsledningen ocksa sitta upp
lattoverskddliga affischer som tydligt visar pa sérpraglade kulturella skillnader
nationaliteterna emellan. Pa affischerna kan det till exempel redovisas vilket forhallande
platsledningen forvéntar sig ha med de utlandska yrkesarbetarna. Dels for att klargora hur
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arbetsledningen vill ha det men ocksa som en hjélp for de utlindska yrkesarbetarna. De
vill ju sa gérna gora ritt for sig och vill vara platsledningen till lags.

Genomforande

En viktig punkt som visat sig ha betydelse for projektets fungerande bade fore och under
projektets ging dr den fortlopande informationen. Arbetsledare och yrkesarbetare har
efterlyst mer information. Arbetsledarna dr mana om att fi fortlopande och aktuell
information fran platschefen vad géller till exempel etappuppdelningen och tider, dels for
egen rikning men ocksa for att kunna ge raka besked till yrkesarbetarna. Den
etappuppdelning som skett under projektets gang i Jonkoping har upplevts som rorig och
bristen péd information har upplevts som storande. De polska arbetsledarna inhdmtar det
mesta av informationen om vad som skall géras och vad som sker pa arbetsplatsen fran
de svenska arbetsledarna. Brister i kommunikation redan mellan platschef och svenska
arbetsledare fortplantar sig sedan genom informationskedjan varfor irritation och
missforstand uppstér. Klara direktiv samt fortlopande och aktuell information ar alltsd
avgorande for arbetet och stimningen pa arbetsplatserna. En ytterligare effekt av daligt
informationsflode &r att yrkesarbetarna inte kdnner sig fullt delaktiga i projektet. Det &r
en viktig uppgift for arbetsledare och platschef att fa alla inblandade aktorer att kinna sig
involverade 1 arbetet och organisationen pa arbetsplatsen. Att kdnna sig delaktig okar
motivationen och engagemanget for projektet.

Vad som ocksd ar viktigt dr att sdrbehandling undviks. For att svenska och polska
yrkesarbetare skall kdnna samhdrighet dr det av stor vikt att arbetsledningen inte
sarbehandlar de olika nationaliteterna. Att svenskar och polacker har, som i Jonkdping,
skilda matrum &r inget vi rekommenderar. Raster ar ett tillfdlle for nationaliteterna att 14ra
kdnna varandra och prata om &mnen som inte ror arbetet. Pa raster och fritid betyder ett
missforstand inte lika mycket som i en arbetsrelaterad situation och orsakar inte samma
irritation varfor rasterna kan ses som ett tillfille att 6va infor de skarpa ldgen som
uppkommer under arbete. Gemensam matsal underléttar for platsledning att ge samlad
information till badde svenskar och polacker samtidigt. Vi rekommenderar darfor
stormatsal ddr samtliga yrkesarbetare kan samlas pa rasterna.

Att projektet har en ordentlig styrning under hela projekttiden har visat sig vara viktigt
for fortroendet for platsledningen. I dagsldget dr asikterna att platsledningen inte varit
strukturerad och tagit det ansvar svenskarna tycker att den borde ta. Formodligen beror
missndjet just pd att platsledning och framforallt platschefen varit dalig pa att informera
om forandringar i etapperna vilket resulterat i att yrkesarbetarna inte vetat vad som
pagétt.

Det dr viktigt att arbetsledarna observerar problem under projektets ging for att ha
mdjlighet att vidta atgdrder sd fort som mojligt. Ett exempel dr att arbetsledarna méste
vara observanta pa att maskiner och verktyg anvénds pd ett effektiv och sékert sétt. Detta
ar viktigt trots att genomgéang av maskiner och verktyg skett vid projektets start eftersom
all information kanske inte forstétts eller glomts av. Arbetsledare och platschef har ocksa
ett ansvar att uppdatera lathunden kontinuerligt och komplettera med punkter som visar
sig vara relevanta att ha med. En uppgift for arbetsledarna ar att vara lyhord gentemot
yrkesarbetarna och framja att ocksa yrkesarbetarna kommer med forslag till utokning av
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lathunden. Detta for att yrkesarbetarna inte skall behdva ga i onddan och stora sig pa
termer och ord som létt kan goras forstdeliga genom lathunden. De allt mer utvecklade
och anpassade lathundarna &r en hjilp under pagdende projekt men ocksa till framtida
projekt dir utldndsk arbetskraft skall anlitas.

Da det under intervjuerna framkom att de svenska yrkesarbetarna var osdkra pd om
sdkerhetsforeskrifter och skyddsgenomgangar hade forstitts och anammats av polackerna
ar det av extra vikt att skyddsombud finns péd arbetsplatsen. I Jonkoping anser svenska
yrkesarbetare att det polska skyddsombud som &r nirvarande pé arbetsplatsen mest dr diar
som en symbolisk handling frdn NCCs sida. De uppfattade alltsd inte att skyddsombudet
tillforde arbetsplatsen ndgot. Om sé ér fallet kan ett polskt skyddsombud som é&r vil insatt
i svenska rutiner och foreskrifter vara till stor hjalp vad géiller sédkerhetsaspekterna pa
méngkulturella arbetsplatser dd han eller hon kan férmedla informationen direkt till de
polska yrkesarbetarna och arbetsledarna.

Uppfoljning

For att hela tiden utveckla processen att implementera utldndsk arbetskraft pa svenska
arbetsplatser behdvs en organiserad utvérdering av slutforda projekt. Utvirderingarna
skall leda till att det som fungerat tillfredstillande under projekten tas med till
nidstkommande projekt och det som fungerat mindre bra utvérderas for att inte samma
misstag skall begas igen. Ett utviarderingsunderlag bor tas fram av NCC centralt for att
forenkla for platsledningen att utvirdera projektet och for att sdkerstélla att relevant och
anvindbar information om det avslutade projektet framkommer. Aven under projektets
gang &r det viktigt att genomfora kontinuerliga uppfoljningar for att sdkerstélla att
projektet fortloper enligt plan och att involverade aktorer kénner att projektet och
arbetsplatsen fungerar vil.

For att ta till vara pa de asikter, forbattringsforslag och kritik som uppkommer under
projekt rekommenderar vi att NCC delar ut nadgon typ av projektutvérdering i enkatform.
Enkéten utformas ldmpligen med ett fatal frdgor om hur projektet upplevs och vad som
kan forbattras. Vi trycker att det dr viktigt med Oppna fragor dar medarbetaren sjilv kan
beskriva sin syn pa projektet. Enkétsvaren bor sedan foljas upp vid mindre
diskussionsseminarier. En uppfoljning enligt ovanstaende visar pa att platsledningen bryr
sig om yrkesarbetarnas asikter och forhoppningsvis arbetar for att genomfora de
forbattringar som foreslagits vid diskussionsseminarierna. Vad som é&r viktigt for
platsledningen &r att ge tydlig information om vad de efterfrdgar. Till exempel maste de
efterfrdga konstruktiv kritik och inte bara negativa pastaenden utan forbattringsatgérd.

Kulturens inverkan pa projektet

Med stod av de resultat vi fatt fram under intervjuerna kan vi konstatera att mentaliteten
hos de aktorer som &r ndrvarande pa arbetsplatsen dr avgorande for hur ett samarbete
mellan svenskar och utldndsk arbetskraft skall fungera. Svenskarnas negativa instéllning
till att ha utlindsk arbetskraft nérvarande pé arbetsplatserna grundar sig till stor del pa
arbetsmarknadspolitiska faktorer. Fackets starka stdllning i Sverige i kombination med
svenskarnas radsla for att situationen pa den svenska arbetsmarknaden skall forsdmras ar
avgorande orsaker till svenskarnas negativa instéllning till utldndsk arbetskraft. Enligt
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flertalet av de svenska yrkesarbetarna anses det nist intill omgjligt att ha arbetslag med
blandade nationaliteter. Polackerna ddremot som har vana av tvirkulturellt samarbete ser
inte de problem svenskarna ser utan ser istillet fordelar med blandade grupper. Vi har
svart att utreda om samarbete mellan svenskar och utléndsk arbetskraft &r oforenligt rent
arbetsmassigt eller om bristerna i samarbetet beror av svenskarnas ovilja att samarbeta
med utlindsk arbetskraft i kombination med sprikbarridren. Att skapa ett fungerande
samarbete mellan tva parter diar ena parten mest motarbetar ett samarbete kan inte bli
lyckat. Aven om sprikbarriirerna skulle kunna dvervinnas ir vi inte dvertygade om att ett
fungerande samarbete skulle ga att fa till stand. Instdllningen och mentaliteten hos
yrkesarbetarna maste vara instéilld pa att vilja samarbeta. Utan instillning att vilja och
forsoka spelar det ingen roll att sprakbarridren dr 6vervunnen. Huvudansvaret for att en
arbetsplats dér nationaliteter blandas skall fungera ligger hos platsledningen men utan
samarbetsvilja frin yrkesarbetarnas sida hjélper det inte att platsledningen tar sitt ansvar.
Varje individ méste vara delaktig och villig att underldtta samarbetet pa arbetsplatsen.

Intervjuresultaten och enkétsvaren tyder pd att majoriteten av svenskarna anser att
stimningen pa arbetsplatsen blivit battre i och med separeringen av grupperna. Vi tror
inte att svenskarnas instillning till polackerna dndrats utan orsaken till den upplevda
staimningsforbattringen beror troligen pé att de i dagsldget inte kdnner av polackernas
ndrvaro pa samma sitt. Polackernas instédllning till svenskar, arbetet, arbetsplatsen och
platsledningen &r, enligt intervju- och enkétresultat, uteslutande positiv.
Péverkansaspekter, som att polacker anser det ohovligt att som gést kritisera, bor dock tas
1 beaktande. Polackerna bar ocksa pa en riddsla att gd miste om den chans ett arbete i
Sverige innebdr. De d4r ména om att inte komma pa kant med arbetsgivaren som é&r kéllan
till mojligheten att fa arbeta i Sverige. Dock anser vi att mycket av den positiva kritik
NCC fatt av polackerna &r att lita pd. De &ar mycket ndjda med ordningen pa
arbetsplatserna, 16nen, arbetsvillkoren och arrangemangen runt boende och mat.

En stor skillnad har observerats vad géller forhallandet till tider mellan svenskar och
polacker. Polackerna &r mycket strikta med arbetstider, projektets tidschema och raster
medan svenskarnas instillning dr mer avslappnad. En betydande anledning till att
polackerna dr mycket noga med att vara igdng med arbetet exakt nar arbetsdagen borjar
ar att polsk platsledning inte accepterar nagot annat. I Sverige &r platsledningarna mer
toleranta vad géller forhalning av arbetstider vilket innebér att ménga mantimmar gar
forlorade under ett projekt. Vi hivdar darfor att skillnaderna vad géller tidhdllningen inte
ar en direkt kulturell frdga utan & mer en ledningsfriga. En beslutsamhet hos
platsledning och arbetsledning att forhalning av arbetstider med mera inte dr accepterat
resulterar 1 att ménga forlorade mantimmar kan fés igen.

Summering

Under studiens genomforande har vi sett att manga av de problem vi uppmérksammat pé
arbetsplatserna hade kunnat avhjilpas med god planering och mer forberedelse. Att
avsitta tid i borjan av projekt dr inte sdrkslit kostsamt i ekonomiska termer men vi dr
samtidigt medvetna om att byggbranschen ar en bransch dér tiden ar en bristvara och dér
det ofta kan vara svért att vara framsynt. Vi dr dock dvertygade om att den tid ett foretag,
som stdr i begrepp att anlita utlandsk arbetskraft, ligger ner i projektets borjan i form av
forberedelse och planering fis igen under projektets gang.
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Véra slutsatser och dven punkterna pa den checklista vi tagit fram och redovisar i
kommande kapitel kan verka enkla och véldigt sjidlvklara. Dock krdvs det en stor
organisation och ett stort engagemang fran NCCs sida for att lyckas integrera utldndsk
arbetskraft pa de svenska arbetsplatserna. NCC har en o6nskan om att polackerna till
exempel skall ifragasétta mer och ta mer egna initiativ én vad de gor idag for att fa till
stand ett Okat utbyte och ett 6kat informationsflode. Efter genomforda intervjuer har vi
sett att det idag dr mycket av en envigskommunikation fran den svenska platsledningen
till de polska yrkesarbetarna och inte ndgon kommunikation &t andra hallet. Sa trots att
punkterna pa checklistan verkar sjélvklara dr det tydligt att det i praktiken inte ar l4tt att
genomfora dem da det brustit pa manga av de punkter vi tagit upp. Vi anser att det till
stor del &r en ledarskapsfraga hur vél projekt med blandade kulturer utvecklas och lyckas.
Ledningen och styrningen maste vara klar och tydligt och information fran platsledningen
maste vara uppdaterad och enkel. Platsledningen maste ocksa se till att informationen nér
ut till samtliga som &r involverade i projektet.

Vad som ar viktigt for foretag som star i begrepp att anlita utlindsk arbetskraft ar att de
inte underskattar de svérigheterna som finns med att blanda olika kulturer pd en
arbetsplats. Vi hoppas att NCC kan ha nytta av vara slutsatser och var checklista vid
eventuellt framtida anlitande av utlandsk arbetskraft.
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8 Checklista

Grundat pa slutsatserna och rekommendationerna i foregdende kapitel har en checklista
utarbetats. For att gora det ldttoverskadligt har vi, som tidigare, delat upp det i
Forberedelse- och planeringsfas, Ankomst- och igangkorningsfas, Genomforandefas
samt Uppfoljningsfas. Vi ger alltsa rekommendationer pd hur medarbetare pd
arbetsplatsen, med tyngdpunkt pa platsledningen, pa ett bdttre sdtt kan hantera de
skillnader och komplikationer som eventuellt uppstar i och med att utldndsk arbetskraft
anlitas.

Forberedelse- och planeringsfas

e Arbeta fram en lathund med facktermer, 6versatt till svenska, polska och engelska
e Ta tidigt beslut om separerade eller blandade grupper

e Anordna engelskaundervisning fére ankomst till Sverige

e Erbjuda engelskaundervisning for svenska yrkesarbetare

e Forsoka hitta arbetsledare som kan bade svenska och polska

e Planera en kick-off vid ankomst

o Oversitta ritningar till polska innan ankomst

e Informera svenskarna om projektets tdnkta organisation

e Informera svenskarna om kulturella skillnader

e Forsoka fa svenskar som dr samkdrda och som arbetat tillsammans tidigare

Ankomst- och igangkorningsfas

e Ha en genomgang av verktyg och maskiner, sdvél anvindning som sédkerhet

e Ha en genomgang av lathund

e Anvind ett gemensamt sprdk vad géller kommunikation i samband med
anvandning av kranarna

e Anordna en kick-off for samtliga involverade i projektet

e Arbeta mot klar styrning och tydlig information
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Checklista

Genomforandefas

e Se till att information fran platsledning ar uppdaterad och sker fortlopande
e Fé platsledningen att involvera samtliga yrkesarbetare i projektet

e Undvik sérbehandling

e Ha ytterligare genomgéng av verktyg och maskiner vid behov

e Uppdatera lathunden kontinuerligt

e GenomfOr gemensamma gruppaktiviteter for upprétthallande av

gruppsammanhéllning

Uppfoljningsfas

e Utvirdera och f0lj upp via centralt framtaget utvarderingsunderlag
e  Genomfor enkdtuppfoljning

e  Genomfor diskussionsseminarier
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Bilaga 1

Enkatunderlag svenska



Enkat

Kulturella skillnader och muntlig kommunikation pa arbetsplatsen

Avsikten med denna enkat ar att kartldgga hur den muntliga kommunikationen pa
arbetsplatsen fungerar, samt se om det finns nagra kulturella skillnader mellan svenskar och

polacker.

Svaren behandlas konfidentiellt.

Kom ihag att svara pa alla fragor. Om du inte kan svara, valj alternativet "Vet gj”

Fodelsear:

Utbildning:

Muntlig kommunikation

Jag kan prata engelska

Jag forstar engelska

Jag kommunicerar muntligt med:

Polska arbetsledare
Svenska arbetsledare
Svenska yrkesarbetare
Polska yrkesarbetare
Platschef

Den muntliga kommunikationen mellan svenskar och
polacker fungerar bra

Jag sdger alltid till om jag inte forstar

Svenskarna lér sig mycket av polackerna

Polackerna ldr sig mycket av svenskarna

Polackerna pa arbetsplatsen forstir mig

Spraket ar ett hinder for bra arbetsutférande
Platsledningen skoter sitt arbete pa ett bra sétt
Svenskar och polacker arbetar lika snabbt
Samarbetet pa arbetsplatsen fungerar bra

Jag har arbetat i andra lander (utover Sverige)
Utléndsk arbetskraft ar ett hot for svenska byggnadsarbetare

Polackerna skoter sitt arbete pé ett bra sitt

Instdmmer inte
o

o

O O O O O

O O O O O

O O O O O

Instammer
o

o

O O 0O O O

O O O O O

Vet ¢j



Kulturella skillnader Instimmer inte

Kulturen i arbetslivet dr olika i Polen och Sverige ©
Svenskar och polacker har samma syn pé arbete o
Svenskar och polacker har samma relation till sina chefer o
Svenskar dr mer sjélvstindiga i arbetet dn polacker o
Polacker och svenskar &r lika goda hantverkare o
Polacker och svenskar tar lika stort ansvar for arbetets o
utférande

Det ér i allménhet stora kulturella skillnaderna mellan o
polacker och svenskar

Jag paverkas mycket av de kulturella skillnaderna o
Det ér stor skillnad mellan svenska och o
polska arbetsplatser

Svenska yrkesarbetare och polska yrkesarbetare har o
samma arbetssitt

Jag foredrar arbetslag med bade svenskar och polacker o
Svenska arbetsledare och polska arbetsledare har samma o
arbetssétt

Trivsel Instimmer inte
Stdmningen pa arbetsplatsen &dr god o
Polackerna har blivit vl mottagna av svenskarna o
Arbetet dr motiverande o
Jag har stor delaktighet i projektet o

Finns det ndgot du &r ndjd/ inte ndjd med?

Instimmer Vet ¢j

@] (@] O

(] ] (@]

@] ] (@]

(@] @] (@]

(@] @] O

(@] @] (@]

(@] (] O

o o o

o o o

(@] @] O

o o o

o o o
Instammer

(@] @] (@]

o o o

o o o

o o o

Vet ¢j

Vilka brister ser du pa arbetsplatsen?

Vad kan forbéttras?

Vilket sprék tycker du att man bor anvénda sig av pa arbetsplatsen?

Tack for ditt deltagande!



Bilaga 2

Enkatunderlag polska



Ankieta

Réznice kulturalne i komunikacja ustna w miejscu pracy

Celem ankiety jest rozpoznanie w jaki sposéb funkcjonuje komunikacja ustna w miejscu pracy
oraz jakie sg roéznice kulturalne pomiedzy pracownikami polskimi i szwedzkimi

Ankieta jest anonimowa

Prosimy o odpowiedz na wszystkie pytania. Jesli jakie$ pytanie jest trudne prosze wybra¢ alternatywe

,nie wiem”
Rok urodzenia: Wyksztatcenie:
Jak dtugo pracowat pan w Szwecji?
Jak dtugo zamierza pan zosta¢ w Szwecji?
Komunikacja ustna
Nie zgadzam si¢ Zgadzam si¢ Nie wiem
Umig mowic po angielsku o o o o o
Rozumig jgzyk angielski o o o o o
Porozumujg sig ustnie z:
polskimi przetozonymi o o o o o
szwedzkimi przetozonymi o o o o o
pracownikami szwedzkimi o o o o o
pracownikami polskimi o o o o o
szefem budowy o o o o o
Ustne rozmowy pomig¢dzy pracownikami polskimi i o o o o o
szwedzkimi funkcjonuja dobrze
Informacja dotyczaca bezpieczenstwa ktora otrzymatem o o o o o
byta wystarczajaca
Informacja dotyczaca wykonywanych polecen jest o o o o o
zadowalajaca
Rozumig ta informacjg ktora jest mi przekazywana o o o o o
Jesli czego$ nie rozumig to si¢ pytam o o o o o
Uczg si¢ duzo od pracownikéw szwedzkich o o) o o o
Wiem zawsze jakie prace mam wykonaé o o o o o
Pracownicy szwedzcy rozumiejq mnie o o o o o
Jezyk jest przeszkoda w prawidlowym wykonywaniu pracy o o o o o
Pracodawca wykonuje swoje obowiazki w odpowiedzialny o o o o o
sposob

Polacy i Szwedzi pracuja réwnie szybko o o o o o



Wspdtpraca w miejscu pracy funkcjonuje poprawnie

Pracowatem w innych pafistwach niz Polska i Szwecja

Réznice kulturalne

Kultura zawodowa rdzni si¢ pomig¢dzy Polska i Szwecja
Polacy i Szwedzi maja podobny stosunek do pracy

Polacy i Szwedzi maja taka sama relacj¢ do swoich
przetozonych

Szwedzi pracuja bardziej samodzielnie niz Polacy
Polacy i Szwedzi sa rownie dobrymi rzemieslnikami

Polacy i Szwedzi biora na siebie odpowiedzialno$¢ za
wykonywanie pracy w tym samym stopniu

Roznice kulturalne pomigdzy Polakami i Szwedami sg duze
Roznice kulturalne maja bardzo duzy wptyw na mnie

Roéznica pomigdzy miejscem pracy w Polsce i Szwecji jest
bardzo duza

Polscy i Szwedzcy rzemie$lnicy pracuja w podobny sposéb

Chgtniej pracujg w grupach mieszanych — polacy i
szwedzi razem

Kierownicy Polscy i Szwedzcy pracuja w podobny sposob

Samopoczucie

Nastr6j w miejscu pracy jest dobry
Pracownicy polscy zostali dobrze przyjeci przey Szweddéw

Mo¢j udziat w projekcie jest duzy

Czy jest co$ z czego jest pan szczegolnie zadowolony/ niezadowolony?

Nie zgadzam si¢
O
O

o

Nie zgadzam sig

Zgadzam si¢

O ]
O ]
O o
o o
o o
o o
O O
O O
O O
O ]
O O
o o
Zgadzam sig
O ]
O ]
O o

Nie wiem
(@]
(@]

o

Nie wiem

Jakie widzi pan braki w tym miejscu pracy?

Co mozna by polepszy¢?

Jakiego jezyka powinno si¢ uzywac¢ wedtug pana na tej budowie?

Dziekujemy za pomoc!



Bilaga 3

Sammanstallning av enkatsvaren
for de svenska yrkesarbetarna



Enkat

Kulturella skillnader och muntlig kommunikation pa arbetsplatsen

Avsikten med denna enkat ar att kartldagga hur den muntliga kommunikationen pa
arbetsplatsen fungerar, samt se om det finns nagra kulturella skillnader mellan

svenskar och polacker.

Svaren behandlas konfidentiellt.

Kom ihag att svara pa alla fragor. Om du inte kan svara, valj alternativet "Vet gj”

Fodelsedr: Redovisas under kapitel 6.1

Utbildning: Redovisas under kapitel 6.1

Muntlig kommunikation

Instimmer inte
Jag kan prata engelska 1

Jag forstar engelska 0

Jag kommunicerar muntligt med:

Polska arbetsledare 14

Svenska arbetsledare

Svenska yrkesarbetare

Polska yrkesarbetare 16

Platschef
Den muntliga kommunikationen mellan svenskar och 14
polacker fungerar bra
Jag sdger alltid till om jag inte forstar 1
Svenskarna lar sig mycket av polackerna 10
Polackerna lér sig mycket av svenskarna 3
Polackerna pa arbetsplatsen forstar mig 7
Spraket &r ett hinder for bra arbetsutférande 1
Platsledningen skoter sitt arbete pé ett bra sétt 8
Svenskar och polacker arbetar lika snabbt 3
Samarbetet pa arbetsplatsen fungerar bra 10
Jag har arbetat i andra lénder (utdver Sverige) 13
Utléndsk arbetskraft dr ett hot for svenska byggnadsarbetare 0

Polackerna skoter sitt arbete pa ett bra sétt 1

[a—

—_ LY = N =

N — O = O

S

—_— = O WO N

(=

Instammer

12
15

18
19

10

Vet ¢j

12



Kulturella skillnader

Kulturen i arbetslivet &r olika i Polen och Sverige
Svenskar och polacker har samma syn pa arbete
Svenskar och polacker har samma relation till sina chefer
Svenskar dr mer sjdlvstindiga i arbetet dn polacker
Polacker och svenskar ér lika goda hantverkare

Polacker och svenskar tar lika stort ansvar for arbetets
utférande

Det &r i allménhet stora kulturella skillnaderna mellan
polacker och svenskar

Jag paverkas mycket av de kulturella skillnaderna

Det ar stor skillnad mellan svenska och
polska arbetsplatser

Svenska yrkesarbetare och polska yrkesarbetare har
samma arbetssétt

Jag foredrar arbetslag med bade svenskar och polacker

Svenska arbetsledare och polska arbetsledare har samma
arbetssétt

Trivsel

Stamningen pa arbetsplatsen dr god

Polackerna har blivit vdl mottagna av svenskarna
Arbetet dr motiverande

Jag har stor delaktighet i projektet

Instimmer inte

1

4
4
0

—_—

Instimmer inte

1

Finns det ndgot du 4r ndjd/ inte n6jd med?  Redovisas i kapitel 6.1

— D N = O

A W0 W B

—_—

NNy O O O

S~ b~ W B

Instimmer

6
1
0
12

Instimmer

8

1
4
4

Vilka brister ser du pa arbetsplatsen? Redovisas i kapitel 6.1

Vad kan forbéttras? Redovisas i kapitel 6.1

Vilket sprék tycker du att man bor anvinda sig av pd arbetsplatsen? Redovisas i kapitel 6.1

Tack for ditt deltagande!

Vet ¢j

11
13
13
7

11
14

16

Vet ¢j

2
11
5
5



Bilaga 4

Sammanstallning av enkatsvaren
for de polska yrkesarbetarna



Enkat
Kulturella skillnader och muntlig kommunikation pa arbetsplatsen

Avsikten med denna enkat ar att kartldagga hur den muntliga kommunikationen pa
arbetsplatsen fungerar, samt se om det finns nagra kulturella skillnader mellan
svenskar och polacker.

Svaren behandlas konfidentiellt.

Kom ihag att svara pa alla fragor. Om du inte kan svara, valj alternativet "Vet gj”

Fodelsedr: Redovisas i kapitel 6.2 Utbildning: Redovisas i kapitel 6.2

Hur ldnge har du arbetat i Sverige? Redovisas i kapitel 6.2

Hur lénge avser du att stanna i Sverige? Redovisas i kapitel 6.2

Muntlig kommunikation

Instdmmer inte Instimmer Vet ¢j
Jag kan prata engelska 18 1 0 5 10
Jag forstar engelska 17 2 0 6 9
Jag kommunicerar muntligt med:
Polska arbetsledare 0 0 1 33 0
Svenska arbetsledare 9 3 0 5 17
Svenska yrkesarbetare 10 2 1 6 15
Polska yrkesarbetare 0 0 1 30 3
Platschef 6 1 0 15 12
Den muntliga kommunikationen mellan svenskar 7 1 1 10 15
och polacker fungerar bra
Jag har fatt tillrdcklig sdkerhetsinformation 2 0 2 30 0
Informationen géllande arbetet &r bra 2 0 2 28 2
Jag forstar den information som ges 2 0 1 31 0
Jag sdger alltid till om jag inte forstar 1 0 0 31 2
Jag lar mig mycket av svenskarna 11 3 2 7 11
Jag vet alltid vilka arbetsuppgifter jag skall utfora 3 0 1 28 2
Svenskarna pé arbetsplatsen forstar mig 9 2 1 6 16
Spréket dr ett hinder for bra arbetsutforande 13 1 0 11 9
Platsledningen skdter sitt arbete pa ett bra sétt 2 0 1 28 3



Svenskar och polacker arbetar lika snabbt
Samarbetet pa arbetsplatsen fungerar bra

Jag har arbetat i andra ldnder (utdver Sverige och Polen)

Kulturella skillnader

Kulturen i arbetslivet &r olika i Polen och Sverige

Svenskar och polacker har samma syn pa arbete

Svenskar och polacker har samma relation till sina chefer
Svenskar dr mer sjdlvstidndiga i arbetet &n polacker
Polacker och svenskar ér lika goda hantverkare

Polacker och svenskar tar lika stort ansvar for arbetets utforande
Det ér i allménhet stora kulturella skillnaderna mellan
polacker och svenskar

Jag péverkas mycket av de kulturella skillnaderna

Det ér stor skillnad mellan svenska och polska arbetsplatser
Svenska yrkesarbetare och polska yrkesarbetare har

samma arbetssétt

Jag foredrar arbetslag med bade svenskar och polacker
Svenska arbetsledare och polska arbetsledare har

samma arbetssatt

Trivsel
Stamningen pa arbetsplatsen dr god
Polackerna har blivit vl mottagna av svenskarna

Jag har stor delaktighet i projektet

Ovriga fragor

Finns det ndgot du &r ndjd/ inte n6jd med? Redovisas i kapitel 6.2

Vilka brister ser du pé arbetsplatsen? Redovisas i kapitel 6.2

Vad kan forbéattras? Redovisas 1 kapitel 6.2

Vilket sprak tycker du att man bor anvinda sig av pa arbetsplatsen? _Redovisas i kapitel 6.2

Tack for ditt deltagande!
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