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Bakgrund: I takt med att världen drabbas av fler snabba förändringar, högre osäkerhet, mer 

komplexitet och tvetydighet, har termen VUCA blivit allt vanligare. Fenomenet VUCA prime 

anses som hjälpmedlet för hur man hanterar de utmaningar som uppkommer i en VUCA-värld. 

Byggbranschen skildras i tidigare forskning som traditionell och konservativ, både vad gäller 

arbetssätt och ledarskap. Samtidigt som agila arbetssätt föreslås som verktyg för att hantera 

VUCA kontexten, menar teori att det är svårt att applicera agilitet i byggbranschen. Detta då 

branschen är utformad i en projektform som är baserad på tydliga faser. Därför väcktes ett 

intresse för att undersöka till vilken utsträckning ett agilt arbetssätt används för att hantera de 

utmaningar som uppkommer i en VUCA-värld, samt om arbetssättet skiljer sig åt beroende på 

ledningsnivå. 

 

Syfte: Syftet med detta arbete är att förstå vilka utmaningar som förekommer i en organisation 

som befinner sig i en VUCA-värld, samt förklara hur agila arbetssätt praktiskt tillämpas på 

olika ledningsnivåer inom projekt i byggbranschen.  

 

Frågeställning: I vilken omfattning använder sig byggbranschen av agila arbetssätt? Kan det 

agila arbetssättet kopplas samman med användandet av VUCA prime och skiljer sig 

tillämpningen av arbetssättet åt beroende på ledningsnivå? 

  

Metod: Studien baseras på en kvalitativ forskningsmetod där sju ledare på tre olika 

ledningsnivåer inom byggbranschen har intervjuats. Studiens forskningsansats har 

huvudsakligen varit deduktiv men inslag av induktivitet förekommer, därav anses studien 

utifrån ett helhetsperspektiv vara abduktiv. 

 

Slutsats: Slutsatsen baseras på likheter och utmaningar kopplat till varje ledningsnivå. 

Slutsatsen visar att ett agilt arbetssätt tillämpas inom byggbranschen men att det finns mer 

potential i att få implementeringen att genomsyra samtliga ledningsnivåer. Normer och 

attityder diskuteras i relation till införandet av nya arbetssätt. Transformativt ledarskap baserat 

på partnerskap används med fördel för att skapa klarhet och förståelse i kontexten, vilket i sin 

tur möjliggör agilitet. 
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Background: As the world experiences more rapid changes, higher uncertainty, more 

complexity and ambiguity, the term VUCA has become increasingly common. The 

phenomenon of VUCA prime is considered as the tool for how to deal with the challenges that 

arise in a VUCA world. The construction industry is depicted in previous research as traditional 

and conservative, both in terms of working methods and leadership. While agile working 

methods are proposed as a method for managing the VUCA context, theory believes that it is 

difficult to apply agility in the construction industry, which is designed in project forms based 

on clear phases. Therefore, an interest was raised in investigating to what extent agile working 

methods are used to deal with the challenges that arise in a VUCA world, and if the working 

methods are different depending on the level of management.  

 

Purpose: This essay aims to understand which challenges occur in an organization, in a VUCA 

world, and to explain how agile working methods are practically applied at different 

management levels within projects in the construction industry. 

 

Research question: To which extent is the construction industry using agile working methods? 

Can the agile way of working relate to the use of VUCA prime, and does the application of the 

way of working differ depending on the management level? 

 

Method: The study is based on a qualitative research method where seven leaders at three 

different management levels within the construction industry have been interviewed. The 

study’s research approach has mainly been deductive, but there are elements of inductiveness, 

hence the study is abductive from an overall view.  

 

Conclusions: The conclusion presents challenges linked to each management level. The 

conclusion shows that agile working methods are applied in the construction industry, but that 

there is more potential in getting the implementation to permeate all management levels. Norms 

and attitudes are discussed in relation to the introduction of new working methods. 

Transformative leadership based on partnership is used to advantage to create clarity and 

understanding in the industry, which in turn enable agility.  
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1.   Inledning 

I studiens inledande kapitel beskrivs nutida kontext utifrån fenomenet VUCA. Vidare 

presenteras byggbranschen och hur den påverkas av rådande VUCA-värld. Tidigare 

ledarskapsforskning presenteras i relation till kontexten, vilket leder fram till studiens 

forskningslucka, de formulerade frågeställningarna och studiens syfte. Slutligen förklaras 

studiens avgränsningar och centrala begrepp. 

1.1 Vår VUCA-värld 

De senaste årtiondena har världen blivit alltmer turbulent. Brexit, covid-19, krig, ökade 

naturkatastrofer och lågkonjunktur är några exempel på händelser som påverkar världen både 

på individ, organisations- och samhällsnivå (Kristen, 2021). Bennesved (2022) skriver i 

tidningen Svenskt Näringsliv att när Covid-19 pandemin tog fart år 2020 ställdes världen inför 

en av sina mest komplexa utmaningar någonsin. Global smittspridning ledde till 

världsomfattande restriktioner, som i sin tur ledde till att företag tvingas anpassa sina strategier 

för att överleva (Bennesved, 2022). Händelser som Storbritanniens utträde ur EU innebar 

konsekvenser för Europa. Utträdet resulterade i försvårande utbyten mellan gränserna i form 

av högre skatt, tullavgifter och krav på tulldeklaration (Tullverket, 2022). Världen har under 

en längre period gått igenom flertalet lågintensiva kriser i världen där möjligheten för 

återhämtning har varit minimal (Akavia Aspekt, 2023). Lågintensiva kriser kan kännetecknas 

av att de kan pågå länge utan någon vetskap om när de börjar eller slutar (Akavia Aspekt, 

2023). En av de senaste händelserna är kriget i Ukraina som under det senaste året har påverkat 

Sverige i högsta grad. Inte minst humanitärt med hög oro för krig, men också i form av 

utmaningar gällande tillgång till bland annat el och drivmedel (Krisinformation, 2022). Många 

förändringar har tillsammans skapat den lågkonjunktur som Sverige har idag. Hög inflation 

och stigande räntor leder till låg efterfrågan och en utmaning för företagen att överleva 

(Regeringen, 2023).  

  

Beroende på förändring i världen drabbas branscher olika hårt och på olika sätt. Rådande 

inflation med höga materialpriser, stigande räntor och matpriser påverkar många industrier, 

inte minst byggbranschen (Niklasson, 2022). De ekonomiska effekterna av kriget i Ukraina är 

ett faktum och konjunkturrapporten för byggbranschen visar en mörk och negativ bild 

(Niklasson, 2022). De producerade volymerna har under de senaste två åren minskat och antalet 

sysselsatta inom branschen förväntas att minska under 2023 (Niklasson, 2022). Sjöström 

(2023, 2 januari) rapporterar i tidningen Byggvärlden att pessimismen i branschen är större än 

vad den var innan corona-krisen och återhållsamma lönekrav samt ansvarsfulla avtalsrörelser 

anses vara högst betydande för att trygga sysselsättningen inom branschen. De rådande osäkra 

omständigheterna gör det svårt att använda sig av prognoser vid beslutsfattande (Karlsson, 

2022, 7 april). Det krävs nya arbetssätt, något som byggföretaget Cementa har adapterat 

(Karlsson, 2022, 7 april). Sedan i höstas har de valt att inte längre skapa några 

framtidsprognoser utan förlitar sig istället på den fakta som finns tillgänglig i nuläget. Företaget 
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är samtidigt väl medvetna om att läget snabbt kan ändras både till det bättre och till det sämre 

(Karlsson, 2022, 7 april).   

  

I samband med fler förändringar, högre komplexitet och osäkerhet har termen VUCA blivit 

alltmer förekommande för att beskriva den okontrollerade miljö som skapats (Kristen, 2021). 

VUCA, som står för volatilitet, osäkerhet, komplexitet och tvetydighet, beskrivs idag som det 

nya normala och ledare världen över behöver anpassa sig efter det (Landén, 2020). 

Utmaningarna organisationer ställs inför i en VUCA-värld är många, inte minst för ledarna. 

Med lågkonjunkturen som råder i Sverige idag ställs höga krav på chefers ledarskapsförmåga 

(Akavia Aspekt, 2023). Generellt sätt ställs det andra krav på en ledare i lågkonjunktur än i 

högkonjunktur (Akavia Aspekt, 2023). I en lågkonjunktur behöver ledaren ta fler obekväma 

beslut, till exempel som uppsägningar eller omplaceringar inom organisationen. Ledaren 

behöver också handskas med starkare känslor inom organisationen (Akavia Aspekt, 2023). Till 

exempel frustration och oro som en följd av den osäkerhet en kris medför (Akavia Aspekt, 

2023). Att som organisation besitta förmågan att kunna ställa om när nya möjligheter och 

situationer uppenbarar sig benämns som att vara agil (Landén, 2020). I en VUCA-värld med 

ständiga externa förändringar finns det inte så mycket man kan påverka, men ledaren behöver 

förbereda och reagera (Carnegie, 2022).  

  

En ledare behöver vara det som Rimita, Hoon och Levasseur (2019) kallar för VUCA-redo. De 

menar att många av dagens ledare inte är VUCA-redo då de använder linjära ledarskapsverktyg 

i en miljö som är icke-linjär. Att vara VUCA-redo kan även beskrivas som implementationen 

av VUCA prime där Mack, Khare, Krämer & Burgatz (2016) menar att organisationer genom 

vision, förståelse, klarhet kan uppnå agilitet. Att vara agil och besitta anpassningsförmåga 

benämns som två framgångsfaktorer för att bli VUCA-redo och överleva på en turbulent 

marknad (Ramakrishnan, 2021).  

1.2 Byggbranschen i en VUCA-värld 

Både på organisationsnivå och individnivå benämns den agila förmågan som vital för att 

överleva i en VUCA-värld (Mack et. al., 2016). Agilitet hänvisar till förmågan att ständigt 

kunna anpassa sig till förändrade behov genom att snabbt och kreativt omorganisera 

organisationens kapacitet utan större strukturella förändringar (Horney, Pasmore, & O’Shea, 

2010). Vidare beskrivs agilitet som förmågan att snabbt reagera och omprioritera användningen 

av en organisations resurser för att överleva i en turbulent affärsmiljö (Cobb, 2011). En agil 

organisation kan reagera mer effektivt och hållbart vid föränderliga omständigheter vilket även 

bidrar till ett mer dynamiskt arbetssätt (Worley, Williams & Lawler, 2013). Att vara agil har 

under de senaste åren blivit ett alltmer vanligt begrepp inom organisationer och benämns 

vetenskapligt som lösningen på den tvetydighet som inträffar i en VUCA-värld (Mack et. al., 

2016).  

 

Enligt Mack et. al. (2016) agerar människor som att dem kan hantera dagens osäkra kontext 

genom kontroll och planering som baserats på antaganden. Mack et. al. (2016) påstår att 

förenklade orsak-verkan modeller används idag utan insikt om att dem inte alltid stämmer 
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överens med verkligheten. Användarna följer de nämnda orsak-verkan-modellerna strikt och 

bortser även från att modellerna i vissa fall är otillräckliga för det syftet som dem används. 

Individer tenderar även att, med hjälp av dessa modeller, agera direkt i komplexa situationer, 

utan att definiera vilka delar situationen består av samt hur dessa hänger samman (Mack et. al., 

2016). En annan utmaning som kan uppstå är enligt Mack et al. (2016) att individerna fastnar 

i informationssökandet. Detta resulterar i att planerings och datainsamlingsfasen blir allt längre. 

I en dynamisk värld där kontexten förändras snabbare än människans inlärningshastighet blir 

detta agerande problematiskt (Mack et. al., 2016).  

  

Enligt Mack et. al. (2016) hanterar organisationer den externa komplexiteten genom att internt 

skapa en mer komplex struktur bestående av fler roller och nivåer. Något som i sin tur genererar 

en mer komplex och trögflytande organisation snarare än en agil och flexibel (Mack et. al., 

2016). Enligt VUCA-fenomenet kommer organisationer och individer att befinna sig i en 

tvetydig värld och behöver därför nya angreppssätt för att hantera de utmaningar som kontexten 

genererar. För att uppnå agilitet menar Mack et. al. (2016) att organisationen först behöver 

utveckla en förståelse för vad som är osäkert samt att besitta en tydlig vision för att hantera 

volatiliteten. Det är först när organisationen besitter denna kunskap som det kan skapas klarhet 

i den komplexa omgivningen. Förståelse, vision och klarhet är tillsammans förutsättningen för 

ett agilt arbetssätt (Mack et. al., 2016). Vidare menar Minnaar och Pienaar (2016) att ledarskap 

inte behöver handla om en person, utan snarare en ledarskaps-gemenskap inom organisationen. 

Samtliga ledare på alla nivåer behöver dela ett gemensamt syfte och vara synkade för att kunna 

implementera VUCA prime i organisationen (Minnaar & Pienaar, 2016). Enligt Toor och Ofori 

(2008) behöver både projektets struktur och projektledarens ledarskap reformeras för att skapa 

förändring.  

  

Byggbranschen, som kännetecknas av arbetssätt i projektform, kan uppfattas som konservativ 

och har fått kritik för att inte vara tillräckligt innovativ (Ingemansson, 2012). På grund av att 

branschen numera påverkas i stor utsträckning av den snabbföränderliga VUCA-världen har 

behovet av ett ledarskapsskifte uppkommit. Den nya kontexten förväntar sig att 

projektcheferna ska klara av att göra mer, trots minskad tillgång på medarbetare och resurser 

(Ingemansson, 2012). Intresset för agila metoder växer därmed inom byggbranschen (CMB, 

2020, 19 mars). Lina Lundqvist som arbetar som projektledare på Lokalförvaltningen i 

Göteborg, berättar att förvaltningen genomfört fem experiment som testar agila 

projektledningsmetoder inom branschen med syfte att utvärdera arbetssättet inom kontexten 

(CMB, 2020, 19 mars). Även ledarskapsforskningen har ökat inom byggbranschen under det 

senaste decenniet men är trots det fortfarande begränsad (Pries, Doree, Van Der Veen & 

Vrijhoef, 2004). Branschen präglas av ett traditionsenligt transaktionellt ledarskap där 

ledarskapet praktiseras som en transaktion av straff och belöning mellan chef och medarbetare 

(Toor & Ofori, 2008). Enligt Toor och Ofori (2008) utmanas denna transaktionella perception 

av ledarskapet och behöver förändras då branschens kontext numera präglas av VUCA och 

globalisering. En kontext som enligt Mathende och Yousefi (2021) hanteras fördelaktigt med 

hjälp av ett mer transformativt ledarskap. Forskare är även överens om att chefer inom 

branschen behöver utveckla nya förmågor för att kunna hantera den nya industrikontexten och 

uppnå ett agilt arbetssätt (Pries et. al., 2004). Genomförda ledarskapsstudier har fokuserat på 
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högre ledningsnivåer medan både Toor och Ofori (2008) och Minnaar och Pienaar (2016) 

belyser vikten av att inkludera alla nivåer i organisationen. Att även studera ledarskapet på den 

lägsta nivån inom organisationen skulle enligt Toor och Ofori (2008) bidra till en ökad 

förståelse för de rådande ledarskapsutmaningarna inom branschen i stort. Enligt Katz (1955) 

påverkas dessutom ledarskapets effektivitet av ledarens tekniska, sociala och konceptuella 

färdigheter. Katz (1955) menar även att färdigheterna som ledaren behöver besitta beror på 

vilken ledningsnivå som ledarskapet praktiseras på.  

  

Sammanfattningsvis benämns ett agilt arbetssätt som en strategi för att överleva i en VUCA-

värld.  Utifrån kan byggbranschen uppfattas som konservativ och projektens utformning utgår 

ifrån den traditionella vattenfallsmodellen där faser avslutas innan nya påbörjas. Forskningen 

skildrar en problematik med att applicera det agila arbetssättet inom byggbranschen samtidigt 

som det finns det ett intresse för att testa om implementering av arbetssättet kan förenkla 

hanteringen, av de utmaningar som uppkommer i dagens föränderliga värld. Även intresset för 

att studera ledarskap har ökat inom branschen. Tidigare forskning påstår att branschen tillämpar 

ett övervägande transaktionellt ledarskap och föreslår att ett mer transformativt ledarskap bör 

användas för att möjliggöra agilitet. Forskningen poängterar även vikten av att samtliga 

ledningsnivåer inom organisationen behöver ha en förståelse för omvärlden samt att kravet på 

ledarens färdigheter skiljer sig åt beroende på ledningsnivå. Forskningsluckan studien syftar 

till att undersöka är därför vilka utmaningar organisationer i byggbranschen ställs inför på 

grund av rådande VUCA kontext samt i vilken utsträckning ett agilt arbetssätt tillämpas i 

branschen. Studien ska även redogöra för om det finns skillnader i arbetssättets praktiska 

användning beroende på ledningsnivå inom organisationen. Detta leder fram till de 

formulerade frågeställningarna: 

  

Hur används agila arbetssätt inom byggbranschen? Kan det agila arbetssättet kopplas 

samman med användandet av VUCA prime och skiljer sig tillämpningen av arbetssättet åt 

beroende på ledningsnivå?  

1.3 Syfte 

Syftet med studien är att förstå vilka utmaningar som förekommer i en organisation som 

befinner sig i en VUCA-värld, samt förklara hur agila arbetssätt praktiskt tillämpas på olika 

ledningsnivåer inom projekt i byggbranschen.  

1.4 Avgränsningar 

Studien avgränsas till byggbranschen då respondenterna arbetar inom två likvärdiga 

organisationer som är verksamma inom branschen. Eftersom byggbranschen ständigt påverkas 

av yttre omständigheter kommer fokus att vara på vilket arbetssätt och ledarskap som används 

för att hantera de dagliga utmaningarna som uppstår. Studien avgränsas till viss del även 

geografiskt. Organisationerna är verksamma i flera länder men de respondenter som deltagit i 

studien arbetar i Sverige. 
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1.5 Centrala begrepp 

VUCA 

VUCA är en akronym som står för volatilitet, osäkerhet, komplexitet och tvetydighet. 

Akronymen beskriver den föränderliga värld vi lever i (Ramakrishnan, 2021).  

  

VUCA prime 

VUCA prime används för att motverka var och en av bokstäverna i VUCA och ses som 

lösningen för att överleva i en VUCA-värld. VUCA prime står för vision som en lösning för 

volatilitet, förståelse som en lösning för osäkerhet, klarhet som en lösning på komplexitet och 

agilitet som en lösning för tvetydigheten (Ramakrishnan, 2021).  

  

Agilitet 

Agilitet handlar om förmågan att ständigt kunna anpassa sig och vara flexibel i en föränderlig 

värld. Genom agilitet kan man reagera mer effektivt och hållbart under föränderliga 

omständigheter, vilket leder till ett mer dynamiskt arbetssätt (Worley, Williams, Lawler (2013).  

  

Katz modell 

Katz modell beskriver att effektiviteten av ledarskap beror på tre personliga färdigheter. Dessa 

är tekniska färdigheter, sociala färdigheter och konceptuella färdigheter (Katz, 1955).  
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2.   Metodologi 

Kapitlet inleds med att redogöra för studiens ontologi och epistemologi där författarna 

argumenterar för det tolkande förhållningssättet som tillämpats. Vidare presenteras studiens 

forskningsplan vilket inkluderar roll av teori, forskningsdesign och forskningsteori. Kapitlet 

avslutas med en modell som förklarar studiens forskningsprocess.  

2.1 Ontologi och Epistemologi 

Bryman och Bell (2017) säger att ontologi är det som förklarar hur individer ser på verkligheten 

medan epistemologi syftar till att förklara hur kunskap samlas in och tolkas. Författarnas syn 

på verkligheten och de perspektiv som författarna besitter gör att de kommer att eftertrakta en 

subjektiv tolkning snarare än en objektiv sanning. Ställningstagandet som görs är därför att det 

istället för en sanning finns flera tolkningar. Kunskapen har samlats in och kodats med hjälp 

av en tematisk analys. Författarna har därmed använt sig av ett tolkande förhållningssätt vid 

hantering av studiens data. Ett tolkande förhållningssätt är enligt Hallin och Helin (2018) 

fördelaktigt för att skapa en förståelse för den värld som respondenten befinner sig i. 

Författarna är medvetna om att det tolkande förhållningssättet påverkar studiens resultat då 

förhållningssättet enligt Hallin och Helin (2018) bidrar till att flera sanningar om ett och samma 

fenomen uppkommer.  

2.2 Forskningsplan 

2.2.1 Roll av teori  

Studien antar en abduktiv forskningsansats vilket innebär att det har skett en växelverkan 

mellan befintlig teori och ny empiri. Studien utgick från en deduktiv ansats vilket enligt 

Bryman och Bell (2017) innebär att befintlig teori och forskning ligger till grund för 

utformningen av studiens empiriska datainsamling. Vid valet av en deduktiv ansats var 

författarna medvetna om att det fanns en risk för att respondenternas svar skulle bli vinklade 

då frågorna var sammankopplade med befintlig teori. Intervjufrågorna har därmed ställts med 

ett öppet förhållningssätt. För att eliminera risken att empirin vinklas har specifika ord och 

teorier inte formulerats i frågeställningarna. Detta möjliggör uppkomst av ny information och 

nya perspektiv. Resultatet av empiriinsamlingen genererade data som inte gick att koda under 

den ursprungliga teorin, men som ändå ansågs tillföra värde för studiens slutsats. Enligt 

Söderbom och Ulvenblad (2019) kan induktivitet tillföra en djupare förståelse för ämnet genom 

att analysera och tolka nya data. Studien antog därför en oplanerad abduktiv forskningsansats 

för att inte begränsa förståelsen av ämnet, då abduktiv forskning anses vara ett sätt för att 

undvika de begränsningar som kan uppkomma genom deduktiva och induktiva 

ställningstaganden (Bryman & Bell, 2017). En abduktiv logik framkastas därför som en metod 

för att övervinna dessa begränsningar. Den abduktiva ansatsen innebär att författarna väljer ut 

den mest lämpliga förklaringen eller tolkningen av data och förklaras som en ständig dialog 

mellan data och forskarens förståelse (Bryman & Bell, 2017). 
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2.2.2 Forskningsdesign 

Forskningsdesignen utgör enligt Bryman och Bell (2017) ramen för insamling och analys av 

data. Valet av forskningsdesign reflekterar det ställningstagande författarna gjort gällande ett 

tolkande förhållningssätt. I studien används en kvalitativ forskningsmetod. Valet av 

forskningsmetod gjordes efter reflektion kring vilken typ av data som behövdes samlas in för 

att kunna besvara studiens syfte och frågeställning. En undersökning baserad på kvalitativ 

metodansats har enligt Bryman och Bell (2017) för avsikt att studera eller tolka mening, 

upplevelser och erfarenheter. För att uppnå studiens syfte att skapa förståelse ansågs den 

kvalitativa metodansatsen vara bäst lämpad.  

2.2.3 Forskningsteori 

För att kunna jämföra utmaningar och tillämpningen av agila arbetssätt på olika ledningsnivåer 

inom organisationer i byggbranschen, har författarna valt en komparativ fallstudiedesign. För 

att kunna förstå, förklara och beskriva komplexa objekt anses fallstudie vara den bäst lämpade 

designen då den fungerar väl ihop med en kvalitativ forskningsmetod (Backman, 2020). 

Fallstudier begränsas enligt Backman (2020) inte till ett fall utan kan även inkludera flertalet 

fall, därför representerar varje ledningsnivå inom organisationen ett fall i denna studie. En 

komparativ design genomförs med syftet att jämföra de fall som studerats (Bryman & Bell, 

2017). För att besvara syftet behöver de olika ledningsnivåerna jämföras med varandra vilket 

är anledningen till att en komparativ design har applicerats i fallstudien.  

2.2.4 Forskningsprocess 

Forskningsprocessen startade med författarnas intresse för att studera ledarskap och 

projektledning. Författarna har genom sin utbildning tillgodosett sig förkunskaper gällande 

VUCA, VUCA prime, ledarskapsstilar och Katz färdighetsmodell. Båda författarna har även 

utanför sina studier erfarenhet från byggbranschen. Den genomförda förstudien resulterade i 

en identifierad forskningslucka och val av ämnet; att studera de olika ledarskapsnivåernas 

användning av agila arbetssätt inom byggbranschen i en VUCA-värld. Baserat på det valda 

ämnet kunde det teoretiska ramverket utformas. Därefter bestämdes forskningsdesignen till en 

kvalitativ metod. Metodvalet resulterade i urvalet av de sju respondenterna, följt av insamling 

av data genom semistrukturerade intervjuer och transkribering. Vidare utfördes analys av 

empiriska data genom kodning och tematisk analys. Författarna sammanställde datan och 

diskuterade den i relation till tidigare forskning. Under detta steg uppstod en oplanerad 

induktivitet i form av data som inte kunde kodas utifrån det teoretiska ramverket. Samtliga steg 

i processen ledde därefter till studiens resultat och slutsats. Vidare presenteras studiens 

teoretiska och praktiska bidrag följt av förslag till vidare forskning. 
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Modell 1 - Illustration över studiens forskningsprocess. 
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3.   Teoretiskt ramverk 

I det teoretiska ramverket presenteras fyra centrala teman för denna studie. Dessa teman är 

“En föränderlig värld”, “Agilitet”, “Ledarskap i en VUCA-värld” och "Byggbranschen". 

Teorin beskriver att VUCA bör betraktas som ett helhetskoncept med utgångspunkt i att 

kontexten är komplex. Komplexiteten medför snabba förändringar och en osäkerhet som i sin 

tur resulterar i att kontexten uppfattas som tvetydig. Kontexten hanteras fördelaktigt genom 

agilitet. För att agilitet ska kunna uppnås krävs det att organisationens ledarskap bidrar till 

klarhet, förståelse och en gemensam vision. En ledare behöver besitta tekniska, sociala och 

konceptuella färdigheter. Ledningsnivån som ledarskapet utövas på avgör i vilken utsträckning 

som de olika färdigheterna behövs. Studien är placerad i byggbranschen.  

  

 
Modell 2 - Samspelsmodell av VUCA, VUCA prime & ledarskap i byggbranschen: Teoretisk 

referensram.   

3.1 En föränderlig värld 

3.1.1 VUCA 

VUCA är ett begrepp som används för att beskriva den oförutsägbara och föränderliga värld vi 

lever i. Begreppet är baserat på ledarskapsteorier och myntades för första gången 1985 i boken 

”Leaders: The Strategy for taking charge” skriven av Warren Bennis och Burt Nanus (Sinha & 

Sinha, 2020). Enligt Whiteman (1998) användes begreppet av den amerikanska armén, 1991, 

för att beskriva det framtida läge som deras studenter förväntades arbeta i efter kalla krigets 

slut. Vid den här tidpunkten var världsläget svårare att förutspå än någonsin. Senare, under 

tidigt 2000-tal, började diskussionerna kring VUCA bli mer detaljerade och användes för att 

diskutera det dynamiska världsläget och dess påverkan på det strategiska ledarskapet (Sinha & 

Sinha, 2020).          
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VUCA är ett samlingsnamn för de fyra komponenterna volatility, uncertainty, complexity och 

ambiguity (Bennett & Lemoine, 2014). Volatility (volatilitet) syftar till att vår värld är volatil, 

vilket i praktiken innebär att vår värld konstant förändras i både omfattande och mindre 

omfattande utsträckning (Bennett & Lemoine, 2014). Dessa förändringar kan innebära både 

hot och möjligheter samt vara förutsägbara eller oförutsägbara (Sinha & Sinha, 2020). 

Volatiliteten beskriver i vilken hastighet förändringar sker vilket innebär att ju högre volatilitet 

en kontext besitter, desto mer dynamisk är den. Det vill säga desto snabbare förändras den 

(Sinha & Sinha, 2020). Volatiliteten kan analyseras i olika omfattningar, exempelvis inom en 

viss bransch eller som den globala världen i helhet. Volatilitet omfattar inte bara företagsmiljön 

utan även sociala och ekonomiska aspekter, som i sin tur påverkar företagandet (Sinha & Sinha, 

2020).  

  

Uncertainty (osäkerhet) beskriver osäkerheten gällande att förutspå framtiden (Bennett & 

Lemoine, 2014). Både okända variabler och kända variabler kan ge upphov till osäkerhet. Vid 

kända variabler kan osäkerheten uppstå kring vilken påverkan som variablerna kan komma att 

ha och i hur stor omfattning organisationen kan komma att påverkas (Bennett & Lemoine, 

2014). Den instabila kontexten genererar även att framtidsprognoser snabbt tappar sin relevans, 

vilket försvårar organisationernas beslutsfattande gällande utveckling, investeringar och 

tillväxt (Sinha & Sinha, 2020).  

  

Complexity (komplexitet) syftar till hur vår värld är uppbyggd av olika dimensioner och 

nätverk som både indirekt och direkt har kontakt och påverkar varandra (Bennett & Lemoine, 

2014). Den moderna världen är global och innefattar många aktörer som vars relationer bidrar 

till komplexitet (Sinha & Sinha, 2020). Detta resulterar i att det är svårt att skapa en helhetsbild 

av kontexten då kopplingarna mellan variabler och parametrar kan vara tvetydiga och mer 

omfattande än vad som visas vid en första anblick (Sinha & Sinha, 2020). Enligt Mack et. al. 

(2016) är en komplex kontext ett resultat av avsaknad av information. Mack et. al. (2016) menar 

därmed att nivån av komplexitet beror på kunskapsnivån hos betraktaren av fenomenet. Mack 

et. al. (2016) påstår därmed att det inte nödvändigtvis är vår värld som blivit mer komplex, utan 

snarare att vi har utvecklat en fördjupad förståelse för hur saker är sammanlänkade och därmed 

upplever den som mer komplex. 

  

Sinha och Sinha (2020) förklarar att världen inte längre är svart och vit, utan snarare en gråzon 

med många nyanser. Detta benämns i VUCA som ambiguity (tvetydighet). Tvetydighet 

hänvisar till en avsaknad av klarhet vilket kan bero på att det finns för mycket information att 

tillgå, snarare än för lite. Det finns inte längre ett bästa sätt att klara av situationer då gårdagens 

erfarenheter saknar relevans i dagens läge (Sinha & Sinha, 2020). Sinha och Sinha (2020) 

menar att det krävs att man fattar beslut med medvetenheten om att det finns en risk att man 

fattar fel beslut, samt att mod och en plan för hur man ska hantera konsekvenserna av varje 

beslutsfattande är vitalt. 

  

VUCA har blivit ett trendigt modeord för att beskriva dagens kontext men det är viktigt att 

kunna sortera och förstå vad begreppet står för (Bennett & Lemoine, 2014). Organisationer 

behöver definiera vad i deras kontext som är volatilt, osäkert, komplext och tvetydigt samt hur 
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det påverkar organisationen. Enligt Mack et. al. (2016) bör VUCA inte betraktas som ett 

fenomen bestående av fyra olika variabler, utan som en sammanlänkad kedja. Kedjan utgår 

från komplexiteten som genererar volatilitet och osäkerhet. När volatiliteten och osäkerheten 

kombineras uppstår en tvetydig kontext då faktorerna försvårar beslutsfattandet inom 

organisationer (Mack et. al., 2016). 

 

 
Modell 3 - Interaktioner mellan V, U, C & A. Illustration utvecklad från Mack et. al. (2016). 

3.1.2 VUCA prime 

Det räcker inte att organisationen har kunskap om vad VUCA innebär, den behöver också 

förbereda sig och arbeta fram strategier för att kunna hantera kontexten (Hüseyin, 2020). Inom 

ledarskap är den vanligaste tillämpningen för att hantera VUCA, VUCA prime (Hüseyin, 

2020).  Begreppet VUCA prime, står för vision (vision), understanding (förståelse), clarity 

(klarhet) och agility (agilitet) (Hüseyin, 2020). Begreppet myntades av Bob Johansen och anses 

vara lösningen på hur VUCA-världen ska hanteras (Hüseyin, 2020). Strategin kan hjälpa 

organisationer att försvara sig mot de hot som den snabbföränderliga världen ger upphov till, 

men är också ett hjälpmedel för att lyckas fånga de möjligheter som uppkommer (Hüseyin, 

2020). VUCA prime teorin anser att volatiliteten hanteras fördelaktigt med en tydlig vision, 

osäkerheten kan reduceras med hjälp av förståelse, komplexa situationer manövreras genom 

att skapa klarhet och tvetydigheten kan bemästras med hjälp av agilitet (Hüseyin, 2020).   

  

Syftet med visionen är att ledare, trots en föränderlig miljö, ska fokusera på det långsiktiga 

målet där vision och värderingar leder organisationen i en gemensam riktning, oavsett miljö 

(Ramakrishnan, 2021). Den gemensamma visionen genererar kriterier för beslutsfattande 

gällande exempelvis investeringar och resurser på alla nivåer inom organisationen (Hüseyin, 

2020). Visionen blir därmed ett verktyg för att navigera organisationens riktning 

(Ramakrishnan, 2021).  
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Det är viktigt att ledare kommunicerar den gemensamma visionen och informationen för att 

skapa en förståelse hos deras följare, då en ökad förståelse för situationen reducerar osäkerheten 

(Hüseyin, 2020: Bennett & Lemoine, 2014). Genom att samla in data och analysera den från 

olika perspektiv kan en förståelse skapas (Bennett & Lemoine, 2014). Ledare behöver 

säkerställa att det finns tillgång till information, vara inlyssnande och använda sin kunskap för 

att förstå vad problem grundar sig i (Bennett & Lemoine, 2014).  

  

För att hantera den komplexa kontexten på bästa sätt menar Bennett och Lemoine (2014) att 

identifieringen av en situation är en förutsättning för att kunna hantera den, man behöver alltså 

skapa klarhet i komplexiteten. Klarhet syftar till att bryta ner en komplex situation i mindre 

bitar för att kunna tydliggöra vad problemet grundar sig i (Bennett & Lemoine, 2014). Att 

ledare lägger ner tid och ansträngning för att bilda sig en medveten förståelse är vitalt för att 

klarhet ska kunna uppnås (Hüseyin, 2020). En investering som förenklar arbetet för 

organisationen framåt (Hüseyin, 2020). 

  

Ledare och organisationer behöver i dagens föränderliga värld även hantera problem där det 

inte finns någon tydlig lösning (Hüseyin, 2020). Tvetydigheten ökar risken för ett felaktigt 

beslut som kan innebära att framtida affärer, deras egna karriärer och intressenter kan bli 

lidande (Hüseyin, 2020). I en sådan kontext är det viktigt att kunna kommunicera öppet och 

tydligt samt att feedback är fungerande genom organisationen. För att hantera tvetydigheten 

som uppstår i en VUCA-värld krävs det att organisationen är agil (Mack et. al., 2016). Agilitet 

innebär att vara flexibel och att ha en god anpassningsförmåga (Bennett & Lemoine, 2014). Att 

säkerställa möjligheter till agilitet inom en organisation är enligt Bennett och Lemoine (2014) 

vitalt för att kunna hantera VUCA-kontexten. Att organisationen kan kommunicera på ett öppet 

och tydligt sätt är en förutsättning för att kunna hitta lösningar på problem (Hüseyin, 2020). 

Att man testar sina potentiella lösningar, är öppen för feedback och beredd att komplettera eller 

testa en annan lösning, ligger till grund för en agil organisation. Rimita, Hoon och Levasseur 

(2019) anser också att ett agilt arbetssätt är en framgångsrik strategi för att organisationen ska 

kunna hantera och överleva i VUCA- kontexten. Enligt resonemanget av Mack et. al. (2016), 

där VUCA betraktas som en kedja, behöver organisationer skapa klarhet, förståelse samt 

inneha en vision för att sedan kunna applicera ett agilt arbetssätt (Mack et. al., 2016). 

Komponenterna i VUCA och VUCA prime är därmed i praktiken sammanlänkade och bör inte 

ses som enskilda komponenter eller användas i någon specifik ordning. Olika situationer kräver 

olika lösningar (Bennett & Lemoine, 2014).  
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Modell 4 - Samspelsmodell av VUCA & VUCA prime.  

3.2 Agilitet 

3.2.1 Agilt arbetssätt 

Landén (2020) definierar det agila arbetssättet som att vara flexibel och kunna tillföra värde till 

kunden snabbare. Arbetssättet innebär att ha förmåga att ställa om vid nya situationer och 

möjligheter (Landén, 2020). Att införa ett agilt arbetssätt lämpar sig bäst för kontinuerlig 

utveckling av komplexa produkter, i komplexa system, där produkterna verkar i en 

snabbföränderlig värld. Landén (2020) betonar att så fort människor ska arbeta tillsammans 

skapas ett komplext system. Ett agilt arbetssätt lämpar sig därmed även för byggbranschen 

(Landén, 2020).         

  

Landén (2020) menar att vid implementering av ett agilt arbetssätt är det ofta de mindre synliga 

faktorerna som attityder och värderingar som har mest påverkan på implementeringen. 

Verktygen och processerna är mer synliga men har inte lika kraftfull påverkan på 

implementeringens resultat. Gustavsson (2016) förklarar att det krävs rätt sammansättning av 

kompetens i en grupp för att uppnå agilt arbetssätt. Gustavsson (2016) säger även att “Det agila 

synsättet förespråkar att en grupp aldrig ska vara större än att alla kan se varandras ögon, 

eftersom stora grupper försvårar kommunikation och beslut” (s. 42). Med detta förklarar 

Gustavsson (2016) att ju större en grupp är, desto svårare är det att ha kontroll över projektet. 

Det som kännetecknar en agil projektgrupp är enligt Gustavsson (2016) självstyre, att varje 

person har sina egna ansvarsområden i sin position, tydliga mål i form av att alla vet vad som 

ska uppnås, och kollektivt ansvar där alla hjälpts åt och tar gemensamt ansvar i att uppnå målen. 

Beslutsfattande i agila projekt sker huvudsakligen på gruppnivå, medan de i traditionellt 

arbetssätt huvudsakligen sker av projektledaren (Gustavsson, 2016).  
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I en komplex värld har man inte kännedom om allting vid projektets start, kulturen inom 

organisationen behöver därför vara lärande och innovativ då anpassning och lärande behöver 

ske under projektets gång. Kulturen behöver därför stödja de agila arbetssätten (Landén, 2020). 

Gustavsson (2016) menar att en kulturell förändring måste till för att få stora agila projekt att 

nå framgång. Gustavsson (2016) menar att anställda som inte tidigare har arbetat agilt kan inte 

förändras på en dag. För att skapa en agil kultur behöver man börja i mindre skalor och lära de 

anställda om agila värderingar. De två processer som är viktigast att hantera är beslutsfattande 

och kommunikation (Gustavsson, 2016). Ett projekt gynnas av att varje deltagare känner 

delaktighet och ansvar. Vid agilt arbetssätt är just ansvarsdelegering ett sätt att avlasta de högre 

nivåerna för att skapa tid till annat (Gustavsson, 2016). För att lyckas med detta behöver 

ledarskapet inom organisationen stödja ett decentraliserat beslutsfattande för att möjliggöra 

snabba beslut. Detta innebär att beslut behöver fattas på en lägre nivå av de som berörs av 

förändringarna (Landén, 2020). För att detta ska lyckas menar Gustavsson (2016) att det 

behöver finnas en tydlig kommunikation mellan de olika nivåerna. Det måste finnas 

information tillgänglig för de som har blivit delegerade beslutsfattande ansvar för att säkerställa 

att de fattar rätt beslut (Landén, 2020). Både Landen (2020) och Gustavsson (2016) är överens 

om att team som arbetat tillsammans över en längre tid har lättare för att bygga tillit mellan 

varandra, vilket är en faktor som påverkar både samarbeten och effektivitet.  

  

En annan förutsättning för att en organisation ska kunna vara agil är att det finns en förståelse 

för affärsmodellen samt att den möjliggör för organisationen att arbeta snabbt och flexibelt 

(Landén, 2020). Organisationen måste därefter arbeta efter och stötta den valda affärsmodellen. 

Hur man som organisation ingår avtal och kontrakt internt och med externa aktörer är andra 

faktorer som påverkar organisationens möjligheter till agilitet (Landén, 2020).  

  

Efter implementering av agila arbetssätt är det förekommande att organisationer håller kvar vid 

gamla styr- och projektmodeller vilket resulterar i dubbelt arbete istället för ökad effektivitet. 

Enligt Landén (2020) är det även vanligt att organisationen arbetar i silos, det vill säga parallellt 

med begränsad kontakt med varandra. En förutsättning för att kunna vara mer agil är att arbeta 

tvärsgenomsnittligt med organisationens processer då det genererar ett bättre flöde genom 

organisationen (Landén, 2020).  

3.2.2 Agila projekt 

Agila projekt handlar enligt Gustavsson (2016) om att driva projekt på ett smidigare sätt och 

att varje dag försöka utföra saker bättre än vad det gjordes dagen innan. Enligt Landén (2020) 

är viktigt att kunden involveras tidigt samt är i fokus under hela processen för att reducera 

omarbete. Förutom täta avstämningar externt med kund, kan korta feedbackloopar internt inom 

arbetsgruppen också bidra till reducerat omarbete (Landén, 2020). Gustavsson (2016) menar 

att en motiverad projektgrupp där varje individ får ta ansvar leder till att både tid och ansvar 

kan frigöras från projektledaren. Projektledaren kan då istället ägna sin tid till att undanröja 

eventuella hinder för gruppen, allt för att spara både tid och pengar i projektet.  
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Agilitet i projekt optimerar hela värdeflödet i processen genom att sammanlänka 

professionerna med varandra (Landén, 2020). För en effektiv och optimerad projektledning 

krävs det att de olika delarna inte bara tänker på sin del utan ser helheten av arbetet som ska 

genomföras, att alla arbetar tillsammans som ett team. Att implementera tvärfunktionella team 

genererar att överlämningarna inte blir formella och tröghet i processen kan därmed elimineras. 

Även decentraliserat beslutsfattande har en positiv inverkan på snabbhet och effektivitet i 

processen (Landén, 2020).  

  

Ett projekt definieras vanligtvis utifrån tre parametrar: tid, kostnad och resultat. Dessa 

parametrar kan ses som en triangel där samtliga parametrar har en påverkan på varandra 

(Gustavsson, 2016). När man i ett projekt stöter på en utmaning kan man välja att antingen 

förändra parametern tid för att trots utmaningen uppnå det tänkta resultatet, alternativt förändra 

parametern resultat för att kunna hålla sig inom den uppsatta tidsramen (Gustavsson, 2016). 

Trots att projektering kännetecknas av en uppsättning av tydliga faser är det alltså viktigt att 

applicera flexibilitet i övergången mellan faserna (Gustavsson, 2016).  

  

Vidare har en kombination av grova och detaljerade planer visat sig vara framgångsrikt 

(Landén, 2020). I ett tidigt stadium bör arbetsgruppen tillsammans upprätta en grov plan över 

projektet samt besluta om vilka delmål och tidsplaner som gruppen ska förhålla sig till. Senare 

kan en detaljerad plan framställas. Den detaljerade planen bör innehålla vad som i detalj 

behöver göras för att den grova planen ska uppnås. Det är viktigt att prioritera vad som bör 

utföras både på kort och lång sikt där diverse ledtider spelar in. För en ökad förståelse inom 

teamet är det viktigt att man inom gruppen är tydlig och öppen med vad som behöver prioriteras 

(Landén, 2020). En gemensam bild över status, planering och mål ger en bättre förståelse för 

vad de andra professionerna har för åtaganden samt vad de bidrar med (Landén, 2020). En 

visualiserad helhetsbild och transparens mellan parterna resulterar i att processen uppnår en 

högre kvalité och att färre misstag begås. Det är först när delarna sätts ihop i systemet som det 

går att få reda på om det fungerar som tänkt. Kontinuerlig integration genom 3D-projektering 

av de olika delarna och momenten föreslår Landén (2020) som framgångsrikt då det synliggör 

krockar mellan delarna och skapar en uppfattning om vilka tidsutrymmen som finns att tillgå.  

3.3 Ledarskap i en VUCA-värld 
 
3.3.1 Leap-modellen 

Ledarskapet i en organisation har en avgörande roll för att organisationen ska kunna hantera 

de utmaningar som förekommer i en VUCA-värld (Minnaar & Pienaar, 2016). Vidare anser 

Minnaar och Pienaar (2016) att ju högre osäkerhet det är i världen, desto mer ansvar behöver 

ledaren ta. VUCA har blivit det nya normala och kraven på ledare världen över ökar i takt med 

att oförutsägbarheten ökar (Ramakrishnan, 2021). Ledare tvingas alltmer agera trots 

ofullständig och otillräcklig information, därför är det viktigt att ledaren har klarhet om vad 

man vill göra, men flexibilitet i hur det ska göras (Ramakrishnan, 2021). Ramakrishnan (2021) 

har tagit fram ett ramverk på hur ledare bör agera i en VUCA-värld, vilket benämns som Leap 

leadership. Ramakrishnan (2021) menar att ledare behöver använda Leap i världens osäkerhet 
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genom att visa grundläggande beredskapskompetenser, något som krävs för att leda 

framgångsrikt i en VUCA-värld.  

  

Leap-modellen syftar till att vara öppen för nya åsikter och beteenden, man behöver vara villig 

att förändra befintliga värderingar för att anpassa sig till omvärlden (Ramakrishnan, 2021). 

Leap innefattar också att man bör vara sprudlande som hänvisar till vikten av att vara energisk, 

passionerad och optimistisk i att engagera och motivera både sitt team och andra intressenter. 

Vidare menar Ramakrishnan (2021) att ledaren måste utveckla organisationen med nya 

kompetenser genom en lärande miljö, samt använda kognitiv beredskap, kritisk tänkande samt 

emotionell och social intelligens. Slutligen redogör Ramakrishnan (2021) för ett partnerskap 

som syftar till vikten av att involvera och bygga partnerskap, både inom teamet och med 

intressenter som kunder och leverantörer. Det är viktigt att partnerskapet baseras på tillit 

(Ramakrishnan, 2021). 

3.3.2 Transformativt- och transaktionellt ledarskap 

Mathende och Yousefi (2021) påstår att ett transformativt ledarskap spelar en väsentlig roll i 

hur anställda och organisationer presterar och växer. Vidare menar Mathende och Yousefi 

(2021) att transformativt ledarskap är den mest lämpliga ledarskapsstilen att använda sig av i 

en utmanande miljö. Transformativt ledarskap karaktäriseras av att ledaren fokuserar på 

relationen mellan ledaren och följarna (Harvey, 2001). Relationen baseras på tillit och 

engagemang och fokuserar på organisatoriska förändringar genom gemensamma värderingar 

och framtidsvisioner (Hay, 2006).  

  

Enligt Hay (2006) har forskningen debatterat förhållandet mellan det transformativa 

ledarskapet och det transaktionella ledarskapet sedan slutet på 1970-talet. Det transformativa 

ledarskapet baseras som nämnt på relationen mellan följare och ledare medan det 

transaktionella ledarskapet utövas som en transaktion av belöning och straff (Hay, 2006). En 

transaktionell ledare agerar utefter en external locus of control vilket innebär att ledaren anser 

att omständigheter som inträffar ligger utanför individens påverkan (Hay, 2006). 

Transformativa ledare har lättare för att arbeta i solidaritet med organisationen och agerar 

därmed utefter en internal locus of control, en tro om att kunna påverka. Enligt Hay (2006) 

eftersträvar transaktionella ledare, till skillnad från transformativa ledare, stabilitet snarare än 

förändring. Detta resulterar i att transformativa ledare har lättare för att arbeta agilt (Hay, 2006).  

  

Forskning inom ledarskap kan ge uppfattningen av att ledarskapsstilarna är särskilda men Hay 

(2006) menar att det transaktionella ledarskapet i praktiken används tillsammans med olika 

grader av transformativt ledarskap. I hur stor utsträckning som det transformativa ledarskapet 

bör appliceras beror på hur föränderlig kontexten är (Hay, 2006). För att få en ökad förståelse 

för det transformativa ledarskapet kan man dela in det i olika dimensioner (Mathende & 

Yousefi, 2021). Den första dimensionen syftar till ledarens inflytande och hänvisar till de 

karismatiska egenskaperna hos ledaren som gör ledaren till en förebild (Mathende & Yousefi, 

2021). Den andra dimensionen åberopar intellektuell stimulans vilket är ledarens förmåga att 

hjälpa följarna att tänka på egen hand genom att utmana och ifrågasätta deras antaganden och 

värderingar. Detta motiverar följarna till att vara kreativa och innovativa i deras 
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problemlösning (Mathende & Yousefi, 2021). Den tredje dimensionen handlar om inspirerande 

motivation och innebär att ledaren har en förmåga att främja följarens känslomässiga 

engagemang och spänning inför en uppgift. Detta gör man genom att erbjuda följaren utmanade 

uppgifter, samt genom att främja positiva förväntningar på vad som behöver göras (Mathende 

& Yousefi, 2021). Den fjärde och sista dimensionen benämns som individualiserat 

övervägande, där ledaren genom personlig karriärvägledning hjälper följaren att förbättra sina 

arbetsprestationer (Mathende & Yousefi, 2021).  

3.3.3 Krisledarskap 

En kris förklaras som en händelse i fredstid som hotar de grundläggande funktionerna för 

världen, samhället eller organisationer. Kriser kommer ofta väldigt plötsligt och kräver snabba 

beslut baserat på väldigt lite information (Myndigheten för samhällsskydd och beredskap 

(2021). Begreppet brukar definieras som ett tillstånd i samhället där konsekvenserna av 

händelsen blir så stora att de vanliga resurserna inte räcker till (Myndigheten för samhällsskydd 

och beredskap, 2021). Covid-19, kriget i Ukraina och höga elpriser är exempel på sådana 

händelser.  

  

Enligt Johnson (2017) finns det ett scenario när ledarskap behövs mer än någonsin, vid kriser. 

Vidare menar Johnson (2017) att det inte är en enskild persons ansvar att leda i en kris då det 

är för mycket för en person att hantera. Därför är det grundläggande att alla ledare i en 

organisation arbetar tillsammans. Definitionen av krisledarskap är enligt Johnson (2017) 

förmågan av ledare att visa samma kompetens under normala förhållanden som under extrem 

press, det vill säga i en kris som kännetecknas av hög osäkerhet, starka känslor och behovet av 

att fatta snabba beslut. Johnson (2017) menar att kompetenserna som behövs för att leda i en 

kris är precis samma som behövs för att leda framgångsrikt i det dagliga livet, skillnaden är 

omständigheterna. Man kan kalla det för ett extremt exempel av situationsanpassat ledarskap 

(Johnson, 2017).  

  

Som tidigare nämnt krävs det att hela organisationen genom samtliga nivåer arbetar 

tillsammans. Därför benämner Johnson (2017) det som viktigt att i en organisation skapa en 

kris-redo kultur. En kris-redo kultur innebär inte bara att organisationen ska kunna utstå det 

som är dåligt, utan också att kunna vända det negativa till något positivt för organisationen 

(Melissa Agnes, 2023). Melissa Agnes (2023) ger förslag på fem olika steg att gå igenom för 

att skapa en kris-redo kultur. Dessa stegen är att granska, förstå, identifiera, designa och 

implementera. I steget granska fokuserar man på företagets nuvarande tankesätt kring negativa 

händelser. Nästa fas handlar om att förstå hur olika faktorer kan påverka företaget, samt att 

bygga en baslinje av förståelse för samtliga involverade. Den tredje fasen innebär att identifiera 

organisationens högrisk-scenarion medan fas fyra handlar om att designa en handlingsplan för 

att hantera dessa högrisk-scenarion. Den sista fasen innebär att organisationen implementerar 

krisplanen i kulturen av organisationen (Melissa Agnes, 2023). Att skapa en krisplan ger de 

involverade både kunskap och förståelse, samt ett ramverk att agera efter. Däremot kan man 

som organisation inte endast förlita sig på detta ramverk. För att hantera kriser behöver 

krisberedskapen finnas i kulturen. Målet är att hela organisationen vet hur man identifierar 

ökade risker, hur snabbt man bedömer den potentiella effekten samt hur man reagerar för att 



18 

 

hantera det (Melissa Agnes, 2023). Genom en kris-redo kultur kan man tidigare och mer 

effektivt hantera de förändringar och utmaningar man som organisation stöter på (Johnson, 

2017).  

3.3.4 Kreativitet & innovation  

Innovationsprocesser består av alla de aspekter av innovation som leder till konkurrensfördelar. 

Att framgångsrikt implementera en innovationsprocess är en utmaning, där timing är 

avgörande (Suarez, Grodal & Gotsopoulos, 2015). Innovationsprocesser är ett komplext 

fenomen där både tekniska och marknadsmässiga behov måste tillgodoses för att de ska lyckas 

(Kline & Rosenberg, 1986). Enligt Rothwell (1994) är den främsta fördelen med 

innovationsprocesser att information hanteras mer effektivt i realtid och eventuella kostnader 

vägs upp av fördelarna som processerna medför.  

 

För att överleva i en ständigt föränderlig värld krävs det innovation och kreativitet (Adebisi & 

Bakare, 2020). Katsamba och Pellissier (2021) menar att processinnovation hjälper ett företag 

att överleva men också att växa i en turbulent värld. Processinnovation hänvisar till processen 

att implementera något nytt i organisationen. Med innovation kan organisationer skapa nya sätt 

att utveckla och hantera värdeskapande aktiviteter som i sin tur kan leda till hållbara 

konkurrensfördelar (Katsamba och Pellissier, 2021). För att denna process skall bli 

framgångsrik krävs det att processen integreras inom organisationen, inte minst genom 

ledarskap. Ledare behöver uppmuntra och se till att innovation finns både internt och externt 

för att säkerställa hållbarhet i VUCA-miljön. Det krävs alltså ledares fulla stöd för att skapa en 

innovativ miljö (Katsamba och Pellissier, 2021).  

  

För att uppnå innovativ prestanda i en organisation krävs det hög nivå av kreativitet (Yuan, 

Wang & Tian, 2022). Kreativitet definieras generellt som förmågan att komma på nya idéer 

eller lösningar på problem och handlar både om själva idégeneringen och den slutgiltiga idén 

(Ljungman, 2019). När organisationer använder sig av kreativitetsmål benämns det som strävan 

efter att arbeta kreativt och är enligt Yuan, Wang och Tian (2022) avgörande för att skapa 

innovativa prestationer. Organisationer med höga kreativitetsmål kan därför återhämta sig 

snabbare från komplexa situationer (Yuan, Wang & Tian, 2022). I samband med att en 

organisation främjar kreativitet och innovation krävs det även en kultur som uppmuntrar 

lärande. En lärande kultur innebär en delad kunskap inom hela organisationen. Organisationen 

är stöttande för experiment och tillåter anställda att göra misstag för att sedan lära av dem 

(Dhillon & Chi Nguyen, 2020).  

  

Varje förändringsåtgärd i en organisation medför en kedjereaktion som innebär att hela 

organisationen påverkas. Därför är det viktigt att förstå att allt är sammankopplat och att 

organisationen behöver arbeta efter ett gemensamt syfte (Ramakrishnan, 2021). Ledaren 

behöver se till att det finns ett gemensamt syfte att sträva efter, samt arbeta och skapa relationer 

på alla nivåer i organisationen (Ramakrishnan, 2021).  Målstyrt ledarskap innebär att alla har 

en gemensam vision och det är ledarens roll att skapa detta gemensamma syfte (Rimita, Hoon 

och Levasseur, 2019). Dhillon och Chi Nguyen (2020) menar att vision, värderingar och kultur 

är tre avgörande faktorer för att skapa en organisationsmiljö som är lämplig i en VUCA-värld. 
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Dessa tre faktorer behöver vara i linje med hur man gör saker, hur man vill att saker görs och 

hur man tror att saker görs. Minnaar och Pienaar (2016) belyser vikten av att samtliga ledare 

oberoende av nivå är synkade med varandra för att hjälpa organisationen i en VUCA-värld.  

3.3.5 Katz modell 

Enligt Katz (1955) beror ledarskapets effektivitet på tre personliga färdigheter hos ledaren. 

Ledarens tekniska färdighet, sociala färdighet och konceptuella färdighet (Katz, 1955). Katz 

publicerade sin artikel Skills of an Effective Administrator år 1955. Trots att det är en av de 

första modellerna gällande ledarens färdigheter, anses publikationen fortfarande relevant i 

dagens kontext och nutida forskning (Yukl & Gardner, 2020). Enligt Yukl och Gardner (2020) 

har senare forskning även föreslagit adderandet av en fjärde kategori, den administrativa 

färdigheten. Denna färdighet är en kombination av de tre ursprungliga kategorierna och innebär 

i praktiken förmågan att utföra chefsfunktioner som coachning, planering och förhandling 

(Yukl & Gardner, 2020). 

  

Tekniska färdigheter innebär att besitta kunskap om den specifika uppgiften. Det betyder att 

ledaren har kunskap om essentiella metoder, verktyg och processer som berör ledarens 

avdelning. Till förmågan hör även kunskap om organisationens struktur och regler samt dess 

produkter och tjänster (Yukl & Gardner, 2020). Den tekniska förmågan kan övas upp genom 

utbildning och jobbmässiga erfarenheter samt möjliggörs av ett bra minne för detaljer (Yukl & 

Gardner, 2020). Detta då det genererar att individen har förmågan att komma ihåg och 

sammanlänka kunskap samt applicera den när det behövs. Att vara snabblärd är också något 

som Yukl och Gardner (2020) nämner som en fördel för att ledaren ska kunna utveckla sin 

tekniska färdighet.  

  

De sociala färdigheterna syftar till ledarens förmåga att skapa relationer och effektivt interagera 

med andra människor. De sociala färdigheterna består av förmågan att kommunicera tydligt 

och effektivt samt förmågan att förstå andra människors känslor, attityder och motiv. En ledare 

med sociala färdigheter visar empati och kan lyssna och förstå den sociala miljön samt 

människorna i den (Yukl & Gardner, 2020). Enligt Katz (1955) är det den sociala förmågan 

som förklarar varför vissa människor arbetar bättre i grupp än andra samt varför vissa chefer 

lyckas som ledare när andra misslyckas. 

  

Att besitta konceptuella färdigheter betyder att ledaren har ett lateralt tänkande och därmed kan 

angripa en uppgift eller utmaning utifrån olika perspektiv (Yukl & Gardner, 2020). Att 

identifiera mönster, förstå relationer och utveckla koncept samt kategorier för att skapa klarhet 

tillhör färdigheten. Enligt Yukl och Gardner (2020) ser en ledare med hög konceptuell förmåga 

världen i gråskala då hen kan skapa mening av kontexten genom att koppla samman dess olika 

delar. En ledare med låg konceptuell förmåga är däremot inte kapabel till att skapa en helhet 

av den komplexa tillvaron och upplever därför världen som svart och vit (Yukl & Gardner, 

2020).  

  

Katz (1955) menar att den tekniska och konceptuella förmågans betydelse för ledarskapets 

effektivitet varierar beroende på ledningsnivå. Den sociala förmågan är däremot alltid vital och 
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behövs i lika stor utsträckning oavsett på vilken nivå i organisationen som ledarskapet 

praktiseras. För att kunna organisera processer och delegera ansvar till medarbetare krävs det 

att ledaren besitter den tekniska förmågan (Yukl & Gardner, 2020). De tekniska kunskaper är 

därför som viktigast på de lägre nivåerna och avtar ju högre upp i organisationen som 

ledarskapet praktiseras. Den konceptuella förmågan är enligt Katz (1955) viktigare än de 

tekniska kunskaperna på den högsta ledningsnivån men dess relevans för effektiviteten avtar 

därefter ju längre ner i hierarkin som ledarskapet utövas. 

  

 
Modell 5 - Katz färdighetsmodell. Illustration utvecklad från Katz (1955). 

3.4 Byggbranschen 

3.4.1 Projekt 

Svensk Byggtjänst (2012) menar att ett projekt kan definieras som en avgränsad arbetsuppgift. 

Uppgiften genomföras under en viss tid och ta resurser i anspråk samt styras mot ett specifikt 

mål (Svensk Byggtjänst, 2012). Vid arbete i projektform delar man upp projektet i olika faser 

för att skapa en tydlighet kring helheten och strukturen (Projektledning, 2022). Faserna för ett 

projekt kan gå under olika namn men de övergripande faserna för en byggprocess är förstudie, 

projektering, genomförande och avslut (Projektledning, 2022). 

  

Under den första fasen, förstudie, samlar man in all typ av information man behöver inför 

projektet. Man tar bland annat kontakt med kunden och ser över sina resurser. Fasen syftar till 

att skapa en god insyn i det kommande projektet för att kunna förebygga eventuella utmaningar 

(Projektledning, 2022). I projekteringsfasen sammanfattar man det underlag som skapats under 

förstudien och underlaget används sedan vid bland annat begäran av offerter från externa parter. 

Ett projekteringsområde bör vara tydligt avgränsat för att ett så bra avtal som möjligt ska kunna 

förhandlas fram (Projektledning, 2022). Här görs även scheman, modeller och andra 

hjälpmedel för att skapa en tydlig bild av vad som ska skapas (Projektledning, 2022). 
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Genomförandefasen består mycket av administrativt arbete som exempelvis att granska 

handlingar, följa upp ekonomiska delar och göra kostnadskalkyler. I denna fas har man också 

kontakt med myndigheter och kommuner, samt producerar själva byggnaden (Projektledning, 

2022). I det avslutande steget skall själva byggnaden godkännas genom besiktning. Hit hör 

även till att överlåta dokument, handlingar och ritningar till kunden. Projektet kan avslutas när 

detta har gjorts, samt när man fått godkännande för nyttjande av myndigheten (Projektledning, 

2022). Denna typ utav arbetssätt kallas inom projektering för Vattenfallsmodellen. 

Vattenfallsmodellen är ett traditionellt arbetssätt inom byggbranschen och syftar till att arbeta 

sekventiellt (Johnsson & Pettersson, 2021). Modellen härstammar från produktions- och 

byggindustrin där det kan vara väldigt kostsamt att göra ändringar sent i processen. Därför är 

modellen uppbyggd som ett flöde genom olika faser (Johnsson & Pettersson, 2021). 

Grundtanken med modellen är att man bör vara färdig med ett steg innan man börjar på nästa 

och att man har ett tydligt och metodiskt arbetssätt (Stridh, 2020). För att modellen ska kunna 

appliceras krävs det en någorlunda förutsägbar framtid (Johnsson & Pettersson, 2021).  

  

Vattenfallsmodellen är väldigt vanlig vid projekt där det finns ett tydligt start- och slutdatum. 

Fördelarna med modellen är att man i den första fasen snabbt kan upptäcka problem med 

projektet och därför även ha tid att åtgärda det (Hasl, 2022). En annan fördel är metodiken i att 

avsluta en fas innan man börjar med nästa. Det blir då tydligt för samtliga inblandade vart i 

processen man befinner sig och det skapas ett tydligt fokus på vad man ska göra (Hasl, 2022). 

Att arbeta efter Vattenfallsmodellen innebär att det blir svårare att arbeta flexibelt och därför 

menar man att modellen krockar med teorin om agilt arbetssätt (Johnsson & Pettersson, 2021). 

Om det uppstår ett oväntat problem i en senare fas kan det vara svårare att lösa. Modellen är 

känslig för både inre och yttre omständigheter (Hasl, 2022).  

3.4.2 Ledarskap i byggbranschen  

Enligt Toor och Ofori (2008) har ledarskapet inom byggbranschen, som ett resultat av 

branschens traditionsenliga teknik och industrifokusering, präglats av makt, auktoritet och 

uppgiftsorientering. Branschen präglas av ett traditionsenligt transaktionellt ledarskap där 

ledarskapet praktiseras som en transaktion av straff och belöning mellan chef och medarbetare 

(Toor & Ofori, 2008). Detta har genererat att ledare i projekt inom branschen utövar chefskap 

istället för ledarskap. Det beror till viss del på att teknisk kompetens premierats över 

ledarskapsfärdigheter (Toor & Ofori, 2008). En annan bidragande orsak menar Toor och Ofori 

(2008) är att ledare inom byggbranschen är mer uppgiftsorienterade än relationsorienterade. 

Detta då deras arbetsuppgifter består av kortsiktiga mål, som att förhålla sig till budget, schema 

och kvalitet. Det faller sig därför naturligt för en ledare att se till så att teamet klarar av sina 

dagliga uppgifter snarare än att leda individerna i teamet till att uppnå långsiktiga mål. Toor 

och Ofori (2008) menar att denna transaktionella perception av ledarskapet utmanas och 

behöver förändras då branschens kontext numera präglas av VUCA och globalisering. En 

kontext som enligt Mathende och Yousefi (2021) hanteras fördelaktigt med hjälp av ett mer 

transformativt ledarskap. 

  

Toor och Ofori (2008) belyser att det är svårt att fastställa en ledarskapsstil då olika situationer 

kräver olika typer av ledarskap. Samtidigt föreslår Toor och Ofori (2008) likt Mathende och 
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Yousefi (2021) att ett mer transformativt och autentiskt ledarskap skulle vara mer fördelaktigt 

inom branschen. Autentiska ledare är väl medvetna om sina grundläggande värderingar och 

följer dessa konsekvent. Värderingarna visar sig i beteenden och attityder i samspel med andra. 

Att vara autentisk innebär att man är den man utger sig för att vara och allt man gör grundar 

sig i äkthet (Toor & Ofori, 2008). Autentiskt ledarskap kan också enligt Toor och Ofori (2008) 

beskrivas som ledare som är självsäkra, optimistiska, transparenta, etiska och 

framtidsorienterade. En kultur som genomsyras av ett autentiskt ledarskap skulle enligt Toor 

och Ofori (2008) generera positiva effekter som ökad prestation inom organisationen då 

ledarskapsstilen främjar positiva beteenden, självöverskridande värderingar, ömsesidig respekt 

och förståelse samt hög etik och moral. Autentiskt ledarskap anses även vara mer hållbart än 

andra ledarskapsstilar då stilen uppnås genom självkännedom och självreglering. Detta innebär 

att beteenden och värderingar mer sannolikt kommer att upprätthållas och även influera resten 

av organisationen (Toor & Ofori, 2008).  
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4.   Metod 

Metodkapitlet inleds med en förklaring av studiens syfte samt hur det arbetats fram genom en 

förstudie och identifierad forskningslucka. Vidare presenteras val av datainsamlingsmetod, val 

av respondenter, intervjuguidens utformning samt hur insamlade data har hanterats och 

bearbetats. Kapitlet avslutas med etiska ställningstaganden och diskussioner kring studiens 

kvalité.   

4.1 Förstudie och identifierad forskningslucka 

Arbetet inleddes med att författarna genomförde en förstudie av forskningsfältet. Sökportalen 

DiVA användes för att få inspiration av vad tidigare studenter valt att studera inom området 

företagsekonomi och ledarskap. Båda författarna har valt att läsa sin Civilekonomutbildning 

med inriktningen Strategisk ledning. Valet har inneburit fördjupande kurser inom organisation 

och ledarskap samt strategi och tillväxt. Författarna kom i kontakt med begreppet VUCA för 

första gången under den inledande kursen inom strategisk ledning: företagsekonomi med 

inriktning ledarskap. Sedan dess har VUCA i olika omfattning alltid varit en del av de kurser 

som författarna studerat. Författarnas uppfattning är att VUCA kommer att vara och bli en allt 

större del av vardagen. Denna uppfattning resulterade i en nyfikenhet att utforska fenomenet 

närmare.  

  

Båda författarna har ett intresse för projektarbete och vill ständigt lära sig mer om ledarskap 

kopplat till projekt. En av författarna har tidigare genomfört praktik inom byggbranschen och 

den andra författaren har läst tillvalskurser relaterade till branschen. Byggbranschen är till stor 

del utformad i projektform och då författarna sedan tidigare har ett nätverk inom branschen 

väcktes idéen om att undersöka kopplingen mellan VUCA, ledarskap, och byggbranschen. 

Författarna valde därför att undersöka om det tidigare studerats en koppling mellan områdena 

VUCA och byggbranschen, inom ramen för företagsekonomi och ledarskap. För att bilda sig 

en uppfattning om branschkontexten har sekundärdata samlats in från webbsidor, vetenskapliga 

artiklar och studentuppsatser gällande branschens interna och externa miljö. Sökord och 

använda databaser presenteras i tabell 1 (se avsnitt 4.2 Deduktiv litteraturundersökning) nedan.  

  

Branschbilden som författarna skapade sig under förstudien skildrade en traditionell kontext 

där VUCA utmaningar genererar både hot och möjligheter för branschens aktörer. Samtidigt 

betonade tidigare forskning vikten av att, i kontrast till traditionella arbetssätt, implementera 

ett mer flexibelt arbetssätt för att skapa hållbara organisationer. VUCA prime och agilitet 

betonades som nyckeln för att hantera VUCA kontexten. Det väcktes därför ett intresse för att 

undersöka vilka utmaningar som i relation till agilitet och VUCA prime är vanligast att man 

stöter på i projekt. Förstudien resulterade även i att ett behov gällande att implementera mer 

agila arbetssätt inom branschen uppdagades då författarna kom i kontakt med sekundärdata 

som beskrev hur man börjat experimentera med implementering av arbetssättet. 

Ledarskapsforskningen skildrar ett gammalmodigt transaktionellt ledarskap inom branschen 

och föreslår adaption av en mer transformativ inställning för att möjliggöra mer 

anpassningsbara organisationer. Då byggbranschen i hög grad påverkas av snabba förändringar 

och yttre omständigheter ville författarna undersöka om ett agilt arbetssätt används för att 
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hantera dessa utmaningar i praktiken, samt om utmaningar och arbetssätt skiljer sig åt beroende 

på ledningsnivå.  

  

Förstudien resulterade i två frågeställningar. I vilken omfattning använder sig byggbranschen 

av agila arbetssätt? Kan det agila arbetssättet kopplas samman med användandet av VUCA 

prime och skiljer sig tillämpningen av arbetssättet åt beroende på ledningsnivå?  Genom att 

besvara frågeställningarna fullgjordes studiens syfte, att förstå vilka utmaningar som 

förekommer i en organisation som befinner sig i en VUCA-värld, samt förklara hur agila 

arbetssätt tillämpas på olika ledningsnivåer inom projekt i byggbranschen.  

4.2 Deduktiv litteraturundersökning 

Det teoretiska ramverket är uppbyggt av information funna i böcker, hemsidor och 

vetenskapliga artiklar. Böckerna och artiklarna som användes hittades genom sökord i 

Halmstad Högskolas bibliotekskatalog One Search. Även Google Scholar, Google sökmotor 

och ScienceDirect har använts för att hitta tidigare forskning (se tabell 1). Vid urvalet av de 

vetenskapliga artiklarna har författarna säkerställt att majoriteten av artiklarna är “Peer 

reviewed”. Detta bland annat för att öka studiens äkthet i form av källkritik. Vidare är det 

relevant för den deduktiva ansatsen då studien skulle testa vedertagna teorier inom det valda 

forskningsområdet. Det teoretiska ramverket är baserat på referenser från 2000-talet för att 

säkerställa studiens aktualitet och relevans. Undantag görs för Katz teori från 1955 som anses 

vara ett klassiskt verk då teorier om ledares förmågor fortfarande baseras på teorin. Källan 

Landén (2020) har använts i stor utsträckning då författarna anser källan som högst trovärdig 

och tillförlitlig. Landén har deltagit i projekt gällande projektering inom byggbranschen där 

agila arbetssätt har testats. Därför gjordes bedömningen att källan kan användas och utgöra en 

stor del av ramverket kopplat till agilitet. Det teoretiska ramverket sammanfattas i modell 2 (se 

kapitel 3).  

  

Författarna har valt att använda sig av referenssystemet APA 7 enligt Karolinska Institutets 

(2022) riktlinjer. Författarna är vana vid att använda referenssystemet sedan tidigare och anser 

att referenssystemet gör det enkelt för läsaren att återfinna studiens referenser då det är ett 

tydligt och lättförståeligt system.  
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Tabell 1 - Använda sökord & databaser 

4.3 Kvalitativ datainsamlingsmetod 

För att uppnå syftet med studien behövde författarna inkludera ledare som befann sig i den 

valda kontexten.  För att skapa värdefull mening till studien valde författarna att använda en 

kvalitativ datainsamlingsmetod då det enligt Bryman och Bell (2017) möjliggör ett tolkande 

synsätt av data. Detta ligger också i linje med studiens epistemologi då författarna genom 

kvalitativa data har utvecklat kunskap utifrån människors egna erfarenheter. Genom kvalitativ 

forskningsmetod kunde författarna vara subjektiva och lyssna på respondenternas berättelser. 

Kvalitativa data uttrycker även information om känslor, attityder och värderingar i ord (Bryman 

& Bell, 2017). Detta kan bidra till en ökad förståelse för de utmaningar respondenterna möter 

i arbetet, vilket också var en anledning till att denna forskningsmetod valdes.  

4.3.1 Val av semistrukturerade intervjuer 

Då författarna valde att genomföra studien med ett tolkande förhållningssätt och tillämpa en 

abduktiv forskningsansats ansågs semistrukturerade intervjuer vara en lämpad metod för 

studien. Detta styrks även av Hallin och Helin (2018) som menar att semistrukturerade 

intervjuer är lämpliga vid en abduktiv ansats då frågorna utgår från befintlig teori samtidigt 

som intervjuformatet ger möjlighet till att nya perspektiv lyfts. Utöver de kvalitativa frågorna 

adderades även en sonderingsfråga i form av en enkät. I enkäten fick respondenterna besvara 
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mer grundläggande frågor som till exempel hur lång branscherfarenhet de har, om de föredrog 

en platt eller hierarkisk organisation samt de fick även besvara skattningsfrågor med ursprung 

i det teoretiska ramverket. På så sätt så kunde även svaren från sonderingsfrågan säkerställa 

författarnas tolkning av de kvalitativa svaren. Det gjorde även intervjun mer dynamisk då 

intervjuaren redan hade förkunskap om respondenten. Intervjuguiden fanns tillgänglig men 

ordningsföljden på frågorna varierade beroende på resultatet från sonderingsfrågan och vilken 

riktning respondentens svar tog under intervjun. Vid behov ställdes även nya frågor och 

följdfrågor för att utveckla respondentens svar och öka värdet av varje intervju. Detta gjordes 

för att skapa en djupare förståelse och mer grundad tolkning. Genomförandet stämmer överens 

med vad Hallin och Helin (2018) beskriver som tillvägagångssättet för en semistrukturerad 

intervju med ett tolkande förhållningssätt. 

4.3.2 Val och presentation av respondenter  

I relation till syftet som bland annat var att förklara hur agila arbetssätt praktiskt tillämpas på 

olika ledningsnivåer, behövde författarna identifiera personer som befann sig på olika 

ledningsnivåer inom organisationen. Vid val av respondenter hade författarna två kriterier i 

åtanke. Det första kriteriet var att samtliga respondenter behövde vara i en ledande befattning 

då ledarskap har en väsentlig roll i att kunna besvara studiens syfte. Det andra kriteriet var att 

respondenterna verkade på tre olika ledningsnivåer, detta för att kunna studera likheter och 

skillnader i arbetssätt och ledarskap mellan olika ledningsnivåer (se tabell 2).  

  

 

Tabell 2 - Övergripande presentation av respondenter.  

  

En informant som är verksam inom byggbranschen hjälpte till för att säkerställa relevansen av 

respondenternas befattning samt vilken ledningsnivå dem skulle representera i studien. 

Informanten hjälpte även till vid utvecklandet av hierarkin för organisationen (se modell 6). 
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Med hjälp av organisationskartan och i samråd med informanten bestämdes hur respondenterna 

skulle fördelas på de olika nivåerna. Regionchef och chef produktionsstöd placerades som den 

högsta nivån då dem inte har ansvar för enskilda projekt utan ett mer övergripande ansvar för 

själva organisationen. Projektcheferna har helhetsansvar för projektet. De rapporterar till 

arbetschefen och har ett nära samarbete med plats- och stabschef. Projektcheferna placerades 

därför som en mellanchef i studien. Platschefen och stabschefen har en likvärdig titel, 

skillnaden är att platschefen ansvarar för yrkesmannasidan och stabschefen för 

tjänstemannasidan. Både platschefen och arbetsledarna befinner sig ute i produktionen vilket 

medförde att författarna valde att placera samtliga på lägsta ledningsnivå.  

  

Författarna valde att intervjua sju ledare som verkar på olika nivåer inom en organisation. Tre 

ledare verkar på lägsta ledningsnivån, två verkar på mellersta ledningsnivån och två verkar på 

högsta ledningsnivån. Varje ledningsnivå representerar därför olika fall i studien. Varje 

respondent har fått en pseudonym kopplat till den ledningsnivån som respondenten verkar på. 

Ledare på lägsta ledningsnivån har namn som börjar med bokstaven L, ledare på mellersta 

ledningsnivån har namn som börjar med bokstaven M och ledare på högsta ledningsnivån har 

namn som börjar med bokstaven H. Detta valdes för att skapa en tydlighet för läsaren vilken 

ledningsnivå varje respondent representerar. Studien tar inte hänsyn till kön, pseudonymen är 

därför könsneutrala. För närmare presentation av respondenterna, se tabell 2.  

  

För att säkerställa logiken i att kunna redogöra för vilka utmaningar som förekommer i en 

organisation som befinner sig i en VUCA-värld valde författarna att använda två stora aktörer 

inom byggbranschen vid urvalet av respondenter. Företagen är verksamma i flera länder och 

har en likvärdig omsättning. I studien läggs ingen vikt vid företagen i sig utan det är likheter 

och skillnader mellan de olika ledningsnivåerna som studeras. Det viktigaste vid val av företag 

var därför att de var likvärdiga. Valet av respondenter gjordes när författarna hade bestämt 

vilka två aktörer inom byggbranschen vi ville använda oss av. Utifrån det beslutet använde sig 

författarna av sitt nätverk för att hitta relevanta respondenter för studien. På förhand bestämdes 

inte hur många respondenter som behövdes på varje ledningsnivå. Enligt Hallin och Helin 

(2018) uppstår en mättnad när ingen ny information uppkommer i intervjuerna. Nödvändigtvis 

behöver det därför inte vara lika många respondenter på varje nivå, värdet av varje intervju 

värderades och avgjorde antalet.  
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Modell 6 - Organisationskarta över hur hierarkin kan se ut i byggbranschen 

4.3.3 Utveckling av intervjuguide  

Vid framställandet av intervjuguiden säkerställde författarna att varje fråga var kopplad till ett 

tema från det teoretiska ramverket samt att varje tema fanns representerat. De teman som 

intervjuguiden utgick ifrån var VUCA, VUCA prime, ledarskap och byggbranschen. Samtliga 

teman är teorier från det teoretiska ramverket. För att strukturera intervjuguiden och underlätta 

förståelsen kring författarnas tillvägagångssätt skapades ett operationaliseringsschema, se 

tabell 3. Ett operationaliseringsschema ökar enligt Söderbom och Ulvenblad (2016) även 

studiens trovärdighet.   
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Tabell 3 - Operationaliseringsschema. 

  

Som operationaliseringschemat visar, finns samtliga fyra teman representerade i intervjuguiden 

och minst en fråga har utvecklats för varje kategori i det teoretiska ramverket. 

Operationaliseringschemat har även fungerat som ett hjälpmedel för att säkerställa att alla 

kategorier inom VUCA var likvärdigt representerade i intervjuguiden. Tabellen visar även att 

vissa kategorier har mer än en fråga kopplad till sig. Detta kan förklaras av att vissa kategorier 

ansågs av författarna vara mer omfattande. Gällande kategorin för vision ställdes en fråga om 

respondenterna kunde redogöra för företagets ledord och vision med tillhörande följdfråga om 

hur de arbetar med detta i praktiken. Kategorin för agilitet ansågs som extra viktig för att kunna 

besvara studiens syfte vilket var anledningen till att även två frågor ställdes kopplat till denna 

kategori. Relaterat till Katz färdighetsmodell, förklarades först modellen där respondenterna 

fick ta ställning till huruvida den passade in i praktiken samt om de fanns behov av att lägga 

till en fjärde färdighet. Två frågor utformades även i relation till projekt i byggbranschen. Den 

första frågan berörde hur processerna i ett projekt ser ut och vilka roller som är involverade, 
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den andra frågan behandlade vilka de vanligaste utmaningar i projektet är. Intervjufrågorna är 

placerade som bilaga (se bilaga 1).   

  

För att underlätta datahanteringen utvecklades en sonderingsfråga i form av en enkät. I enkäten 

inkluderades frågor gällande respondentens namn, befattning och branschvana. Även ålder, 

erfarenhet från branschen och utbildning inkluderades då författarna vid tillfället inte visste om 

det skulle ha betydelse. För att möjliggöra djupare diskussion kring ett färre antal frågor under 

intervjutillfället, utformades även enkäten som ett frågeformulär. Enkäten innehöll 

skattningsfrågor gällande personliga färdigheter och uppfattning av ledarskap. Enkäten 

skickades ut till respondenterna innan intervjutillfället med syftet att kunna använda deras svar 

som underlag för intervjun. Författarna valde att frågorna skulle besvaras på en skala mellan 

1–6 där siffrorna värderas som låg till hög förmåga samt från stämmer inte till stämmer helt. 

Författarna valde att inte benämna siffrorna med någon utförligare förklaring i ord för att 

undvika negativt laddade ord samt för att respondenterna inte skulle lägga för hög värdering i 

sin skattning. Skalan 1–6 valdes för att respondenten inte skulle kunna skatta sig på en siffra 

som kan uppfattas som varken eller. Sonderingsfrågan i form av en enkät är placerad som 

bilaga 2.  

  

Innan de huvudsakliga intervjuerna genomfördes, anordnade författarna en testintervju med en 

informant som är verksam inom byggbranschen. Detta gjordes för att testa intervjufrågorna 

samt bedöma om mängden och innehållet var relevant och rimligt. Informanten hjälpte även 

författarna att formulera intervjufrågorna med begrepp som var anpassade kontexten, detta för 

att öka förståelsen hos respondenterna. Författarna har därför valt att transformera teoretiska 

begrepp till förenklade förklaringar som passar in i byggbranschen. Exempelvis benämns 

begreppet volatilitet som snabba förändringar och begreppet osäkerhet kan kopplas till 

exempelvis försenade osäkra materialleveranser. Författarna använde sig även av pandemin 

som exempel i frågeformuleringarna för att det skulle bli lättare för respondenterna att sätta sig 

in i vad VUCA innebär i praktiken.  

4.3.4 Praktiska val kring intervjuer 

Respondenter och företag förblir anonyma i studien då författarna anser att det kan generera 

mer ärliga och utförliga svar när respondenterna kan känna sig trygga med att deras svar inte 

kan spåras. Se avsnitt 4.4 Kvalité och etik.  

  

På grund av respondenternas arbetsbelastning och tidsåtgång valde författarna att genomföra 

intervjuerna på distans med hjälp av digitala verktyg. Varje intervju tog cirka en timme att 

genomföra. Samtliga i mötet hade kameran på då digitala verktyg, där ljud och bild är möjlig, 

i studier har visat sig skapa en känsla av närvaro. Detta resulterar i att digitala intervjuer kan 

likställas med fysiska intervjuer (Hallin & Helin, 2018). Att intervjuerna inte genomfördes på 

plats har medfört att författarna inte har fått någon bild av respondenternas arbetsplats, vilken 

arbetsmiljö och kultur som råder på plats. Detta hade kunnat medföra värde till tolkningen av 

varje ledningsnivå.  
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Båda författarna deltog i intervjuerna med två olika ansvarsområden. Den ena författaren höll 

i intervjun medan den andra förde anteckningar och ställde följdfrågor. Detta för att säkerställa 

dokumentationen. Ansvarsfördelningen för varje intervju varierades. Den författare som på 

förhand varit i kontakt med respondenten var den som tilldelades ansvaret att hålla i intervjun. 

Detta för att bygga ett förtroende mellan intervjuaren och respondenten. För att respondenten 

ska våga delge sin verklighet är det viktigt att det skapas en tillit mellan parterna. Relationen 

mellan intervjuaren och den som blir intervjuad spelar därför en stor roll vid en tolkande 

intervjustudie (Hallin & Helin, 2018). Samtliga respondenter gav sitt samtycke till att intervjun 

spelades in. Båda författarna spelade in intervjun för att säkerställa att ljudfilen sparades ner. 

Efter varje intervju samtalade författarna om intervjuns utfall, vilka frågor som gav nya insikter 

i jämförelse med de tidigare genomförda intervjuerna samt diskuterade förbättringsåtgärder 

inför kommande intervjuer. Även respondenternas kroppsspråk diskuterades i relation till deras 

svar. Enligt Hallin & Helin (2018) är det fördelaktigt att anteckna kroppsspråk, samspel och 

miljö under intervjun då detta inte är något som sparas i ljudfilen.  

4.3.5 Transkribering av intervjuer 

Innan genomförandet av intervjuerna bestämdes praktiska val kring hur författarna skulle 

hantera den kommande insamlade datan. För det första bestämde författarna sig för att göra en 

likvärdig full transkribering av alla intervjuer. Detta gjordes för att inte riskera att värdefulla 

data gick förlorad. Enligt Hallin och Helin (2018) är det fördelaktigt att transkribera allt 

material då data som vid första anblick kan verka relevant, i senare skede betraktas som 

irrelevant och tvärtom. Ny kunskap är svår att identifiera innan allt material sammanställs i 

text. Full transkribering möjliggör därför studiens abduktivitet. För det andra bestämde 

författarna att transkriberingen skulle genomföras senast dagen efter intervjun. Detta 

möjliggjorde att eventuella förändringar, för att förbättra kommande intervjuer, kunde 

genomföras (Hallin & Helin, 2018). För det tredje valde författarna att dela upp 

transkriberingen mellan sig då transkriberingen är tidskrävande. För att säkerställa att inget 

missats vid transkriberingen läste författarna igenom varandras transkriberingar i relation till 

det inspelade materialet. Genom att båda lyssnade och läste igenom intervjuerna blev 

transkriberingen en process i att bearbeta materialet. Hallin och Helin (2018) anser att det 

genom detta tillvägagångssätt blir lättare att upptäcka kopplingar som kan nyttjas längre fram 

i arbetet.  

4.4 Dataanalys 

4.4.1 Kodning 

Författarna valde att genomföra kodningsarbetet i två steg. I det första steget kodades datan 

enligt vad Hallin och Helin (2018) beskriver som en tematisk analysstrategi. Analysstrategin 

innebar att författarna markerade centrala fraser och ord i materialet (se modell 7). Kategorierna 

som författarna använde sig av var volatilitet, osäkerhet, komplexitet, tvetydighet, vision, 

förståelse, klarhet, agilitet, transformativt ledarskap, transaktionellt ledarskap, Leap-

modellen, kreativitet och innovation, krisledarskap samt Katz färdigheter. Kategorierna kunde 
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sedan kopplas samman med valda teman VUCA, VUCA prime, Agila arbetssätt i 

byggbranschen och Ledarskap från det teoretiska ramverket.  

  

 
Modell 7 - Exempel från studiens kodningsmoment. 

  

I nästa steg sorterades de markerade citaten efter tema, kategori och ledningsnivå. Detta gjordes 

för att författarna i ett senare skede, fördelaktigt skulle kunna jämföra de olika ledningsnivåerna 

med varandra. I modell 8 representerar ”VUCA” temat, ”Volatilitet” och ”Osäkerhet” är 

kategorier. Ledningsnivåerna representeras av spalterna ”Citat Låg”, ”Citat Mellan” och ”Citat 

Hög”. 

  

 
Modell 8 - Exempel från studiens tematiska analys.  

  

När allt material kodats enligt de ursprungliga kategorierna upptäcktes ett genomgående tema 

av data som inte kunnat kodas enligt ramverket. Då författarna ansåg att temat hade betydande 
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roll för att kunna besvara studiens syfte skapades en ny kategori, social konstruktion. Samma 

process som beskrivits ovan genomfördes därefter för den nytillkomna kategorin. Den 

induktiva datan tas upp i relation till den deduktiva empiriska analysen i avsnitt 6.3.2 

Utmaningar i relation till normer och attityder.  

4.4.2 Analys  

Processen för den deduktiva analysen började med en helhetsanalys där intervjuerna lästes 

igenom. Gemensamma nämnare identifierades och författarna kunde därefter skriva en 

punktlista på vad helhetsanalysen kunde ge för eventuella övergripande resultat. Därefter 

påbörjades den ingående analysen. Den ingående analysen började med kodning av den 

insamlade empirin. Kodningen genomfördes utifrån olika kategorier kopplat till de teman som 

är presenterade i det teoretiska ramverket. I denna process användes färgade pennor där varje 

färg representerade en bokstav i VUCA och VUCA prime (se modell 7). När intervjuerna lästes 

igenom ströks olika meningar och citat över med den färg som datan kunde kopplas till. Detta 

skapade en bra överblick kring vilka variabler i VUCA och VUCA prime som respondenterna 

pratade mest om. Utifrån rubrikerna i det teoretiska ramverket valde författarna ut citat från 

varje respondent som kunde kopplas till respektive rubrik.  En tabell skapades och varje citat 

skevs bredvid relevant tema och kategori samt under den ledningsnivå som respektive 

respondent representerade (se modell 8). Under kodningen kunde vissa citat kopplas till flera 

rubriker i ramverket, dessa fick av den anledningen i vissa fall delas upp.  

  

När kodningen på individnivå slutförts började författarna att analysera data utifrån de tre olika 

ledningsnivåerna: låg, mellan och hög. En lista gjordes för vardera nivån. Listan utformades i 

punktform och innehöll likheter och skillnader mellan respondenterna på varje ledningsnivå. 

Även detta gjordes i relation till studiens fyra teman: “VUCA”, “VUCA Prime”, “Agilitet” och 

“Ledarskap & förmågor”. Listan låg därefter till grund för sammansättningen och strukturen i 

avsnitt 5.1 Analys av ledningsnivåer.  

  

När analysen för respektive ledningsnivå hade gjorts jämfördes de olika nivåerna med 

varandra, vilket presenteras i avsnitt 5.2 Jämförande analys av ledningsnivåer. Utifrån datan 

på varje ledningsnivå kunde författarna identifiera gemensamma utmaningar och likheter. 

Även då det konstaterades att det i det stora hela inte skiljer sig särskilt mycket mellan 

ledningsnivåerna resulterade den jämförande analysen i två centrala utmaningar och två 

centrala likheter. Denna jämförande analys låg sedan till grund för studiens slutsatser.  

 

 

 

 

 

 



34 

 

4.5 Kvalité och etik   

4.5.1 Kvalité 

Studiens kvalité kommer i detta kapitel att presenteras utifrån studiens tillförlitlighet, 

överförbarhet, pålitlighet och konfirmering. 

  

Tillförlitlighet 

Tillförlitlighet, även kallat intern validitet, förklaras enligt Bryman och Bell (2017) som 

huruvida tolkningarna som görs av forskarna i en studie stämmer överens med varandra 

(Bryman & Bell, 2017). Validitet är enligt Bryman och Bell (2017) i flera avseenden det 

viktigaste forskningskriteriet. Det kallas även för mätningsvaliditet och hänvisar till 

bedömningen av att de slutsatser som genererats i en undersökning hänger ihop eller inte vilket 

resulterar i grad av tillförlitlighet. För att säkerställa den interna validiteten har författarna 

under hela studiens process haft en tät dialog mellan varandra. Den ständiga dialogen har 

medfört diskussioner och jämförelser av de tolkningar som respektive författare skapat under 

processen. Efter varje intervju diskuterades den insamlade datan gemensamt för att bilda ett 

gemensamt intryck av materialet. Sonderingsfrågan har även använts och analyserats i relation 

till det empiriska materialet för att säkerställa att respondentens svar överensstämmer. 

Författarna har även valt att genomföra ett fåtal intervjuer. Ett större antal intervjuer hade 

genererat en bristande tidsåtgång vilket resulterat i att datan inte kunnat hanteras på ett lika 

strukturerat och djupgående sätt. Detta styrker studiens tillförlitlighet då författarna trots ett 

färre antal intervjuer upplevt en mättnad av information och haft tillräckligt med tid för att 

analysera all data.  

  

Överförbarhet 

Överförbarhet hänvisar till huruvida resultaten i studien kan generaliseras till andra individer 

än de som undersökts. Överförbarheten avser därför om resultatet kan tillämpas i andra 

sammanhang och begreppet kan jämföras med extern validitet (Bryman & Bell, 2017). 

Generellt sett är det svårt att uppnå en hög överförbarhet baserad på kvalitativa studier vilket 

förklaras av att studien utgått från fåtal respondenter. Författarna är medvetna om att varje 

respondents svar utgår ifrån respondentens personliga uppfattning. Denna uppfattning påverkas 

av hur respondenten uppfattar världen men också vilken erfarenhet personen besitter vid 

tillfället för intervjun. Varje projekt inom byggbranschen är unikt vilket i sin tur genererar olika 

utmaningar. Den föränderliga kontext som omger branschen påverkar också utfallet av 

respondenternas svar. Författarna påstår att studiens resultat är överförbar till andra kontexter 

som befinner sig i en VUCA-värld då hanteringen av utmaningarna bör hanteras av VUCA 

prime oavsett bransch. För att säkerställa studiens överförbarhet har urvalet av respondenter 

gjorts noggrant för att göra populationen representativ (se avsnitt 4.3.2). Författarna har tagit 

hänsyn till att skapa en bredd i urvalet genom att välja respondenter med olika lång erfarenhet 

i branschen. 
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Pålitlighet  

Bryman och Bell (2017) påstår att en studies pålitlighet kan förklaras med ett säkerställande av 

att det skapas en fullständig redogörelse för alla faser i forskningsprocessen. För att styrka 

studiens pålitlighet har författarna motiverat och argumenterat för samtliga val som gjorts 

under processen. Författarna har ställts sig både argumenterande för och kritiska till de beslut 

som tagits. Vidare anser Bryman och Bell (2017) att ett sätt att stärka pålitligheten är genom 

att använda sig av granskare. Detta har författarna gjort genom diskussioner med både 

handledare och opponenter som därmed har fungerat som en typ av granskare av studien.  

  

Konfirmering  

Konfirmeringen beskrivs enligt Bryman och Bell (2017) som att forskarna har haft kontroll 

över sina värderingar så att de inte påverkat undersökningen på något sätt. För att motverka 

denna risk har författarna under hela arbetsprocessen aktivt arbetat med att inte lägga 

personliga värderingar i vad respondenterna har svarat. Bryman och Bell (2017) anser däremot 

att en full objektivitet är svårt att uppnå vid kvalitativ forskning, vilket författarna också varit 

medvetna om. Eftersom forskningsansatsen som valdes var abduktiv gavs möjligheten till att 

ändra teorin utifrån respondenternas svar. Detta stärker också studiens konfirmering då 

författarnas personliga åsikter och intressen inte speglat hela utformningen av materialet i 

studien.  

4.5.2 Etik 

Intervjustudien har genomförts efter Vetenskapsrådets generella etiska rekommendationer och 

uppfyller därmed de fyra kraven om information, samtycke, konfidentialitet och nyttjande 

(Hallin & Helin, 2018). Rekommendationerna sammanfattas enligt Hallin och Helin (2018) i 

fyra riktlinjer som benämns som informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet 

och nyttjandekravet.  

  

Informationskravet och samtyckeskravet innebär att respondenterna måste informeras om 

studiens syfte och ge sitt samtycke till att delta (Hallin & Helin, 2018). Vid förfrågan om 

deltagande informerades respondenterna om studiens syfte. För att inte påverka studiens 

resultat och tillförlitlighet exkluderades ordet agilitet. Syftet med studien presenterades därmed 

som att förstå hur man som ledare och organisation hanterar de utmaningar som uppkommer i 

en instabil omvärld. Respondenterna informerades även om att studien är placerad i kontexten 

byggbranschen med avsikten att jämföra teorier från ledarskapsforskning med den praktiska 

appliceringen i branschen. Före intervjutillfället skickades en förberedande enkät ut till 

respondenten. Enkätformuläret inleddes med att tacka respondenten för dess medverkan samt 

en skriftlig presentation av syftet med studien, dess nyttjande och information gällande 

konfidentialitet. En obligatorisk fråga gällande samtycke till att delta i studien fanns inkluderad 

i enkätformuläret. Vid intervjutillfället informerades respondenterna en tredje gång gällande 

studiens syfte och fick även förfrågan om samtycke till att spela in intervjun i 

transkriberingssyfte. Studien uppfyller därmed informationskravet och samtyckeskravet 

beskrivet av Hallin och Helin (2018).  
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I enkäten informerades respondenten om att all data redovisas anonymt. För att kunna koppla 

samman enkätfrågorna med intervjufrågorna behövde viss information anges om respondenten 

i enkäten. Respondenten informerades om att dessa personuppgifter ska förvaras och hanteras 

så att respondenterna inte kan identifieras, att medverkan är frivillig, att respondenten har rätt 

att avbryta sin medverkan samt att datan endast kommer att användas inom ramen för denna 

studie. I studien benämns respondenterna med könsneutrala pseudonym för att anonymisera 

namn och kön. I intervjun ställdes frågor gällande företagets ledord och vision. Författarna har 

valt att inte presentera de specifika ledorden eller visionerna i studiens empiriska analys då de 

specifika formuleringarna inte påverkar resultatet men riskerar vid redogörelse att påverka 

anonymiteten för studiens respondenter och företag. Dessa etiska överväganden styrker 

studiens konfidentialitet. All data har endast hanterats av författarna, förvarats digitalt på 

lösenordssäkrade konton och endast använts i denna studie, vilket uppfyller nyttjandekravet 

enligt Hallin och Helin (2018).  
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5.   Empirisk analys 

I detta kapitel presenteras, sammanställs och analyseras den data som samlats in genom 

semistrukturerade intervjuer. I relation till syftet kommer datan först att analyseras på 

respondentnivå på de tre olika ledningsnivåer kopplat till det teoretiska ramverket. Därefter 

presenteras en jämförande analys där utmaningar och likheter mellan ledningsnivåerna 

belyses. 

5.1 Lägsta ledningsnivån 

Den lägsta ledningsnivån representeras av respondenterna Love, Lex och Levi. Love besitter 

rollen som arbetsledare och är ansvarig för byggmoment i produktion. Lex arbetar som 

platschef och har det yttersta ansvaret för projektet på arbetsplatsen. Levi är stabschef och 

ansvarar för att samordna tjänstemannasidan internt och mot externa intressenter. 

Respondenternas svar kommer att analyseras i relation till det teoretiska ramverket. Slutligen 

presenteras en sammanfattande modell som skapats genom att kombinera den empiriska datan 

med det teoretiska ramverket.  

5.1.1 VUCA 

Enligt Sinha & Sinha (2020) är VUCA ett begrepp som används för att beskriva den 

oförutsägbara och föränderliga värld vi lever i. Volatilitet innebär att världen förändras i både 

omfattande och mindre utsträckning (Bennett & Lemoine, 2014). På den lägsta nivån delger 

respondenterna att de behöver hantera utmaningar kopplade till snabba förändringar. Levi 

nämner att en av de största utmaningarna i projekt är att personalstyrkan alltid är föränderlig. 

Respondenten berättar att det alltid finns en plan men att den i de flesta fall förändras på grund 

av att det inträffar något som man inte har räknat med. Lex och Love delar Levis uppfattning. 

Följande citat styrker intrycket av att respondenterna på den lägsta nivån befinner sig i en 

volatil kontext. 

Man sitter och planerar någonting som ska hända om 3 veckor, men dagarna innan så 

är det alltid något som går åt pipan så att man får planera om, tänka om. Sen när det vi 

ska utföras så kanske det är något annat som går åt pipan så att tiden är ju väldigt tight 

här, för att kunna hinna med allting. - Lex  

  

Det blir lite så att när man har en tidplan man går efter, nu har det blivit mycket 

förseningar, sjukdomar, många grejer har kommit senare, så har man fått ta möte oftare 

och gå igenom vad man har gjort och hur det har blivit och sen framåt är man mer beredd 

på att saker kan gå snett. - Love 

  

Enligt Mack et. al. (2016) skapar de snabba förändringarna en osäkerhet gällande att förutspå 

framtiden. Osäkerheten försvårar organisationers beslutsfattande gällande utveckling, 

investeringar och tillväxt (Sinha & Sinha, 2020). Okända variabler och en instabil kontext 

genererar att framtidsprognoser snabbt tappar sin relevans. Levi betonar vikten av att kunna 

vara förutsägande som organisation samt att ha förmågan att kunna planera för att oförutsedda 

saker kan inträffa. Lex poängterar vikten av att företaget idag väljer att sluta avtal som baseras 

på löpande räkning istället för fast pris för att kunna hantera att projektet kan påverkas av 
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oförutsägbara yttre omständigheter. Respondenternas svar tyder på att snabba förändringar 

både internt och externt leder till en osäker framtid som de i praktiken måste hantera.  

  

Enligt Mack et al. (2016) är en komplex kontext ett resultat av avsaknad av information. 

Komplexitet syftar till hur vår värld är uppbyggd av olika dimensioner och nätverk som både 

indirekt och direkt har kontakt och påverkar varandra (Bennett & Lemoine, 2014). Love 

berättar att projekten har blivit mer trögarbetade på grund av förlängda ledtider. Förseningarna 

är en konsekvens till följd av Covid-pandemin och kriget mellan Ryssland och Ukraina. Lex 

poängterar att problem med logistik, tillgång till resurser och relationer till andra aktörer är 

bidragande faktorer till komplexiteten som uppkommer i organisationernas projekt på lägsta 

ledningsnivån. Respondenterna beskriver även komplexiteten i deras ledningsroll då den 

hamnar mitt emellan yrkesmannasidan och tjänstemannasidan. Exempelvis förklarar Love att 

hen fungerar som en länk mellan hantverkarna och platschefen och att det är viktigt att 

upprätthålla en bra relation åt båda hållen, något som beskrivs som komplicerat. Lex beskriver 

rollens komplexitet på följande vis: 

Det som har blivit värre nu, det här är mitt tredje projekt i den här jävla skitrollen, 

ursäkta språket men man är för dum för att ha tagit den. Det är mycket administration, 

fyfan, det är mer både internt och externt, framför allt här när man bygger inne i stan 

med dess utmaningar och tredje man. - Lex 

Respondenternas svar kan kopplas till teorin om komplexitet vilket bevisar att respondenterna 

på den lägsta ledningsnivån befinner sig i en komplex kontext.  

  

Enligt Mack et al. (2016) utgår allting ifrån att världen är komplex. Det uppstår snabba 

förändringar vilket skapar en osäkerhet inom organisationer. Volatiliteten i kombination med 

osäkerheten resulterar i att kontexten blir tvetydig. Tvetydighet hänvisar till en avsaknad av 

klarhet vilket kan bero på att det finns för mycket information att tillgå, snarare än för lite. 

Sinha och Sinha (2020) menar att det krävs att man fattar beslut med medvetenhet om att det 

finns en risk att man fattar fel beslut, samt att mod och en plan för hur man ska hantera 

konsekvenserna av varje beslutsfattande är vitalt. Levi berättar att det ibland är svårt att få 

grepp om alla potentiella konsekvenser vid ett beslutsfattande då man inte alltid vet hur utfallet 

kommer att bli. Lex förklarar att hen får väldigt mycket information varje dag och behöver 

därmed sålla ut vilken information som är relevant att bearbeta i planering eller liknande. 

Respondenten delger även att hen försöker ta upp informationen i grupp för att sedan kunna 

släppa den och inte behöva tänka på den mer. Tvetydighet nämns inte som en utmaning förutom 

när respondenterna får frågan om hur de skulle hantera en tvetydig situation.  

  

Resultatet för den lägsta ledningsnivån konstaterar på att respondenterna upplever volatilitet, 

komplexitet och osäkerhet. Tre faktorer som enligt Mack et al. (2016) tillsammans resulterar i 

tvetydighet. Slutsatsen som dras är att man på den lägsta nivån befinner sig i en tvetydig kontext 

men påverkan av de andra faktorerna i VUCA är mer påtaglig. I nästa avsnitt analyseras om 

man på den lägsta ledningsnivån tillämpar VUCA prime för att hantera kontexten.  
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5.1.2 VUCA prime 

Att använda sig av VUCA prime är inom ledarskap den vanligaste tillämpningen för att hantera 

VUCA (O’Shea, 2017). Vid snabba förändringar och hög volatilitet kan organisationens vision 

användas som hjälpmedel för att navigera (Ramakrishnan, 2021). Syftet med visionen är att 

ledare, trots en föränderlig miljö, ska fokusera på det långsiktiga målet där vision och 

värderingar leder organisationen i en gemensam riktning, oavsett miljö (Ramakrishnan, 2021). 

Ingen av respondenterna nämner att organisationens vision eller uttalade ledord är något som 

används för att hantera snabba förändringar. Två av tre respondenter uppger att de tycker att 

organisationens vision upplevs som tydlig men ingen av respondenterna kunde nämna samtliga 

ledord som organisationen uttalat använder. Lex säger till exempel: “De uttalade ledorden? Oj, 

det ska jag ju kunna, det får jag nästan googla”. Levi berättar att hur väl strategin och visionen 

implementerats beror på vilka chefer som man har ovanför sig då hur informationen 

kommuniceras är avgörande för resultatet. Respondenten delger att företaget redan sett 

skillnader i kommunikationen inom organisationen och att det är något som planeras att 

undersökas internt. Vissa avdelningar har exempelvis valt att kommunicera vision och strategi 

via informationsutskick medan andra arbetat praktiskt med implementeringen. Trots att det 

sistnämnda tillvägagångssättet är mer tidskrävande tror Levi att det genererar en mer 

framgångsrik implementering. Visionen tillämpas inte praktiskt på den lägsta ledningsnivån 

för att hantera snabba förändringar. Det empiriska resultatet stämmer därför inte överens med 

det teoretiska ramverket som föreslagit att visionen är ett verktyg för att hantera volatilitet i 

praktiken. 

  

För att reducera osäkerheten behöver organisationer samla in och sprida information för att 

skapa förståelse för kontexten (Bennett & Lemoine, 2014). Respondenterna på den lägsta nivån 

pratar mycket om att skapa en förståelse bland medarbetare i produktionen samt att det är 

viktigt att man som ledare har förmågan att förstå hur verksamheten och projektet fungerar.  

En av de vanligaste utmaningarna är ju att få hantverkare att förstå varför vi gör vissa 

saker. Hantverkare vill inte alltid gå tillbaka, där måste man få med sig dem och få dem 

att förstå att det inte går annars, annars står vi still.  - Love 

Respondenterna berättar att de använder möten för att sprida nödvändig information till 

samtliga inom organisationen samt att de har en hög mötesfrekvens. Lex förklarar att det är 

viktigt att man har en förståelse för hela projektet och hur de olika arbetsmomenten hänger 

ihop. Respondenten nämner även lyhördhet som en viktig egenskap hos en ledare och säger att 

lyhördhet är en förutsättning för att kunna förstå sina medarbetare. Samtidigt förklarar Levi att 

förståelse för situationer och andra medarbetare inte är något självklart, ibland kan det vara 

svårt att tolka informationen som finns att tillgå. På den lägsta ledningsnivån är förståelse något 

som respondenterna upprepar vid flera tillfällen under intervjun. Det är tydligt att förståelse är 

vitalt både på individnivå, ledarskapsmässigt och på projektnivå för att hantera den osäkra 

kontext som de befinner sig i.  

  

Klarhet ligger till grund för att kunna skapa en förståelse och kan uppnås genom att bryta ner 

komplexa situationer i mindre bitar. Att skapa klarhet är därmed ett verktyg för att hantera 

komplexitet (Bennett & Lemoine, 2014). Love förklarar att hen i samråd med överordnad chef 

behöver skapa klarhet när något oväntat inträffar, till exempel när det uppstår en försening. 
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Hen poängterar att det är deras uppgift att förstå vart problemet ligger och hur de kan arbeta 

runt det. Även Lex berättar att överordnad chef och specialister behöver samverka för att kunna 

bryta ner problemet och hitta en lösning. Levi delger också att det är viktigt att ha möten i olika 

formationer för att hantera allt som händer på kort sikt men även stämma av saker som de 

behöver arbeta med på längre sikt. Ytterligare ett praktiskt exempel, där komplexiteten bryts 

ner i komponenter, är de riskanalyser som arbetas fram och inkluderas i alla skriftliga 

arbetsberedningar och all planering som berör projektet. Det kan därför konstateras att 

respondenterna arbetar med klarhet som ett verktyg för att hantera komplexitet.  

  

Resultatet för den lägsta ledningsnivån tydliggör att man samverkar för att skapa klarhet i 

komplexiteten samt att man har ett tydligt arbetssätt för att hantera komplexitet och uppnå en 

fungerande samverkan. Detta görs genom förståelse mellan samtliga inom organisationen. 

Ytterligare en slutsats som kan dras för den lägsta ledningsnivån är att det inte är visionen utan 

klarhet och förståelse som tillämpas för att hantera snabba förändringar. Enligt Mack et al. 

(2016) ligger klarhet, förståelse och vision till grund för att kunna agera agilt, därför kommer 

agilitet att analyseras i nästa avsnitt.  

5.1.3 Agilitet 

Landén (2020) definierar agilt arbete som att vara flexibel och kunna tillföra värde till kunden 

snabbare. Agilt arbete innebär att ha förmåga att ställa om vid nya situationer och möjligheter, 

vilket är en förutsättning för att kunna hantera en svår och komplex värld (Landén, 2020).  

Arbete i agil projektform kännetecknas av en uppsättning av tydliga faser men där det är viktigt 

att applicera flexibilitet i övergången mellan faserna (Gustavsson, 2016). Vilket skiljer sig från 

den traditionella Vattenfallsmodellen där man alltid slutför en fas innan nästa fas påbörjas 

(Hasl, 2022). Enligt Landén (2020) har en kombination av grova och detaljerade planer visat 

sig vara framgångsrikt vid projektledning. På den lägsta ledningsnivån skildrar respondenterna 

en organisation som är problemlösande och flexibel. Exempelvis nämner Love att man inom 

projekt är väldigt duktiga på att anpassa sig gällande moment som ska utföras. Anpassningen 

görs beroende på vilka materialresurser och personalresurser som finns tillgängliga. Love 

berättar även att man gärna testar nya tillvägagångssätt. Lex berättar att man inom projektet 

har en hög riskmedvetenhet och är medveten om att förutsättningar alltid kommer att ändras. 

Respondenten påpekar att planeringen behöver vara flexibel och omställningsbar. Levi delger 

att man inom projektet arbetar kontinuerligt med en grovplan och en mer detaljerad plan för 

hur momenten ska genomföras.  

Om vi sitter med en helt precis anpassad organisation så har vi inte möjlighet att kunna 

anpassa oss till någonting över huvud taget. Hellre ha lite flexibilitet och lite överkapacitet 

för att vi ska kunna hantera oväntade saker men också kunna göra satsningar och annat 

som inte beror på något utomstående utan för att vi ska kunna jobba på att bli bättre och 

utveckla oss. - Levi 

  

Arbetssättet som tillämpas på den lägsta ledningsnivån stämmer alltså överens med Landéns 

(2020) definition av ett agilt arbetssätt. Ett agilt arbetssätt optimerar hela värdeflödet i 

processen genom att sammanlänka professionerna med varandra (Landén, 2020). För en 

effektiv och optimerad projektledning krävs det att de olika delarna inte bara tänker på sin egen 
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del utan ser helheten av arbetet som ska genomföras, att alla arbetar tillsammans som ett team. 

Att implementera tvärfunktionella team genererar att överlämningarna inte blir formella och 

tröghet i processen kan därmed elimineras. Samtliga respondenter är eniga om att de vid 

beslutsfattande i en tvetydig situation gärna fattar beslut i samråd med andra. De betonar även 

vikten av samarbete mellan nivåerna och rollerna i projektet. Exempelvis berättar Levi att hen 

gärna tar hjälp av någon chef, ledare ovanför sig eller en kollega vid beslutsfattande i en 

tvetydig situation.  

  

Enligt Gustavsson (2016) sker beslutsfattande i agila projekt huvudsakligen på gruppnivå. 

Däremot påstår Landén (2020) att decentraliserat beslutsfattande kan ha en positiv inverkan på 

snabbhet och effektivitet i processen. Vidare konstaterar Gustavsson (2016) att 

ansvarsfördelning inom gruppen genererar att ledaren i projektet kan fokusera på att undanröja 

eventuella hinder för gruppen vilket sparar projektet både tid och pengar. Respondenterna på 

den lägsta ledningsnivån förklarar att de har en tydlig ansvarsroll men samverkar och löser 

problem i samråd med varandra. Love poängterar även vikten av att en fungerande samverkan 

genererar ett bättre arbetsflöde samt att hen ibland tar beslut utan att behöva involvera 

överordnad chef. I relation till snabbhet och effektivitet delger Lex problematiken med en icke 

fungerande arbetsfördelning. Respondenten berättar att ökade krav på administrativt arbete har 

ökat hens arbetsbelastning vilket resulterat i att hen i sin roll, som ytterst ansvarig för projektets 

produktion, inte har tid över till sin primära roll. Det praktiska arbetssättet som tillämpas på 

den lägsta nivån stämmer överens med vad Landén (2020) och Gustavsson (2016) beskriver 

som agilitet kopplat till beslutsfattande och samverkan. Förslagsvis hade en tydligare 

ansvarsfördelning som beskrivs i teorin kunnat öka möjligheterna till ett mer agilt arbetssätt i 

praktiken.  

  

Enligt Landén (2020) är det vid implementering av ett agilt arbetssätt ofta de mindre synliga 

faktorerna som attityder och värderingar som har mest påverkan på implementeringen. 

Verktygen och processerna är mer synliga men har inte lika kraftfull påverkan på 

implementeringens resultat. Gustavsson (2016) påstår att en kulturell förändring måste till för 

att få stora agila projekt att nå framgång. Gustavsson (2016) menar att anställda som inte 

tidigare har arbetat agilt inte kan förändras på en dag. För att skapa en agil kultur behöver man 

börja i mindre skalor och lära de anställda om agila värderingar (Gustavsson, 2016). Samtliga 

respondenter uppgav att de i andra sammanhang blivit bekanta med begreppet agilitet. Levi 

hade tidigare hört om agila arbetssätt i programmeringssammanhang och berättade att hen är 

öppen för att använda sig mer av agila arbetssätt inom byggbranschen. Respondentens 

uppfattning är att medarbetare inom produktionen inte är agila utan fastrotade i gamla 

tillvägagångssätt. Även Love tror att branschens utformning kan påverka arbetssättets 

framgång då det inom branschen finns tydliga normer för hur saker ska göras. Dessa står ibland 

i vägen för den agila förmågan hos organisationen. Trots det, har Love uppfattningen av att de 

praktiskt tillämpar ett agilt arbetssätt då man inom produktionen är duktiga på att anpassa sig 

efter läget. Blir det stopp så ändrar man sina planer och provar något nytt, berättar hen. Vilket 

synliggör att man i praktiken inte håller fast vid produktionens faser utifrån 

Vattenfallsmodellen, utan snarare applicerar ett agilt arbetssätt.  Lex delar Loves uppfattning 

om att ett agilt arbetssätt tillämpas men poängterar att det görs omedvetet. Lex förklarar att 
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arbetsledare och platschef säkert arbetar agilt utan att vara medvetna om att det är ordet för det. 

Vidare poängterar respondenten att införandet av nya etiketter möts av ett motstånd. 

För att någon arbetsledare eller någon platschef kanske jobbar mer agilt utan att han 

eller hon vet att det är det ordet för det, men så fort man sätter den etiketten på det så blir 

det för oss, åh fan nu ska de införa något jobbigt här igen, att ändra byggbranschen är 

jävligt trögt. - Lex 

Likt Lex upplever även Levi att organisationen och branschen har svårt att ta till sig nya idéer, 

tankar och förbättringar. Respondenten tror dock att ett införande av mer agila arbetssätt skulle 

kunna nyttja branschen i slutändan.  

  

Analysen av den lägsta ledningsnivån i relation till agilitet resulterar i att organisationen 

tillämpar ett agilt arbetssätt omedvetet, då man istället använder begrepp som flexibilitet, 

anpassningsförmåga och samverkan för att beskriva arbetssättet som tillämpas. Slutsatsen som 

dras är att trots att arbetssättet inte är nytt, är det troligt att organisationen stöter på motstånd 

vid implementering på grund av rådande normer och värderingar. Dock framkommer det att en 

medveten implementering av agila arbetssätt skulle kunna generera många fördelar för 

projektarbetet på ledningsnivån då exempelvis arbetsbelastningen skulle kunna fördelas på ett 

bättre sätt. Hur framgångsrikt VUCA prime tillämpas beror på ledarskapet inom organisationen 

(Minnaar & Pienaar 2016). Ledarskapet diskuteras därför närmare i nästa avsnitt.  

5.1.4 Ledarskap och förmågor  

Minnaar och Pienaar (2016) menar att ju högre osäkerhet det är i världen, desto mer ansvar 

behöver ledaren ta. VUCA har blivit det nya normala och kraven på ledare världen över ökar i 

takt med att oförutsägbarheten ökar (Ramakrishnan, 2021). I Leap-modellen förespråkar 

Ramakrishnan (2021) att som ledare vara öppen för nya åsikter och beteenden, samt vara villig 

att förändra befintliga värderingar, är viktigt för att kunna anpassa sig till omvärlden. Vidare 

redogör Ramakrishnan (2021) för att det är viktigt att bygga ett partnerskap, både inom teamet 

och med intressenter som kunder och leverantörer. Partnerskapet baseras på tillit. Love berättar 

att de jobbar nära varandra vilket medför att relationerna blir personliga, man känner alla, något 

som även inkluderar de underentreprenörer som deltar i projektet: “Det viktigaste är att se till att 

ha en bra relation med alla”. På samma spår berättar Lex att hen arbetar mycket med delaktighet 

och försöker känna av hur hens medarbetare fungerar. Vidare uttrycker hen att det är viktigt att 

få sina medarbetare att känna att de blir lyssnade på och att de kan tillföra någonting.  

  

Partnerskapet som Ramakrishnan (2021) belyser går hand i hand med det som Harvey (2021) 

benämner som transformativt ledarskap. Transformativt ledarskap karaktäriseras av att ledaren 

fokuserar på relationen mellan ledaren och följarna (Harvey, 2001). Relationen baseras på tillit 

och engagemang och fokuserar på organisatoriska förändringar genom gemensamma 

värderingar och framtidsvisioner (Hay, 2006). I enkäten angav respondenterna att de 

övervägande förespråkar att problem ska lösas i dialog med de anställda. Frågan resulterade i 

ett medelvärde på 4,6 på en skala mellan 1–6. Respondenterna angav även att de förespråkar 

en platt organisation där ledarskapet utövas som en dialog mellan ledare och följare. Frågan 

resulterade i ett medelvärde på 4,3. Lex förklarar att det är helt fel att inte involvera gruppen i 
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beslutsfattande och genomförande. Respondenten poängterar att en enskild person inte kan lösa 

allting på egen hand och bör därför ta beslut i samverkan med andra.  

  

Enligt Hay (2006) eftersträvar transaktionella ledare mer stabilitet än vad transformativa ledare 

gör då transaktionellt ledarskap utövas som en transaktion mellan ledaren och följarna (Hay, 

2006). Vidare förklarar Hay (2006) att det transaktionella ledarskapet alltid används 

tillsammans med olika grader av transformativt ledarskap och att graden av det transformativa 

beror på hur föränderlig kontexten är. Trots att samtliga ledare på den lägsta ledningsnivån 

tillämpar ett transformativt ledarskap nämns det att man ibland behöver ta beslut själv och 

berätta vad som behöver göras.  

Därför gäller det att jag inte bara säger “nu ska ni göra så”, utan jag har märkt att 

jag bör få dem att säga hur de vill göra saker. Sen finns det vissa saker jag måste 

säkerställa att de gör, då kan jag inte kompromissa. - Love.  

Denna teori styrks med tanke på att respondenternas svar på enkätfrågorna, som berörde 

transformativt/transaktionellt ledarskap, inte resulterade i något extremvärde.  

  

Enligt Katz (1955) beror ledarskapets effektivitet på tre personliga färdigheter hos ledaren. 

Ledarens tekniska färdighet, sociala färdighet och konceptuella färdighet (Katz, 1955). På den 

lägsta ledningsnivån behöver ledaren besitta en hög grad av teknisk och social färdighet medan 

den konceptuella färdigheten inte anses lika viktig (Katz, 1955). Levi upplever att ledare inom 

byggbranschen har mer teknisk erfarenhet jämfört med i andra branscher där respondenten 

tidigare arbetat. Hen förklarar att det genererar en förståelse för verksamheten vilket är viktigt 

att man som ledare besitter. Love berättar att hen saknar byggteknisk bakgrund och har upplevt 

det jobbigt att inte kunna kommunicera med yrkesarbetarna gällande praktiska 

tillvägagångssätt. Vidare utvecklar Love att den bristande erfarenheten även påverkar 

administrativa uppgifter som planering då även tidsuppfattningen gällande arbetsmomenten 

omfattning saknas. Likt Love och Levi poängterar även Lex vikten av teknisk förmåga. 

Respondenten förklarar att de har problem i hens nuvarande projekt på grund av att teknisk 

förmåga saknas hos många arbetsledare. Detta har inneburit att Lex, som besitter teknisk 

kunskap och erfarenhet, har fått en högre arbetsbelastning. 

Men här har jag fått jobba lite mer, det här projektet lider lite av nyanställd personal, 

så att här blir det mer för mig att arbeta som arbetsledare, jag får gå in väldigt detaljerat 

i hur saker och ting ska planeras och utföras och byggas. - Lex.  

Samtliga respondenter håller med om att Katz färdighetsmodell stämmer överens med 

ledarskapet och dess olika nivåer inom byggbranschen. Vid diskussioner kring modellen 

framkommer det att Levi anser att den konceptuella förmågan skulle kunna vara lika viktig 

som den tekniska och sociala förmågan på den lägsta nivån. Respondenten säger att ju mer man 

förstår helheten desto bättre kan man själv utveckla sitt jobb och förstå vilka perspektiv som är 

viktiga. Levi poängterar även att en ökad konceptuell förmåga skulle generera att det inte hade 

behövts lika mycket stöttning från chefer på högre ledningsnivåer.  

  

Enligt Yukl och Gardner (2020) har senare forskning föreslagit att man bör addera en fjärde 

kategori, administrativ färdighet. Den fjärde kategorin är i så fall en kombination av de tre 

ursprungliga där förmågorna att utföra chefsfunktioner som att coacha, planera och förhandla 
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tas upp (Yukl & Gardner, 2020). Levi argumenterar för att självledarskap kan ses som en 

kombination av konceptuella och sociala färdigheter. Hen påstår också att något som kan 

koppla ihop samtliga färdigheter är förmågan att förstå hur den ekonomiska aspekten påverkar 

projektet. Lex uttrycker att självkännedom och självledarskap nästan är den viktigaste 

färdigheten på samtliga nivåer inom organisationen. Däremot om hen behöver välja en 

färdighet betonar Lex att det är bättre för projektets plånbok och arbetsgång om medarbetare 

besitter tekniska kunskaper, snarare än de övriga färdigheterna. Love fyller i med att den 

ekonomiska kunskapen är viktigt men att den nog är viktigare på högre nivåer än på den lägsta 

ledningsnivån. Respondenterna antyder därmed att det finns ett behov av en fjärde färdighet.  

  

Ledarskapet som utövas på den lägsta ledningsnivån karaktäriseras av ett övervägande 

transformativt ledarskap. Ett fungerande partnerskap och tydlig samverkan inom gruppen och 

projektets intressenter är vitalt för projektets framgång. Sociala färdigheter är därmed viktigt 

för att lyckas skapa dessa värdefulla relationer. Konceptuella färdigheter bidrar enligt 

respondenterna till ett helhetsperspektiv och anses kunna underlätta arbetsgången. Dock anses 

de tekniska färdigheterna vara betydligt viktigare då bristande förmåga genererar negativa 

konsekvenser för projektets arbetsflöde, arbetsbelastning och slutresultat.  

5.1.5 Sammanfattande modell 

Med hänsyn till studiens deduktivitet kommer den empiriska analysen att sammanfattas i en 

samspelsmodell över VUCA, VUCA prime och ledarskap på den lägsta ledningsnivån. 

Presentationen för fenomenet representeras av modell 9. 

  

På den lägsta ledningsnivån skildras en komplex, volatil och osäker kontext. I relation till det 

teoretiska ramverket är upplevelsen av tvetydighet diffus. Tolkningen som görs är dock att 

komplexiteten, volatiliteten och osäkerheten skapar en tvetydig kontext. Detta överensstämmer 

med ramverket. På lägsta ledningsnivån arbetar man mycket med samverkan och förståelse för 

att skapa klarhet i kontexten. Visionens koppling till hanterandet av snabba förändringar är 

obefintlig, då visionen inte inkluderas i det praktiska arbetet eller nämns som ett hjälpmedel av 

respondenterna. Den ursprungliga förklaringen av VUCA prime överensstämmer därmed inte 

med resultatet för den lägsta nivån. Visionen har därför uteslutits från samspelsmodellen. I 

relation till det teoretiska ramverket finns det dock en stark koppling mellan agilitet och de 

andra variablerna i VUCA prime, förståelse och klarhet. Analysen av den lägsta ledningsnivån 

resulterar i att man tillämpar ett agilt arbetssätt omedvetet.  

  

Ledarskapet som utövas på den lägsta ledningsnivån karaktäriseras av ett övervägande 

transformativt ledarskap som bygger på partnerskap. Sociala färdigheter och tekniska 

färdigheter betonas som viktigast. Den konceptuella färdigheten nämns som ett potentiellt 

hjälpmedel men anses inte vara lika viktigt i relation till de andra färdigheterna. Resultatet 

överensstämmer med Katz färdighetsteori som presenterats i ramverket. Vidare utökar 

respondenterna resonemanget gällande färdigheter kring både självledarskap och ekonomisk 

förmåga som användbara resurser. Analysen resulterar i att den administrativa färdigheten som 

Yukl och Gardner (2020) föreslår har adderats.  
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Modell 9 – Sammanfattandemodell av lägsta ledningsnivån.  

5.2 Mellersta ledningsnivån 

Den mellersta ledningsnivån representeras av Mio och Mika som båda besitter rollen som 

projektchef. Att vara projektchef förklarar Mio som att ha det huvudsakliga ansvaret för 

projektets helhet. Mika förklarar att hen fungerar som länken mellan beställaren och den 

produkt som tas fram och beskriver sig själv som en ledande stödroll från projektets start till 

slut.  

5.2.1 VUCA  

Volatiliteten kan enligt (Sinha & Sinha, 2020) analyseras i olika omfattning. Antingen inom en 

viss bransch eller som den globala världen i helhet, då volatilitet inte bara omfattar 

företagsmiljön utan även sociala och ekonomiska aspekter, som i sin tur påverkar företagandet 

(Sinha & Sinha, 2020). Mio upplever att företaget har många problem i sina projekt för tillfället, 

något som respondenten tror beror på yttre påverkan. Mika berättar att det ibland är svårt att 

bevisa hur snabba förändringar påverkar projektet men att det är tydligt att man blir påverkad. 

Både förseningar av leveranser och oförutsägbara prisändringar nämns som utmaningar. 

Snabba förändringar nämns inte spontant eller i särskilt stor utsträckning av respondenterna, 

de betonar snarare komplexiteten som dessa snabba förändringar ger upphov till. Mika nämner 

att det blir svårt att hantera kombinationen av flertalet snabba förändringar, exempelvis 

kombinationen av Covid-pandemin, kriget i Ukraina samt förändrade elpriser. Slutsatsen som 

dras är att enskilda snabba förändringar inte ses som problematiskt. Det är snarare när dessa 
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förändringar sammanfaller som situationen blir svår att hantera då situationen blir komplex och 

osäker. Detta visas tydligt i följande citat: 

Framför allt när pandemi och krig överlappar varandra, någonstans har man en 

fördröjning i leveranser som initialt berodde på corona men sen kom kriget in från sidan 

och lite energikriser, det har varit rätt komplicerat.  - Mika 

  

Enligt Sinha och Sinha (2020) genererar okända variabler och en instabil kontext att 

framtidsprognoser snabbt tappar sin relevans. Detta försvårar organisationers beslutsfattande 

gällande utveckling, investeringar och tillväxt (Sinha & Sinha, 2020). När man i ett projekt 

stöter på en utmaning kan man enligt Gustavsson (2016) välja att antingen förändra parametern 

tid, för att trots utmaningen uppnå det tänkta resultatet, alternativt förändra parametern resultat, 

för att kunna hålla sig inom den uppsatta tidsramen. Mio nämner tidigt i intervjun att det alltid 

finns en viss tidsbrist i projekt. Tidsbristen kan bero på att man har satt en för tight tidsplan 

från början, men oftast beror det på att man tar något felbeslut eller missar små saker i ett tidigt 

skede som blir ett större problem med tiden. 

Det kan vara små saker som blir ganska stora i slutändan som man inte ser. Sen kan 

det väl vara att man skjuter på saker i tidigt skede som man kanske borde haft med sig 

redan då i åtanke. - Mio 

 Mika förklarar att de ofta har ett tidsmässigt krav från kunden som de behöver ta hänsyn till, 

samt att yttre omständigheter som till exempel materialbrist kan påverka hur bra man kan hålla 

en tidsplan. Mio poängterar att det aldrig blir som man planerar. Respondenten berättar att stora 

oförväntade prishöjningar är ett exempel på osäkerhet som är svår att kalkylera. Mika 

instämmer genom att påstå att ett projekt aldrig landar på den summa som står angiven i 

kontraktet. Vidare förklarar respondenten att det alltid finns en kalkylerad marginal för risker, 

då man aldrig vet vad man kommer att stöta på. Den ekonomiska aspekten styr hur omfattande 

utredning som tillsätts. Sammanfattningsvis skildrar respondenterna på mellersta 

ledningsnivån att de dagligen behöver hantera en osäkerhet gällande projektets framtid. Det är 

tydligt att parametrarna tid, ekonomi och resultat hänger ihop samt att de osäkra variablerna 

har ett inflytande på dessa parametrar, vilket genererar en komplexitet.  

  

Den moderna världen är global och innefattar många aktörer, vars relationer bidrar till 

komplexitet (Sinha & Sinha, 2020). Detta resulterar i att det är svårt att skapa en helhetsbild av 

kontexten då kopplingarna mellan variabler och parametrar kan vara tvetydiga och mer 

omfattande än vad som visas vid en första anblick (Sinha & Sinha, 2020). På projektnivå 

berättar Mio att komplexiteten grundas i hög grad av hur projektet är utformat, dess storlek och 

projektets tekniska delar snarare än yttre omständigheter. Mio förtydligar också att det såklart 

även har varit utmaningar med både materialbrist och prishöjningar men att de yttre 

omständigheterna inte är det huvudsakliga problemet. Mio upplever att den vanligaste 

utmaningen som man stöter på i projekt är att hantera arbetsmiljön då det är många aktörer som 

ska samverka. 

Det projektet jag är på nu är så stort så det är tekniskt utmanande. Flödet av personal, 

stora volymer och personer som är ganska utmanande. Det är dagligen runt 200 personer 

som är på arbetsplatsen och jobbar. - Mio 
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Mika håller med och berättar att mycket av utmaningarna som man stöter på handlar om 

huruvida man kan uppnå det man åtagit sig i kontraktet med sin kund. Däremot säger Mika att 

de yttre omständigheterna gör det svårare för företaget att komma fram till smidiga lösningar, 

och en hel del beror på att de behöver hantera och anpassa sig till mycket juridik, lagar och 

regelverk. Mika förklarar att behovet av regelverk är betydligt större nu än vad det var för 10 

år sedan då man inte stod inför de typer av utmaningar som man gör idag. Respondenten 

tillägger även att rollen som mellanchef i sig också är komplex då man behöver ta hänsyn och 

samverka med medarbetare både uppifrån och nerifrån, där bilden av arbetet inte alltid stämmer 

överens. Hen upplever att man på tjänstemannasidan offrar delar av sin fritid för jobbet då man 

ser jobbet som en del av sitt sociala nätverk. Man har därför inga problem med att göra det lilla 

extra. Komplexiteten grundas enligt Mika i att hantverkarna endast gör detsamma inom 

ramarna för deras arbetstid och inte för företagets bästa. Summeringen som görs är att 

komplexitet på den mellersta ledningsnivån skildras på flera plan. Dels internt inom projektet 

i form av avtal, komplexa roller och skilda synsätt, dels externt i form av juridiska regelverk 

och yttre faktorer som materialbrist och prishöjningar.  

  

Sinha och Sinha (2020) förklarar att världen inte längre är svart och vit, utan snarare en gråzon 

med många nyanser. Detta benämns i VUCA som tvetydighet. Respondenterna angav dock i 

enkäten att de snarare upplever sin värld som svart och vit än som en gråzon. Mio nämner sena 

leveranstider som ett exempel på en tvetydig situation i praktiken. Mika delger att hen hanterar 

tvetydiga situationer med olika karaktär, både mjuka och hårda värden. Respondenternas 

uppfattning om världen stämmer inte överens med teorin då de påstår att världen är svart eller 

vit. Vi gör däremot tolkningen att det ofta uppstår tvetydiga situationer i deras vardag som de 

behöver hantera.  

  

Resultatet för den mellersta ledningsnivån konstaterar att respondenterna upplever volatilitet, 

komplexitet och osäkerhet men att den upplevda tvetydigheten är diffus. Respondenternas 

synsätt på kontexten beskrivs inte som tvetydig men det är tydligt att de upplever tvetydighet i 

sina dagliga arbetsuppgifter.  

5.2.2 VUCA prime  

Den gemensamma visionen genererar kriterier för beslutsfattande gällande exempelvis 

investering och resurser på alla nivåer inom organisationen (Hüseyin, 2020). När frågan ställs 

om företagens ledord och visioner svarar respondenterna olika. Mika har kunskap om 

företagets ledord och påstår att ledorden genomsyrar samtliga processer på företaget. Däremot 

tycker inte Mika att företagets vision och målsättning är tillräckligt tydlig för att kunna säga att 

det är något man arbetar med aktivt. Mio däremot kan inte berätta vad företagets ledord är utan 

får googla för att komma på dem. Vidare svarar respondenten att ledorden inte är något man 

ska behöva arbeta med, utan att ledorden är något som företaget skall vara uppbyggt på. 

Målsättningen och visionen förklarar Mio som ganska tydlig, men berättar inte hur de arbetar 

med den i det dagliga arbetet. Utifrån respondenternas svar kan vi inte dra slutsatsen att ledord 

eller visionen används aktivt som kriterier för beslutsfattande då de bara kunde redogöra för 

antingen ledorden eller visionen. Som tidigare diskuterats kan visionen användas som ett 

hjälpmedel för att hantera snabba förändringar. Respondenterna pratar om att ledord och vision 
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naturligt ska genomsyra organisationen men vi drar ändå slutsatsen att det finns möjligheter till 

förbättring. Svaren som Mika och Mio delger tyder inte på att de aktivt använder vision och 

ledord för att hantera volatilitet. 

Ledord, ja det är väl dem här, vafan är de nu… jag har väl glömt av dem… Företagets 

egna värderingar, vi har ju tre ledord… Det står helt still… *respondenten googlar*... 

Ledord är ingenting som man ska behöva jobba med i min värld. Organisationen ska vara 

uppbyggd på det. - Mio 

  

Genom att samla in data och analysera den från olika perspektiv kan en förståelse skapas 

(Bennett & Lemoine, 2014). Ledare behöver säkerställa att det finns tillgång till information, 

vara inlyssnande och använda sin kunskap för att förstå vad problem grundar sig i (Bennett & 

Lemoine, 2014). Genom att skapa en förståelse inom organisationen kan man lättare reducera 

osäkerheten (Bennett & Lemoine, 2014). Mio berättar att det är viktigt att vara öppen, mottaglig 

och ödmjuk. Mika belyser vikten av att kunna ha en bra och rak dialog samt att kunna vara 

öppna och ärliga med varandra oavsett om man är intern eller extern aktör. Vidare berättar Mio 

att utmaningen ligger i att bygga en respekt mellan aktörer då det är vanligt att man endast 

tänker på sig själv, det saknas en förståelse för andra och för projektet i helhet. För att skapa 

en förståelse arbetar Mio och Mika mycket med visualisering. Exempelvis berättar Mio att de 

använder sig av digitala verktyg för att sammanlänka projektets olika delar. Detta ökar 

förståelsen för hur de olika momenten inom projektet påverkar varandra. Kommunikation sker 

genom frekventa avstämningsmöten för att skapa förståelse men också för att skapa klarhet. 

Både Mio och Mika påstår att kommunikation är A och O.  

  

Förståelse och klarhet går hand i hand då man behöver bryta ner komplexitet i mindre bitar för 

att kunna skapa en förståelse (Bennett & Lemoine, 2014). Att ledare lägger ner tid och 

ansträngning för att bilda sig en medveten förståelse är vitalt för att klarhet ska uppnås 

(Hüseyin, 2020). Mika nämner att en vanlig utmaning är att skapa tydlighet för vad företaget 

har åtagit sig kontraktsmässigt. Hen säger att ju tydligare kontraktet kan skrivas från start, desto 

mindre diskussioner kommer att uppkomma under projektets gång. Det handlar enligt Mika 

om att hitta en samsyn på vad som ska levereras. 

Ju mer vi har med i kalkylen eller inte, desto färre otydligheter och diskussioner får vi 

framåt. Om vi inte får rätt på detta i tidigt skede blir det en jobbig resa, då har man olika 

syn på vad man får betalt för. - Mika 

  

Förståelse och tydlighet mellan organisationen och kunden gör det lättare att hantera 

förändringar under projektets gång. Att skapa klarhet synliggör även potentiella risker. Mio 

förklarar att det är värdefullt att kunna identifiera risker trots att man vid tillfället inte har någon 

lösning. Hen menar att man kan arbeta fram en lösning under projektets gång. Respondenten 

poängterar också att det inte är förrän i slutet som det är möjligt att konstatera utfallet för vad 

som faktiskt medförde en risk eller skapade ett problem som behövde hanteras. Oavsett utfall 

betonar Mio värdet i att kunna identifiera olika scenarion och potentiella risker då det 

underlättar arbetet i slutändan.  
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Resultatet för den mellersta ledningsnivån tyder på att klarhet är en viktig del för att hantera de 

utmaningar som respondenterna upplever. Detta kan förklaras av att den mellersta 

ledningsnivån skildras som väldigt komplex. Förståelse mellan olika aktörer inom 

produktionen samt mellan företaget och kunden är vital. Respondenterna är bekanta med vision 

och ledord men tillämpningen är diffus. I nästa avsnitt analyseras hur agilitet tillämpas.  

5.2.3 Agilitet 

Agila projekt handlar enligt Gustavsson (2016) om att driva projekt på ett smidigare sätt och 

att varje dag försöka utföra saker bättre än vad det gjordes dagen innan. Mika berättar att hen 

upplever byggbranschen som väldigt dynamisk och inlyssnande. Hen menar att man provar, 

testar och backar. Det finns ingen prestige i arbetssättet, blir det fel gör man bara om. Mio 

poängterar också vikten av att vara prestigelös då det sällan blir som man planerar. Mika 

berättar att de har både start- och slutmöten och att de på senare år har blivit betydligt bättre på 

att faktiskt ses vid projektets slut för att sammanfatta, utvärdera och förbättra. Hen säger: “Om 

vi har projekt där moment återkommer, då jobbar vi med förfining av metoder och moment”. 

Respondenterna påstår att de alltid försöker dra lärdomar av det som händer under projektets 

gång, om det finns tid och om det fungerar. Även ibland mellan olika projekt försöker man 

förbättra vissa delar men respondenten menar att man varit lite dålig på just 

erfarenhetsåterföring. Mio påpekar att man inte alltid hinner reflektera över det som händer när 

man är i projektet utan att det många gånger görs i efterhand istället. Respondenternas arbetssätt 

stämmer överens med Gustavssons (2016) uppfattning om agila projekt där man ständigt 

arbetar för att förbättra processen. Däremot synliggörs det en förbättringspotential i form av att 

prioritera erfarenhetsåterföring. Detta är något som i dagsläget bortprioriteras vid tidsbrist. 

Det optimala är att man ska försöka göra det allt eftersom, tyvärr hinns det oftast inte 

alltid med. Så det blir i efterhand många gånger. Men vi försöker att få lite mer 

återkoppling från folk och så. - Mio 

  

Enligt Landén (2020) är viktigt att kunden involveras tidigt samt är i fokus under hela processen 

för att reducera omarbete. Förutom täta avstämningar externt med kund, kan korta 

feedbackloopar internt inom arbetsgruppen också bidra till reducerat omarbete (Landén, 2020). 

I tidigare avsnitt har det redogjorts för att både Mio och Mika anser att kommunikation är 

viktigt samt att det råder många avstämningsmöten under projektets gång. Mika belyser även 

vikten av att skapa tydlighet i kontrakt mellan företaget och kunden, hen säger att ju tidigare 

man skapar en samsyn på vad företaget ska leverera desto lättare blir arbetet framåt. 

Respondenten förklarar att om man inte får rätt på det i ett tidigt skede ökar risken för 

diskussioner och missförstånd. Mika förklarar att de ibland kan vara för flexibla för sitt eget 

bästa och berättar att kunder kan komma ganska långt in i processen när de inser att produkten 

inte ser ut som de hade sett i ritning. Det kan bero på att de tagit beslut om att göra någon 

förändring när det uppstått en utmaning. Mika poängterar att de alltid vill göra det så bra för 

kunden som möjligt och att de ibland bemöter krav och behov som sedan kan drabba dem själva 

tid- och pengamässigt. Respondenternas svar tyder på att det är viktigt att involvera kunden i 

ett tidigt skede vilket stämmer överens med Landéns (2020) påstående. 
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En gemensam bild över status, planering och mål ger en bättre förståelse för vad de andra 

professionerna har för åtaganden samt vad de bidrar med (Landén, 2020). En visualiserad 

helhetsbild och transparens mellan parterna resulterar i att processen uppnår en högre kvalité 

och att färre misstag begås. Det är först när delarna sätts ihop i systemet som det går att få reda 

på om det fungerar som tänkt. Kontinuerlig integration genom 3D- projektering av de olika 

delarna och momenten föreslår Landén (2020) som framgångsrikt då det synliggör krockar 

mellan delarna och skapar en uppfattning om vilka tidsutrymmen som finns att tillgå. Mio 

berättar om den digitala förändringen och förklarar att de på senare tid har börjat använda sig 

av en modell som möjliggör visualisering och testning av olika faser för att identifiera risker. 

Det digitala verktyget säkerställer också att information finns tillgänglig för samtliga på 

arbetsplatsen via plattformen. Respondenten förklarar att allting sker via IT numera och att alla 

pappersritningar är borta. Mika berättar också att de arbetar mycket med visualisering men det 

är inte på grund av yttre omständigheter, så har de alltid gjort. Det nya är att de använder 

digitala tavlor istället för White board. Den tillämpningen av digitala verktyg som 

respondenterna delger stämmer överens med Landéns (2020) påstående om hur digitala verktyg 

kan användas som hjälpmedel i projekt. Mios skildring av hur arbetssättet mer börjat tillämpas 

på senare år kan förklaras av både den digitala utvecklingen, och av att behovet idag är större, 

då kontexten är mer komplex och snabbföränderlig.  

  

Enligt Gustavsson (2016) kännetecknas en agil projektgrupp av att varje person har sina egna 

ansvarsområden i sin position, men där alla vet vad som ska uppnås och där alla hjälps åt samt 

tar gemensamt ansvar i att uppnå målen. Beslutsfattande i agila projekt sker huvudsakligen på 

gruppnivå, medan de i traditionellt arbetssätt sker huvudsakligen av projektledaren 

(Gustavsson, 2016). Mika och Mio är överens om att man sällan tar ett beslut ensam. Mio 

berättar att tillvägagångssättet påverkas en del av beslutets storlek och påverkansgrad. 

Oftast går jag på erfarenhet och magkänsla. Men ibland så vet man att det är dyra 

grejer, väldigt dyra grejer, det kan innebära väldigt stora ekonomiska skador eller 

någonting, då är det bättre att stoppa arbetet och prata igenom det allihop.”- Mio 

Båda respondenterna vill gärna undvika att diktera exakt hur något skall göras, utan tar gärna 

beslut i samråd med andra. Mika nämner även att de behöver se över vilka krav och regler de 

måste förhålla sig till innan ett beslut kan tas. Mio förklarar att man bör hjälpas åt för att avlasta 

varandra men påpekar att det är viktigt att man ändå håller sina roller, detta för att undvika en 

snedvriden arbetsbelastning. Vid beslutsfattande tillämpar respondenterna ett arbetssätt med 

tydliga roller, tydliga mål och beslut som generellt fattas på gruppnivå. Detta stämmer överens 

med Gustavssons (2016) beskrivning av kännetecken för en agil projektgrupp.  

  

Mika och Mio hade hört om begreppet agilitet tidigare men kunde inte säga vad det betydde. 

Efter att begreppet förklarats var båda respondenterna överens om att de arbetar agilt varje dag 

utan att reflektera över det. Mika säger: “Jag påstår att vi jobbar agilt utan att tänka på att det heter 

något speciellt, vår process är sådan av naturen, vi följer kanske inte mönstren helt men vi jobbar så 

av oss själva”. Mio förklarar dock att man behöver vara försiktig med att ändra för mycket då 

en liten förändring kan medföra stora konsekvenser som man inte ser när man gör förändringen. 

Som tidigare nämnt berättar även Mika återigen att företaget ibland agerar för flexibelt för sitt 

eget bästa.  
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Analysen av den mellersta ledningsnivån resulterar i att ett agilt arbetssätt tillämpas. Detta sker 

dels genom visualisering, förbättringsarbete och korta feedbackloopar, dels genom 

beslutsfattande på gruppnivå och slutligen genom flexibilitet i relation till kundens krav och 

önskan. Respondenterna är inte medvetna om att det är ett agilt arbetssätt som tillämpas men 

redogör för att branschen är dynamisk och inlyssnande för omgivningen. Vi drar slutsatsen att 

en mer medveten användning av arbetssättet skulle kunna förbättra erfarenhetsåterföringen 

inom organisationen.  

5.2.4 Ledarskap och förmågor 

Transformativa ledare har lättare för att arbeta i solidaritet med organisationen och agerar 

därmed utefter en internal locus of control, en tro om att kunna påverka (Hay, 2006). 

Samverkan beskrivs även som partnerskap i Ramakrishnans (2021) Leap-modell. Som tidigare 

nämnt bör partnerskapet baseras på tillit och bör byggas mellan alla involverade parter i 

projektet. Mio berättar att det är i diskussioner tillsammans som man kommer fram till vilket 

tillvägagångssätt som ska tillämpas.  

Det är bättre att man belyser, det här är problemet, vi står här och vi ska dit, hur gör 

vi bäst? Då är det inte meningen att jag ska stå och säga hur vi kommer dit. Jag kan säga 

att här är spelplanen, inom de här två linjerna ska vi hålla oss, men vi ska ta oss därifrån 

till dit. - Mio 

Respondenten förklarar vidare att hen endast tar ett beslut om det är tvunget och uttrycker det 

som att man inte vill stå och diktera några villkor. Trots att man har olika roller och kan tillhöra 

olika företag, berättar Mika att det är viktigt att kunna vara öppna och ärliga med varandra. 

Respondenten anser att företaget lever väldigt mycket i sina värderingar för att skapa 

samverkan och poängterar att det är viktigt att kunna ha en bra och rak dialog där alla 

inblandade delger sin syn på saken.  I enkäten angav både Mio och Mika att de förespråkar att 

problem ska lösas i dialog med de anställda. Respondenterna angav även att de övervägande 

förespråkar en platt organisation där ledarskapet utövas som en dialog mellan ledare och 

följare. Medelvärdet för båda frågorna fastställdes till 5. Sammanfattningsvis används ett 

övervägande transformativt ledarskap på den mellersta ledningsnivån.  

  

För att överleva i en ständigt föränderlig värld krävs det innovation och kreativitet (Adebisi & 

Bakare, 2020). Med innovation kan organisationer skapa nya sätt att utveckla och hantera 

värdeskapande aktiviteter som i sin tur kan leda till hållbara konkurrensfördelar (Katsamba och 

Pellissier, 2021). Ledare behöver uppmuntra och se till att innovation finns både internt och 

externt för att säkerställa hållbarhet i VUCA-miljön. Det krävs alltså ledares fulla stöd för att 

skapa en innovativ miljö (Katsamba och Pellissier, 2021). Både Mio och Mika nämner 

begreppet prestigelöshet flera gånger under sina intervjuer. Innebörden av prestigelöshet 

förklarar respondenterna som att de tillåter sig att göra fel, för att sedan förbättra det nästa gång. 

Mio tydliggör att öppenhet, att vara mottaglig och att vara ödmjuk är viktiga 

ledarskapsförmågor. Utöver detta nämns inte att kreativitet och innovation är något man arbetar 

med aktivt, men vi tolkar det som att den mellersta ledningsnivån är öppen för nya idéer och 

att prova på nya saker. De lägger inte heller någon vikt i om det skulle bli fel. Detta stämmer 

alltså överens med vad Katsamba och Pellissiers (2021) säger om kreativitet och innovation. 
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Vi anser dock att det skulle kunna uppmuntras ännu mer för att skapa hållbara 

konkurrensfördelar.  

  

Enligt Katz (1955) är samtliga färdigheter lika viktiga när man besitter en position på den 

mellersta ledningsnivån. De båda respondenterna anser att Katz färdighetsmodell i det stora 

hela stämmer överens med hur det är i praktiken. Mio berättar dock att när det kommer in 

många nya och oerfarna i ett projekt, som saknar fullständig teknisk förmåga, ökar belastningen 

på ledarna.  

Kan man avlasta så ska man göra det. Dock så är det väl egentligen så att vi ska försöka 

hålla våra roller men det är jättesvårt ibland. Vi har mycket nytt folk, mycket ungt är det. 

- Mio 

Mika håller med Mio och säger: “Om jag har en oerfaren platschef har jag mer ansvar”. 

Vidare påstår Mika att det i byggbranschen ställs höga krav på att ledarna på högre 

ledningsnivåer också behöver besitta tekniska färdigheter på grund av att det skapar förtroende 

för resterande i organisationen. Respondenterna diskuterar inte specifikt den sociala eller 

konceptuella färdigheten, men håller med i modellen som presenteras.  

  

Som tidigare nämnt undersöks behovet av det som Yukl och Gardner (2020) benämner som en 

eventuell fjärde kategori, även på den mellersta ledningsnivån. Vid frågan om respondenterna 

skulle vilja lägga till någon färdighet i modellen tycker Mio att den är komplett, medan Mika 

kan tänka sig att lägga till den ekonomiska färdigheten, men säger sen att den kanske redan är 

inräknad i den tekniska förmågan. Även Mio nämner den ekonomiska aspekten som en väldigt 

stor del av hens roll. Vid vidare diskussion kommer Mika fram till att självledarskap är väldigt 

viktigt på samtliga ledningsnivåer. Hen menar att man behöver ha självkännedom för att veta 

sina begränsningar och styrkor. När Mio jämför med hens tidigare roller som arbetsledare och 

platschef upplever hen att självledarskapet är viktigare i nuvarande roll. Självledarskap och 

ekonomisk förståelse benämns av båda respondenterna som potentiella färdigheter. Vi drar 

slutsatsen att båda förslagen kan inkluderas i den administrativa färdigheten som Yukl och 

Garner (2020) föreslår.  

  

Resultatet visar att ledarskapet på den mellersta ledningsnivån kan sammanfattas som en 

transformativ ledarskapsstil baserad på partnerskap. Ledarna på ledningsnivån uppmuntrar till 

kreativitet och innovation genom att tillämpa ett prestigelöst förhållningssätt. Båda 

respondenterna betonar vikten av att besitta en ekonomisk förståelse samt att självledarskap är 

vitalt för att kunna hantera de dagliga arbetsuppgifterna. Den administrativa färdigheten 

adderas därmed till den mellersta ledningsnivån.       

5.2.5 Sammanfattande modell  

På den mellersta ledningsnivån skildras en väldigt komplex och osäker kontext. 

Respondenterna pratar om volatilitet men det är först när flertalet snabba förändringar sker 

simultant som utmaningar uppstår. Analysen som görs är att respondenterna inte uppfattar 

kontexten som tvetydig men att dem i sitt dagliga arbete ställs inför tvetydiga situationer som 

de behöver hantera. I relation till det teoretiska ramverket stämmer inte resultatet överens med 

den sammanlänkade kedja som tidigare skildrats i ramverket. På mellersta ledningsnivån 
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arbetar man mycket med samverkan och förståelse för att skapa klarhet i kontexten. Kopplingen 

till företagets vision är diffus då varken ledord eller vision inkluderas aktivt i det praktiska 

arbetet. Ett agilt arbetssätt tillämpas omedvetet då respondenterna inte är medvetna om 

begreppets betydelse. Däremot håller samtliga med om att det överensstämmer med det 

arbetssätt som tillämpas i praktiken efter att begreppet förklarats. Det teoretiska ramverkets 

beskrivning av VUCA prime stämmer därmed inte helt överens med studiens resultat för den 

mellersta ledningsnivån då resultatet endast visar en tydlig koppling mellan klarhet, förståelse 

och agilitet.  

  

Ledarskapet som utövas på den mellersta ledningsnivån karaktäriseras av ett övervägande 

transformativt ledarskap som bygger på partnerskap, kreativitet och innovation. Samtliga 

färdigheter i Katz modell betonas som viktiga, vilket överensstämmer med det teoretiska 

ramverket. Även om respondenterna håller med om den ursprungliga modellen antyder dem 

att det finns ett behov av att addera en fjärde färdighet. Färdigheten som beskrivs konstateras 

som den administrativa färdigheter beskriven av Yukl och Gardner (2020) och har därmed 

adderats i modellen för den mellersta ledningsnivån.  

 

 

 
Modell 10 - Sammanfattande modell av mellersta ledningsnivån.  
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5.3 Högsta ledningsnivån 

Den högsta ledningsnivån representeras av Helle och Harrie. Helle arbetar som chef för 

produktionsstöd-gruppen och ansvarar därmed för personalen inom organisationens 

stödfunktioner. Harrie besitter rollen som regionchef och är ansvarig för personalomsorg, 

arbetssätt och sysselsättning.  

5.3.1 VUCA  

Enligt Sinha och Sinha (2020) kan förändringar innebära både hot och möjligheter samt att 

volatiliteten beskriver vilken hastighet dessa förändringar sker. Både Helle och Harrie påpekar 

att byggbranschen ständigt drabbas av snabba förändringar och att dem därför är vana vid att 

behöva anpassa sig till olika förutsättningar. Allt går väldigt fort i byggbranschen och de båda 

är överens om att utmaningar i form av väder och vind i kombination med att hålla uppsatta 

tidsplaner är vanligt förekommande. Vidare delger Harrie att det inte finns något ont som inte 

för något gott med sig. Harrie förtydligar att hen gärna varit utan pandemin och kriget men att 

det även genererat positiva konsekvenser för branschen och samhället i stort.  

Även om jag tycker att vi som företag är väldigt duktiga med att säkerställa vår 

leveranskedja, både när det gäller material och vilka personer som är på våra 

arbetsplatser, så har det blivit ännu bättre nu efter kriget, även om jag hellre hade varit 

utan kriget. - Harrie 

Respondenterna redogör för att de är vana vid att hantera snabba förändringar och håller med 

teorin om att snabba förändringar kan innebära både hot och möjligheter för organisationen.  

  

Både okända variabler och kända variabler kan ge upphov till osäkerhet (Bennett & Lemoine, 

2014). Vid kända variabler kan osäkerheten uppstå kring vilken påverkan som variablerna kan 

komma att ha och i hur stor omfattning organisationen kan komma att påverkas (Bennett & 

Lemoine, 2014). Harrie nämner att man ofta behöver tänka steget längre för att hantera 

osäkerheten vid beslutsfattande. Respondenten berättar att om man har bestämt sig för gröna 

dörrar men inte får tag på det så behöver man ha en plan B, då får man kanske köpa röda dörrar 

och då behöver man veta vart man får tag i sådana. Även Helle nämner att det ofta råder en 

osäkerhet kring materialleveranser och att man även här behöver agera snabbt för att lösa 

situationen och ställa om. Osäkerheten som Bennett och Lemoine (2014) beskriver i teorin 

stämmer överens med respondenternas praktiska upplevelse. Osäkerhet är en del av det dagliga 

arbetet på den högsta ledningsnivån. 

  

Som tidigare nämnt syftar komplexitet till hur vår värld är uppbyggd av olika dimensioner och 

nätverk vilka påverkar varandra både indirekt och direkt (Bennett & Lemoine, 2014). Den 

moderna världen är global och innefattar många aktörer som vars relationer bidrar till 

komplexitet (Sinha & Sinha, 2020). Detta resulterar i att det är svårt att skapa en helhetsbild av 

kontexten då kopplingarna mellan variabler och parametrar kan vara tvetydiga och mer 

omfattande än vad som visas vid en första anblick (Sinha & Sinha, 2020). Helle berättar att det 

är en utmaning när det blir flera faktorer som påverkar varandra och spelar in. Helle säger: 

“Kraven har ökat jättemycket i våra projekt. Man pratar mycket om miljö och energi, det är många 

experter som ska in”. Harrie håller med och förklarar att det är mycket mer lagar och normer att 

följa idag. Respondenten berättar att faktorer som personal, arbetsmiljö, miljö, hållbarhet och 
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ekonomi också behöver hanteras. Vidare poängterar Harrie att arbetsmiljö är en stor utmaning 

och något som hela tiden behöver förbättras. Hen berättar att det händer att de försöker vara 

lite snabba med vissa beslut och att de tänker att de bara ska fixa något litet, då händer tyvärr 

olyckor. Vidare berättar respondenten att när kriget mellan Ryssland och Ukraina bröt ut var 

det flera saker som påverkade byggbranschen.  

Med Ukraina och Ryssland dök det även upp en annan sak. Det var att vi skulle 

säkerställa att vi inte i något led handlade från Ryssland. Det är lätt att säga men det vet 

man själv, exempelvis om man ska köpa kläder, även om det står “Svensktillverkad” så 

kan trådarna vara köpta i något annat land. - Harrie 

Respondenten belyser att det är något som låter enkelt men som i praktiken är väldigt komplext 

att säkerställa. På den högsta ledningsnivån skildras en hög komplexitet som stämmer överens 

med Bennett och Lemoines (2014) beskrivning av hur komplext världens uppbyggnad är idag, 

både direkt och indirekt. Respondenternas svar överensstämmer med teorin om att det är en 

utmaning att skapa en helhetsbild av hur kopplingarna hänger samman samt att det kan leda till 

felbeslut och negativa konsekvenser för organisationen. Det kan även leda till olycksfall där 

anställda kan bli drabbade. 

  

Sinha och Sinha (2020) förklarar att världen inte längre är svart och vit, utan snarare en gråzon 

med många nyanser, världen är tvetydig. Enligt Sinha och Sinha (2020) krävs det att man fattar 

beslut med medvetenheten om att det finns en risk att man fattar fel beslut, samt att mod och 

en plan för hur man ska hantera konsekvenserna av varje beslutsfattande är vitalt för att hantera 

kontextens tvetydighet. Helle säger: “Ibland när man tar snabba beslut kanske man inte tar rätt 

beslut”. Respondenten betonar att hen alltid försöker fatta det beslut som är bäst för företaget. 

Harrie nämner inte tvetydighet specifikt men berättar mycket om att man hanterar tvetydiga 

situationer genom att agera flexibelt. Hen delger även att man kan ta rätt beslut för stunden 

men att det på lång sikt kanske inte ses som den bästa lösningen och därmed inte anses vara 

ekonomiskt försvarbar. Enkätens resultat för respondenterna på den högsta nivån styrker att de 

befinner sig i en tvetydig kontext då de båda svarat att de upplever världen som en gråskala 

snarare än svart och vit. Sammanfattningsvis ställs respondenterna på den högsta ledningsnivån 

inför många tvetydiga beslut som hanteras genom medvetenhet om att det alltid finns en risk 

för att fel beslut fattas. Respondenterna upplever även kontexten som en gråskala vilket 

överensstämmer med teorin presenterad av Sinha och Sinha (2020).  

  

Resultatet för den högsta ledningsnivån konstaterar att respondenterna upplever volatilitet, 

osäkerhet, komplexitet och tvetydighet i sin vardag. Vilket stämmer överens med hur VUCA 

presenterats i det teoretiska ramverket. 

5.3.2 VUCA Prime 

Som tidigare nämnt anser teorin om VUCA prime att volatiliteten hanteras fördelaktigt med en 

tydlig vision (O'Shea, 2017). Organisationen behöver ett gemensamt syfte för att kunna hantera 

en VUCA-värld (Ramakrishnan, 2021). Både Helle och Harrie har bra koll på företagets ledord. 

Helle svarar att ledorden nog syns mer än vad hen själv uppfattar, men att det är tydligt att 

verksamheten står bakom orden: “Ledorden kommer ju med i alla våra stora händelser så jag tror 

att vi undermedvetet arbetar med det hela tiden”. På frågan om respondenterna tycker att visionen 



56 

 

och målsättningen på företaget upplevs som tydlig svarar både Helle och Harrie ja. Helle 

berättar att de arbetar med målsättningen genom kontinuerliga avstämningar, från VD ner till 

hantverkare, för att säkerställa att alla är med. Gällande målsättningen för mjuka värden skickas 

det ut frågor till alla medarbetare ett par gånger om året för att säkerställa anställdas mående. 

Respondenten betonar även att hen alltid agerar efter företagets bästa. Harrie säger att man 

ibland måste backa ur sin vardag för att ta till sig målen och säkerställa vad det är man faktiskt 

jobbar med. Vi tolkar respondenternas svar som att visionen och ledorden används som 

hjälpmedel vid beslutsfattande. Båda respondenterna är även införstådda med vikten av att 

visionen och ledorden genomsyrar organisationen. På den högsta ledningsnivån stämmer 

visionens tillämpning överens med teorin presenterad av både Sinha och Sinha (2020) samt 

Ramakrishnan (2021).  

  

Enligt Bennett och Lemoine (2014) kan organisationer skapa en förståelse genom att samla in 

data och analysera den från olika perspektiv.  Ledare behöver säkerställa att det finns tillgång 

till information, vara inlyssnande och använda sin kunskap för att förstå vad problem grundar 

sig i (Bennett & Lemoine, 2014). Helle berättar att den vanligaste utmaningen är att handlingar 

inte är tillräckligt bra gjorda, vilket resulterar i att de behöver göras om. Detta tror Helle beror 

på att företagets beställare är för okunniga och saknar förståelse. När det uppstår förändringar 

som beror på yttre omständigheter nämner samtliga respondenter att kommunikation är viktigt.  

Alla behöver ju information för att få engagemang och veta vad som pågår i 

projektet, inte bara sina egna uppgifter. - Helle  

Harrie vidareutvecklar vikten av förståelse genom att förklara hur organisationen agerar vid 

förändringar. Respondenten berättar att när det uppstår en förändring som påverkar företaget 

under en längre period ändrar de mötesfrekvensen för att hela tiden vara uppdaterad på nya 

saker som uppstår. Istället för att ses med sitt team 1–2 gånger i månaden blev frekvensen 1–2 

gånger i veckan. Även Helle betonar att de digitala mötenas frekvens ökade avsevärt under 

pandemin. Enligt respondenten är mötena till för att kunna delge information och för att skapa 

engagemang. Respondenten berättar också att det inte finns någon rutin som säger exakt hur 

de bör gå till väga när något oförutsägbart uppstår, hen säger också att om det är 

omorganiseringar inom organisationen görs alltid riskanalyser på hur det kan påverka 

medarbetarna. Det i kombination med kommunikation inom organisationen är viktigt för att 

hantera förändringar, oavsett om det är på grund av yttre eller inre omständigheter. 

Respondenten förklarar även att man måste skapa en förståelse för organisationen och ge varje 

individ rätt förutsättningar för att de anställda ska kunna utföra sitt arbete på bästa sätt. Vi anser 

att respondenternas svar stämmer väl överens med den teori som presenterats. Det är viktigt att 

sprida förståelse genom hela organisationen och se till att samtliga besitter den information 

som behövs för att hantera den osäkerhet som VUCA ger upphov till.  

  

Enligt teorin om VUCA prime manövreras komplexa situationer genom att skapa klarhet 

(Bennett & Lemoine, 2014). Som tidigare nämnt är det viktigt att ledare lägger ner tid och 

ansträngning för att bilda sig en medveten förståelse för att klarhet ska uppnås (Hüseyin, 2020). 

Hüseyin (2020) menar att det är en investering som förenklar arbetet för organisationen framåt. 

Harrie betonar att organisationen har haft en förståelse kring leveranskedjan, både gällande 

material och kunder. 
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Men har man lärt känna kunden och kan prata om produkten blir det lättare att föra 

en dialog kring vad förändringen innebär för projektet i helhet, om det behövs längre 

byggtid eller inte för att säkerställa arbetsmiljön eller liknande. - Harrie 

Företaget har varit tvungna att redogöra för hela leveranskedjan på grund av ökade krav från 

externa intressenter. Harrie förklarar att för att organisationen ska hålla sig uppdaterad och inte 

mötas av överraskningar är det viktigt att kommunicera hur man ska följa upp de förändringar 

som har skett. Respondenten berättar även att det är viktigt att våga fördela arbetsuppgifterna 

och kompetenserna hos olika ledare inom organisationen för att skapa en bättre klarhet. Helle 

redogör för att de arbetar mycket med riskanalyser för att skapa klarhet i hur till exempel 

omorganiseringar kan påverka medarbetarna. Vidare anger respondenten att de följer en 

ärendelista där alla har olika ansvar för diverse punkter som man markerar efter hand som 

punkterna blir klara. Respondenten nämner också de olika avstämningsmötena med både 

beställare, hantverkare, andra intressenter och aktörer som ett sätt att skapa tydlighet. Det är 

tydligt att respondenterna på den högsta ledningsnivån lägger ner tid på att skapa en förståelse 

genom organisationen genom kommunikation och rollfördelning, vilket stämmer överens med 

Hüseyins (2020) resonemang om att skapa förståelse bör ses som en investering. Vidare kan vi 

se att den högsta ledningsnivån använder sig utav just klarhet för att hantera komplexitet. Till 

exempel är ärendelistor och säkerställningen av verksamhetens flöden en del av 

respondenternas arbetsuppgifter.  

  

Resultatet för den högsta ledningsnivån tyder på att variablerna vision, förståelse och klarhet 

utgör tillvägagångssättet för att hantera de utmaningar som respondenterna upplever. I nästa 

avsnitt analyseras huruvida dessa variabler påverkar agiliteten.  

5.3.3 Agilitet 

Vattenfallsmodellen är väldigt vanlig vid projektering där det finns ett tydligt start- och 

slutdatum. En fördel med Vattenfallsmodellen är metodiken i att avsluta en fas innan man 

börjar med nästa. Det blir då tydligt för samtliga inblandade vart i processen man befinner sig 

och det skapas ett tydligt fokus på vad man ska göra (Hasl, 2022). Att arbeta efter 

Vattenfallsmodellen innebär att det blir svårare att arbeta flexibelt och därför menar man att 

modellen krockar med teorin om agilt arbetssätt (Johnsson & Pettersson, 2021). Modellen är 

känslig för både inre och yttre omständigheter (Hasl, 2022). Helle förklarar att man alltid går 

efter en tydlig processkarta baserad på olika faser. Vidare berättar respondenten att man mellan 

dessa faser har överlämningsmöten där man fastställer om man kan gå vidare till nästa fas eller 

inte. Helle pratar också om tiden som en påverkande faktor och berättar att man i många fall 

låter de olika faserna i ett projekt överlappa med varandra, för att förhindra orimligt långa 

byggtider. 

Oftast överlappar faserna. Skulle vi vänta på varje fas hade byggtiden blivit väldigt 

lång. - Helle  

Även Harrie påpekar tiden som en faktor och säger att det snarare är det som påverkar och 

genererar fel än att agilt agerande skulle vara orsaken. Respondenternas svar tolkas som att 

företagens projekt grundar sig i den traditionella Vattenfallsmodellen men att de agerar agilt i 

form av att de låter faserna överlappa med varandra när det behövs. Johnssons och Petterssons 



58 

 

(2021) teori om att Vattenfallsmodellen förhindrar agilitet stämmer därför inte överens med 

hur respondenterna uttrycker sig.  

  

En förutsättning för att en organisation ska kunna vara agil är att det finns en förståelse för 

affärsmodellen samt att den möjliggör för organisationen att arbeta snabbt och flexibelt 

(Landén, 2020). Organisationen måste därefter arbeta efter och stötta den valda affärsmodellen. 

Hur man som organisation ingår avtal och kontrakt internt och med externa aktörer är andra 

faktorer som påverkar organisationens möjligheter till agilitet (Landén, 2020). Harrie berättar, 

kopplat till detta, att kunden enligt lagstiftning har rätt att förändra upp till 10% av vad som är 

överenskommet mellan parterna för bygget. Detta är en procentsats som skyddar produktionen 

från allt för mycket förändringar och krav från beställaren. Vidare fortsätter Harrie med att 

redogöra för att det är viktigt att ha med sig i vilken bransch man arbetar i och att man har 

respekt för dess uppbyggnad. Det gäller att hänga med i utvecklingen och samtidigt anpassa 

utvecklingen efter branschen för att det inte ska bli för dyrt. Helle nämner att det kan finnas 

nackdelar med ett agilt arbetssätt, exempelvis att det kan generera att man som organisation tar 

snabba beslut som ibland inte är rätt beslut. Respondenten betonar därför vikten av att alltid ha 

företagets bästa i åtanke. Harrie berättar att det inom organisationen finns tillgång till 

verksamhetssystem att ta hjälp av vid beslutsfattande. Exempelvis berättar respondenten om 

ekonomiska hjälpmedel och arbetsbeskrivningar. Respondenternas svar kan tydligt kopplas till 

Landéns (2020) teori om vikten av att stötta den valda affärsmodellen. De blir också tydligt att 

den högsta ledningsnivån ingår avtal och kontrakt på ett sätt som möjliggör agilitet längre in i 

processen. 

  

Som nämnt utgår agila projekt från att försöka driva projekt på ett smidigare sätt och att varje 

dag försöka utföra saker bättre än vad det gjordes dagen innan (Gustavsson, 2016). Harrie 

uppfattar branschen som väldigt snabb på att hitta nya lösningar men menar att organisationen 

behöver bli bättre på att arbeta med erfarenhetsåterföring. Även om varje projekt är unikt skulle 

organisationen gynnas av att bli bättre på att ta vara på misstag som gjorts i tidigare projekt för 

att inte återupprepa samma misstag. Varken Helle eller Harrie är bekanta med begreppet agilitet 

och agila arbetssätt men efter att begreppen förklaras håller båda respondenterna med om att 

byggbranschen är agil. Uppfattningen skildras i följande citat: 

Ett bygge är ju i ständig förändring, dagligen stöter man på problem som gör att man 

måste agera agilt. - Helle 

  

Ja vi har alltid varit det eftersom vi är vana vid snö, regn och blåst och allt det där så 

där har vi varit väldigt duktiga och det har inte ändrats så jättemycket. - Harrie 

  

Analysen av den högsta ledningsnivån resulterar i att ett agilt arbetssätt tillämpas med den 

traditionella Vattenfallsmodellen som grund. På den högsta ledningsnivån agerar man på ett 

sätt som möjliggör agilitet genom hela organisationen. Det är tydligt att det går väldigt snabbt 

inom branschen och att man behöver ta ställning till detta genom flexibilitet. Däremot är det 

viktigt att flexibiliteten inte genererar förhastade beslut med negativa konsekvenser. Att 

medvetet införa agila arbetssätt på den högsta ledningsnivån skulle kunna möjliggöra bättre 
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erfarenhetsåterföring men också påverka att agilitet tillämpades mer medvetet genom hela 

organisationen.  

5.3.4 Ledarskap och förmågor 

För att skapa en agil kultur behöver man börja i mindre skalor och lära de anställda om agila 

värderingar (Gustavsson, 2016). Ett projekt gynnas av att varje deltagare känner delaktighet 

och ansvar (Gustavssons, 2016). Enligt Harvey (2001) fokuserar transformativa ledare på 

relationen mellan ledaren och följarna där relationen enligt Hay (2006) baseras på tillit och 

engagemang. Harrie berättar att man behöver se organisationens behov på alla nivåer för att få 

ett välfungerande lag. 

Det är lätt för mig att sitta och säga vad man ska göra, men det vill de inte att jag gör 

ute på byggena, man har inte det behovet. Därför behöver man se behovet på alla nivåer 

för att få ett välfungerande lag. - Harrie 

  

Harrie förklarar att hen tillämpar en coachande ledarstil där man ibland måste bestämma. Hen 

betonar att man ibland måste bestämma att “nu ska vi till höger, hur kommer vi till höger?”. 

Respondenten förklarar att det är väldigt viktigt att en grupp har alla typer av kollegor med sig 

då det genererar olika perspektiv samt är övertygad om att laget långsiktigt är starkare än jaget:     

”Ju mer man känner varandra, desto lättare är det att umgås och förstå varandra, då har jag lättare 

att acceptera och förstå mina medarbetare vad de gör och inte gör”. 

  

Helle nämner att det är viktigt att som ledare vara lyhörd. Det är en förutsättning för att kunna 

planera och ligga steget före. Lyhördhet genererar även kännedom om medarbetarna, vilka 

resurser och begränsningar som de besitter. Helle delger även att ledarskapet kan bli lite svårare 

att utöva om medarbetare inte befinner sig på plats då hen anser att man måste träffa 

individerna, ansikte mot ansikte, för att kunna se hur de egentligen mår. I enkäten angav 

respondenterna att de övervägande förespråkar att problem ska lösas i dialog med de anställda. 

Frågan resulterade i ett medelvärde på 5,5. Respondenterna angav även att de övervägande 

förespråkar en platt organisation där ledarskapet utövas som en dialog mellan ledare och 

följare. Frågan resulterade i ett medelvärde på 5.  Både respondenternas kvalitativa svar och 

enkätsvar tyder på att ett övervägande transformativt ledarskap tillämpas på högsta 

ledningsnivån. Ledarskapsstilen möjliggör även en agil kultur och den praktiska tillämpningen 

stämmer överens med vad Ramakrishnan (2021) benämner som partnerskap.  

  

I Ramakrishnans (2021) Leap-modell inkluderas att man som ledare bör vara sprudlande vilket 

hänvisar till vikten av att vara energisk, passionerad och optimistisk i att engagera och motivera 

både sitt team och andra intressenter. Harrie upplever en stor utmaning i att få alla människor 

att tycka det är kul att gå till jobbet och benämner det som en väldigt viktig del av hens 

ledarskap. Även Helle poängterar vikten av att alla trivs och har roligt på arbetsplatsen: “Något 

som är viktigt är att vi trivs och har kul, jag tycker det är jätteviktigt att ha kul”. Båda respondenterna 

har uppfattningen att det är ledarens uppgift att driva och motivera sina anställda till att nå de 

uppsatta målen. Respondenten säger att man både som ledare och medarbetare inte alltid 

kommer att känna sig motiverad och sjunga på jobbet men att det är viktigt att man som ledare 

ger sina medarbetare rätt förutsättningar.  
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Enligt Katz (1955) är den konceptuella och sociala förmågan viktigare än de tekniska 

kunskaperna på den högsta ledningsnivån. Samtliga respondenter håller med om att Katz 

färdighetsmodell stämmer överens med praktiken. Harrie poängterar att modellen tydliggör hur 

tufft det är att vara mellanchef oavsett bransch. Respondenten menar att det är viktigt att 

reflektera över och argumenterar för att det därför är viktigt att tänka på laget, våga fördela 

arbetsuppgifterna och kompetenserna hos de olika ledarna och medarbetarna i organisationen. 

Helle säger att om man omger sig med bra medarbetare så behöver man inte kunna så mycket 

själv. Vilket kan kopplas till teorin om att den högsta ledningsnivån inte behöver besitta lika 

mycket teknisk färdighet. Slutligen berättar Harrie att hen reflekterar mycket över sin ledarstil, 

vad som är bra och vad som kan bli bättre. Respondenten beskriver sig själv som väldigt 

självkritisk och poängterar att hen statuerar exempel på hur man bör agera inom organisationen. 

Det är därför viktigt att säkerställa ens eget beteende för att kunna förvänta sig att ens 

medarbetare ska agera på samma sätt. Katz färdighetsmodell överensstämmer med praktiken 

som respondenterna på den högsta ledningsnivån skildrar.  

  

Ledarskapet som tillämpas på den högsta ledningsnivån är ett transformativt ledarskap. 

Ledarna arbetar i hög grad med partnerskap och att vara sprudlande gentemot både sitt team 

och andra intressenter. En av respondenterna nämner att självledarskap är viktigt men 

slutsatsen som dras är att ingen av respondenterna betonar vikten av att addera en fjärde 

färdighet. Katz modell av den högsta ledningsnivån stämmer därmed överens med bilden som 

respondenterna skildrar i praktiken.  

5.3.5 Sammanfattande modell 

På den högsta ledningsnivån kan kontexten beskrivas som är högst volatil, osäker, komplex 

och tvetydig. Företagets vision, spridning av förståelse och skapandet av klarhet används som 

hjälpmedel för att hantera den miljö företaget befinner sig i. Det är också dessa tre faktorer som 

möjliggör agilitet genom organisationen. Resultatet stämmer därmed väl överens med det 

teoretiska ramverket. Ledarskapet som utövas på den högsta ledningsnivån kännetecknas av ett 

övervägande transformativt ledarskap som bygger på partnerskap samt det som Ramakrishnan 

(2021) benämner som sprudlande. Respondenterna håller med om färdigheternas fördelning i 

Katz modell och anser inte att det finns ett behov av den administrativa färdigheten som Yukl 

och Gardner (2020) föreslagit. 
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Modell 11 - Sammanfattande modell av högsta ledningsnivån.  
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6.   Jämförande analys och diskussion av ledningsnivåer 

Detta kapitel inleds med en presentation av en övergripande modell som synliggör jämförelsen 

mellan organisationens ledningsnivåer. Vidare analyseras de identifierade likheter som 

upptäckts i relation till det teoretiska ramverket. Slutligen lyfts två centrala utmaningar: 

visionens tillämpning samt normer och attityder. Den sistnämnda utmaningen har inte kunnat 

kopplas fullständigt till det teoretiska ramverket men aspekten har en betydande roll för att 

besvara studiens syfte. 

  
Modell 12 - Jämförelsemodell av organisationens ledningsnivåer. 
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6.1 Identifierade likheter  

De identifierade likheterna skildras tydligt i modell 12. Klarhet och förståelse framställs på 

samtliga nivåer som väsentliga variabler för att uppnå agilitet. Transformativt ledarskap och 

partnerskap visas också på samtliga nivåer. Denna kombination av ledarskapsstilar genomsyrar 

nivåerna och anses som väsentliga för att hantera kontexten.  

6.1.1 Likheter i relation till agilitet 

Vid jämförelse av modellerna för respektive ledningsnivå kan vi konstatera att samtliga 

variabler inom VUCA finns representerade. Kontexten och utmaningarna som skildras på de 

olika nivåerna skiljer sig åt men det är gemensamt att det finns en stark koppling till VUCA-

fenomenet. 

  

På samtliga ledningsnivåer är det tydligt att projekten inom branschen styrs av tid, kostnad och 

resultat. Det är dessa tre parametrar som blir påverkade av VUCA- kontexten. Enligt Sinha och 

Sinha (2020) omfattar exempelvis volatiliteten även av hur sociala och ekonomiska aspekter 

påverkar företagandet. Gustavsson (2016) förklarar även att ett projekt definieras utifrån tre 

parametrar: tid, kostnad och resultat där parametrarna kan ses som en triangel och har en 

påverkan på varandra. På alla ledningsnivåer tas beslut utifrån vilket utfall som har minst 

negativ påverkan på projektets helhet i relation till de tre parametrarna, vilket även påverkar 

graden av hur agil man kan vara. 

  

Gemensamt för ledningsnivåerna är att det är klarhet och förståelse som ledningsnivåerna 

huvudsakligen arbetar med för att hantera VUCA kontexten. Vi tolkar därför klarhet och 

förståelse som några av de viktigaste aspekterna för att möjliggöra agilitet inom en 

organisation. Enligt Melissaagnes (2023) skapas en kris-redo kultur genom att granska och 

förstå hur tankesätt och olika faktorer påverkar organisationen samt att man behöver besitta en 

förståelse för hur samtliga involverade påverkas. Vidare förklarar Melissaagnes (2023) att 

kunskap och förståelse därmed utgör ett ramverk för organisationer att agera efter i en instabil 

omvärld. Vi anser att det kan förklara varför dessa variabler inom VUCA prime används i högre 

grad än de andra, på samtliga ledningsnivåer.  

  

Vidare anser vi att man på samtliga ledningsnivåer tillämpar ett agilt arbetssätt även om det 

mer eller mindre sker omedvetet. Kunskapen om begreppet agila arbetssätt är generellt sett låg 

men på samtliga nivåer skildras ett arbetssätt som är flexibelt och problemlösande där 

beslutsfattande sker genom samverkan. Att vara flexibel, att ha förmågan att ställa om vid nya 

situationer och möjligheter är enligt Landén (2020) att vara agil. Samtliga ledningsnivåer 

beskriver sig som lösningsorienterade där planering sker både långsiktigt och kortsiktigt. Att 

simultant arbeta med grova och detaljerade planer samt att ständigt göra prioriteringar är enligt 

Landén (2020) typiskt för agila projekt. Detta stämmer därmed överens med hur man arbetar 

på samtliga nivåer inom organisationen. Praktiska exempel på agilitet är tydligast på den lägsta 

och mellersta nivån inom organisationen men beslut på högsta nivån möjliggör det praktiska 

arbetet på de lägre nivåerna.  
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6.1.2 Likheter i relation till ledarskap 

Gemensamt för samtliga ledningsnivåer är att man förespråkar en platt organisationsstruktur 

där beslut tas i samråd med övriga medarbetare. På varje ledningsnivå nämns vikten av att 

skapa och upprätthålla en bra relation mellan alla parter. På alla nivåer beskrivs att man ibland 

är tvungen att tillämpa ett transaktionellt ledarskap genom att bestämma riktning men att den 

gemensamma synen är att ett övervägande transformativt ledarskap föredras. Detta kan kopplas 

till det Ramakrishnan (2021) nämner som partnerskap samt till transformativt ledarskap som 

enligt Harvey (2001) karaktäriseras av att ledaren fokuserar på relationen mellan ledaren och 

följarna. Enligt Johnson (2017) att det inte är en enskild persons ansvar att leda i en kris då det 

är för mycket för en person att hantera. Därför är det grundläggande att alla ledare i en 

organisation arbetar tillsammans. Johnsons (2017) teori stämmer överens med det ledarskap 

som tillämpas på organisationens samtliga ledningsnivåer.  

  

Vikten av de olika ledarskapsförmågorna i Katz färdighetsmodell beroende på ledningsnivå 

stämmer överens med hur de dessa förmågor skildras i praktiken. Samtliga ledningsnivåer 

håller alltså med om modellens utformning och bekräftar att teori och praktik överensstämmer. 

Vid vidare diskussion kring utveckling av modellen framkommer det att den administrativa 

förmågan skulle kunna vara en potentiell färdighet på den lägsta och mellersta ledningsnivån. 

Yukl och Gardner (2020) beskriver den administrativa färdigheten som en kombination av de 

tre ursprungliga kategorierna och innebär i praktiken förmågan att utföra chefsfunktioner som 

coachning, planering och förhandling. Utifrån tidigare analys av att projektets parametrar, tid, 

kostnad och resultat påverkas i hög utsträckning av VUCA drar vi slutsatsen att behovet av en 

fjärde färdighet ökat på grund av den snabbföränderliga, osäkra och komplexa kontexten. I 

praktiken medför den externa påverkan att konsekvenserna blir som tydligast i det dagliga 

arbetet på den lägsta och mellersta ledningsnivån och vi gör analysen att det är därför den 

administrativa färdighetens behov är som störst på dessa nivåer.   

6.2 Identifierade utmaningar  

I modell 12 visas tydligt att visionens tillämpning skiljer sig åt på alla ledningsnivåer. Visionen 

presenteras därför som den första utmaningen då det är tydligt att det inte finns en väl synlig 

implementering av visionen på samtliga nivåer. Vidare presenteras normer och attityder som 

en utmaning där även nya empiriska data tillkommer. Denna utmaning kan inte skildras i 

modell 12 då den inte var en del av det ursprungliga ramverket.  

6.2.1 Utmaning i relation till visionens tillämpning 

Den första centrala skillnaden som kan identifieras utifrån den empiriska analysen är 

tillämpningen av organisationens vision på de tre ledningsnivåerna. På högsta ledningsnivån 

är man medveten om företagets vision och ledord och arbetar med det aktivt. På högsta 

ledningsnivån finns också en hög grad av medvetenhet i att man faktiskt tillämpar visionen 

som ett hjälpmedel för att navigera när man i hög grad påverkas av yttre omständigheter. Den 

mellersta ledningsnivån skildrar en organisation där visionen och ledorden inte anses tydliga 



65 

 

men där man är medveten om att de finns. På denna nivå är vision och ledord alltså ingenting 

som det arbetas med aktivt. Den lägsta ledningsnivån kan inte redogöra för organisationens 

vision och ledord och redogör inte heller för att det är något som används aktivt som ett 

hjälpmedel. På nivån synliggörs dock behovet av att undersöka huruvida visionen genomsyrar 

hela organisationen. Enligt Bennett och Lemoine (2014) är en förankrad och tydlig vision en 

förutsättning för att kunna hantera snabba förändringar och ett gemensamt syfte kan enligt 

Ramakrishnan (2021) hjälpa organisationen att navigera i en VUCA-värld.  

  

Vi anser att visionen inte genomsyrar organisationens samtliga ledningsnivåer. Den används i 

hög grad på högsta ledningsnivå, till viss del på mellersta nivån och inte alls på den lägsta 

ledningsnivån. Vi gör tolkningen att detta skapar splittringar mellan yrkeskategorierna på 

arbetsplatsen samt i tillämpningen av det agila arbetssättet. Genom att arbeta med att 

implementera en vision genom hela organisationen tror vi att organisationerna skulle kunna 

skapa en mer fungerande samverkan. Vi tror också att det skulle underlätta vid beslutsfattande 

samt kunna ligga till grund för en mer aktiv implementering av agila arbetssätt. Vi tror att 

problematiken med att skapa en röd tråd genom organisationen grundar sig i att det dagliga 

arbetet på de olika nivåerna skiljer sig åt väsentligt och därför är det svårt att göra visionen 

applikabel för alla nivåer. Visionen behöver utformas på ett sätt som gör den mer relaterbar 

och applicerbar för ledarna på samtliga nivåer. På så sätt skulle visionen kunna bli ett 

hjälpmedel för organisationens ledare, vilket i teorin har beskrivits som en förutsättning för att 

kunna hantera snabba förändringar på ett mer framgångsrikt sätt samt göra organisationen mer 

VUCA-redo. 

6.2.2 Utmaning i relation till normer och attityder 

Primärdata som inte kunnat kodas enligt den teoretiska referensramen berör attityder och 

normer på både branschnivå och ledningsnivå, något som vi identifierar som en stor utmaning 

för samtliga nivåer. På den högsta nivån beskrivs hur normer och attityder påverkar branschen 

i stort samt att det medför en risk att bli “insnöad” och konservativ om man inte varit verksam 

inom någon annan bransch än byggbranschen. På den högsta ledningsnivån förklarar man att 

det initialt alltid finns ett motstånd oavsett om förändringen anses vara för det bättre. Man 

behöver arbeta mycket med att sälja in förändringarna och tydligt motivera varför de sker. 

Samhällets nutida inställning till branschen och rollen som yrkesarbetare påstår man på den 

högsta ledningsnivån medför negativa konsekvenser som brist till exempel på arbetskraft.  

Jag ser däremot en liten “risk” med att det inte idag inte är lika populärt idag att vara 

yrkesarbetare som det var förr. Man är stolt över sitt arbete idag också men förr var 

hantverkare status i Sverige att vara hantverkare och man var stolt över att kunna vara 

snickare och plåtslagare. Det har tyvärr förändrats. - Harrie  

  

På den mellersta ledningsnivån synliggörs problematik med hur de olika yrkeskategorierna ser 

på sitt arbete. Ledningsnivån arbetar för att få ett bra flöde genom organisationens hierarkier 

men påstår att man inte har lyckats. På den mellersta ledningsnivån tror man inte heller att 

organisationen kommer att lyckas på grund av att tjänstemän och hantverkare har olika 

kollektivavtal och syn på arbete. 
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Snickarna gör det för jobbet, inte för företaget alltid. Det är lite hårddraget kanske 

men det är oftast så det är. Det skapar lite en konflikt i hur vi ser det totalt. Vi märker det 

ofta när man försöker ha gemensamma aktiviteter. Vi jobbar mycket med det, men når 

ingen vidare förändring i det. - Mika 

  

Även på den lägsta ledningsnivån redogörs svårigheter med att hitta en balans mellan 

tjänstemannasidan och yrkesarbetarna. På nivån förklaras det att hantverkarna alltid har väldigt 

mycket makt inom produktionen och att det var dem som förr styrde byggena. 

...ofta får man själv kompromissa med vissa grejer, medan många framför allt äldre är 

bestämda och man ska inte säga surgubbar men det ska vara på deras sätt. De vet ju säkert 

hur man gör, men ibland är de så låsta och det kan vara svårt att få med sig dem. - Love 

  

Utmaningen med att införa nya begrepp som skildras på den högsta ledningsnivån synliggörs 

även på den lägsta ledningsnivån.  

Jag tror att det blir ett motstånd att införa nya saker oavsett hur bra det är. Man får tyvärr 

på något sätt leva med det. Samtidigt som byggbranschen är gammalmodig så tror jag 

också att det är en generationsväxling.  - Lex 

  

Vi påstår att de attityder och normer som skildras inom varje ledningsnivå påverkar införandet 

av agila arbetssätt negativt och gör implementeringen trögarbetad.  Vi anser att man behöver 

ta hänsyn till och förstå den sociala konstruktionen på bransch- och ledningsnivå. Detta för att 

kunna uppnå mer agilitet och för att lyckas skapa mer hållbara organisationer i relation till 

VUCA-kontexten. Detta styrks av Gustavsson (2016) som redogör för att normer och 

värderingar har störst påverkan på implementering av agila arbetssätt. 

6.3 Sammanfattning av jämförande analys och diskussion  

Sammanfattningsvis kan vi konstatera att byggbranschen befinner sig i en VUCA-

värld. Ledarskapsfärdigheterna krävs i olika utsträckning beroende på ledningsnivå och 

tillämpningen i praktiken stämmer överens med vad teorin föreslår. På den mellersta och lägsta 

ledningsnivån berättar respondenterna om administration, ekonomiskt tänk och självledarskap 

vilket resulterar i att vi valt att addera den administrativa färdigheten till dessa 

nivåer. Gemensamt för samtliga ledningsnivåer är att man tillämpar ett transformativt 

ledarskap som baseras på partnerskap, vilket innebär att man poängterar vikten av att involvera 

både teamet och intressenter, som kunder och leverantörer. Ledarskapet möjliggör de viktigaste 

verktygen från VUCA prime, förståelse och klarhet. Förståelse och klarhet möjliggör i sin tur 

agilitet inom organisationen. Det transformativa ledarskapet och de tre variablerna från VUCA 

prime betonas som vitalt för att hantera dagens värld.  

 

Byggbranschen använder ett agilt arbetssätt i praktiken. I det stora hela skiljer sig inte 

tillämpningen av det agila arbetssättet åt mellan ledningsnivåerna. Visionens tillämpning 

genomsyrar inte hela organisationen. Studien identifierar detta som en utmaning som behöver 

hanteras för att möjliggöra att organisationen blir ännu mer agil och VUCA- redo.  
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De normer och attityder som skildras inom varje ledningsnivå påverkar införandet av agila 

arbetssätt negativt och gör implementeringen trögarbetad. Därför fastställs normer och attityder 

som en utmaning inom branschen. Vi anser att man behöver ta hänsyn till och förstå den sociala 

konstruktionen på bransch- organisations- och individnivå för att resurser inom organisationen 

ska kunna användas mer effektivt.  

 

De två utmaningarna, visionens tillämpning samt normer och attityder, behöver hanteras för att 

kunna uppnå mer agilitet och för att lyckas skapa mer VUCA-redo organisationer. En 

slutmodell för studien, som summerar ovanstående sammanfattning, illustreras under avsnitt 

7.1 Förutsättningar för att uppnå agilitet.  
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7. Slutsats 

I studiens sista kapitel besvaras studiens syfte och frågeställningar med hjälp av en slutmodell 

för att tydligt sammanfatta studiens resultat. Därefter framförs studiens teoretiska och 

praktiska bidrag samt förslag på vidare forskning.  

7.1 Förutsättningar för att uppnå agilitet  

Studiens syfte var att förstå vilka utmaningar som förekommer i en organisation som befinner 

sig i en VUCA-värld, samt förklara hur agila arbetssätt tillämpas på olika ledningsnivåer inom 

projekt i byggbranschen. För att uppnå studiens syfte genomfördes en komparativ fallstudie 

baserat på insamling av kvalitativa data med sju olika respondenter. Empirin har hanterats i en 

tematisk analys med fyra olika teman genom ett tolkande förhållningssätt. Frågeställningarna 

som har använts för att besvara studiens syfte är följande: 

  

Hur används agila arbetssätt inom byggbranschen? Kan det agila arbetssättet kopplas 

samman med användandet av VUCA prime och skiljer sig tillämpningen av arbetssättet åt 

beroende på ledningsnivå?  

  

Nedan presenteras och förklaras studiens slutmodell för att tydliggöra studiens resultat. 

Slutmodellen är baserad på kapitel 6. Jämförande analys och diskussion av ledningsnivåer och 

introduceras i avsnitt 6.3 Sammanfattning av jämförande analys och diskussion. 

 

 
Modell 13 - Interaktion mellan ledningsnivåer, ledarskap & arbetssätt för byggbranschen i en 

VUCA-värld: Slutmodell (en sammanfattning av kapitel 6). 

  

På samtliga nivåer ställs man inför utmaningar som går att koppla till snabba förändringar, 

osäkerhet och komplexitet. Hur tvetydighet uppfattas skiljer sig till viss del åt på de olika 

ledningsnivåerna men slutsatsen som dras är att tvetydighet råder. Modellen visar därför att 
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byggbranschen befinner sig i en VUCA-värld. Något som resulterar i att organisationen och 

dess projekt dagligen påverkas av yttre omständigheter. På varje nivå behövs 

ledarskapsfärdigheter i olika utsträckning för att hantera kontexten. Detta beror på att varje 

ledningsnivå behöver ta hänsyn till olika faktorer. Den lägsta ledningsnivån måste till exempel 

ta hänsyn till hantverkarna och det praktiska arbetet i produktionen i större utsträckning än vad 

den högsta ledningsnivån behöver. Ledarskapsmässigt tillämpas på den mellersta nivån ett 

ledarskap som influeras av kreativitet och innovation. På den högsta ledningsnivån präglas 

ledarskapet av engagemang, motivation och optimism vilket sammanfattas som sprudlande. 

Gemensamt för samtliga nivåer är att ett transformativt ledarskap baserat på partnerskap 

praktiseras för att möjliggöra de viktigaste verktygen från VUCA prime: klarhet och förståelse. 

Ledarskapet, klarheten och förståelsen är i sin tur det som möjliggör det agila arbetssättet i 

branschen. Modellen visar även att visionen i nuläget inte genomsyrar hela organisationen. 

Detta har identifierats som en utmaning för organisationen i branschen. Studien anser att 

visionen skulle kunna fungera som ett hjälpmedel för att mer aktivt och framgångsrikt 

implementera det agila arbetssättet i organisationen. Detta då en gemensam vision bidrar till 

en mer fungerande samverkan och underlättar beslutsfattande, vilket gör organisationen mer 

hållbar i en VUCA-värld. Normer och attityder har också identifierats som en utmaning och 

redogörs därför i modellen som ett filter. Detta filter kan både ha en positiv och negativ 

påverkan på kopplingarna mellan ledningsnivå, ledarskap och arbetssätt. Medvetenhet kring 

normer och attityder har därför stor betydelse för utmaningens omfattning och påverkan.  

  

Avslutningsvis konstateras det utifrån studiens slutmodell att byggbranschen använder ett agilt 

arbetssätt i praktiken. Det agila arbetssättet kan kopplas samman med användandet av 

förståelse och klarhet från VUCA prime. I det stora hela skiljer sig inte tillämpningen av det 

agila arbetssättet åt mellan ledningsnivåerna. Ledarna på samtliga nivåer arbetar för att få en 

fungerande samverkan och tillämpar ett likvärdigt ledarskap för att uppfylla denna. På 

detaljnivå skiljer sig tillämpningen av arbetssättet åt beroende på att olika ledningsnivåer har 

olika arbetsuppgifter. Detta genererar även varierande krav på ledarskapsfärdigheter för att 

kunna hantera utmaningarna på respektive ledningsnivå.  

7.2 Teoretiskt bidrag 

Tidigare forskning kring ledarskap i byggbranschen skildrar en bransch baserad på 

transaktionellt ledarskap och traditionella projektledningsmetoder. Toor och Ofori (2008) har 

konstaterat att ledarskapet inom byggbranschen präglas av makt, auktoritet och 

uppgiftsorientering. Ledarskapet i branschen beskrivs av Toor och Ofori (2008) som ett 

traditionsenligt transaktionellt ledarskap där ledarskapet praktiseras som en transaktion av 

straff och belöning mellan chef och medarbetare (Toor & Ofori, 2008). Detta har genererat att 

ledare i projekt inom branschen utövar chefskap istället för ledarskap. Denna studie bidrar med 

att bevisa att teorin inte längre stämmer överens med det ledarskap som praktiseras i 

byggbranschen. I motsats till teorin av Toor och Ofori (2008) resulterar denna studie i att 

branschen i övervägande grad karaktäriseras av ett transformativt ledarskap snarare än att det 

är ett transaktionellt ledarskap och chefskap som utövas. Studien presenterar därmed en ny 

teoretisk bild av ledarskapet i branschen.  
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Enligt Johnsson och Pettersson (2021) är Vattenfallsmodellen ett traditionellt och etablerat 

arbetssätt inom byggbranschen. Modellen är uppbyggd av olika faser och syftar till att en fas 

bör avslutas innan nästa påbörjas. Vidare är Vattenfallsmodellen enligt Johnsson och 

Pettersson (2021) känslig för både inre och yttre omständigheter och kan anses som en motsats 

till det agila arbetssättet. Resultatet från studien bevisar att den traditionella 

Vattenfallsmodellen fungerar som en grund men har utvecklats i form av att man inom 

branschen adderat agilitet. Exempelvis genom att låta faserna i projektprocessen överlappa 

varandra. Att Vattenfallsmodellen är känslig för de omständigheter som VUCA-kontexten 

genererar kan förklara varför utvecklingen av arbetssättet skett omedvetet, då organisationerna 

i branschen varit tvungna att anpassa sig för att överleva. Studien bidrar teoretiskt genom att 

belysa att arbetssättet i byggbranschen har utvecklats och att det idag inte är lika traditionellt 

som tidigare forskning påstår.  

7.3 Praktiskt bidrag 

Studiens resultat bidrar med och ger värde utifrån tre olika aspekter. Det första bidraget är att 

studien synliggör vilken påverkan attityder och normer har för implementeringen av agila 

arbetssätt inom byggbranschen. I studien framställs det att vissa värderingar skapar ett 

motstånd till att implementera nya arbetssätt. Även om man i praktiken redan arbetar agilt, kan 

en ny etikett på det befintliga arbetssättet generera ett motstånd. Detta då det uppfattas som att 

det är något nytt som ska införas. Medvetenhet kring detta kan därför vara till stor hjälp på 

bransch-, organisations- och ledningsnivå vid implementering av både agila arbetssätt och 

andra förändringsarbeten. Genom medvetenhet kan ledningen förbereda sig på sina 

medarbetares attityder och anpassa kommunikationen efter det. Även att involvera 

medarbetarna tidigt i själva implementeringsprocessen kan generera en mer positiv inställning 

till förändring.  

  

Vidare bidrar studien med att belysa vikten av reflektion över den externa omgivningen och 

hur den interna, dagliga verksamheten, är uppbyggd. En ökad medvetenhet för både sitt eget 

och organisationens arbetssätt samt ledarskap genererar en djupare förståelse för kontexten. 

Förståelse för alla nivåer inom organisationen genererar en bättre samverkan och kan sedan 

ligga till grund för utveckling och skapandet av en mer effektiv och hållbar organisation. I 

relation till det första praktiska bidraget, bidrar reflektion och medvetenhet till kunskap om 

vilket arbetssätt som redan appliceras och vad som behöver utvecklas. På så sätt kan resurser 

utnyttjas mer effektivt vilket påverkar implementeringens framgång. 

  

Den tredje aspekten av studiens bidrag uppmärksammar skillnader i hur väl visionen 

genomsyrar de olika ledningsnivåerna i organisationen. Därmed poängteras vikten av att 

dagens organisationer säkerställer implementeringen av vision och ledord genom hela 

organisationen. Aktivt arbete med företagets vision och ledord kan fungera som ett hjälpmedel 

för att fatta beslut och hantera en VUCA-värld. Implementeringen kan därmed underlätta det 

dagliga arbetet.  
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7.4 Vidare forskning 

Förslag till vidare forskning kommer att presenteras utifrån perspektiven kritiska och 

utvecklande. Det kritiska perspektivet baseras på att vi som författare ifrågasätter studien och 

dess resultat. Därefter lyfter det utvecklande perspektivet hur studiens resultat skulle kunna 

breddas och fördjupas för att uppnå en högre nivå.  

  

Kritiska 

Studien som vi gjort är baserad på kvalitativ forskningsmetod baserad på upplevelser och 

erfarenhet av sju olika ledare inom byggbranschen. Denna forskningsmetod genererade ett djup 

snarare än en bredd i forskningsfrågan. Vårt kritiska förslag till vidare forskning är därför att 

använda en kvantitativ forskningsmetod där fler ledares upplevelser kunnat analyseras. En 

kvantitativ undersökning hade kunnat resultera i fler upptäckter kring fenomenet 

byggbranschen, ledarskap och agilitet.  

  

Utvecklande 

För att kunna utveckla arbetssättet inom branschen och effektivisera arbetsgången anser vi att 

det krävs en utvärdering och vidare forskning kring hur man får alla ledningsnivåer att reducera 

motståndet till förändringar. Studiens resultat tydliggör hur normer och attityder påverkar 

organisatoriska förändringar vilket till viss del försvårar det dagliga arbetet. Förslagsvis skulle 

en djupgående inblick i teori kring social konstruktion kunna bidra med förståelse kring hur 

man hanterar dessa normer och attityder. Genom att studera denna aspekt ytterligare tror vi att 

studien kan nå nya höjder.  
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Bilagor 

Bilaga 1 - Intervjufrågor 

Innan intervjun börjar informerar vi respondenterna om deras anonymitet. Vi frågar även om 

tillåtelse att spela in intervjun. Vår studie berör den instabila omvärlden och hur det påverkar 

projektledning och förmågor hos ledare på olika ledningsnivåer. Studien kommer att 

genomföras inom byggbranschen.  

  

Vi använder oss av pandemin som exempel för att det är något alla har upplevt. För att ge 

respondenten ett konkret exempel på VUCA-världen.  

  

Frågor 

1. Hur ser er process ut inom ett projekt, vilka olika faser har ni? Vilka roller är alltid 

involverade? 

-       Många faser kanske överlappar med varandra, hur säkerställer ni då att ni 

faktiskt blir klara med en fas? 

  

2. I din roll som ledare, hur skulle du beskriva dina arbetsuppgifter?  

  

3. Vilka är de vanligaste utmaningarna som du upplever att man stöter på i projekt?  

  

4. Upplever du att det är en större osäkerhet inom projekt idag jämfört med några år 

tillbaka? 

-       Om ja - Hur hanterar ni den osäkerheten? 

  

5. Vad skulle du säga är det viktigaste för att kunna hantera snabba förändringar som 

beror på yttre omständigheter?  

-       Exempel är osäkerhet kring materialleveranser, stoppade projekt, varsling 

av anställda. 

  

6. Vilka förmågor/färdigheter anser du är viktiga att du som ledare besitter för att kunna 

hantera de utmaningar som uppstår i ditt dagliga arbete?  

  

7. När det uppstår en förändring som påverkar er, har ni ett visst arbetssätt då för att 

hantera den? Skiljer det sig åt om förändringen beror på yttre eller inre 

omständigheter? (Yttre omständigheter kan man inte alltid styra över) 

  

8. Hur påverkade pandemin era projekt, både under och efter? Har ni kunnat dra några 

lärdomar av den nu i efterhand gällande både ledarskap och arbetssätt? Kan du ge 

några exempel. 

  

9. När ni har avstämningar under projektets gång, hur ser kommunikationen ut?  

-       Har frekvensen ändrats? Har ni fler avstämningar nu jämfört med 

innan/under pandemin?  
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10. Har ni några uttalade ledord som ni arbetar efter? Kan du ledorden? 

- Kan ni märka att ni jobbar med det aktivt eller ligger det lite i bakgrunden? 

  

11. Tycker du företaget har en tydlig målsättning/vision?  

-       Hur arbetar ni efter den?  

  

12. Hur fattar du beslut i en tvetydig situation där utfallet oavsett beslut är osäkert?  

-       Är det några specifika hjälpmedel eller prioriteringar du använder dig av i 

beslutsfattandet? 

  

13. Vad tänker du på när du hör ordet agilitet och att vara agil? Har du hört det tidigare?  

-       Har du ett praktiskt exempel på hur/när man kan vara agil inom byggbranschen?  

  

14. Upplever du att det finns ett behov av mer agila arbetssätt och flexibilitet i din 

bransch jämfört med andra? Varför/varför inte?  

-       Tror du det kan uppkomma några konsekvenser/nackdelar med att ett mer agilt 

arbetssätt inom byggbranschen? 

  

15. Förklaring Katz-modell 

-       Tycker du att teorin överensstämmer med praktiken? -Behövs olika typer av 

ledarskap beroende på nivå? Varför/varför inte? 

-       Vill du addera någon färdighet? Vilken? Varför?  

  

 Slutligen, är det något du vill kommentera eller lägga till? 

Bilaga 2 - Enkätfrågor 

  

De första frågorna i enkäten behandlar information om respondenten. 

  

1. Vilket företag jobbar du på? 

2. Vilken befattning har du? 

3. Hur länge har du arbetat inom byggbranschen?  

4. Har du någon eftergymnasial utbildning?  

5. Om du svarade ja på föregående fråga, vilken utbildning? 

6. Inom vilket åldersintervall är du född?  

7. Vad heter du? (För- och efternamn) 

  

Färdighetsfrågorna besvaras på en skala mellan 1–6 där siffrorna värderas från stämmer 

inte (1) till stämmer helt (6). Ringa in det alternativ som stämmer bäst in på påståendet. 

  

1. Jag har jobbmässig erfarenhet av de uppgifter som mina anställda utför.  

2. Jag har bra minne för detaljer. 
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3. Jag är snabblärd. 

4. Jag har lätt för att skapa relationer. 

5. Jag har lätt för att förstå andra människors känslor.  

6. Jag upplever att jag alltid kommunicerar tydligt och effektivt med mina anställda. 

7. Jag har lätt för att “tänka utanför boxen” och hitta nya lösningar på problem.  

8. Jag upplever att världen är svart eller vit, det finns ingen gråskala. 

9. Jag har lätt för att se problem utifrån ett helhetsperspektiv.  

10. Jag coachar aktivt mina anställda i deras uppgifter.  

11. Jag har lätt för att planera och strukturera arbetsuppgifter.  

  

På de två sista frågorna ombads respondenten att placera sitt ledarskap på en skala mellan 

två påståenden utifrån deras egen uppfattning.  

 

 1. 

 

2.     

  
  

 

  
 


