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[. Sammanfattning

Uppsatsens titel

Fallstudie av produktionschefers ledarskap.

Hogskola/institution Hogskolan i Halmstad — Sektionen for ekonomi och teknik.

Kurs

Nyckelbegrepp

Syfte

Metod

Slutsats

Examensarbete, 15 hogskolepodng, varterminen 2014.

Produktionschef, ledarskap, chefskap, gruppdynamik,
kommunikation, feedback och motivation.

Studiens syfte var att undersdka hur produktionschefer leder
byggprojekt och medarbetare. Produktionschefers féormaga att
planera, organisera, motivera, kommunicera och informera
beaktades i detta avseende.

Fallstudien av sex produktionschefer och fyra lagbasar var i huvudsak
beskrivande. Studien gjordes genom kvalitativa halvstrukturerade
intervjuer dar respondenterna intervjuades en timme vardera.

Produktionschefer har storre omfattning av arbetsuppgifter i dagens
produktion an vad de tidigare haft, dar distribution av kontroll utgor
en oOvergripande funktion. Det ar av avgorande betydelse att som
produktionschef ha fallenheten att arbeta med sig sjalv som person
och med sina styrkor, samt kommunicera, bygga relationer och leda
utifran en vardegrund. Produktionschefer ansvarar for att uppratta
gemensamma mal och strategier for projektet dar alla medarbetare
involveras. Vidare ar det av stor vikt att man som produktionschef
har god framférhallning, for att ligga steget fore.

Produktionschefers konceptuella och mellanménskliga formaga ar
centralt foljt av den tekniska formagan. Som produktionschef
ansvarar man for den 6vergripande planeringen, darmed ar det vitalt
att kunna uppratta 6verordnade tidsplaner och ta val grundade
beslut utan vacklande. Konflikthantering anses vara ett av de svaraste
omradena, dar det satts stora krav pad ledaren i hanteringen.

Den dagliga kommunikationen med medarbetarna ar elementar
for sammanhallningen och aven for att sdkerstdlla medarbetarnas
valmaende. Den individuella inre motivationen hos varje individ
maste man som ledare kartlagga, for att kunna skapa férutsattningar
for individen att motiveras. Det ar av stor vikt att ge arlig och direkt
feedback, dar det ocksa ska vara en god balans mellan den positiva
och negativa feedbacken. Vidare ar det viktigt att skapa en 6ppen
atmosfar, dar 360° feedback kan tillampas.



II. Abstract

Title

Case Study of Site Managers.

University/Institution University of Halmstad — The Institution of Economy and Technology.

Course
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Site manager, management, leadership, group dynamics,
communication, feedback, and motivation.

The study aimed to investigate how site managers lead construction
projects and their co-workers. Site managers’ ability to plan,
organize, motivate, communicate and inform was considered in this
regard.

The case study of six site managers and four foremen were primarily
descriptive. It was done by qualitative semi-structured interviews
where the respondents were interviewed an hour each.

Site managers have greater scope of labour in the modern production
than they previously had, where the distribution of control is an
overall function. It is crucial as a site manager to have the aptitude to
work on yourself as a person and with your personal forces, and also
to communicate, build relationships and lead with underlying ethics.
Site managers are responsible for establishing common goals and
strategies for the projects, in which all co-workers are involved.
Furthermore, it is of great importance, as a site manager to has good
foresight in order to stay ahead.

Site managers’ conceptual and interpersonal ability are crucial
followed by the technical ability. The site managers are responsible of
the overall planning, it is therefore vital to establish overall schedules
and take well-founded decisions without wavering. Conflicts are
considered as one of the most difficult areas, where there are high
demands of the managers’ handling.

The daily communication with co-workers is elementary for
cohesion and also in order to secure the co-workers’” wellbeing. The
manager must chart the inner individual motivation of each
individual, in order to create opportunities for each individual to
motivate himself or herself. It is very important to provide honest
and direct feedback, and it should also be a good balance between
the positive and negative feedback. Furthermore, it is important to
create an open atmosphere, where 360° feedback can be applied.
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1 Inledning

| det inledande kapitlet ges en introduktion till examensarbetet, ddr bakgrund,
problemformulering, syfte och avgrdnsningar presenteras.

1.1 Bakgrund

Ledarskap har i modern tid utvecklats fran en auktoritar ledarstil till en mer demokratisk. Dar
ledare idag har stérre ansvarsomraden, vilket bidrar till att medarbetare far axla storre
ansvar. Den snabba forandringstakten i samhallet stéller allt hégre krav pa ledare och chefer,
samtidigt som efterfragan av medarbetare som kan axla storre ansvar, 6kar. Manga ledare
kan ha stor teknisk forstaelse, men det racker inte alltid for att bli en duktig ledare. Enligt
Blomqvist och Réding (2010) ar viktiga dimensioner i ledarskapet kommunikation, personligt
ledarskap, ledning av grupper och situationsanpassat ledarskap. En framgangsrik ledare ska
ha teknisk formaga, mellanméansklig formaga samt konceptuell férmaga (Katz, 2009).
Onnevik (2010) menar att det ar viktigt att ledaren har en mellanméansklig férmaga att
forebygga, hantera eller folja upp olika former av konflikter bade pa individuell och
gruppniva. Ledarskapet handlar bland annat om att ge medarbetarna majlighet att ma bra,
na olika mal med sitt arbete och utvecklas utifran sina personliga férutsattningar. Vidare
inkluderar ledarskap ocksa att organisera och planera verksamheten pa ett sadant satt att
medarbetarnas kompetenser kan anvandas pa basta satt. En annan viktig férmaga hos
ledare ar att ge forutsattningar for medarbetarna att motivera sig sjalva och prestera efter
basta formaga mot gemensamma mal (Onnevik, 2010). Fér att skapa stimulans, engagemang
och motivation bland medarbetarna galler det att ledaren tillsammans med medarbetarna
formulerar mal fér byggproduktionen pa kort och lang sikt. Dessutom ar det viktigt, enligt
Onnevik att skapa tydliga strategier och arbetsplaner i det dagliga arbetet.

1.2 Problemformulering

Byggforetagen har ett d6kat behov att bli mer effektiva i takt med att konkurrensen inom
byggbranschen okar. Vidare har Sveriges medlemskap i den Europeiska Unionen bidragit till
att den internationella konkurrensen 6kat.

Arbetskostnaden i byggproduktionen utgér en stor del av den totala budgeten i ett
byggprojekt, dar produktionschefen har det Overgripande ansvaret. Ett val fungerande
ledarskap okar effektiviteten, vilket bidrar till 6kad I6nsamhet. For att astadkomma ett bra
resultat ar det viktigt att utveckla val fungerande arbetsgrupper och en trivsam miljo. En
produktionschef som kan motivera, kommunicera och leda medarbetarna pa ett bra och
tydligt satt ger forutsattningar for ett bra samarbete mellan medarbetarna. Vidare menar
Nordstrand och Révai (2002) att goda kunskaper inom produktionsplanering och
byggstyrning har blivit mycket stort, framst genom storre krav pa kvalitetssdkring, samt



ocksa pa grund av byggprojektens 6kande komplexitet. Missuppfattningar och brister i
interaktionen mellan medarbetare kan ocksa leda till ekonomiska och tidskravande forluster.

Mer kunskap om detta amne kan darfor vara av varde for byggforetag, da de far en kvalitativ
inblick i produktionschefers ledarskap.

Centrala fragor som beaktats:

* Hur ar forhallandet mellan produktionschefens byggtekniska-, mellanmanskliga- och
konceptuella férmaga?

* Hur tilldmpas situationsanpassat ledarskap?

* Hur motiverar produktionschefen sina medarbetare?

* Hurlevereras feedback och i vilka sammanhang?

* Hur ar relationen mellan positiv och negativ feedback?

* Vilka ar de framsta orsakerna till att konflikter uppstar?

* Hur agerar produktionschefen i hanteringen av konflikter?

* Hur organiseras, planeras och genomférs moten?

1.3 Syfte

Studiens syfte var att undersdka hur produktionschefer leder byggprojekt och medarbetare.
Produktionschefers férmaga att planera, organisera, motivera, kommunicera och informera
beaktades i detta avseende.

1.4 Avgransningar

Intervjuerna av sex produktionschefer och fyra lagbasar dgde rum pa ett internationellt
byggforetag i ett distrikt lokalt i Stockholm. Fallstudiens huvudsakliga fokus och avgransning
var att undersoka produktionschefers satt att leda, kommunicera, motivera, planera och
organisera arbetet och medarbetarna pa byggarbetsplatserna. Studien avgransades till att
vara utforskande och inte problemlésande, dar endast produktionschefers och lagbasars
perspektiv beaktades med fokus pa produktionschefer.



2 Metod

| kapitel 2 redovisas aktuella metoder och tillvdgagdngssédtt som anvdnts, samt
kommenteras bakgrunden till aktuella val. Slutligen presenteras dven studiens tillférlitlighet.

Figur 1 redovisar examensarbetets olika skeden i tidsfoljd.

Figur 1. Examensarbetets genomforande.

2.1 Fallstudie

En fallstudie forklarar ett sarskilt fall som valjs ut med ett specifikt syfte, dar slutsatserna inte
ar generaliserbara till andra fall (Host, Regnell & Runeson, 2006). Fallstudien var i huvudsak
beskrivande. Denna metod valdes med hansyn till att studien utforskade djupet av
manniskors asikter och forhallningssatt. Studien gjordes genom kvalitativa halvstrukturerade
intervjuer dar respondenterna intervjuades en timme vardera pa byggarbetsplatsen.
Genomforandet av intervjuerna delades in i fem skeden:

* Personlig presentation av intervjuarna
¢ Studiens syfte

* Inledande fragor

* Huvudfragor

* Avslutande fraga

| nio av de tio intervjuerna skedde insamlingen av primardata genom ljudinspelning samt
forda anteckningar under intervjun, vid den tionde intervjun skedde endast anteckningar. |
minnesanteckningar far man en forsta tillbakablick pa vad man tyckte var viktigt i det som
framkom i intervjun (HOst, Regnell & Runeson, 2006). De berdrda respondenterna
kontaktades via telefon och darefter fick de erforderlig information via mail om hur intervjun
skulle ga till vdga. Dar informerades om intervjuns amne, syfte, bakgrund, langd, tid och
plats.

2.1.1 Kyvalitativ metod
Den vanligaste kvalitativa metoden ar intervjun. | en kvalitativ intervjuundersékning bér man
forsoka valja och studera personer som ar sa olika som mdjligt for att hitta flest maojliga



variationer i det iakttagna fenomenet. Det kan vara yttre faktorer som alder, bakgrund och
erfarenheter (H6st, Regnell & Runeson, 2006).

Intervjuerna hade en halvstrukturerad uppsattning av fragor som stéd for intervjun, dar
andring av formuleringar under intervjuns gang gjordes beroende pa intervjupersonens svar
i enlighet med Lantz (2013). Bade produktionschefer och lagbasars perspektiv iakttogs med
focus pa produktionschefer. Respondenterna hade anonymitet for da kunde kénslig
information formodligen lattare komma fram under intervjuerna.

2.1.2 Urval

Da endast sex produktionschefer och fyra lagbasar intervjuades valdes respondenterna ut sa
att de representerade olika aldrar, bakgrund, och erfarenhet. Urvalet gjordes inte statistiskt,
utan valdes for att representera tidigare namnda kategorier av grupper. For att fa storsta
mojliga nytta av empirin valdes produktionscheferna och lagbasarna ut i par dar de ingick i
samma arbetslag. Respondenterna som intervjuades var lokaliserade pa olika byggprojekt i
Stockholm, pa ett av Sveriges ledande byggforetag.

2.1.3 Litteraturstudie

For att bli mer insatta i det aktuella amnet foéregicks fallstudien av litteraturstudien. Den
paborjades genom att information soktes valdigt brett pa Hogskolan i Halmstads databas,
sedan avgransades sokningen till val valda nyckelord som var speciellt relevanta. | den breda
sokningen ingick ord som ledarskap och chefskap. Sedan bestod den avgransade s6kningen
av nyckelord som situationsanpassat ledarskap, FIRO, gruppdynamik, byggledare,
byggpanering, byggproduktionsstyrning, byggmote, etableringsmoéte, produktionsmote,
produktionschef, platschef, kommunikation, feedback, motivation, konflikthantering,
medarbetarsamtal, méte och dven sokningar pa aktuella forfattare.

Referenslistan pa material som hittades gav ocksa information om ansenliga kallor, dar
vidare sokning kunde utféras. Material som hittades var vetenskapliga artiklar, tidskrifter,
webbsidor och foretagsintern information, men den huvudsakliga litteraturkallan som
anvandes i litteraturstudien var larobocker. Mycket material togs fram och trovardigheten
styrktes da olika faktamaterial beskrev den aktuella empirin likvardigt. Det framtagna
materialet bearbetades noggrant for att fa en bra grund att sta pa innan skrivprocessen
paborjades.

2.1.4 Bearbetning av intervjuerna
Sammanstallningen av intervjuerna skedde samma vecka som intervjuerna dgde rum och
dven veckan darpa. De ljudinspelade intervjuerna sammanstalldes noggrant genom



uppspelning i korta intervaller. Den intervju som inte blev inspelad sammanstélldes
omedelbart efterat, da informationen var farsk hos intervjuarna. For att fa struktur pa det
insamlade materialet sattes matriser upp for att strukturera upp observationerna under de
olika @mnen som togs upp under intervjun.

2.2 Studiens tillforlitlighet

Fallstudien var inte statistiskt sdkerstalld da respondenterna inte valdes genom ett
slumpmassigt urval. Studien var inte heller tillrackligt omfattande for att generella slutsatser
inom urvalet skulle kunna goras. Produktionscheferna kommenterade sitt eget agerande,
hur de borde agerat och egna generella antagande. Medan lagbasarna kommenterade hur
deras produktionschef agerar, hur andra produktionschefer agerar, hur de tycker
produktionschefer borde agera och &dven egna generella antagande. En del specifik
information fran produktionscheferna blev bekrédftad av lagbasarna, vilket darmed oOkar
validiteten. Det gar inte att sdkerstdlla att respondenterna varit helt &rliga under
intervjuerna, dven om de sannolikt varit det. Produktionscheferna har antagligen gatt en del
utbildningar i det aktuella @mnet och uppfattades overlag valdigt kunniga. Detta medfér en
risk att de medvetet eller omedvetet svarade pa fragorna som de blivit larda, istéllet for att
ge en bild over sitt eget agerande. | vissa sammanhang kan det ocksa varit svart for
produktionscheferna att analysera sitt eget agerande. Liksom lagbasarna ibland kan haft
svart att kommentera produktionschefers agerande. Vidare finns det en risk att
respondenterna stundtals varit obekvdma med att belysa negativa foreteelser, vilket ocksa
minskar studiens validitet. Studiens reliabilitet minskas, med hansyn till att det var
halvstrukturerande kvalitativa intervjuer som gjordes i ett @amne med icke matbara varden
eller variabler. Vidare minskas ocksa studiens reliabilitet, da respondenterna inte valdes ut
genom ett slumpmadssigt urval. Representativiteten var relativt 1ag, da bortfallet var 3 av
totalt 13 (23 %). De tre olika anledningarna till bortfallen var tidsbrist, férhinder och ovilja
(en respondent kande sig inte bekvam i att utvardera sig sjalv i det aktuella @mnet). Pa det
hela taget bedoms fallstudiens validitet vara god, och studiens reliabilitet mindre sdkerstalld.



3 Litteraturstudie

| litteraturstudien presenteras redan kdénd fakta, som ligger till grund foér den aktuella
fallstudien av produktionschefers ledarskap.

3.1 Ledarskap

Blomquist och Réding (2010) menar att ledarskap innebar att vara med i ett sammanhang
med andra manniskor. En stor del av jobbet som ledare ar att ha en Omsesidig
kommunikation med andra — det kan vara medarbetare, chefer, underentreprendrer och
kunder. Chefens och ledarens dagliga anstrangning formas ofta av olika processer, atgarder
och beslut som tillsammans ska leda till resultat. Samarbete, organisationsférmaga, tydlighet
och struktur ar viktiga element for en chef. Chefen har yttersta ansvaret att skapa struktur,
genom att anvanda de resurser som finns. Nagot som ofta gloms bort men som ar oerhort
viktigt for framtida verksamhet ar uppféljning.

Jag har inte mycket gemensamt med min chef, jag
kan knappast ens siga att jag gillar honom
sarskilt myckebt. Vi skulle aldrig kunna umgas
utbanfor  jobbet. Mem jag har 100-procentigt
fortroende for honom. Han ar drlig och tydlig, om
han fattar beslut sa ar det val underbyggt och han
backar inte. Jag Litar pa hans omddme, han ar
Juste och ratbvis och jag skulle inte vilja ha nagon
annan som ledde min avdelning (Blomquist och
Roding, 2010, 5.13),

Vidare anser Blomquist och Roding att chefer och ledare inte ingar i en popularitetstavling.
Da de har ett professionellt beteende och moter sina medarbetare med respekt, far de
nastintill alltid detsamma tillbaka.

Enligt Katz (1955) har en ledare tre olika kvaliteter: teknisk férmaga, mellanmansklig
formaga och konceptuell férmaga. Den tekniska férmagan syftar pa chefen och ledarens
kompetens inom sitt specifika omrade. Mellanmansklig formaga ar i huvudsak férmagan att
kunna arbeta med andra. Det kan vara férmagan att kommunicera med olika parter och fa
en grupp till att arbeta effektivt mot ett gemensamt mal. Slutligen innebar konceptuell
formaga att forsta, fatta beslut och agera inom ett visst verksamhetsfalt. Vidare menar Katz
att en framgangsrik chef och ledare kan behéarska dessa tre omraden pa ett fordelaktigt satt.
Figur 2 askadliggor hur chefers plats i organisationen paverkas av vilken relationen mellan de
tre omradena som speglar dennes arbetssituation.
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Figur 2. Enligt Blomquist och Réding (2010, s.17).

3.1.1 En historisk skiss

Lindgren (2012) menar att under de senaste 40 aren har chefsrollen genomgatt en
omfattande forandring i takt med att samhadllet moderniserats. Utvecklingens mest
karaktaristiska egenskap kan sammanfattas i tvda fenomen - mellanberoende och
distribution av kontroll. Mellanberoende kan tolkas sdsom att enskilda individer, grupper
och organisationer ar beroende av varandra i stérre utstrackning nu an forr. Beroendet ar
inte langre hierarkiskt, utan i storre utstrackning dynamiskt och Omsesidigt. Enskilda
individer, grupper eller organisationer ar tvungna att arbeta mer mellanmanskligt for att
kunna overleva i det komplexa systemet, samtidigt som det blir viktigare for styrande chefer
att ta hansyn till starka individer, grupper eller organisationer.

Vidare klargor Lindgren att distribution av kontroll betyder att styrningen av organisationen
delas upp och utlokaliseras i systemet. Det moderna komplexa samhallet utgors i stor
utstrackning av distribuerad kontroll. Komplexa system i dagens samhalle fungerar bast med
distribuerad kontroll i kombination med ett mellanberoende mellan olika nivaer.

Figur 3 presenter chefsrollens utveckling betraffande omfattning och innehall fran 1950 fram
till idag. Dar tydliggors utvecklingen fran centralstyrning till en mer distribuerad styrning.
Under 1980-talet skulle chefen bérja utveckla manskliga resurser, och da inledes under
1990-talet att chefen skulle rehabilitera sin personal. Dagens chefer har stérre omfattning av
arbetsuppgifter an nagonsin tidigare, dar distribution av kontroll utgdér en 6vergripande
funktion. Vidare belyser Lindgren att ledaren har sjalv det yttersta ansvaret for kontroll, men
ansvarar framfor allt for att distribuera kontrollen vidare till sina medarbetare.
Medarbetarna ar idag i storre omfattning delaktiga i driften av verksamheten. “Ledarens
uppgift ar idag att via god och effektiv kommunikation distribuera kontroll i lagom
omfattning till personal, sa att de blir sjalvstandiga och aktiva medarbetare som arbetar for
organisationens mal och varden” (Lindgren, 2012, s.25).
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Figur 3. Graf over aktivitetsgrad enligt Lindgren (2012, s.25).

3.1.2 Ledarskap och chefskap

Det ar vanligt att skilja pa begreppen ledarskap och chefskap. Blomquist och Réding (2010)
beskriver att chefskap innebadr att man har ett arbete med ansvar for en verksamhet och
medarbetare. Ledarskap ar formagan att ge forutsattningar, inspirera och supporta gruppen
for att na gemensamma mal. Ledarskapet handlar manga ganger om att fa andra att agera,
genom ledarens makt 6ver andra manniskor och verksamheten. Enligt John Kotter (1990) ar
de huvudsakliga skillnaderna mellan ledarskap och chefskap féljande:

Ledarskap

Planering och budgetering — uppratta mal, planera i detalj fér att nda malen och
planera resurserna.

Organisering och bemanning — skapa organisationskultur och arbetsbeskrivningar,
kommunicera planerna, éverlata ansvar samt kontrollera genomforandet.

Kontroll och problemlésning — dvervaka planer och resultat och organisera for att
|6sa problemen.

Chefskap

Framtidsvision — gora upp riktlinjer tillsammans med strategier for att uppna
visionens mal.

Frambringa samsyn och fa sina medarbetare att agera mot samma mal —
kommunicera visionen, skapa koalitioner som forstar och ar engagerade.

Motivera och inspirera — fa sina medarbetare att agera i ratt riktning trots eventuella
hinder, genom att tillfredsstalla deras manskliga behov, kanslor och varderingar.

Bade ledarskap och chefskap handlar om att fatta beslut om vad som ska goras och att fa
manniskor att genomfora det. | chefskap ingar huvudsakligen problemldsning, kontroll och



uppfoljning, medans det i ledarskap ligger mest tyngd pa inspiration, engagemang och att fa
gruppen med sig. Dock dgnar sig majoriteten av chefer och ledare bade at ledarskap och
chefskap. | praktiken ar det svart att skilja mellan chefskapets och ledarskapets aktiviteter
(Blomquist och Réding, 2010).

3.1.3 Individ, grupp och organisation

Lindgren (2012) beskriver att ledarskap ofta utspelar sig i tre olika nivaer: individ-, grupp-
och organisationsniva. Figur 4 illustrerar de tre nivderna som ledarskapet utévar, dar det
ocksa tydliggors att de tre falten ibland sammanfaller. Arbete pa individniva kan t.ex. vara
utvecklingssamtal och medarbetarsamtal. Ledarens arbete pa gruppniva handlar i huvudsak
om att hantera de egna arbetsgrupperna. Det kan vara allt fran att vara behjalplig med att
skapa en god atmosfar till att hantera eventuella problem inom grupperna. En av de mest
kdnda grupputvecklingsmodellerna &ar FIRO-modellen (figur 6). Ledarens arbete pa
organisationsniva handlar om att forsta den storre helhet som man ar del av samt
kommunicera och hitta vagar utifran organisationens basta.

Organisation

Figur 4. Sammanhang ledarskapskunskap.

3.1.4 Makt

Enligt Blomquist och Réding (2010) kan en ledare utéva makt genom att paverka eller
inspirera medarbetare. Da begreppet makt har negativ klang, far en chef som 6ppet medger
att ”“han vill vara chef for att han vill ha makt” inga ovationer fran medarbetarna. En god
ledare hanterar makt denne forfogar 6ver pa ett ansvarigt satt. Vissa manniskor férandras da
de far makt.

Makt ar nagot som uppstar i interaktionen mellan manniskor, vilket innebar att
maktutoévning fordrar minst tva parter. Blomquist och Réding beskriver fem olika kategorier
av maktutovning, dar utgangspunkten ar beteendet hos mottagaren:

* Beloningsmakt — Den som jobbar hardare blir belénad. Ett bra exempel ér
ackordbaserad 16n.



* Tvangsmakt — Nagon disponerar over medel for att bestraffa en annan person. Det
kan vara hot om avsked eller samre arbetsvillkor. Detta leder ofta till motstand fran
den drabbade.

* Legitim makt — Den paverkade personen kdnner sig tvingad att utfora uppgifterna, da
denne har accepterat normerna.

* Referensmakt — Bygger pa att en person langtar efter att tillhéra en grupp eller
efterlikna en annan person.

* Expertmakt — Da en person erhallit sarskild kunskap inom ett visst omrade.

Maktutovning ar inte alltid synlig och kan vara svar att definiera. Det uppfattas ocksa manga
ganger som obehagligt att bli utsatt for maktutovning. Maktutdvaren forstar inte alltid att
han eller hon utévar makt och pa vilket satt. Olika tekniker kan anvandas for maktutdvning
oavsett vilken maktbas som ligger som grund. Blomquist och Réding belyser daven fem olika
former av maktutévning enligt féljande:

* Osynliggorande ar att latsas som om nagon inte finns genom att ignorera eller
glomma bort hans/hennes tankar och idéer. Personen kanner sig da oviktig,
betydelselds och osynlig.

* Forlojligande ar da nagons arbetsinsats blir forlojligad eller utsatt for skamt och
skratt. Personen tas inte pa allvar och kdnner sig oserids. Personen kdnner sig manga
ganger tvungen att skratta med, for att kdnna sig som en i gruppen.

* Undanhdllande av information ar da information doljs fran nagon i gruppen.
Personen missar da avgérande information som beslutet grundas pa och hamnar i
underldge. Denna information kan delges pa informella moten, exempelvis pa
idrottsaktiviteter. Sedan klubbas besluten igenom valdigt snabbt pa formella moten.

e Paforande av skuld och skam ar da en person far veta att han eller hon inte ar
tillrackligt bra. Det kan ske genom att personen blir bestraffad flera ganger om och bli
beskylld for att inte veta vad han/hon pratar om.

* Dubbelbestraffning dr nar en person beskylls fér vad personen gor och ocksa for vad
personen inte gor. Det kan exempelvis vara en pappa som vill vara féraldraledig och
inte kan medverka i ett projekt. Skulle han ta pa sig projektet blir han beskylld for att
inte prioriterar familjen. Tar han daremot foraldraledigt skulle han bli beskylld for att
han inte prioriterar jobbet.

3.1.5 Situationsanpassat ledarskap

Olika grupper och individer har behov av att bli ledda pa olika satt med tanke pa deras
kunskap och erfarenhet. Enligt Blancard och Zigamé (1986) ar det situationsanpassade
ledarskapet en erkand och anvand ledarskapsmodell, som bygger pa att olika situationer
kraver olika matt av styrning och stottning. Gruppen och individens mognad styr utévandet
av ledarskapet. Exempelvis behdver en person som ar ny pa jobbet tydligare styrning och
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stottning, gentemot en person med hdg kompetens och lang erfarenhet som ar trygg i sin
arbetssituation. Likasa behover grupper styras pa olika satt beroende pa dess erfarenhet,
kunnande och den aktuella situationen.

Vidare menar Blancard och Zigamé att manga ledare har en favoritstil de kdnner sig bekvam i
och féredrar att anvanda. Konsekvenserna av den stilen blir inte sallan foljt av irritation éver
att resultatet inte blev som Onskat. Ledare undrar ibland varfér medarbetare missar malet
eller inte ar sa entusiastiska, orsaken till detta kan handla om dennes ledarstil. Enligt Hersey
och Blanchard modell for situationsanpassat ledarskap kan detta ofta bero pa att ledare
utgar fran sig sjalva och sina egna behov istéllet for att méta medarbetarnas.

Det ar din uppgift som ledare att behandla alla
olika,

En ledare ska kunna se sina medarbetares behov sa att de ska kunna utfora sitt arbete pa ett
motiverande och effektivt satt. For att vara en god ledare, enligt Blancard och Zigamé, ar det
en forutsattning att man behandlar sina medarbetare olika for att tillfredsalla varje individs
behov. En ledare behéver forst och framst kunna faststdlla medarbetares utvecklingsniva
kopplat till mal eller uppgift. Utvecklingsnivdn ar i huvudsak medarbetarens
uppgiftsrelaterade kunskaper, anvandbara fardigheter, motivation och sjalvfortroende.
Enligt Hersey och Blanchards situationsanpassade ledarskapsmodell (se figur 5) ska ledarens
stil styras av den kompetens och engagemang som medarbetaren eller gruppen som ska
ledas har. Detta ar en klassisk modell fran 1966 som fortfarande &ar anvandbar enligt
Blomquist och Réding (2010). Enligt modellen delas medarbetarna eller gruppen in i féljande
fyra utvecklingsnivaer:

* Utvecklingsniva 1 — U1 — den ivriga och glada medarbetaren eller gruppen med lag
kompetens och hogt engagemang. Medarbetare och grupper i denna period ar ofta
hoppfulla, oerfarna, nyfikna, optimistiska och ivriga.

* Utvecklingsnivd 2 — U2 — medarbetaren eller gruppen med vissa fardigheter men
behover hjalp att genomféra uppgiften. Medarbetare och grupper i denna period ar
ofta besvikna och passiva, da uppgiften ofta upplevs svarare eller mer avvikande an
vantat. De kan vara nedstamda, forvirrade och omotiverade.

* Utvecklingsnivd 3 — U3 — har finns det erfarenhet och kunskap, men motivationen
kan svika vilket kraver en del stottning fran ledaren. Medarbetare och grupper i
denna period har mattligt hog kompetens men har ofta sviktande sjalvfértroende. De
ar ofta orimligt sjalvkritiska, forsiktiga och tveksamma trots deras dkande kompetens.

* Utvecklingsnivd 4 — U4 — den hogpresterande och kompetenta gruppen eller
medarbetaren som har ett hogt engagemang. Har ar det sjalvstdndiga och
resultatinriktade grupper och medarbetare med hogt sjalvfértroende. De éar
sakkunniga och sjdlvmedvetna som dessutom inspirerar andra. En grupp eller
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medarbetare som &r i utvecklingsniva 3, kan genom réatt ledarskap utvecklas till en
sjalvgaende U4:a.

Utvecklingsnivaerna géller inte medarbetare eller grupper som helhet, utan ar anslutna till
en specifik uppgift eller arbetssituation. Grupper och medarbetare kan alltsa befinna sigi alla
fyra utvecklingsnivaerna samtidigt, beroende pa vilken uppgift som de fér stunden har
(Blancard och Zigamé, 1986).

A
Stédjande | Coachande
Stédjande S3|S2
beteende
S4 | S1
Delegerande Instruerande

Instruerande beteende ———»

U4 (U3(U2(U1

~#——— Medarbetarnas utveckling

Figur 5. Situationsanpassad ledarskapsmodell.

Hersey och Blanchards tog ocksa fram fyra ledarskapsstilar; instruerande, coachande,
stoédjande och delegerande som ska matchas med de fyra utvecklingsnivaerna. Da ledaren
matchar sin ledarstil till sina medarbetare eller grupper dar de befinner sig, sa bidrar det till
att de utfor arbetet pa ett smidigt och effektivt satt, samtidigt som de ges mojlighet till att
utvecklas till en hogre niva. Ledarstil 1 skall matchas till utvecklingsniva 1, o.s.v. (Blancard
och Zigamé, 1986).

¢ Ledarstil 1 — S1 — denna stil ar mycket instruerande dar ledaren behover definiera
tydliga mal, arbetsuppgifter och tidsplaner. Har ar gruppen eller medarbetaren ny
och omogen. Ledaren prioriterar, anger riktning, lar ut samt berattar hur arbetet ska
utforas. Ledaren far dven lagga tyngd pa att kontrollera och 6vervaka.

* Ledarstil 2 — S2 — hér instruerar ledaren mycket samtidig som han/hon lagger stor
tyngd pa stottning. Ledaren behdver vara mer inriktad pa sociala och kanslomassiga
behoven i gruppen, da individer i gruppen borjat positionera sig. Det ar ledaren som
fattar de avgorande besluten om mal och tillvdgagangsatt, samtidigt som han
uppmuntrar och berémmer medarbetarna. Det instruerande beteendet minskar
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samtidigt som det stddjande beteendet Okas, i takt med att gruppen eller
medarbetarens erfarenhet och kompetens okar.

* Ledarstil 3 — S3 — har lagger ledaren tyngd pa att stodja samtidigt som ett litet
instruktivt beteende fordras. Kompetensen i gruppen ar relativt hog och individerna
har funnit sina roller. Engagemanget i gruppen ar over lag hogt, men de behover
stottas for att halla sjalvfértroendet uppe. Ledaren behover sédllan vara styrande,
utan istdllet vara uppmuntrande och lyssnande.

* Ledarstil 4 — S4 — har delegerar ledaren arbetet och lagger ytterst lite tyngd pa att
instruera och stddja. Gruppen eller medarbetaren har hég kompetens och hogt
engagemang. Ledaren later gruppen eller medarbetaren agera sjalvstandigt parallellt
med att han tillhandahaller med resurser som behovs for att kunna utfora arbetet.
Gruppen har stark formaga och konflikter ar séllsynta. Ledaren nyttiggor individernas
sarskilda kompetens for gruppens basta. Har dr det medarbetarna som fattar beslut,
vilket medfor att ledaren kan halla en Iag profil.

Blancard och Zigamé belyser dven att i alla fyra ledarstilarna ar det viktigt att ledaren klargor
forvantningar och mal, foéljer upp och ger feedback. Oavsett vilken stil ledare foredrar att
anvanda, ar det viktig att kunna anvdnda samtliga for att fa sina medarbetare att prestera
val och utvecklas.

3.2 Byggproduktionsstyrning
Enligt Nordstrand och Révai (2002) avser begreppet byggstyrning byggentreprendrernas
styrning av sin byggproduktion. Byggstyrning kan delas in i olika faser:

* Uppstallning av mal for verksamheten.

* Planering hur malen skall nas.

* Genomfdorande av verksamheten enligt planerna.

* Uppfoljning av verksamheten under genomférandet, da man samlar in verklig data.
* Kontroll av verksamheten, da man jamfor verklig data med férvantad data.

* Analys av eventuella skillnader som upptacktes i kontrollen.

* Korrigering av avvikelser fran planerat férlopp.

En val genomford planering ar en grundférutsattning for ett bra produktionsresultat. Vidare
ar det i ett byggprojekt manga foretag, arbetsgrupper och personer som arbetar
tillsammans. Detta kraver darfor manga sammantraden, moten, meddelande och samtal for
att klara av informationsfléde, samordning, problemlésning och kontroll.

13



3.2.1 Detaljplan

For att erhdlla en planering med god kvalitet fodras att man har produktionens
forutsattningar under kontroll fore start. For att ytterligare sdkerstdlla en effektiv
byggstyrning, foljer man upp planeringen med detaljplaner under byggskedet. Behovet av
detaljplaner ar som storst da det finns stora samordningskrav eller dar arbetet ar tekniskt
komplicerat. En val utformad detaljplan underldttar samarbetet mellan eventuella
sidoentreprendrer eller underentreprendrer.

3.3 Arbetsgrupper

Enligt Blomquist och Rdding (2010) bestar en grupp av minst tre personer. En arbetsgrupp
kan i princip vara hur stor som helst, men rekommenderas dock till att vara max 12
personer. Vidare menar Thompson (2014) att en grupp karakteriseras av att medlemmarna:

* Har ett gemensamt mal.

* Arberoende av varandra angdende det gemensamma malet.

* Arsammanbundna och gruppen bestar dver relativt |ang tid.

* Har befogenhet att hantera sitt eget arbete och interna processer.
* Opererar i ett storre socialt sammanhang.

Blomquist och Roding pekar dven pa att det har forskats fram att grupper ar mer effektiva an
enskilda individer. Experiment har visat att en grupp I6ser vissa typer av uppgifter battre an
vad samma personer i gruppen individuellt gjort tillsammans. Dock ar det ett kdnt fenomen
att enskilda personer i grupper kan aka snalskjuts pa évriga gruppmedlemmar. Individens
daliga insats doljs av gruppens totala prestation. Grupper kan alltsa prestera bade battre och
samre an de enskilda individerna. Vissa uppgifter lampar sig battre att l6sas av enskilda
individer istallet for i grupp. Gruppens effektivitet paverkas markant av gruppens
kdanslomassiga dimension. Gruppers faser och utveckling, dess dynamik och inre liv har stor
betydelse for gruppens goda presentationer. En val fungerande grupp med god
sammanhallning och "vi-kdnsla” kan na oanade héjder, men om gruppen inte ar fungerande
blir fallet tvarsemot. Det ar enormt viktigt for ledare och chefer att forsta sig pa
gruppdynamik och hur grupper kan ledas till att bli sammansvetsade och hégpresterande.

Vidare menar Blomquist och Réding att en bra balans i gruppen ges av medlemmar med
olika personlighet, kunskapsinriktning och etnicitet. Denna balans ar viktig for gruppens
effektivitet och prestationsférmaga. Det ar ocksa viktigt att chefen och ledaren ser till att
utnyttja den kompetens som finns i gruppen sa effektivt som majligt.
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3.3.1 FIRO

FIRO star for “Fundamental Interpersonal Relations Orientation”, och utvecklades av den
amerikanska forskaren Will Schultz. Schultz undersokte olika gruppers effektivitet ombord
pa stridsfartyg pa den amerikanska flottan. Enligt Blomquist och Réding (2010) ville Schultz
ta reda pa varfor vissa grupper fungerade battre dn andra, fastain de hade samma
forutsattningar. Schults fann vid sin forskning att en grupp har tre grundlaggande behov som
medlemmarna i en grupp maste fa tillfredsstdllda for att fungera som grupp. De tre
grundlaggande behoven ar tillhérighet, kontroll och samhoérighet. | figur 6 illustreras de tre
behoven i tre huvudsakliga faser som gruppen maste genomga, for att bli en sammansvetsad
och effektiv grupp. Grupprocessens utveckling kan beskrivas som en cyklisk. En grupp som
har forcerat till den tredje fasen (samhorighetsfasen), kommer emellertid aterga till de
tidigare faserna da nya gruppmedlemmar tillkommer eller om arbetsuppgifterna forandras.
Gruppens mognad har betydelse for hur fort gruppen forcerar i cykeln.

Rollsékning

Samhorighet

N

Figur 6. Fundamental Interpersonal Relations Orientation (FIRO).

Vidare forklarar Schultz (2001) att i tillhérandefasen forsoker medlemmarna lara kanna
varandra. Individerna stravar efter att bli accepterade av gruppen och funderar dven pa om
de kan acceptera andra. Gruppmedlemmarna ar mycket artiga mot varandra, och inga
konflikter eller intriger dger rum. Individerna forsoker avlasa gruppens mal och spelregler,
och de lagger lite energi for att hitta sin egen gruppidentitet. Behovet av utomstaende
ledarskap ar som storst i denna fas.

FOr att intrada rollsdkningsfasen, kravs det att gruppen utfor en uppgift som kraver en ledare
ur gruppen eller dar medlemmarnas kompetens och formaga jamfors. | rollsékningsfasen
forsoker nagon eller nagra styra och leda gruppen. Medlemmarna borjar konkurrera om
deras individuella inflytande i gruppen, och undergrupper kan uppkomma. Intensiteten av
konflikter 6kar, och de l6ses ofta med hjalp av omrostning, kompromiss eller med hjalp av
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nagon utifran. Gruppmedlemmarna tar stora risker val medvetna om konsekvenserna.
Individerna kan ge varandra bitsk och attackerande feedback, vars syfte ar egoistiskt
(Schultz, 2001). Om ledaren som framtrader inte blir accepterad av gruppen, kan en
alternativ ledare med minst inflytande i gruppen véljas (Blomquist och Roding, 2010).

Vidare menar Blomquist och Réding att det inte ar alla grupper som nar samhdrighetsfasen,
sarskilt i grupper dar organisationen premierar konkurrens mellan grupper och individuella
prestationer. Sedan belyser dven Schultz att for att na den 6ppenhet som karakteriseras av
samhorighetsfasen fordras ett forutseende ledarskap, bade inom gruppen och inom
organisationen. Gruppmedlemmarna i denna fas har utvecklat en tillit till varandra, och l6ser
konflikter kontinuerligt pa ett 6ppet och sofistikerat sdtt. De delger varandra 6ppet idéer,
kdnslor och feedback. Individerna ar néjda med sin roll i gruppen, och framtrader som eniga.
Gruppmedlemmarna kan fatta beslut gemensamt genom diskussioner dar motsattningar
uppmuntras. | denna fas har gruppen utvecklats till en val fungerande och effektiv grupp.

Det &r av stor vikt att ledaren forstar manniskors grundlaggande behov och gemenskap for
att kunna bilda en effektiv arbetsgrupp. Saledes ar det viktigt att ledaren ser till s3 att
gruppens behov tillgodoses, och vagleder gruppen sa snabbt som majligt till FIRO-modellens
slutfas (Blomquist och Réding, 2010).

3.4 Motivation

Formagan att som ledare motivera sina medarbetare har en allt mer betydande roll for en
valfungerande arbetsplats i det moderna ledarskapet. Det finns dock en problematik i att
ledaren skall motivera sina medarbetare, da motivation dr nagot som enbart kommer inifran
det egna jag-et. Istdllet kan man som ledare ge forutsattningar for en god motivation bland
sina medarbetare. For att forbattra motivationen bland medarbetarna kan ledaren ge
ansvar, utvecklingsmojligheter, feedback, beloning och berém, vilket dr nagra av de
drivkrafter som ger en forutsattning fér kad motivation hos medarbetarna (Onnevik, 2010).

Nationalencyklopedins (u.d) beskrivning av begreppet motivation ar: “sammanfattade
psykologisk term for de processer som satter igang, uppratthaller och riktar beteende.”
Nationalencyklopedin framhaver i sin definition av begreppet motivation att det ar tydligt
kopplat till en individs beteende. Det har starker argumentet att motivation dr nagonting
som skapas inifran den egna individen.

For att uppna en hodg grad av motivation ar delaktighet ett bra satt att motivera
medarbetarna. En metod ar att lata medarbetarna vara delaktiga i moten dar det satts upp
mal, planlaggningar och beslutsfattningar tillsammans med ledningen. Ett annat
tillvagagangssatt att fa medarbetarna att kdnna sig delaktiga ar att de far ta del av och delta i
arbetsomraden som inte ar deras huvudomrade, pa sa satt far de en Okad forstaelse i
byggprocessen samt kanner sig mer delaktiga. Det dr dven vitalt att i samband med att
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ledaren delar ut arbetsuppgifter, att syftet med arbetsuppgiften framhavs. Nar syftet ar
tydligt over det arbete som ska utforas okar motivationen hos medarbetarna att genomfora
ett bra arbete (Onnevik, 2010).

Vidare menar Onnevik att kommunikation &r en bra forutsittning fér att motivera
medarbetare. Ledaren bor fora en regelbunden konversation med medarbetarna for att
stamma av forloppet i processen. Pa sa satt uppfattar medarbetarna att deras arbetsuppgift
har en storre betydelse och det blir mer motiverade att géra en bra arbetsinsats. Ledaren
kan ocksa kommunicera genom att anvanda sig av regelbunden feedback och regelbundna
medarbetarmoéten, dar medarbetaren far bdde positiv och negativ respons pa sin
arbetsinsats. Medarbetaren blir d@ mer motiverad att utveckla sina kunskaper inom sitt
arbetsomrade for att fa mer positiv respons infor féljande utvarderingar. Kommunikation
arbetarna emellan ar ocksa viktig for att undvika dispyter och missuppfattningar som kan
sdanka motivationen.

Enligt Onnevik har beléningar en verkan pa arbetsinsatsen. Ekonomiska beldningar som
overtidsersattning, grundlon och bonus dr en morot som ska motivera medarbetare att
genomfdra goda arbetsinsatser. En annan forutsattning for att fa motiverade medarbetare
ar icke ekonomiska beléningar som t.ex. positiv feedback, ledighet, firma fest eller en resa.
For att beloningen skall bidra till en 6kad motivation ar det vitalt att ledaren har uttryckt
sambandet mellan medarbetarens arbetsinsats, den utvardering som har skett samt den
beloning som medarbetaren har kommit att fa. Medarbetaren maste ha kdnnedom att det
ar dennes prestation som har bidragit till beloningen.

Angelow (2013) menar att det finns tva kategorier av motivation, en inre och en yttre. Precis
som ovan namnt dar den yttre motivationen endast ett verktyg for att skapa en inre
motivation hos medarbetaren. Den yttre motivationen beskrivs som beldningar i olika
former. Dessa liknar de beloningar ovan benamnda, dels de ekonomiska beléningarna men
dven beldningar i form av dra och social status. Det ar den inre motivationen hos
medarbetaren man som projektledare vill na. Nar det finns en inre motivation hos
medarbetarna underlattas ledarskapet for ledaren. Den inre motivationen beskrivs som
personliga beloningar i form av personlig utveckling och gladje.

Som ledare ar det vitalt att fa insyn i om medarbetaren drivs av en yttre eller en inre
motivation. Det har for att underladtta ledarskapet. De som drivs av en yttre motivation
beskrivs med karaktarsdrag som negativ attityd, lathet samt att de kraver tillrattavisningar
for att skota sitt arbete. De med en yttre motivation presterar enbart nar ledaren har
o0gonen pa dem. For att skapa en motivation dar arbetaren presterar sitt basta dven pa lang
sikt, krdvs en inre motivation. Det ar ledarens uppgift att skapa de forutsattningar som kravs
for att den inre motivationen skall skapas hos medarbetaren. Vad som skapar en inre
motivation menar Angeldéw vara hogst individuellt. Det kan handla om personlig utveckling,
meningsfullhet i arbetet samt goda arbetsinsatser. Som ledare maste man skapa insikt i vad
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som skapar motivation hos varje enskild individ, samt ge dem inflytande att paverka sitt
arbete.

For att starka en lag motivation hos en medarbetare krdavs det mycket av ledaren, menar
Angelow. Det forsta som kravs ar att ledaren forst och framst ser till sig sjalv och den egna
installningen. For att kunna formedla verktyg att skapa motivation hos andra kravs en egen
motivation i det egna jag-et. Nar medarbetare med lag motivation kritiserar och reagerar
negativt ar instdllningen hos ledaren vital. Hur ledaren viljer att reagera pa den negativa
attityd medarbetaren framhaver blir avgérande. Det ar viktigt att i det har skedet att se
bortom negativiteten och se den som vad Angelow bendmner som dold motivation.
Medarbetaren vill kinna en inre motivation men ar inte medveten kring tillvdgagangsattet
for att skapa denna motivation. Har maste ledaren skapa verktygen och visa vdgen for att
skapa motivation hos medarbetaren genom att undersdka vad som kan skapa denna
motivation. Det har kan goras genom att ledaren samtalar med medarbetaren och fragar
utmanande fragor rérande medarbetarens arbetssituation. Det kan handla om vad som
skapar arbetsgladje hos medarbetaren, nar han/hon kanner sig motiverad samt hur han/hon
sjdlv anser sig kunna na en 6kad motivation hos sig sjalv.

3.5 Kommunikation

Kommunikation ar grundlaggande for att ett bra ledarskap. Sandstréom (2004) framhaver hur
definitionen av ordet kommunikation ofta misstolkas. Manga ganger kopplas
kommunikation ihop med retorik, eller i dagligt tal menat ett satt att fa fram ett budskap.
Sandstréom betonar istdllet vikten av att kommunikationen blir vad han bendamner som
dubbelriktad. Det handlar inte bara om att framfora ett budskap, utan for att en
kommunikation skall uppsta satter det har krav dven pa lyssnaren. Det kradvs att budskapet
som sandaren utger uppfattas och tas in av mottagaren. Det maste finnas ett 6msesidigt
engagemang i samtalet for att det skall kunna definieras som kommunikation. For att satta
det har i relation till en ledare kravs alltsa att ledaren skapar ett deltagande hos
medarbetaren i kommunikationen dar bagge parter deltar pa lika villkor. Sandstrém betonar
vikten av en dubbelriktad kommunikation:

En gammal filosofisk gata, som sysselsatt manga
tankare, ar; "uppsf:ar ett Ljud vid en explosion om
hgen fuans dar och hor explosionen?” Svaret ar
faktiskt nej. Det uppstar Ljudvagor men inget Ljud,
om ingen hor. Ljud skapas forst i det dgonblick
nagon uppfattar det, och kommunikation uppstar
forst nar nagon uppfattar och tolkar Ljudet
(Sandstrom, 2004, s.102),
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Sandstrém menar alltsa att kommunikation satter lika mycket krav pa lyssnaren som pa
sandaren. Det krdvs att bada deltar med ett likvardigt engagemang i samtalet for att
kommunikationen skall kunna anses som lyckad. For att kommunikationen skall fungera val
ar det darfor vitalt att bagge parter, bade sandare och mottagare, har forstaelse for
varandras situation och att det finns olika satt att uppfatta en foreteelse.

Engquist (1992) betonar ordet kommunikations betydelse som “gdra gemensam” eller "dela
ndgot med ndgon”. Aven han menar att kommunikation ar tvadelat dar det handlar om
bagge parters egna uppfattningar och tolkningar rérande det dmne samtalet handlar om. Vi
manniskor har olika begreppsdefinitioner som baseras pa de erfarenheter vi manniskor har
kring olika ting. Vara erfarenheter lagger sedan grunden for hur vi uppfattar det som
samtalas om. Det héar betyder alltsa att vi manniskor kan uppfatta ett och samma samtal pa
helt olika satt, beroende pa vilka férutsattningar kring amnet i fraga vi besitter. Han menar
dven att det i stora drag handlar om ha en forstaelse for den andre partens uppfattning om
det amne som vi samtalar om. Man maste inte alltsa ha en gemensam férstaelse for ett och
samma fenomen, utan snarare att det finns en forstaelse for den andre partens satt att
uppfatta fenomenet. Endast ndr denna dmsesidiga forstaelse finns hos bada parter kan en
lyckad kommunikation skapas.

Vidare menar Engquist att ett samtal mellan en ledare och en medarbetare ofta kan komma
att likna formen av en utfragning. Det har ar inte ovanligt nar det ar ett samtal mellan tva
parter dar parterna har olika status. For att kommunikationen skall komma att bli vad han
bendmner som en utvecklande dialog krdvs en dialog dar formen av en utfragning helt
elimineras. En utvecklande dialog handlar snarare om ett samtal kring nagot dar man
gemensamt genom samtalets gang kommer till nya insikter. Risken i ett samtal ledare —
medarbetare emellan ar att personen med hogst status, i det har fallet ledaren, ar den som
far storst talutrymme. Ansvaret for att samtalet skall bli utvecklande for bagge parter ligger
hos ledaren. Denne maste anpassa samtalet sa att det blir en utvecklande dialog.

Nedan kommer att redogoras for olika omraden inom kommunikation som ar av grund att
kunna hantera for ett lyckat ledarskap. De omraden som valts ut ar foljande; feedback,
konflikter, méten samt medarbetarsamtal.

3.6 Feedback

Onnevik (2010) menar att feedback dr en viktig del av ledarskapet, dels i det vardagliga
samtalet men dven under medarbetarsamtal. Med feedback menas bade saker som ledaren
vill framhéava som positiva, som medarbetar skall fortsatta med, men dven saker som kraver
forandring hos medarbetaren. Oavsett form av feedback finns det en del aspekter att ta
hansyn till nar feedback skall ges. Han poangterar vikten av att feedbacken ar personligt
riktad samt att den ar forklarad pa ett satt dar det som gjordes satts i relation till de
konsekvenser som kom efterdat. Det har i sin tur kan leda till samtal gallande
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utvecklingsmojligheter for medarbetaren, alltsa vad personen kan tanka pa nasta gang. Han
framhaver dven hur feedbacken maste ges nar medarbetaren ar tillganglig att kunna ta in
och hantera feedbacken, ges den vid fel tillfialle kan feedbacken vara forgaves. Andra
aspekter att ta hansyn till ar att ge feedback i en rimlig niva. Det skall finnas en kombination
av positiv feedback samt utvecklande feedback som fokuserar pa utvecklingsméjligheterna,
vart det behovs forandring. Det ar vitalt att framhéava feedbacken i jag-form. Det ar de egna
asikterna och synpunkterna som skall framhavas, snarare an att prata i vi-termer.

Vidare belyser Onnevik vikten av feedback och menar att det finns flera anledningar till
feedback. Den ena aspekten handlar om att medarbetarna far en insyn i vad ledaren anser
om det arbete som utférts, med andra ord vad som fungerade bra och vad som fungerade
mindre bra. Den andra aspekten handlar om medarbetarnas behov av bekraftelse. Det ar
vitalt att ledaren bekraftar och uppmarksammar det arbete som laggs ner for att
medarbetarna skall fa vidare motivation for att fortsatta gora ett bra arbete. Feedback
innebar alltsa inte att alltid ge konstruktiv kritik dar syftet ar att utveckla ett arbete som inte
fungerar som det ska. Feedback maste dven finnas i det arbetet dar arbetet flyter pa utan
anmarkningar, for att ge medarbetarna bekraftelse pa det arbete som de utfort, for att de
ska fa vidare motivation i sitt arbete.

Som ledare ar det dven viktigt att tanka 6ver hur och i vilken utstrackning man ger feedback.
Sandstrom (2004) belyser att det manga ganger kan vara enklare att ge en positiv feedback i
relation till en negativ. Men det finns en problematik dven dar. Ges det for mycket och
overdriven positiv feedback finns det en risk att den inte tas emot pa ratt satt och att
feedbacken anses dverdriven och inte sarskilt sannolik. Darfér maste den positiva kritiken
dven den ses Over och plocka ut de delar som anses mest vitala att framhava. Problematiken
i den negativa feedbacken ligger i att om den framfors pa ett felaktigt satt sa ar det latt att
den tas emot pa ett satt dar negativitet skapas och man fornekar den feedback man just fatt.
Dédrav ar det av oerhord vikt att reflektera over den feedback man som ledare vill ge. En
annan aspekt att ta hansyn till ar att man som ledare later medarbetaren fa talutrymme och
dven att sjalv kunna ta kritik om det ges.

En grundsten for feedback ar fortroende. For att feedbacken skall tas emot pa ett rattfardigt
satt kravs det att det finns respekt och fortroende for personen som ger feedbacken. Det har
satter tydliga krav pa en ledare. Medarbetarna maste alltsa kdnna fértroende och acceptans
for sin ledare for att denne skall kunna ge feedback som tas emot pa ett korrekt satt. Det
finns dven andra grundlaggande regler som kravs nar feedback skall ges menar Sandstrom.
Han framhaver hur det ar viktigt att syftet med feedbacken kommer fram, att den som tar
emot feedbacken ar underforstadd med att den ar till i syfte att hjalpa personen att
utvecklas for att bli battre i sitt arbete. Det krdvs dven att den uttrycks pa ett satt dar
personen inte uppfattar feedbacken som personangrepp eller sarande. Feedbacken maste
aven vara fokuserad pa utvecklingsomraden. Det maste vara tydligt vad som behover
forbattras, for att det inte skall skapa en negativ stimning. Aven Sandstrém framhéaver
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vikten av att feedbacken ges vid ratt tillfdlle. Han menar att det maste ske i nara anslutning
till att beteendet upptackts, oavsett om feedbacken dr menad som positiv eller nagot som
kraver forandring.

3.7 Konflikter

Onnevik (2010) beskriver hur ordet konflikt kommer ifr&n ordet conflictus som betyder tvist
eller motsattning. Som ledare ar tvister och motsattningar nagonting man vill undvika pa sin
arbetsplats. Varfor konflikter uppstar ar sjalvfallet individuellt och kan ha manga olika
forklaringar. Men det finns nagra omraden som manga ganger ar konfliktgrundande nar det
handlar om konflikter pa en arbetsplats. Dels kan det handla om att det finns olika mal i en
arbetsgrupp. Finns det olika mal eller varderingar kring hur ett arbete skall utféras sa kan det
skapas motsattningar om dessa mal skiljer sig mycket fran varandra. Det kan vara sa att en
och samma situation uppfattas pa olika satt av de inblandade. Det i sin tur kan resultera till
missforstand. | en sadan situation ar det viktigt att parterna ger varandra tid att forklara hur
de har uppfattat situationen som uppstatt, men aven att forsoka satta sig in i den andres
situation. D3 ar det lattare att reda ut vad det dr som orsakat den meningsskiljaktighet som
uppstod. En annan del som skapar mycket konflikter grundar sig i ovisshet och osakerhet.
Det kan exempelvis handla om att arbetets mal och strategier ar otydliga, vilket leder till
osdamja. Osadkerhet kring ansvarsfordelning och vilken roll varje medarbetare skall inta ar
nagot som aven det ar konfliktgrundande. Dar finns det ett ansvar hos ledaren att skapa
struktur samt forstaelse for mal och ansvarsfordelning. Medarbetarna maste tydligt vara
medvetna kring syftet med det arbete som de utfér, samt vilken roll de skall ta i utférandet
av dessa. Onnevik menar att de omraden som &r konfliktbyggande p3 en arbetsplats uppstar
pa grund av nagot av foljande omraden; organisatoriska forandringar, brister inom
ledarskap, grupptryck alternativt mobbning, férdelning av arbete, belastning inom arbetet,
faktorer inom samarbete samt miljo6.

Vidare beskriver Onnevik att det finns olika nivder av konflikter, det &r vitalt att kunna
kartldgga vilken typ av niva som finns att géra med for att kunna hantera och I6sa konflikten
som uppstatt. Den forsta nivan ar individniva. En konflikt som uppstar pa individniva handlar
om att en person kommer i konflikt med sig sjalv, exempelvis genom att ha svarighet i att ta
olika former av beslut. Det har i sin tur kan leda till en konflikt med 6vriga medarbetare. En
andra niva ar gruppniva. Har handlar det om att en konflikt uppstatt mellan olika individer.
Har kan det handla om exempelvis missforstand och meningsskiljaktigheter kring varderingar
och mal. Nar en konflikt uppstar pa organisationsniva handlar det om nagonting i
organisationen som bidragit till att en konflikt skapats. Har kan det handla om splittring vad
det galler verksamhetens mal eller att det skapas hinder i organisationens struktur. Oavsett
hur konflikten har utvecklats, ar det viktigt att kartlagga om konflikten grundat sig i en
konflikt pa individ-, grupp- eller organisatorisk niva for att sedan kunna I6sa den.
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Konflikter kan manga ganger vara svara att 16sa och satter darmed stora krav pa ledaren.
Nagot att ha i atanke ar att alla konflikter inte alltid ar mojliga att I6sa. Nar det inte verkar
finnas en 16sning pa konflikten far man som ledare forséka finna alternativa I6sningar. Det
kan da kanske vara rimligt att det samarbetet, mellan personerna konflikten uppstatt
emellan, avslutas framhaver Onnevik. Ndgon av medarbetarna kanske kan byta avdelning
eller arbetsgrupp, eller i annat fall sdka sig till ett nytt arbete. Men till att bérja med ar det
vitalt att ledaren satter sig in i konflikten och undersdker vad som startat konflikten. For att
I6sa konflikten ar det viktigt att kommunikationen fungerar alla parter emellan samt att det
sker pa en professionell niva dar man haller sig till konkret fakta. Om alla parter kan halla sig
pa en niva dar konflikten diskuteras pa ett sakligt och vuxet satt, finns det goda majligheter
till att l6sa konflikten. Det blir ledarens uppgift att forsoka skapa en sa bra atmosfar som
mojligt under konfliktlésningen. Han maste medla mellan parterna och forsoka att fa dem att
forsta den andres synvinkel. Precis som i alla konflikter behdver inte parterna alltid komma
till ett gemensamt tankesatt, dar de tillslut kommer 6verens om det som blivit konflikt om.
Det ar daremot viktigt att de skapar forstdelse for den andre partens satt att se pa
situationen samt att det finns en forstaelse i att de har olika asikter. Ett satt att skapa denna
forstaelse ar att lata dem bada lagga fram férdelar med den andre partens synsatt pa det
som skapat osdmja. Ett annat satt enligt Onnevik &r att forst |dta den ena parten beritta
utifran sitt perspektiv, medan den andre parten lyssnar in. Den andre parten far sedan
aterberatta vad den forsta parten sa och pa sa satt fa en storre insyn i dennes synsatt. Som
ledare kan det dven vara bra att efter att bagge parter fatt sagt sin syn pa konflikten,
sammanfatta och aterberdtta vad man hort for att sedan gemensamt férsoka finna en
|6sning. Om det gemensamt gar att finna en I6sning ar det viktigt att denna efterhand
utvarderas och f6ljs upp av alla som varit inblandade i konflikten. Konfliktlosning ar en
process som maste fa ta tid. Ledarens jobb &r att forsdka fa de inblandade att fa forstaelse
for varandras synsatt samt att fungera som ett stod for att gemensamt arbeta fram en
|6sning. Det handlar alltsa inte om att vélja parti utifran bast argumentation och fungera som
en "domare”.

3.8 Medarbetarsamtal

Onnevik (2010) menar att ett medarbetarsamtal kan ha tva olika syften, dels att utveckla den
anstdllde men aven for att fa insyn i hur medarbetaren ser pa sin arbetsplats. Vidare
beskriver han vikten av att samtalet sker pa en neutral plats déar risken att bli stord under
samtalets gang ar ytterst liten. FOr att samtalet skall ge sa mycket som mojligt ar det viktigt
att det finns gott om tid avsatt for samtalet, cirka en timma samt att det sker tva ganger per
ar. Samtalets form skall vara utvecklande dar fokus ligger just pa utveckling. Det &r viktigt att
fragor kring I6n undviks, da det annars ar latt att fasta i en diskussion kring |6n snarare an
utveckling. Sandstrom (2004) menar att det ar viktigt att det finns tillit och fértroende
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mellan ledaren och medarbetaren, darav ar det grundlaggande att det finns uttalat att det
som sags under medarbetarsamtalet stannar dar och inte fors vidare.

For att samtalet skall kunna ge sa mycket som mojligt, bade fér ledaren och medarbetaren,
bor medarbetaren med férdel ha mdjlighet att vara forberedd infor samtalet. Darav ar det
viktigt att medarbetaren informeras i god tid kring syftet med samtalet, samtalets form samt
nar och var samtalet kommer att dga rum. Det kan dven vara bra att ha skrivit ner lite
noteringar kring vad man vill ta upp under métet, bade for ledaren och medarbetaren. Dessa
noteringar kan med fordel utga fran fragor gallande vad medarbetaren vill utveckla i sitt
arbete, malsattningar och vad som forbattrats eller blivit sémre sedan forra moétet, menar
Onnevik (2010). Medarbetarsamtalet bor struktureras upp kring olika omraden att diskutera.

Nagot som ar viktigt att ha i atanke, menar Sandstrém (2004), ar att medarbetarsamtalet
inte pa nagot satt skall fungera som en ersattning till det dagliga samtalet. P4 samma satt
kan inte det dagliga samtalet ersatta ett medarbetarsamtal. Medarbetarsamtalet skall
istdllet ses som ett komplement till det dagliga samtalet, dar man under
medarbetarsamtalet diskuterar saker som inte ldmpar sig att diskutera i det dagliga
samtalet. Samtidigt sker diskussionen kring ett helt annat tidsperspektiv genom att man
diskuterar det gangna aret och den forbattring alternativt forsamring som skett, vilket séllan
sker i det dagliga samtalet.

Onnevik (2010) menar att medarbetarsamtalet med férdel inleds med allmén information.
Den informationen kan handla om vilka malsattningar verksamheten har samt vilken vision
som kommer leda verksamheten framat den ndrmsta tiden. Det &r viktigt att den
information som tas upp berdor medarbetaren och dennes arbetsuppgifter, det vill sdga att
den ar vasentlig for medarbetaren. Fortsattningsvis bor man gora en aterblick till det forra
medarbetarsamtalet. Det &r viktigt att utvdrdera det som da samtalades kring for att
utvdrdera om det skett nagon utveckling alternativt forsamring inom de omraden som da
togs upp. Nasta steg i samtalet blir att ta upp vilka nya mal som skall sattas for
medarbetaren. Det ar viktigt att samtala kring vilka malomraden som anses ha prioritet for
den anstdllde i utvecklingen av sin yrkesroll. Det ar dven viktigt att samtala kring
medarbetarens malomrade for sin personliga utveckling kontra malomradena som finns
satta for verksamheten i stort. Genom att dra en parallell mellan dessa tva kan
medarbetaren fa forstaelse for hur han paverkar verksamheten. Steget efter malsattningen,
menar Onnevik, vara att utviardera behovet av kompetensutveckling. Det kanske finns nagot
omrade som medarbetaren kdnner att dennes kompetens inte racker till for att utfora sitt
arbete pa ett tillrackligt eller korrekt satt. | diskussion med ledaren kan har beslutas om det
finns ett behov av nagon form av kompetensutveckling samt vad som kan finnas att erbjuda.
Arbetsmiljon i verksamheten dr nasta omrade att diskutera. Det ar viktigt att kartlagga hur
medarbetaren upplever arbetsmiljon ur ett fysiskt, psykiskt och socialt perspektiv. Det ar
ocksa av stor vikt att att diskutera medarbetarens kanslor och asikter kring verksamheten,
menar Onnevik. Det kan handla om bade asikter kring verksamheten som helhet, men dven
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hur relationen mellan ledaren och medarbetaren upplevs samt hur den skulle kunna
forbattras. Medarbetarsamtalet bor pa nagot satt dokumenteras, dels for att ha nerskrivit
vad som bestamts under medarbetarsamtalet men dven for att ha som grund i
nastkommande medarbetarsamtal.

3.9 Moten

Sandstrom (2004) beskriver hur moéten anvands i diverse organisationer som ett verktyg for
kommunikation. Dock havdar han att dessa moéten manga ganger ar ineffektiva och
overflodiga. Moten ses manga ganger som det huvudsakliga sattet att kommunicera inom
foretaget, men moten som artefakt for att skapa kommunikation bor ses éver menar han.
Moten bor enbart anviandas da det inte finns nagon annan béattre form att skapa
kommunikation pda. Dessutom bor strukturen pa motena ses Over sa att motena
effektiviseras och enbart fokuserar pa vad som anses vara vasentligt.

Ett satt att gora det mer effektivt menar Sandstréom ar att dra ner pa antalet schemalagda
moten och istdllet kalla till mote néar det finns ett behov. For att effektivisera motet sa kravs
det att ledaren i forvag planerar och strukturerar upp motet utefter vad som behover tas
upp och i vilken ordning.

Angeléw (2013) menar dven han att motena behover effektiviseras och for att kunna gora
det har kravs en tydlig struktur. Som ledare behdéver man reflektera kring forberedelser,
motet i sig samt utvirdera motet. For att ett mote skall bli sa effektivt som mojligt kravs det
ett Omsesidigt engagemang mellan bade ledare och medarbetare. Bade ledare och
medarbetare behover forbereda sig infor motet. Sandstrom (2004) menar att som ledare ar
det viktigt att forbereda sig genom att tanka igenom motets syfte, vilka som skall deltaga i
motet och strukturera upp vart motet skall hallas samt lagga upp en tidsram. Medarbetarens
roll i forberedelserna blir att reflektera dver syftet med sitt deltagande pa motet, vad denne
kan &stadkomma med sin medverkan samt att férbereda sig for vad som skall tas upp. Aven
Angelow papekar vikten av att dven medarbetarna forbereder sig infor motet. Som ledare
kan man i forvag exempelvis be medarbetarna reflektera dver en fragestallning som beror
det motet kommer att handla om. P3 sa satt ar medarbetarna insatta i amnet nar motet
kommer att dga rum.

Ledaren och medarbetarnas roll under moétet beskriver Sandstrom (2004) som relativt
snarlika. | bagge fall handlar det om att vara lyhord till andra och stélla utmanande fragor.
Det ar viktigt att det finns en respekt mellan alla och att allas asikter tas pa lika stort allvar.
Det ar viktigt att var och en tar en stallning i de fragor som berors, oavsett om man ar ledare
eller medarbetare. Det som skiljer sig i ledaren och medarbetarens roll under moétet ar att
ledaren har ett ansvar att sammanfatta det som sagts och komma vidare i fragorna. Angeléw
(2013) pekar pa vikten av att nagon i ett forsta skede av motet utses till att anteckna vad
som sdgs under moétet samt vilka beslut som tas. Som ledare ar det viktigt att vara
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uppmarksam pa om medarbetarna faktiskt kommer till moétet férberedda. Skulle det vara sa
att medarbetarna inte forberett sig och ar insatta i vad som kommer att samtalas kring ar
det battre att skjuta upp motet an att genomfora det med oférberedda medarbetare.
Angelow pekar dven pa vikten att den dagordning som satts upp halls. Det skall infér motet
finnas en tidsram for hur lang tid varje punkt pa motet skall ta, det ar grundlaggande att
denna tidsram halls. Om man som ledare marker att en punkt pa dagordningen kraver mer
tid an vad som finns avsatt ar det battre att satta in ett extra moéte for det. Vidare ar det
grundlaggande for att motet skall bli sa effektivt som majligt att alla far talutrymme. Manga
ganger blir det samma personer som under ett mote tar upp mestadels av talutrymmet.
Darav kan det vara en god idé att lata fragorna ga laget runt. Pa sa satt far alla mojlighet att
tycka till och komma med synpunkter. Avslutningsvis bor ledaren sammanfatta vad som
beslutats, vem som skall ansvara fér det som beslutats och nar det skall ske. Det ar viktigt att
nagon har ett personligt ansvar fér det som skall genomféras. Som sista punkt ar det viktigt
att avsatta en tid for nasta mote som bor ha som syfte att utvardera de beslut som fattades.
Sandstrém (2004) menar att det efter motet finns det ett 6msesidigt ansvar fran bade
medarbetare och ledare att utvardera motet. Ledaren har dven som uppgift att ge feedback
och aterkoppling till de deltagande.
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4 Resultat

I resultatet redovisas de kvalitativa intervjuerna uppdelat i olika kategorier, ddr

produktionschefer och lagbasars empiri redovisas var foér sig.

4.1 Fakta om respondenterna

Det var sex produktionschefer som intervjuades, alla hade tidigare arbetat som
yrkesarbetare for att sedan arbetat i olika roller som tjansteman, for att till sist bli
produktionschefer. Samtliga var man mellan 38-58 ar.

Det var fyra lagbasar som intervjuades, alla hade arbetat en langre tid som yrkesarbetare
innan de blev lagbasar. Samtliga var man och 6éver 50 ar.

4.2 Ledarskap

Flera produktionschefer menar att det stills hoga krav pa produktionschefer da
arbetskonstellationen kontinuerligt forandras i byggprojekt. Alla produktionscheferna
framhaver vikten av att inneha byggteknisk, mellanmansklig samt konceptuella formaga.
Majoriteten av produktionscheferna anser att den mellanmanskliga och konceptuella
formagan ar de mest vitala av de tre, i arbetet som produktionschef. Vidare belyser en
produktionschef att han behéarskar den konceptuella férmagan bast, liksom han ocksa tycker
ar den viktigaste, samtidigt inser han att han borde svarat den mellanmanskliga formagan da
den kanske blivit den mest vitala i det moderna ledarskapet.

Produktionscheferna menar att det absolut centrala i deras jobb som produktionschefer ar
att medarbetarna ska kdnna att de kan lita pa honom, fa samtliga att arbeta mot ett
gemensamt mal, forsta hur personer integrerar med varandra, kunna ta beslut, vara en god
planerare samt garantera sakerheten.

Lagbasarna anser att det absolut centrala i en produktionschefs jobb ar att vara en god
planerare, vara social, ha grundlaggande byggteknisk férmaga, ha bra framférhallning, ha
god beslutsformaga, agera utefter sin roll, samt vara kommunikativ och kunna ta obekvama
samtal.

4.2.1 Byggteknisk formaga
Produktionschefernas syn

Respondenterna menar att ofta kommer den byggtekniska formagan genom erfarenhet, den
var Overlag hog bland de intervjuade produktionscheferna. En av respondenterna menar att
produktionschefer inte behover arbeta som yrkesarbetare tidigare for att bli
produktionschef, men det ar ingen nackdel. Vidare menar han att en produktionschef som i
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storre utstrackning fatt sin position genom utbildning pa universitetet, ofta har hogre
administrativa kunskaper vilket ocksa ar en viktig del. Respondenterna ar eniga om att en
overgripande byggteknisk forstdelse ar en forutsattning for att kunna ge instruktioner och
planera pa ett bra satt. Merparten av respondenterna anser att det tekniska kunnandet
ocksa ar en forutsattning for att kunna lasa ritningar, uppféra tidplaner samt prioritera i
vilken ordningsféljd de olika arbetsmomenten skall utforas. Tre respondenter podngterar att
produktionschefer inte behdver ha en teknisk forstaelse pa detaljniva, men det ar viktigt att
ha en 6vergripande forstaelse. Vidare forklarar tva av respondenterna att detta medfor att
produktionschefer lattare kan konversera och satta sig in i yrkesarbetarnas arbete, vilket
uppskattas av dem. En respondent menar ocksa att genom sitt tekniska kunnande har han
ocksa storre insikt i vad yrkesarbetarna kan och ska kunna. En produktionschef framhaller att
han ar ute mycket pa bygget och styr yrkesarbetarna, detta framst beroende pa hans langa
erfarenhet som snickare och arbetsledare. En annan respondent konstaterar att den
byggtekniska formagan var viktigare forr dn vad den &r i det moderna ledarskapet. Vidare
menar han att den aldre generationen ofta tycker att produktionschefer ska kunna allt.
Produktionschefer i modern tid har mycket mer ansvar vilket leder till att de delegerar mer,
for att sedan félja upp.

Lagbasarnas syn

Lagbasarna var eniga om att det ar viktigt att produktionschefer har en grundldaggande
byggteknisk férmaga, vilket de ocksa tycker deras produktionschefer har. En lagbas forklarar
vidare att det ar viktigt att produktionschefen agerar utefter sin nya tjanst och inte forsoker
vara exempelvis bade arbetsledare och produktionschef. Vidare berattar denna lagbas att
hans produktionschef inte slappt rollen som arbetsledare utan agerar manga ganger bade
som arbetsledare och produktionschef. Detta bidrar till negativa konsekvenser bland
medarbetarna, nar inte produktionschefen delegerar uppgifter vidare till de medarbetare
som vill och kan ta ansvar. Vidare menar en annan lagbas att da produktionschefen har en
grundlaggande byggteknisk forstaelse, bidrar det till en god 6msesidig kommunikation.

4.2.2 Mellanménsklig forméaga
Produktionschefernas syn

Flera av produktionscheferna anser att produktionschefers mellanméanskliga formaga ar
viktig for att kunna sammansvetsa medarbetarna i projekten. Att kunna bygga val
fungerande team ar viktigt. En produktionschef forklarar mer ingaende att det ar en
kontinuerlig process att leda nya manniskor pa en byggarbetsplats, dar det formas nya
konstellationer fortlopande. Det stdller &dven hoga krav pa produktionschefers
mellanménskliga formaga da stor andel av tjanstemannen ar unga med mindre erfarenhet.
Vidare menar han ocksa att stora bolag har svarigheter att rekrytera erfarna tjansteman.
Flera respondenter namner att de konverserar mycket med medarbetarna, dar en
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produktionschef ocksa poangterar vikten av att ha "hogt i tak” samt konversera pa ett tydligt
och forsatligt satt. Att kunna satta sig in i medarbetarnas situation och forsta sig pa dem ar
en viktig kunskap. Vidare ndamner nagra vikten av att involvera medarbetarna i
diskussionsprocessen av viktiga beslut. En respondent férklarar att han star for den
Overgripande planeringen, sedan far medarbetarna stort ansvar att |6sa uppgifter.
Medarbetarna bidrar med mycket idéer och de jobbar sedan gemensamt fram till det fardiga
resultatet. Flera podngterar ocksa vikten av att hjdlpa sina medarbetare och skaffa
forutsattningar for dem att kunna arbeta och utvecklas efter egen féormaga. Vidare namner
nagra respondenter att ett totalauktoritdrt styre skulle ge negativa effekter i dagens
moderna organisationer.

Det var stor enighet bland produktionscheferna att feedback ar viktigt att tillampa. Flera
produktionschefer menar att de informationsméten som anordnas for alla medarbetare pa
arbetsplatsen med allman information om projektet och foéretaget, ar valdigt uppskattat.
Medarbetarna efterfragar information, ges det da kontinuerligt under dessa moten ger det
positiva effekter. Alla respondenterna var eniga om att det ar en fundamentalt for
produktionschefer att kunna leda medarbetarna mot ett gemensamt mal. En
produktionschef beskriver ocksa vikten av att samordna ett gemensamt mal for alla
inblandade parter och inte bara for huvudentreprendrens anstallda.

Lagbasarnas syn

Lagbasarna ar eniga om att produktionschefers mellanméanskliga formaga ar en vital
egenskap, sa att de kan skapa gemensamma mal samt en val fungerande och trivsam
arbetsplats. Majoriteten av respondenterna uppfattar produktionschefers mellanmanskliga
formaga som hog. En lagbas anser att hans produktionschefs mellanmanskliga formaga ar
mycket 1ag och skulle behova utveckla denna. Han &r aldrig ute pa arbetsplatsen och jobbar
mest sjalv. Vidare har han ett odragligt beteende, skaller ofta pa sina medarbetare och sdger
saker som ar stotande pa ett icke konstruktivt satt. Denne produktionschef ar inte omtyckt
bland medarbetarna, dock har lagbasen Ooverseende da de arbetat manga ar tillsammans.
Denne produktionschef ar dock inte langsint vilket ar positivt. Avslutningsvis anser denne
lagbas att produktionschefer generellt ar valdigt olika till sattet.

Produktionschefer har det yttersta ansvaret att leda hela arbetsplatsen. Flera respondenter
podngterar vidare att det ar lagbasens ansvar att leda yrkesarbetarna i det dagliga arbetet.
Nagra lagbasar menar att det ar viktigt att produktionschefer ar ”ut pa bygget”, och da byter
nagra ord med yrkesarbetarna. Att visa vilka de ar och vad de tycker och tanker, skapar bra
sammanhallning. Det ar respektfullt ndr produktionschefer vet namnet pa yrkesarbetarna
med foljden att de kanner sig sedda. Vidare anser en respondent att produktionschefer
generellt ar ”"ute alldeles for lite pa bygget”. En annan lagbas podngterar vikten av att en
produktionschef ska kunna séga ifran till hela gruppen da nagot ar fel.
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4.2.3 Konceptuell forméiga
Produktionschefernas syn

Produktionscheferna som intervjuades var eniga om att den konceptuella férmagan ar vital
da beslut tas kontinuerligt. Vidare anger de att beslut inte ska forhalas utan skall tas relativt
snabbt, det &r viktigt att produktionen fortloper. En respondent podngterar att manga
ganger kan man inte vara hundra procent sdker pa ett beslut, och da far man ga pa det som
kdanns mest ratt. Det visar sig oftast vara ett fordelaktigt beslut i slutandan. Skulle det bli fel
gar det oftast att ratta till i efterhand. Som produktionschef ar det viktigt att sta bakom
beslut dven om de visar sig varit felaktiga. Flera produktionschefer understryker att de later
medarbetarna besluta mycket sjdlva, da ar det viktigt att produktionscheferna star bakom de
beslut som de tar. Flera av respondenterna menar att besluten ofta grundas genom samrad
med medarbetarna. Vidare menar en produktionschef att vid eventuellt driftsstopp ar det
viktigt att produktionschefen sjalv tar ett snabbt beslut, sa att produktionen kan fortlopa. En
annan produktionschef berattar ocksa att han tar manga beslut sjalv, och ibland gar det lite
val fort. Flera respondenter forklarar att medarbetarna ar delaktiga i beslut pa olika nivaer. |
de storre besluten involveras tjansteman och lagbasar, medan yrkesarbetarna kontinuerligt
tar mindre beslut géllande sina arbetsuppgifter. Vidare anser en produktionschef att man
behover vara lite mer handfast mot yrkesarbetarna i férhallande till tjanstemannen. Da
syftar han pa att en tjansteman kan manga ganger l6sa sin uppgift pa olika satt, medan
yrkesarbetarna har mer begrdansade mojligheter. Den byggtekniska férmagan ar ofta en
forutsattning for att kunna ta beslut, en av respondenterna poangterar dven att han kan ta
snabba beslut ute pa byggarbetsplatsen beroende pa hans breda tekniska formaga. Flera
respondenter framhaver att ett byggprojekt ofta ar valdigt tidspressat, vilket leder till att de
kontinuerligt tar prioriteringsbeslut om vilka yrkesgrupper som ska vara var. En
produktionschef anser att vissa beslut sa som strategi, ska han ta sjalv. Sedan framhaller han
vikten av att inte besluta for mycket sjilv, for da eliminerar man medarbetarnas
beslutsférmaga. Det kan ibland vara bra att fa medarbetarna att tro att det var deras beslut
fastan sa inte var fallet. Alla produktionscheferna var eniga om att en produktionschef som
velar for mycket skapar osakerhet bland medarbetarna. Flera menar ocksa att det skapar en
trygghet bland medarbetarna om produktionschefen tar de tunga besluten.

Lagbasarnas syn

Majoriteten av de intervjuade lagbasarna menar att produktionschefer tar snabba och bra
grundade beslut. Produktionschefer tar ofta hjilp av lagbasar och arbetsledare for att fatta
beslut. Nagra respondenter menar ocksa att produktionscheferna kan ”peka med hela
handen” och ta obekvdama beslut, vilket uppskattas. Lagbasarna konstaterar ocksa att
produktionscheferna inte velar, utan agerar professionellt. Nagra lagbasar poangterar att det
ar produktionschefen som tar de stora viktiga besluten, men det ar ocksa manga beslut som
tas av lagbasarna och da vet de att produktionschefen star bakom. Vidare menar de att det
ar viktigt att produktionschefer delegerar ansvar till lagbasar som vill och kan hantera det,
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och sedan adven star bakom deras beslut. Detta forutsatter naturligtvis att de har en néra
relation och litar pa varandra. Nastan alla lagbasarna poangterar att de styr det dagliga
arbetet bland yrkesarbetarna utan att produktionschefen eller arbetsledaren lagger sig i,
vilket uppskattas bland lagbasarna. De menar att arbetet flyter pa som bast nar alla far skota
sina egna arbetsuppgifter.

En av respondenterna anser att hans produktionschef dirigerar yrkesarbetarna i det dagliga
arbetet for mycket. Detta ar inte produktionschefens jobb, detta ar arbetsledarens eller
lagbasens jobb, och genom sitt agerande skapas det irritation bland de sistndmnda. Denna
produktionschef "ar 6ver allt” och har inte intagit sin roll som produktionschef. Vidare
menar lagbasen att han borde utnyttja den kunskap som finns hos lagbasar och arbetsledare
och delegera mer till dem.

4.2.4 Sjalvstindiga och handlingskraftiga medarbetare
Produktionschefernas syn

Produktionscheferna var eniga om det ar viktigt att inte styra medarbetarna for mycket, da
det skulle eliminera deras ansvarskadnsla och engagemang. Det ar fundamentalt att som
produktionschef lyssna pa sina medarbetare. Givetvis ska alla medarbetare ledas olika
beroende pa erfarenhet och kunskap. Vidare menar flera respondenter att de delegerar
stort ansvar till de medarbetare som behérskar det. Exempelvis far arbetsledare och lagbasar
olika ansvarsomraden, som gipsning, gjutning, stomme, mm. Flera produktionschefer belyser
dven vikten av att lata arbetsledare och lagbasar leda pa sin niva i organisationen. Vidare
framhdaver en annan respondent att han forsoker halla sig i bakgrunden, och ger
medarbetarna forutsattningar att ta egna beslut. En produktionschef framhaller att han
garna ar ute pa bygget och hjalper till att starta upp olika arbetsmoment. Da sager han oftast
inte hur de ska gora, utan hur han skulle ha gjort. Han kommer dven med forslag, samt sager
hur han tycker och téanker. En annan respondent menar att om han vill att nagot ska goras pa
ett speciellt satt, kan det vara bra att |ata medarbetarna komma fram till samma sak, sa att
de kdnner att det ar deras beslut. Yrkesarbetarna ska krdava bygghandlingar av arbetsledaren
sa att de forstar helheten, vilket leder till att de kan ta egna beslut, vilket de ocksa vill. Nagra
produktionschefer belyser dven vikten att fraga, lyssna och aterkoppla, vilket gor att
medarbetarna kanner sig sedda. Vidare framhaller en produktionschef betydelsen av att ”fa
medarbetarna att kdnna att det de gor, ar viktigt”. Det ar ocksa viktigt att kontrollera arbetet
pa ett lampligt satt. Flera respondenter menar att man ska stalla fragor sa att man inte
uppfattas som kontrollant. Fragorna ska istallet stdllas sa att de kdnner sig ansvariga och
sjalvstandiga inom sitt omrade. Exempelvis kan man stélla fragan “hur gar det” istallet for
"har du gjort detta”. De flesta produktionscheferna anser ocksa att om de skulle kontrollera
for mycket, skulle medarbetarna ta mindre ansvar da de vet att produktionschefen anda
kontrollerar i efterhand.
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En produktionschef belyser att det inte ar |att att vara bade kompis med sina medarbetare
och chef 6ver dem. Han menar att om han skulle bli for mycket kompis med sina
medarbetare, kan deras respekt mot honom sjunka.

Lagbasarnas syn

Lagbasarna vill ta ansvar. Majoriteten av respondenterna anser att produktionscheferna ar
bra pa att delegera ansvar, diskutera fram losningar, lyssna och kommunicera. Vidare
podngterar de att det &ar av stor vikt att produktionscheferna lyssnar och att
kommunikationen ar dubbelriktad. En av lagbasarna anser dock att hans produktionschef
inte later honom ta det ansvar han skulle vilja. Manga ganger dirigerar den har
produktionschefen yrkesarbetarna ute pa bygget, vilket egentligen ar arbetsledarens eller
lagbasens jobb.

4.2.5 Situationsanpassat ledarskap
Produktionschefernas syn

Samtliga produktionschefer tillampar situationsanpassat ledarskap. De bildar sig en
uppfattning av individen och gruppens utvecklingsniva, for att kunna anpassa sin ledarstil
utefter det. Arbete i projekt gor att man kontinuerligt far arbeta med nya manniskor, vilket
gor att det ar en standig process att ldsa av nya medarbetares utvecklingsniva.
Produktionscheferna bildar sig en uppfattning av medarbetarnas utvecklingsniva genom att
se hur de loser uppgifter, att diskutera fram olika l6sningar tillsammans samt genom
kommunikation och aterkoppling. Flera respondenter betonar vikten att fa sina medarbetare
att kanna sig fria att fraga, det ar battre att de fragar om en oklarhet an att de gor fel. Detta
skapar dven fortroende och tillforlit. Vidare framhaller en produktionschef betydelsen av att
leda genom fragor. Att inte ge svar pa fragor direkt minskar i forlangningen
produktionschefens arbetsbelastning och o6kar medarbetarnas initiativformaga. Oftast
kommer de fram till en grundldggande |6sning sjdlva. Han menar att genom att leda pa detta
satt far man kdnnedom av medarbetarnas utvecklingsniva, samtidigt som man ger dem
mojlighet att vaxa i sin roll. Nagra respondenter betonar dven att det ar enklare att begripa
yrkesarbetarnas utvecklingsniva i forhallande till tjanstemannens. Exempelvis finns det inte
sa manga satt att montera en gipsskiva, men daremot finns det manga satt att genomfora en
val underbyggd kalkyl. Vidare podngterar flera respondenter att de later medarbetarna gora
sitt arbete utefter egen formaga, dar de sedan far den stoéttning de erfordrar. Det ar viktigt
att delegera till de mer erfarna och kunniga medarbetarna, sa att de inte mister
initiativformagan. Vidare menar nagra produktionschefer att de &dven anpassar
medarbetarnas arbetsuppgifter utefter individernas dnskemal och utvecklingsvilja.

En produktionschef menar att han bryr sig mindre om situationsanpassat ledarskap. Han
leder till stor del genom att bestdmma pa byggarbetsplatsen och lagga sig i allt. Vidare
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menar han att det ar sa han ar som person och agerar, han tycker det fungerar sa lange
medarbetarna ar glada och arbetet flyter pa effektivt.

Lagbasarnas syn

Samtliga lagbasar anser att produktionscheferna tillampar situationsanpassat ledarskap dar
de anpassar sitt ledarskap utefter individerna och gruppernas utvecklingsniva. Nagra
respondenter framhaller dven att de har ndra kontakt med deras respektive
produktionschef, vilket bidrar till att produktionscheferna kan bilda sig en uppfattning av
deras utvecklingsniva. Samtliga lagbasar poangterar dven att om de skulle kdnna sig
obekvama i produktionschefens satt att leda, sager de ifran. Dock framhaver en lagbas att
hans produktionschef inte fullt ut utnyttjar hans individuella erfarenhet och kunskap. Vidare
anser lagbasen att produktionschefen i fraga borde i storre utstrdackning tillampa
situationsanpassat ledarskap.

4.3 Arbetsgruppernas utveckling
Produktionschefernas syn

Samtliga produktionschefer belyser att de ar de som har det dvergripande ansvaret att ge
forutsattningar till att det utvecklas bra fungerande grupper. Nar det géller yrkesarbetarna
ar det lagbasarna eller arbetsledarna som ska styra, medan produktionschefen dvergripande
ska se till att allt fungerar. Arbetsgrupperna sammansatts med hansyn till individernas
bakgrund, erfarenhet och lamplighet, det kan ocksa grunda sig i kunskapsaterféring. Vidare
anser nagra produktionschefer att det ar arbetsledarens sociala kompetens som avgor hur
mycket ansvar dessa far i ledningen av grupperna. Det ar inte alltid sdkert att samarbetet
mellan arbetsledare och yrkesarbetare ar bra. Samtliga respondenter belyser dven att det ar
fundamentalt att alla medarbetare arbetar utefter ett gemensamt mal. Vidare menar flera
produktionschefer att de formar ramar och riktlinjer som alla medarbetare sedan ska ratta
sig efter. Exempelvis ska en arbetsledare som har taket som ansvarsomrade, inte springa hos
golvlaggarna. Sadant spring pa byggarbetsplatsen kan orsaka ineffektivitet bland grupperna.
Sedan menar nagra respondenter att de tjansteman som inte har direkt kontakt med
produktionen, som inkdpare och kalkylatorer, ingar sjalvklart i gruppen, men pa ett annat
satt. Flera respondenter framhaller att ibland ar det nodvandigt att medarbetare far byta
arbetsgrupp.

Flera produktionschefer poangterar vikten av att bygga upp en vi-kdnsla bland
medarbetarna, och att det finns en dmsesidig respekt sinsemellan. Aven om ett byggprojekt
bestar av manga olika grupper sa tillhor alla samma grupp. Majoriteten av
produktionscheferna understryker vikten av att delegera ansvar nedat i organisationen, som
en forutsattning for att det ska utvecklas sammansvetsade och effektiva grupper. Det ar
ocksad elementart att se till att varje individs behov tillfredsstalls i stérsta mojliga man i form
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av utbildning, vidareutveckling och arbetsuppgifter. Flera respondenter menar att genom att
informera och halla medarbetarna uppdaterade, ger ocksa bra forutsattningar for grupperna
att utvecklas. Samtliga produktionschefer podngterar vikten av att skapa gemenskap och
sammanhallning. Gemensamma frukostar, grillningar och middagar kan vara bidragande
faktorer till detta. Nagra produktionschefer belyser aven vikten av att skoja med varandra
och ha roligt tillsammans, ingen ska kanna sig utanfor. Sedan menar flera respondenter
ocksa att skulle ndgon av medarbetarna ma daligt ar det viktigt att agera.

Lagbasarnas syn

Lagbasarna foredrar att arbeta med samma arbetsgrupp fran projekt till projekt, men det blir
oftast inte sa. Samtliga lagbasar understryker att produktionscheferna talar om vad som ska
goras, sedan ar det lagbasarna som styr yrkesarbetarna ute i produktionen. Vidare namner
lagbasarna att de gemensamt med produktionschefen ger forutsattningar for att
yrkesarbetarna ska utvecklas till val fungerande grupper. Majoriteten av respondenterna
anser att de har bra samarbete med sina respektive produktionschefer, skulle
produktionschefen ha asikter om styrningen av yrkesarbetarna, l6ser produktionschefen det
tillsammans med lagbasen.

Nagra lagbasar menar att arbetsledare ska tillhandahalla med bl.a. ritningar, underlag och
material, de ska inte styra yrkesarbetarna, det ar lagbasens jobb. Sedan tillagger de dven att
konstellationerna och arbetsuppgifterna kan skifta fran projekt till projekt, men det ger sig
efterhand vem som gor vad. Flera lagbasar understryker dven vikten av att foretaget
anordnar gemensamma aktiviteter utanfor arbetet for medarbetarna.

4.4 Motivation
Produktionschefernas syn

Produktionscheferna har ett relativt likvardigt satt att motivera sina medarbetare pa.
Flertalet av respondenterna framhaver struktur och planering som en vital drivkraft till
motivation. De framhaver vikten av att medarbetarna ar klara med vilken tidsplan arbetet
skall utforas efter. Flertalet av produktionscheferna menar aven att information ar en grund
till motivation, om medarbetarna ar medvetna om vad som skall utforas, hur det skall
utféras och inom vilket tidsperspektiv de olika delmomenten skall vara utférda inom, sa
skapas en motivation hos medarbetarna. Flera av respondenterna framhaver dven vikten av
att varje medarbetare har klart for sig vad som férvantas av dem. En av respondenterna
exemplifierar det har genom att framhava vikten av delmal. Genom att satta delmal for
medarbetarna far de strukturerat vad som skall prioriteras for tillfallet och nar de forvantas
vara klara med de olika delmal som satts upp. Pa sa satt finns det en tydlig planering 6ver
hur arbetet skall Iaggas upp, vem som skall géra vad och vilka arbetsuppgifter som behdéver
laggas fokus pa for tillfallet.
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En annan drivkraft till motivation som framhavs av flertalet av produktionscheferna ar vikten
av inflytande i arbetet. Medarbetarna maste kdnna sig delaktiga samt ha mojlighet att
paverka sitt arbete for att vara motivaterade, menar flertalet av produktionscheferna. Det ar
viktigt att skapa en vi-kdnsla, dar det finns en atmosfar av gemenskap och acceptans till
varandras asikter. Det ar grundlaggande att allas asikter har lika mycket varde och att alla,
oavsett position inom foretaget, har maojlighet att paverka sina arbetsuppgifter. Har uttrycks
dven vikten av att bli given ansvar som en grundlaggande faktor till trivsel och fortsatt
motivation.

Nagot som néstan alla av produktionscheferna framhaver som vitalt for fortsatt motivation
hos medarbetarna ar vikten av att som produktionschef fysiskt vara ute pd arbetsplatsen.
Genom att vara ute pa arbetsplatsen och skapa en kontinuerlig kontakt med sina
medarbetare dkar motivationen hos medarbetarna, framhaver flertalet av respondenterna.
Har lyfts inte bara vikten av att utvardera det arbete som gjorts samt om den planering och
tidsplan som satts upp foljts, utan daven vikten av att samtala med sina medarbetare for att
skapa gemenskap.

Andra faktorer som respondenterna belyst ar bland annat berém och feedback. Som chef ar
det viktigt att medarbetarna far aterkoppling pa det arbete som de gjort. Det &r viktigt att
berémma det arbete som man anser gjorts bra, men dven feedback i stort. Pa sa satt skapas
en motivation att fortsatta gora ett bra arbete. En annan faktor som bidrar till 6kad
motivation ar vikten av att finna varje enskild individs driv, menar en respondent. Det ar latt
att motivationen dalar om arbetet blir enformigt och att det ar samma arbetsuppgifter som
utférs under en langre tid. Darfor ar det viktigt att bidra med nya utmaningar for att
medarbetarna skall utvecklas inom sin yrkesprofession och pa sa vis fa fortsatt motivation.
Samtidigt kan det vara en god idé att kartldgga vad var och en av medarbetarna motiveras av
och utefter det dela ut arbetsuppgifter, betonar en av respondenterna.

Hur lag motivation hos medarbetarna hanteras av produktionscheferna ar relativt likvardigt.
| princip alla framhaver vikten av att kalla in till ett enskilt samtal med medarbetaren. Det ar
viktigt att under det samtalet definiera problemet och undersdka vad det ar som ar kallan till
den bristande motivationen. Nar kallan har klargjorts ar det sedan viktigt att undersoka vilka
mojligheter som finns till att [6sa problemet for att skapa ny motivation hos medarbetaren,
framhaver respondenterna. Héar satts det krav pa produktionschefen att finna l6sningar som
passar. Mdjligheter till omplacering inom arbetsplatsen, nya arbetsuppgifter samt att ta
hjalp av lagbasen for att finna I6sningar, ar konkreta exempel som ndmns av respondenterna
for att I6sa den laga motivationen hos medarbetarna. Det ar viktigt att kartlagga varje
individs driv och utga fran det for att I6sa problemet. Det kan dven vara en god idé att skapa
rimliga delmal, menar en respondent, och pekar pa vikten av att dela upp arbetsuppgifterna
i sma delomraden for att géra dem mer konkreta och lattuppnaeliga.

34



Lagbasarnas syn

Motivation som kommer genom tydlig information, menar flertalet av lagbasarna, vara ett
satt for produktionscheferna att motivera sina yrkesarbetare. De menar att om
yrkesarbetarna ar klara med vad de skall géra samt hur lang tid det far lov att ta sa blir de
mer motiverade att utféra uppgiften. Lagbasarna havdar alltsa att om yrkesarbetarna har all
information de behover for att kunna genomfora arbetet pa basta satt blir de motiverade i
sitt arbete. Det laggs dven stor vikt pa att det finns en god genomtankt planering fran
produktionschefens sida, dar tidsplanen ar noga uttankt. Motivation beskrivs, fran manga av
respondenterna, skapas hos yrkesarbetarna nar arbetet flyter pa bra utan arbetstopp. En av
grunderna for att skapa motivation hos yrkesarbetarna, beskrivs namligen av flertalet
respondenter, vara att planeringen ar god sa att arbetet flyter pa val.

Vidare framhaver nastintill alla av respondenterna en tro om att yrkesarbetarna motiveras
nar produktionschefen visar sig ute pa byggarbetsplatsen. Nar respondenterna talar om
vikten av att produktionschefen ar “ute pa bygget” framhéaver de olika faktorer till det har.
Dels skapar det en sammanhadllning mellan alla medarbetare, oavsett position inom
foretaget. Men det handlar lika mycket om yrkesarbetarnas behov av att kdnna sig sedda av
produktionschefen utifran sin yrkesroll men likaval pa ett personligt plan.

Gemenskap och gruppsammanhallning ar andra faktorer som lagbasarna menar att
yrkesarbetarna motiveras av. Lagbasarna ger konkreta exempel pa hur produktionscheferna
anordnar grillfester och bowlingkvallar fér att framja gemenskapen i arbetslaget. En av
lagbasarna framhaller att det dr grundlaggande att det finns en jamstalldhet inom foéretaget.
Det som gor yrkesarbetarna omotiverade ar nar det finns en segregation mellan tjansteman
och yrkesarbetare. Han exemplifierar det har genom att dra en parallell till en kick off som
varit inom foretaget dar yrkesarbetarna inte var inkluderade. Motivation skapas alltsa, enligt
en av lagbasarna som intervjuades, ndar det finns en jamlikhet och gemenskap inom
foretaget.

Inflytande och delaktighet ar ord som framhavs av flera av respondenterna. Det ar viktigt att
yrkesarbetarna har mojlighet att komma med idéer och 3sikter kring arbetet. De maste fa
mojlighet att vara delaktiga i beslut som fattas och fa vara med och planera. Det har kan
handla om att yrkesarbetarna far vara med och planera hur arbetet skall laggas upp menar
en av respondenterna. Yrkesarbetarna maste ges mojlighet att fa sin rést hord.

Det gar inte att franga att det alltid finns en viss skara som motiveras av ekonomiska
beloningar. Men samtliga lagbasar framhaver hur yrkesarbetarna framférallt motiveras av
faktorer som inte kretsar kring beléning i form av pengar. De faktorer som ovan namnts
anses alltsa vara mer motiverande hos yrkesarbetarna dn monetéra beldningar. Men trots
det finns det manniskor som enbart motiveras av ekonomiska beléningar, framhaver en av
lagbasarna, samtidigt som det finns en skara av manniskor dar ekonomiska bel6ningar inte
spelar nagon roll utan faktorer som trivsel pa arbetsplatsen ar det som har betydelse.
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Nar det kommer till hur produktionscheferna hanterar yrkesarbetare med lag motivation ar
svaren fran lagbasarna oerhort lika och ocksa i enighet med produktionschefernas svar. Flera
av lagbasarna betonar att i de flesta fall kopplas inte produktionschefen in direkt utan att
lagbasen far forsoka att 16sa situationen sjalv i forsta hand. Om det ddaremot inte skulle racka
eller att den I3ga motivationen hos yrkesarbetaren kvarstar, kopplas produktionschefen in.
Da menar samtliga av respondenterna att det sker ett personligt samtal mellan
yrkesarbetaren och produktionschefen, dar fokus ligger pa att finna kallan till varfor
yrkesarbetaren saknar arbetsglddje och motivation. Darefter kan atgarder for att I6sa
problemet sattas in. En av lagbasarna menar att om kallan inte gar att kartlagga kan en
omplacering ske. Genom att forflytta yrkesarbetaren kan arbetsgladjen komma tillbaka,
darav kan det fungera som en plan B.

4.5 Feedback
Produktionschefernas syn

Feedback beskrivs av produktionscheferna som nagot grundlaggande inom verksamheten.
Hur, ndr och i vilka kontexter feedback ges skiljer sig till viss del at. Daremot beskriver
majoriteten av respondenterna hur feedback oftast ges direkt i spontana sammanhang. En
respondent havdar att om man vantar med att ge feedback till ett senare tillfdlle ar det latt
att den ”“rinner av” och att personen i fraga tar at sig mer av feedbacken om den ges direkt.
En annan respondent havdar samma sak och menar dven att det ar viktigt att man ger
personlig feedback, det vill sdga att han som produktionschef inte ger feedback till en
yrkesarbetare genom lagbasen utan att han ger den personligen till yrkesarbetaren. Flertalet
av respondenterna ndmner personlig och spontan feedback som nagot viktigt som de
anvander sig av nar de ska ge feedback. De vill ge feedback direkt nar de ser nagot, bade
positiv och negativ feedback och att det ska ges personligen och enskilt. Ddremot menar
flera av respondenterna att forutom att ge feedbacken enskilt, sa anvands dven moten som
en form att delge feedback. Har en bestéllare exempelvis gett berom for ett utfort arbete vill
produktionscheferna delge alla medarbetare denna feedback, sa att alla berdrda far ta del av
den. Det har kan ske under exempelvis moten.

Flera av respondenterna menar att feedback ar en av de viktigaste sakerna att beharska. Det
ar nagonting som aldrig kan ges tillrackligt utan alltid kan forbattras. Flera av
produktionscheferna talar dven om feedback som en drivkraft for att skapa motivation hos
sina medarbetare. Givetvis, menar bland annat en av respondenterna, ar det viktigt att man
ger bade positiv och negativ feedback. Men framfoér allt kan det vara viktigt att veta nar de
gjort nagot bra for att fa motivation att fortsatta. Pa samma satt, menar en respondent, att
det kan vara extra viktigt att stétta medarbetarna vid “tunga perioder” och att da ge dem
extra positiv feedback for att skapa mer motivation inom arbetslaget.
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Hur och nir feedback ges ger respondenterna olika svar pa. Aven om majoriteten av
respondenterna lyfter den spontana feedbacken som nagot positivt, beskrivs dven annan
form av feedback. En av respondenterna menar att det kan skilja sig mellan feedback som
ges till tjansteman eller yrkesman. Pa yrkesmannasidan ges feedback moment for moment,
direkt och enskilt. Medan pa tjanstemannasidan ges feedback i slutet av en arbetsdag. Hur
feedbacken laggs fram ar det ocksa viss meningsskiljaktighet kring. En respondent menar att
feedbacken ges bade i jag-form och vi-form, medan en annan respondent havdar att han
aldrig anvander sig av feedback i jag-form da han anser att det inte uppskattas. Han menar
att det ar béattre att fokusera pa konsekvenserna av vissa handlanden snarare an de
personliga asikterna han sjalv har. Ett annat satt att ge feedback, menar ytterligare en
respondent, ar att ifrdgasatta de val som gors for att sedan fora en dialog med
medarbetaren dar de kan diskutera handlandet i fraga. Darefter kan han ge feedback utifran
de svar han far. Med det hoppas han kunna motivera sina medarbetare till att gora ett bra
arbete.

Huruvida feedbacken som ges ar mestadels positiv eller negativ finns det skilda meningar
om. Majoriteten av respondenterna menar att det i de flesta fall ar negativ feedback som
ges. En av produktionscheferna uttrycker att han fatt kritik for att vara mycket negativ i sin
feedback. Han menar dock att om arbetet skéts som det ska sa hor de oftast ingenting, men
om nagonting skots daligt sa far medarbetarna hora det. Flertalet av respondenterna styrker
hans argument och menar att det ar latt hant att fokus hamnar pa negativ feedback samt att
de borde bli battre pa att ge feedback som ar positivt riktad. Flera av dessa respondenter
menar aven att istallet for att det ska vara mestadels negativ feedback bor det vara tvartom,
eller atminstone 50/50. De framhaver den positiva feedbacken som jatteviktig och nagot
som skall tillampas hela tiden.

Det fanns dven de respondenter som har en helt annan syn pa saken, dar de framhaver att
det dr mestadels positiv feedback som ges och att det nadstan inte existerar nagon negativ
feedback. Nar det kommer till den konstruktiva feedbacken ges den genom dialog, dar bagge
parter far komma med sina synpunkter for att sedan gemensamt komma 6verens om en
|6sning. Flera av respondenterna belyser hur negativ feedback skall laggas fram pa ett bra
och lampligt satt. Daremot havdar flera av produktionscheferna hur yttre forutsattningar
paverkar den feedback som ges, ar ekonomin dalig och det ar ett stressigt arbetsklimat ar
det latt hant att ge negativ feedback och pa ett felaktigt satt. En av respondenterna
framhaver att det i ett lage dar nagon har fatt ta emot negativ feedback kan vara bra att
dven ge positiv feedback nadr misstaget som uppstatt &r atgardat. Flera av
produktionscheferna lyfter vikten av att feedbacken som ges ar arlig, bade nar det handlar
om positiv och negativ feedback. Det ar viktigt att inte Gverdriva med den positiva
feedbacken, menar en respondent, da de far betalt for att gora ett bra arbete och darfor
forutsatts det att de gor det. En annan respondent menar att positiv feedback kan leda till
att medarbetarna arbetar snabbare och att feedbacken skall fungera som motivation.
Ytterligare en respondent framhaver vikten av att kdnna av fran person till person. Det ar
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viktigt att veta vad som fungerar for olika manniskor, och hur positiv och negativ feedback
paverkar varje enskild individ for att sedan kunna anpassa feedbacken utefter det.

Flera av respondenterna menar att 360 feedback anvinds, men att yrkesarbetarna sillan
ger feedback tillbaka till produktionschefen. Flera av respondenterna menar ocksa att nar
feedback skall ges till produktionschefen fran yrkesarbetarna, gar den manga ganger genom
lagbasen. Det ar alltsa sallan feedbacken gar direkt fran yrkesarbetarna till
produktionschefen. En av respondenterna menar att 360 feedback anvinds bland de
medarbetare han kdnner bra. Han hdvdar att dven om han har hogt i tak och kan ta
konstruktiv kritik sa far han inte mycket feedback, utan enbart fran de medarbetare han
kdnner val. Ytterligare en respondent menar att han garna tar emot bade positiv och negativ
feedback fran sina medarbetare. Han menar att det finns ett 6ppet klimat dar han upplever
att hans medarbetare vagar ge honom feedback. Han fortsatter och menar att om
medarbetarna inte kanner att de vagar ge feedback till honom ar det latt att det skapas
negativitet bland medarbetarna. En annan av produktionscheferna namner vikten av att ha
en Oppen atmosfar. Han menar att det ar bra om han far héra nar nagonting inte ar som det
ska och att han skulle ta at sig av sina medarbetares feedback om han ansag denna vara av
relevans. Flera av produktionscheferna havdar att de ar bra pa att ta feedback och kritik,
samt understryker vikten av att de inte alltid kan ha ratt. Samtidigt lyfts hur de tar at sig av
feedbacken om de anser att det ligger nagon sanning i det.

Lagbasarnas syn

Flertalet av lagbasarna menar att 360 feedback anvinds. Det lyfts fram dven av lagbasarna
att det finns en 6ppen atmosfar dar alla tillats att yttra sig och komma med sina asikter.
Huruvida produktionschefen ger tillrackligt med feedback anses bland lagbasarna vara olika
asikter kring. En del menar att deras produktionschefer ger tillrackligt med feedback, dar
feedbacken ar av bade positiv och negativ karaktdr. Saledes ges feedbacken direkt av
produktionschefen till personen i fraga, den ges pa ett bra sitt dar det finns en bra niva
mellan den positiva och negativa feedbacken, dar inte den negativa feedbacken tar dver. Har
lyfts aven moten fram som en form for att ge och fa feedback. En av respondenterna menar
att informationsmoten dar alla pa arbetsplatsen deltar, ar ett satt att ga igenom och fa
feedback pa vad som gjorts. | det hér fallet ar dven produktionschefen delaktig ute pa sjalva
bygget, dar han kommunicerar med yrkesarbetarna och ger direkt feedback pa vad som
gors.

Men det finns dven de fall dar produktionschefens feedback anses vara bristfdllig. Har
framhavs hur feedbacken som ges mestadels ar negativt riktad. Nar nagonting gar fel far
yrkesarbetarna hora det, men séllan nar nagot blir gjort pa ett bra och korrekt satt. En annan
respondent menar dven han att produktionschefen i allméanhet ger daligt med feedback. Den
direkta feedbacken kan saknas helt, utan all feedback férmedlas genom lagbasen. | det har
fallet lyfts daven fram hur produktionschefen fatt kritik fran medarbetarna for att ha gett for
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lite positiv feedback. En annan respondent framhdver hur feedbacken fran
produktionschefen ar bristfdllig och att byggherren ger mer och battre feedback &n
produktionschefen i det har fallet. Samtidigt lyfts vikten av éarlig feedback fram av manga
respondenter. Det ar viktigt att fa veta bade nar nagonting uppfattas som bra och dven nar
det uppfattas som daligt, samt att feedbacken ar saklig och arlig.

4.6 Konflikter
Produktionschefernas syn

Konflikter kan vara en av de jobbigaste saker en produktionschef handskas med, menar en
av respondenterna. De vanligaste konflikterna som uppstar, ar produktionscheferna rérande
overens om. Det som ar orsaken till de flesta konflikter grundar sig i krockar mellan tva
yrkesgrupper. Har handlar det ofta om att en tidspressad planering ligger till grund och att
tidplanen inte halls. Nar arbetena krockar skylls det manga ganger pa produktionschefen, da
han ar ansvarig for att tidsplanen halls. Det som leder till flest konflikter mellan tva
yrkesgrupper handlar manga ganger om tider och kvalitet. Andra faktorer som manga ganger
ligger till grund till en konflikt ar missforstand eller bristfdllig kommunikation, menar en
respondent. En annan respondent menar dven att konflikter med bestédllare angadende
kostnadsodkningar ar vanligt och darmed kan leda till tuffa férhandlingar. Ytterligare beskrivs
personliga konflikter som ytterligare en faktor till konflikter, dar konflikterna kan grunda sig i
personliga kanslor. Nar det kommer till en konflikt mellan tva yrkesarbetare ligger ofta
personliga kanslor till grund, men det kan dven handla om att de tar varandras saker, eller
utfor ett osakert arbete som kan komma att skada nagon annan, menar en av
produktionscheferna.

Nar det kommer till att 16sa konflikter har produktionscheferna dven har liknande satt att
agera. Samtliga respondenter pekar pa vikten av att kalla in till ett enskilt samtal. Under det
enskilda samtalet, beskriver manga av respondenterna, att deras roll blir att fungera som
medlare under samtalet. Till att bérja med maste han ta reda pa kallan till varfér en konflikt
har uppstatt. Har skiljer sig metoderna lite at. En del menar att de hade samtalat gemensamt
kring det som uppstatt, medan nagra andra menar att de i ett forsta stadie hade pratat med
var och en enskilt kring vad som hant, for att fa en overblick. Darefter hade de i nasta skede
samtalat gemensamt kring vad som hant och hur man skall ga vidare for att finna en 16sning i
konflikten. En av respondenterna framhaver att dven om produktionschefens roll ligger i att
fungera som medlare, blir det tyvarr manga ganger sa att han istallet kommer att fungera
som domare. Flera av respondenterna menar att det i vissa fall kan vara sa att lagbasen far
ansvaret att |6sa en konflikt mellan tva yrkesarbetare, dar produktionschefen kopplas in ifall
situationen anda inte l6sts. En av respondenterna beskriver vikten av att kdnna av fran
situation till situation hur det skall hanteras, samt hur det gar att I6sa situationen pa bésta
satt. Varje konflikt ar unik som kraver en unik 16sning.
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Konflikter som produktionschefen inte kan I6sa hanteras pa olika satt. Flertalet av
respondenterna beskriver hur de kan skicka vidare konflikter hégre upp, eller ta hjilp av
Human Resursers sektionen. Andra metoder som beskrivs som alternativa 16sningar ar att
dela pa de inblandade. En respondent menar att det sallan ar svara konflikter i form av
dodsfall, droger, alkohol etc., men att det i dessa fall finns mallar for hur man skall agera for
att I6sa situationer av denna karaktar. Vidare beskriver han dock att det ar en sak att lasa i
en mall hur man skall agera, och en helt annan sak att faktiskt hantera den.

Nagra av respondenterna beskriver att det finns vissa medel att ta till for att undvika
konflikter och att lara sig hur man skall hantera dem. Flera respondenter framhéaver ocksa
vikten av att agera direkt nar man far ett tilloud. Vidare menar en att det ar grundlaggande
att olika yrkesgrupper hjalps at med gemensamma ting, sa som belysning, stddning med
mera, sa att risken for konflikter minimeras. Det kan vara viktigt att vara uppmarksam pa
situationer som kan skapa konflikter, menar en annan respondent. Ar det mycket konflikter i
hemmiljon hos en medarbetare kan det vara klokt att bjuda in till samtal, menar han. Det har
for att det inte skall leda till att konflikter skapas pa arbetsplatsen. En annan respondent
menar att det finns olika utbildningar som produktionschefer kan ga for att lara sig hantera
olika typer av konflikter som kan komma att uppsta.

Lagbasarnas syn

Flertalet av lagbasarna menar att det ytterst sdllan ar konflikter dar ndagon maste ga in och
hjalpa till att I6sa dem. Oftast handlar det snarare om smatjafs dar de inblandade klarar av
att 16sa situationen pa egen hand. Daremot, menar en respondent, att det &r viktigt att
hantera de smakonflikter som uppstar i ett tidigt skede sa att det inte vaxer och blir mer
komplexa. | forsta hand ar det da lagbasen som gar in och forséker medla i konflikten, vilket
ar ett argument som alla lagbasarna ar 6verens om. Samtliga benamner vikten av att hantera
konflikter i ett tidigt skede, dar det i forsta hand forsoker l6sa konflikten sjdlva inom
arbetslaget. Déarefter kopplas lagbasen in om konflikten inte nar nagon l6sning. Skulle
konflikterna anda inte ga att 16sa blir det produktionschefen som far komma in och hjalpa till
att forsoka l6sa situationen. Men det har ses som en sista utvdg, menar en av lagbasarna.
Vid konflikter som inte kommer till ndgon l6sning kan det tvingas att vidta andra atgarder, sa
som forflyttning, for att hantera situationen. Det har kan exempelvis ske nar det handlar om
en personlig konflikt.

Orsaken till att konflikter uppstar har givetvis olika anledningar. En av lagbasarna namner
dven att konflikter mellan olika yrkesgrupper, som en av de vanligaste konflikterna. Han
menar att det ar latt att det blir konflikter nar tva yrkesgrupper arbetar pa samma stélle
samtidigt. Andra konflikter, som en annan respondent menar férekommer, ar nar
yrkesarbetarna tvingas att géra om arbetet pa grund av ndgon annans misstag, exempelvis
om arkitekterna eller konstruktérerna har ritat fel.
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4.7 Medarbetarsamtal
Produktionschefernas syn

Samtliga produktionschefer havdar att de har medarbetarsamtal. Flera av respondenterna
menar att det &ar ndgot som sker kontinuerligt en gang per ar. Syftet med
medarbetarsamtalen beskrivs flera av produktionschefer att fa en inblick i hur medarbetaren
upplever sin arbetssituation. Nagra respondenter forklarar att medarbetarsamtalet kan
exempelvis handla om trivsel, utveckling och informationsfléde. Genom denna information
kan produktionschefen sedan vidta radande atgarder. Om en medarbetare exempelvis
kdnner att han/hon saknar utvecklingsmajligheter, kan produktionschefen tillsammans med
medarbetaren planera for olika utbildningar eller andringar av arbetsuppgifter.

Samtliga respondenter poangterar att medarbetarsamtalen bor ske pa en neutral plats, som
till exempel huvudkontoret eller i ett rum pa medarbetarens arbetsplats. Absolut inte pa
produktionschefens eget kontor. Vidare menar flera att om samtalet hade skett pa deras
kontor finns det risk att yrkesarbetarna kan kanns sig underlagsna, vilken man till varje pris
vill undvika.

Flera respondenter framhaver hur de under medarbetarsamtalet anvander sig av en mall for
att strukturera samtalet. Men det skiljer sig lite i hur produktionschefens struktur ser ut
under medarbetarsamtalet. En respondent menar att han utgar ifran en blankett som bada
parter i forvag far fylla i. Medarbetaren fyller i hur han upplever olika omraden i arbetet sa
som trivsel, utvecklingsméjligheter och arbetsmiljé. Aven produktionschefen sjilv fyller i
samma blankett, men han utvarderar hur han tror medarbetaren upplever de omradena.
Under medarbetarsamtalet gar de sedan gemensamt igenom blanketten och utvarderar
tillsammans. Produktionschefen menar att det ar en bra hjalp for att fa inblick i hur hans
medarbetare mar. En annan respondent menar att vad som tas upp under
medarbetarsamtalet inte alls ar sarskilt strukturerat utan att han utgar ifran varje enskild
individ. Han menar att det ar valdigt individuellt hur mycket de 6ppnar sig, vidare menar han
att hans dldre medarbetare ser mindre nytta med samtalet, da de ar ndjda med sin position
och kanner trivsel. Det ar daremot viktigt att kartlagga deras utvecklingsmdjligheter och ge
dem mojlighet att uttrycka sig kring det, for att sedan styra samtalet utefter individen.
Ytterligare en respondent lyfter det faktum att det ar viktigt att utga ifran individen under
samtalet. Han menar att det ar viktigt att i planeringen ha i atanke om hur individen ar for
att sedan planera darefter. Kategorier som denne produktionschef viljer att lyfta ar
exempelvis foregaende samtal, trivsel och utvecklingsmdjligheter. En annan respondent
podngterar dven vikten av att ga igenom foéregaende samtal. Han menar att genom att
overblicka vad som sades under forra medarbetarsamtalet, kan man sedan utvardera hur
aret som gatt har varit och vad som har hiant med det togs upp sist. Det har kan leda in pa
samtal kring nuldget och hur det i dagslaget ser ut med medarbetarens trivsel,
utvecklingsbehov och asikter kring ndarmsta chef for att ta nagra exempel.
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Lagbasarnas syn

Majoriteten av lagbasarna menar att deras produktionschef har medarbetarsamtal med
yrkesarbetarna. Det dr enbart en av respondenterna som ndamner att de finns
produktionschefer som inte har medarbetarsamtal dven om det ingar i deras
arbetsbeskrivning. Han menar dock att de flesta skoter sitt arbete och genomfér dessa
samtal. Produktionscheferna blir tilldelade yrkesarbetare de skall ha medarbetarsamtal med.
Nagra respondenter menar att medarbetarsamtalen lokaliseras pa neutrala platser. Syftet
med medarbetarsamtalen kan vara att ta upp kansliga amnen. | den kategorin hamnar
samtal om exempelvis uppfattad mobbning eller svara situationer i privatlivet.

En respondent lyfter att det oftast innan medarbetarsamtalet skickas ut information rérande
vad som kommer att tas upp. Nar samtalet sedan dger rum startar samtalet med att ga
igenom foregaende samtal och vad som sades da. Darefter kretsar medarbetarsamtalet
kring fragor rérande hur medarbetaren mar, trivs pa arbetsplatsen, hur han tycker att det
fungerar med narmste chef samt hur det fungerar i allmdnhet pa arbetsplatsen. Liknande
kategorier, ndmner en annan respondent, nar han lyfter vad medarbetarsamtalen pa hans
arbetsplats brukar kretsa runt. Han namner daven malsattning, utvecklingsmojligheter och
utvardering av foregaende medarbetarsamtal som viktiga omraden att samtala kring under
medarbetarsamtalet. Ytterligare en respondent menar att det finns en mall som man utgar
ifran ndr medarbetarsamtalet dger rum. | denna mall berérs omraden som trivsel, mal,
visioner, utvecklingsmajligheter samt dnskemal.

4.8 Moten
Produktionschefernas syn

Samtliga produktionschefer menar att det ar grundldggande att strukturera upp motet i
forvag. Flera av produktionscheferna menar att det ar viktigt att alla som deltar i motet ar
medvetna om syftet med motet, darav framhaver dessa produktionschefer, att de innan
motet sander ut en agenda med vad som skall tas upp och vilka beslut som skall fattas. En av
respondenterna belyser aven hur han anvander en agenda under moétet, dar han har stédord
att forhalla sig till. Han poangterar dven vikten av att inte pa denna agenda ha “massa text”,
utan att istdllet anvanda stodord for att halla fokus. Flera av respondenterna lyfter hur de
anvander en agenda som de forhaller sig till under sina méten. En respondent menar att han
utgar fran en agenda som han sjalv konstruerat, dar han under veckan antecknat vad han
anser behoéver lyftas under motet. Medan en annan respondent belyser hur han anvander
sig av en fardig foretagsagenda under sina moéten. Har behandlar han exempelvis fragor som
hur de ligger till i arbetet, vad som skall géras nu samt problem som har uppstatt. En annan
produktionschef menar att han infor moten ar daligt pa att ge ut en agenda i forvdag. Samma
produktionschef har lagbasmoten dar de planerar t.ex. tids- och arbetsplaner till kommande
vecka. Vid dessa moten ar han mer noggrann med att halla sig till en agenda.
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Majoriteten av produktionscheferna framhéaver vikten av korta moten dar man haller sig till
det som ansetts vara viktigt att ta upp. En av produktionscheferna framhaver hur han viljer
att halla intensiva och korta méten dar han vill satsa pa en rak kommunikation som haller sig
till fokus. Vidare menar han tillsammans med nagra andra respondenter att det ar
grundlaggande att under motet halla sig till focus, utan ”utsvavningar”. Skulle det bli
utsvavningar under motet ar det produktionschefen ansvar att styra diskussionen tillbaka till
focus. Ytterligare en respondent framhaver vikten av korta moten. Han menar att han satter
upp en tidsgrans pa max en och en halv timme foér ett moéte, dd métena i andra fall riskerar
att bli langdragna och ineffektiva. Vidare menar samma produktionschef att det ar viktigt att
halla sig kort i sin information och att inte ga for djupt in pa detaljer. Flertalet respondenter
belyser dven hur de i forvag satter upp tidsramar fér moten. De framhaver dven vikten av att
faktiskt forhalla sig till denna tidsram under motets gang och inte ga 6ver tiden. Flera av
respondenterna framhaver hur denna tidsram ligger runt en timme per mote. En av
respondenterna menar dock att &ven om han satter upp en tidsram for hur lange motet far
lov att ta, sa gar han ofta Over tiden.

Andra saker som respondenterna belyser nar det handlar om hur de valjer att strukturera
upp sina moten ar bland annat hur de anvander sig av visuella moten. Nagra av
respondenterna menar att de under sina méten kan anvanda sig av visuell planering, detta
bidrar till 6kad forstaelse samt, menar en respondent, att det skapar en bra konversation.
Ytterligare en respondent uttrycker att han skall borja med visuella méten, med anledningen
av att det blir mer lattbegripligt for medarbetarna och aven for att det 6kar mojligheterna till
kommunikation kring planeringen.

Lagbasarnas syn

Lagbasarna framhéaver att produktionschefernas moéten mestadels ar schemalagda, sa som
veckomoten och projektmoten. Vidare menar flera respondenter att det ibland kan
uppkomma extramoten, vid behov. En av lagbasarna menar dven att hans produktionschef
har mote varje vecka dar han som lagbas deltar. En av respondenterna framhaver hur dessa
schemalagda moéten anses som positiva, da alla har en majlighet att komma till tals och har
mojlighet att yttra sig.

Flera respondenter menar att de infér motet far en agenda kring vad som skall tas upp. En
respondent podngterar att hans produktionschef utgar fran en fardig dagordning, dar
samma punkter berors varje vecka. Flera respondenter lyfter att det finns en tidsram for
motet, som en av respondenterna belyser som valdigt positiv. En annan respondent menar
att hans produktionschef inte alls anvdnder sig av nagon tidsram, samt att motena brukar ha
en tendens att bli langdragna, speciellt i slutskedet av ett projekt. Han menar dock att
motena inte brukar vara langre an en timme.
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5 Analys

Hér analyseras resultatet av de kvalitativa intervjiuerna, som dven sdtts i relation till
litteraturstudien.

5.1 Ledarskap

Produktionschefer arbetar i projektsammanhang dar arbetskonstellationen kontinuerligt
forandras, vilket staller hoga krav pa ledarskapet. Produktionschefernas och lagbasarnas
Overtygelse om att produktionschefer skall inneha byggteknisk formaga, mellanmansklig
formaga samt konceptuell férmaga, ar i enighet med Katz (1955) i litteraturstudien. Vidare
belyste nagra produktionschefer att den mellanmanskliga férmagan blivit mer vital i det
moderna ledarskapet, liksom Lindgren gor i litteraturstudien. De dldre produktionscheferna
med stor erfarenhet anses vara demokratiska i sitt ledarskap, men mer auktoritdra jamfort
med de yngre som har mindre erfarenhet. Det uppfattas till storsta del bero pa vilka
personlighetsdrag som hor till generationen, men ocksa beroende pa erfarenhet och
utvecklingsniva. Produktionscheferna anser att den konceptuella och mellanmanskliga
formagan ar mer vital i deras arbete jamfort med den tekniska. Liknande menar Katz i sin
teori, som speglar relationen mellan dessa i mellanchefers arbetssituation, som den
mellanmanskliga som storst foljt av den konceptuella och tekniska.

John Kotter (1990) menar att i chefskap ingar huvudsakligen problemldsning, kontroll och
uppfdljning, medans det i ledarskap ligger mest tyngd pa inspiration, engagemang och att fa
gruppen med sig. Resultatet visar i enighet med John Kotters antagande att chefer dgnar sig
at bade chefskap och ledarskap.

5.1.1 Byggteknisk forméga

Samtliga produktionschefer hade tidigare arbetat bade som yrkesarbetare och sedan pa
olika positioner som tjansteman, vilket var en bidragande faktor till deras héga tekniska
formaga. Produktionschefers 6vergripande byggforstaelse ar framforallt viktig for att kunna
uppratta bra tidsplaner och for att kunna ta valgrundade beslut. Det ar inget maste att en
produktionschef varit yrkesarbetare tidigare, dock ar det en bra grund for en vidare karriar i
produktionen. Den praktiska byggtekniska formagan ges inte genom hogskolan, den maste
man ldra sig ute i produktionen. Daremot anses det vara viktigt att arbeta som arbetsledare
eller pa andra liknande positioner innan man blir produktionschef. Att ”“stressa langsamt” i
hierarkin bedéms vara en forutsattning for att kunna bli en lamplig produktionschef.

Produktionscheferna menar att den tekniska férmagan var viktigare forr, an vad den ar i det
moderna chefskapet, vilket stammer 6verens med Lindgrens teori i litteraturstudien. |
litteraturstudien framhalls dven av Lindgren att dagens chefer har stérre omfattning av
arbetsuppgifter, dar distribution av kontroll utgér en 6vergripande funktion, vilket nagra
produktionschefer ocksa svarar for i resultatet. Majoriteten av produktionscheferna anses
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vara bra pa att utnyttja medarbetarnas kompetens och erfarenhet, och distribuerar dven
kontrollen vidare till sina medarbetare, vilket ocksa bekraftas av lagbasarna. Det finns dock
en risk att produktionschefer inte intar sin nya tjanst och delvis fortsdtter agera som
arbetsledare, vilket i langden kan leda till passiva och mindre initiativrika arbetsledare.
Vidare bekraftas det i resultatet att behovet av tekniskt kunnande minskar i takt med att
man klattrar hogre i hierarkien, vilket ocksa stammer Overens med Lindgrens teori i
litteraturstudien. Lagbasarna och arbetsledarna har absolut en central roll och ar i stor
omfattning delaktiga i produktionens forcerande.

5.1.2 Mellanménsklig forméaga

Bade produktionscheferna och lagbasarna anser att produktionschefers mellanméanskliga
formaga ar fundamental for att skapa gemensamma mal samt en val fungerande och trivsam
arbetsplats, vilket ocksa framhdvs i litteraturstudien. Liksom Lindgren beskriver i
litteraturstudien, visar resultatet att produktionschefen star for den Overgripande
planeringen, sedan har arbetsledarna och lagbasarna stort ansvar och inflytande i
produktionen. Det ar svarare att involvera yrkesarbetarna i den dagliga planeringen, men de
kan till viss del genom lagbasarna kdnna sig delaktiga. Vidare ar det viktigt att informera
yrkesarbetarna med allman information om projektet och arbetsplatsen, vilket ocksa namns
i resultatet. Det namns ocksa i resultatet vikten av att som produktionschef skapa en
atmosfar dar alla asikter kan ventileras. Detta anses vara en viktig forutsattning for att bilda
ett sammansvetsat team.

Lagbasarna belyser och produktionscheferna ar medvetna om vikten av att vara ute fysiskt
pa arbetsplatsen. Vidare visar resultatet att det &r valdigt individuellt hur mycket
produktionscheferna fysiskt ar ute pa arbetsplatsen, men 6verlag anses det vara tillrackligt.

5.1.3 Konceptuell forméaga

Bade produktionschefer och lagbasar anser att en produktionschefs konceptuella férmaga ar
central i en produktionschefs arbete, detta starks dven Katz (1955) i litteraturen. Lagbasarna
uppskattar att produktionschefen inte velar samt har formagan att ta obekvdma beslut,
vilket ocksa produktionscheferna ar medvetna om. Vidare anses denna formaga hos
produktionscheferna vara hog. Resultatet visar att strategin upprattas av produktionschefen,
sedan involveras tjanstemadn och lagbasar i de storre besluten, medan yrkesarbetarna
kontinuerligt far ta mindre beslut géllande sina arbetsuppgifter. Det anses i stor utstrackning
vara arbetsledarnas och lagbasens tankar och idéer som ligger i grund for manga av
produktionschefens beslut. Det &r utan tvivel ett ndra samarbete mellan produktionschefer,
arbetsledare och lagbasar, dar de kontinuerligt planerar och diskuterar fram ldsningar
tillsammans. Produktionschefen agerar da manga ganger som den som faststaller besluten
for att komma vidare. Vidare ar det bred enighet bland respondenterna att lagbasar och
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arbetsledare ges stort ansvar, dar de sedan vet att produktionschefen star bakom dess
agerande.

Givet ar abt produktionschefen star for den
overgripande planeringen och formar riktlinjer for
arbetsplatsen, Sedan dvergar succesivt
ansvarstagandet av wmedarbetare langre wned i
hierarkin, da produktionschefen intar en wer
avstammande roll, vilket ar 1 enighet wed
Blomquist och Réding (2010) i Litteraturstudien,

5.1.4 Sjilvstindiga handlingskraftiga medarbetare

Som chef ar det viktigt att ge medarbetarna forutsattningar for att bli sjalvstandiga, kreativa
och beslutsamma. Produktionscheferna anses oOverlag vara bra pa detta, vilket ocksa
bekraftades av lagbasarna. Liksom Blancard och Zigamé (1986) i litteraturstudien, framhaver
flera produktionschefer vikten att ge medarbetarna mojlighet att utvecklas efter egen
formaga. Att som produktionschef styra for mycket anses eliminera medarbetarnas
ansvarskansla och engagemang. De lagbasar som intervjuades hade lang erfarenhet och ville
ta stort ansvar, vilket de 6ver lag ocksa fick. Nagra respondenter belyser dven vikten att
fraga, lyssna och aterkoppla, vidare menade flera lagbasar att dubbelriktad kommunikation
var viktigt. Flera produktionschefer betonar dven vikten av att stdlla fragor sa att man inte
uppfattas som en kontrollant, vilket anses vara betydelsefullt men kan ocksa vara svart att
tillampa.

En produktionschef menar att om han skulle bli for mycket kompis med sina medarbetare,
kan deras respekt mot honom sjunka. Blomquist och Réding (2010) menar att chefer inte
ingdr i nagon popularitetstavling. Da de har ett professionellt beteende och méter sina
medarbetare med respekt, far de nastintill alltid tillbaka detsamma.

5.1.5 Situationsanpassat ledarskap

Alla produktionscheferna tillampar situationsanpassat ledarskap i nagon niva. Lagbasarna
anser att produktionscheferna i stor utstrackning tillampar situationsanpassat ledarskap, dar
de aven understryker att om de skulle kdnna sig obekvdama i produktionschefens satt att
leda, sdger de ifran. Manga produktionschefer tillampar sakert situationsanpassat ledarskap
naturligt i sitt ledarskap, utan att lagga sa mycket tanke pa det. Flera produktionschefer
bedoms foredra en speciell ledarskapsstil som utgor en stor del av deras ledarskapsstil i sin
helhet, samtidigt som de tillampar olika stilar beroende pa situationen. Hersey och
Blanchards modell for situationsanpassat ledarskap delas in i fyra ledarskapsstilar som ska
anpassas till medarbetarnas fyra utvecklingsnivaer. Den stil olika chefer foredrar att anvdanda
bor inte kategoriseras till nagon av de fyra i Hersey och Blanchards modell. En chefs ledarstil
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innehaller féormodligen redan fran borjan en blandning av de ndamnda stilarna. Att som
ledare kunna tillampa samtliga ledarstilar beroende pa den aktuella situationen skall inte ses
som att denne delvis 6verger sin naturliga ledarstil, utan bor istallet tolkas som att ledaren
lyfter fram sina olika ledarstilar de har inom sig. For att genom detta bidra till att forma
effektiva och val fungerande arbetsgrupper, diar medarbetarna ges mojlighet att arbeta och
utvecklas utefter egen formaga. Det ar fordelaktigt att kategorisera for att kunna forklara
ledarstilarna och utvecklingsnivaerna pa ett lampligt satt, men i verkligheten anses det vara
en kontinuerlig skala som inte vanligtvis kategoriseras. Vidare menar Blancard och Zigamé
(1986) att personer eller grupper kan befinna sig i alla fyra utvecklingsnivaerna samtidigt,
beroende pa vilken uppgift de har fér stunden.

Produktionschefers mellanmanskliga forstaelse att forstd manniskors behov samt forsta
interaktionen mellan manniskor, anses vara fundamental for att kunna tillampa
situationsanpassat ledarskap. Goda sadana kunskaper beddms saledes leda till att
produktionschefer automatiskt tillampar situationsanpassat ledarskap, kanske manga ganger
utan att sjdlva tanka pa det. Att som produktionschef ha en bra kommunikation med
medarbetarna med "hogt i tak”, anses ocksa vara vitalt. D& kan produktionschefen fa
feedback pa hur medarbetarna uppfattar hans/hennes satt att leda personen eller gruppen i
fraga, vilket i langden kan bidra till en effektivare arbetsgrupp.

5.2 Arbetsgruppernas utveckling

Produktionschefen formar ramar och riktlinjer, och har det 6évergripande ansvaret for att det
ska utvecklas bra fungerande arbetsgrupper. Givet ar att lagbasarna har stor del i
yrkesarbetarnas grupputveckling. Resultatet visar att arbetsgrupperna i forstahand satts
samman med hansyn till individernas bakgrund, erfarenhet och l|amplighet. Vidare
framhaver lagbasarna att de foredrar att arbeta med samma arbetsgrupp fran projekt till
projekt, men det blir oftast inte sa. En positiv aspekt av detta ar att det da sker en
automatisk kunskapsaterforing sinsemellan. Vidare askadliggor resultatet vikten av att forma
vi-kdnsla, gemensamma mal och att det finns en 6msesidig respekt, vilket kan jamféras med
(Schultz 2001) beskrivning av att en grupp har tre grundlaggande behov; tillhérighet, kontroll
och samhorighet. Att féretaget anordnar gemensamma aktiviteter utanfor arbetet anses
ocksa vara bra for grupputvecklingen enligt bade produktionschefer och lagbasar. | Schultz
framhalls att en grupp som har forcerat fram till samhorighetsfasen (tredje fasen i FIRO-
cykeln), kommer emellertid aterga till de tidigare faserna da nya gruppmedlemmar
tillkommer eller om arbetsuppgifterna férandras. Det ar darmed inte alltid att en grupp kan
Oka produktiviteten, da en ny gruppmedlem véarvas. Det ar kontinuerligt nya
arbetsgruppskonstellationer som bildas i byggprojekt. Darmed anses det vara ett vanligare
fenomen i byggbranschen jamfort med andra branscher att en grupp inte utvecklas till den
tredje fasen enlig Schultz FIRO-teori. Enligt Schultz ar behovet av utomstaende ledarskap
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som storst i tillhora-fasen, detta anses medféra att en produktionschef i byggbranschen
agnar mer tid for grupputvecklingen, an vad en chef i exempelvis industrin gor.

5.3 Motivation

Flertalet av produktionscheferna framhavde hur delaktighet kunde skapa motivation hos
medarbetarna. Det har styrktes sedan dven av de intervjuade lagbasarna, som var av samma
asikt. Med delaktighet syftades det till medarbetarnas deltagande i diverse moten. Har kan
de dels informeras om den planering som finns kartlagd for arbetet, det vill sdga nar, hur och
av vem olika arbetsuppgifter skall utféras, samt inom vilket tidsperspektiv. Struktur och
planering sags som en drivande faktor till motivation. Men medarbetarnas delaktighet under
dessa moten skulle dven innefatta deras mojlighet att fa sina roster horda, som dven det
ansags vara en drivkraft till motivation. Har beskrivs vikten av att alla har ratt att paverka sin
arbetssituation. Aven Onnevik (2010) framhéver vikten av att ldta medarbetarna delta i
moten kring planering dar de far maojlighet att vara med och fatta beslut. Genom att kdnna
delaktighet och ansvar, menar Onnevik, att motivation skapas hos medarbetarna. Aven
Onnevik lyfter fram hur motivation kan skapas genom att medarbetarna informeras om den
planering som finns kring ett arbete, vad som forvantas av dem samt i vilket syfte de skall
utféra en arbetsuppgift.

Nastintill samtliga produktionschefer och lagbasar framhdvde vikten av att
produktionschefen fysiskt var ute pa arbetsplatsen, for att skapa motivation hos
medarbetarna. Har handlade det dels om att produktionschefen hade en kontinuerlig
kontakt med medarbetarna men adven for att personligen utvardera det arbete de gjort.
Onnevik (2010) belyser dven han hur det ar grundliggande att skapa en regelbunden
kommunikation for att motivera sina medarbetare. Han menar att genom att stamma av
utvecklingen i arbetet kan medarbetarna kdnna meningsfullhet i sitt arbete samt bli
motiverade till att utfora det val. Flera av lagbasarna framhavde dven hur det kan skapas en
sammanhallning mellan alla medarbetare, oavsett position, ndr produktionschefen ar ute
och kontinuerligt kommunicerar med sina medarbetare. De framholl vidare gemenskap som
en grundlaggande faktor till motivation hos medarbetarna, dar flera av lagbasarna
exemplifierade hur grillkvallar, dar bade produktionschef och medarbetare deltar, kan skapa
motivation. Onnevik styrker lagbasarnas argument till viss del och menar att beléningar har
en inverkan pa medarbetarna. Han ndamner bland annat hur firmafest som en form av
beléning kan bidra till motivation. Dadremot menar Onnevik, till skillnad fran lagbasarna, att
firmafesten skall fungera som en beloning for val utfért arbete. Det ar dessutom
grundlaggande att medarbetarna dr medvetna om att firmafesten sker som en konsekvens
av val utfort arbete, det vill sdga en beloning. Lagbasarna daremot menar att firmafester kan
fungera som medel att skapa sammanhallning, som i sin tur skapar motivation. Det finns
alltsa vissa skillnader kring hur gemensamma aktiviteter utanfor arbetsplatsen skapar
motivation hos medarbetarna. Daremot ar det givet att firmafester kan fungera som medel
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for att skapa motivation hos medarbetarna, men det finns alltsa meningsskiljaktigheter kring
huruvida det bor ske som en form av beloning eller som ett medel f6ér att skapa gemenskap.

Angelow (2013) menar att det finns tva typer av motivation, en yttre och en inre. Den yttre
motivationen beskrivs vara ett verktyg for att skapa en inre motivation. Den vyttre
motivationen kan alltsa vara exempelvis ekonomiska beléningar, medan det ar den inre
motivationen som skapar ett driv. Vidare menar Angelow att det ar viktigt som ledare bidra
med de forutsdttningar som kravs for att individerna skall kunna skapa sig en inre
motivation. Det har framhavde adven flertalet av respondenterna, dar de belyste vikten av att
kartlagga vad varje individ motiveras av, for att utefter det skapa forutsattningar under
arbetsférdelningen. De namner hur det ar viktigt att som ledare skapa forutsattningar for
motivation, genom att exempelvis vissa fall sdkerstalla variation av arbetsuppgifter och
utvecklingsmojligheter. Angeléw menar dven han att det ar viktigt att skapa meningsfullhet i
arbetet for sina medarbetare samt att personlig utveckling manga ganger ar ett medel som
bidrar till detta. Det finns alltsa inte konkreta metoder att tillampa for att skapa motivation,
om man skall utgd fran respondenterna och Angeléw, utan det handlar snarare om att som
ledare vara lyhord for varje medarbetares behov och skapa de forutsattningar som denne
behdver for att kdnna en inre motivation.

Nar det kommer till att starka en medarbetare med lag motivation framhéavdes alltsa dven
har av respondenterna vikten av att kartldgga vad som motiverar en medarbetare. De
menar att nar de upptacker att en medarbetare har 1ag motivation i arbetet, kallar de till
mote dar de samtalar om vad som ar orsaken till den bristande motivationen. Men adven
vilka forutsattningar som finns att tillampa for att 6ka medarbetarens motivation. Angeléw
framhaver dven han att det ar viktigt att samtala med sin medarbetare om orsaken till den
bristande motivationen hos medarbetaren. Men till skillnad fran vad respondenterna
framhavde, menar Angelow att det ar viktigt att i forsta hand utvardera sig sjalv som ledare i
relation till den bristande motivationen hos sin medarbetare. For att kunna motivera andra
krdvs det en egen inre motivation. Ledaren behover dessutom utvardera vilka
forutsattningar han ger sina medarbetare i dagslaget for att de skall kdnna trivsel och
motivation. Han menar vidare att det krdaver mycket av ledaren att bortse all negativitet och
forsoka finna den dolda motivationen. Det gar alltsa att dra en slutsats kring att
respondenterna i forsta hand letar efter orsak hos sina medarbetare nar de kdnner en
bristande motivation, medan Angel6éw snarare menar att man i forsta hand behover se till sig
sjalv som ledare.

5.4 Feedback

Som ledare ar det fundamentalt att kunna ge sina medarbetare feedback. Det har framhaver
bade respondenterna som kategoriserar det som nagot grundlaggande i verksamheten, och
dven Onnevik (2010) som menar att det ar en stor del av ledarskapet. Onnevik menar att
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feedback inte enbart skall fungera som en konstruktiv kritik med syfte att utveckla
verksamheten framat, utan dven for att ge sina medarbetare bekraftelse pa arbeten som de
utfor i syfte att motivera dem. Det har dr nagot som aven respondenterna belyste, dar de
framhavde att det givetvis ar viktigt att ge bade positiv och negativ feedback i syfte att
motivera sina medarbetare. De belyser vikten av att medarbetarna uppmarksammas i deras
arbete nar de anses har utfort det val for att pa sa satt kanna sig motiverade att fortsatta
gora ett bra arbete.

Sandstrom (2004) menar att det ar viktigt att som ledare reflektera 6ver i vilken utstrackning
feedback ges. Han menar att om det ges dverdrivet med positiv feedback finns det en risk att
den inte uppfattas pa ett korrekt satt. Det har ar nagot som aven respondenterna belyser
under intervjuerna, dar de menar att feedbacken som ges maste vara saklig och érlig, bade
nar det handlar om positiv feedback men dven den negativa. Sandstrém menar att det i
dessa fall ar viktigt att tdnka ut i forvag vilka aspekter man som ledare vill lyfta fram och dven
hur det férmedl|as. Sandstrom belyser hur det manga ganger ar lattare att fokus laggs pa den
positiva feedbacken, da den ar enklare att formedla. Ett argument som inte alls stimmer
overens med den syn som ges av respondenterna. De hdvdar snarare att den feedback som
ges i de flesta fall ar av negativ karaktar, samt att vissa av produktionscheferna till och med
fatt kritik for att ge for lite positiv feedback. Det uttrycks en onskan hos flertalet
produktionschefer att 6ka sin positiva feedback gentemot sina medarbetare. Det argument
som laggs fram som orsak till att feedbacken manga ganger ar negativ, ar att nar feedback
val ges, sa sker det ofta beroende pa att nagot behover forbattras eller justeras. Om allting
ar som det skall sa bendmns det inte 6verhuvudtaget. Darav kan vi dra en slutsats att den
feedback som ges i de flesta fall syftar till att utveckla verksamheten. Det ar alltsa inte i syfte
att ge medarbetarna bekriftelse pd sitt arbete, som badde respondenterna och Onnevik
framhavde som nagot vitalt.

Det finns adven vissa meningsskiljaktigheter kring hur feedbacken skall framfoéras till
medarbetarna. Bade respondenterna och Onnevik (2010) belyser vikten av att feedbacken
som ges ar personligt riktad. Det ar viktigt att feedbacken ges enskilt till den som beroérs och
att det ar saklig feedback som baseras pa de konsekvenser, positiva som negativa, som ett
handlande har gett. Onnevik menar att man som ledare bor fokusera pd att ligga fram
feedbacken i jag-form. Han menar att det dr de egna asikterna som skall framhévas.
Respondenterna ar oense kring hur feedback ska férmedlas. En respondent uttrycker tydligt
att det inte finns nagon sarskild tanke bakom hur feedbacken laggs fram, utan att den kan
laggas fram bade i jag-form och vi-form. Medan en annan respondent tydligt tar avstand fran
feedback i jag-form, da han i sin tur menar att det inte 6verhuvudtaget bér handla om hans
personliga &sikter. Han menar, till skillnad frdn Onnevik, att de personliga dsikterna inte ar
relevanta och att feedback som ges bor grunda sig i vilka konsekvenser som ett visst
handlande av en medarbetare har orsakat.
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Nagot som beskrivs som en viktig del i att ge feedback ar, enligt Sandstrém (2004), att
reflektera 6ver det talutrymme man som ledare later medarbetaren fa under feedbacken.
Han menar vidare att det ar grundlaggande att Iata medarbetaren fa talutrymme samt att
sjalv ocksd kunna ta kritik. Flertalet av respondenterna framhivde hur 360  feedback
anvandes som metod. Daremot kom det fram att den feedback som var riktad till
produktionschefen sallan gavs direkt fran yrkesarbetarna, utan i de flesta fall gick genom
lagbasen. Produktionscheferna ansag sig i de flesta fall ha ett 6ppet klimat samt att de hade
"hogt i tak” och kunde ta emot kritik nar det gavs. Trots det gav alltsa inte yrkesarbetarna
feedback direkt till produktionschefen utan anvande sig av lagbasen som férmedlare.
Sandstrom framhaver hur en grundsten for feedback ar fortroende. For att feedback skall
kunna ges och tas emot pa ett korrekt satt kravs det att det finns en atmosfar av acceptans
och fortroende. Darmed kan anledningen till att feedback inte ges direkt fran yrkesarbetarna
till produktionschefen ibland vara beroende pa bristfilligt fortroende sinsemellan. En av
produktionscheferna framhaver dven att han anvinder sig av 360 feedback med de
medarbetare som han kdnner val. Ett argument som skulle kunna styrka den tes att det kravs
ett viss fortroende for att feedback skall kunna levereras.

5.5 Konflikter

Under intervjuerna med produktionscheferna kom det tydligt fram att konflikter ar ett av de
omraden som kan vara allra svarast att hantera i yrkesprofessionen. Onnevik (2010) belyser
aven han hur konflikter ar nagonting som varje ledare vill undvika. Varfor en konflikt uppstar
pa en arbetsplats kan ha manga orsaker och ar sjalvfallet situationsbundet. Av intervjuerna
med bade produktionscheferna och lagbasarna att doma sker dock de allra flesta
konflikterna av en krock mellan tva yrkesgrupper. En tidspressad planering dar tidsplanen
inte halls och tva yrkesgrupper vill arbeta pa samma stdlle samtidigt ar alltsa nagonting som
kan vara konfliktgrundande. Onnevik bendmner bland annat brister inom ledarskapet och
samarbetssvarigheter som faktorer till att konflikter uppstar. Krockar mellan yrkesgrupper
under en bristfillig tidsplanering, kan kopplas till det Onnevik bendmner som brister inom
ledarskapet, men ocksa pa grund av samarbetssvarigheter yrkesgrupperna emellan. Andra
omraden som ar konfliktgrundande bendamndes av respondenterna som bristande
kommunikation samt personliga konflikter. Onnevik menar att det finns olika nivéer av
konflikter; individniva, gruppnivd och organisationsniva. Han belyser dven hur det éar
grundlaggande att ha kinnedom om vilken typ av niva konflikten karaktariseras av. Det som
ar mest svarhanterat, enligt respondenterna ar de personliga konflikterna. Respondenterna
menar att de personliga konflikterna som uppstar ofta baserar sig pa kanslor hos individerna.
For att géra en koppling till Onneviks olika nivaer, sa skulle det hir dels kunna vara en
konflikt pa individniva, da en av individerna kanske har konflikter i hemmiljén som bidrar till
konflikter dven pa arbetsplatsen. Men det skulle lika garna kunna handla om en konflikt pa
gruppniva dar de olika individerna kommer i konflikt pa grund av meningsskiljaktigheter
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kring hur arbetet skall utforas eller dylikt. | en sadan konflikt stalls det alltsa stora krav pa
ledaren, att utldsa vilken typ av konflikt han har att géra med, om man skall utga fran
Onneviks teori.

For att 16sa en konflikt som har uppstatt framhavde respondenterna vikten av att hantera
konflikten i ett sa tidigt skede som mdjligt. De pekar dven pa vikten av att ledaren satter sig
in vad som hant for att sedan samtala med bagge parter och gemensamt komma fram till en
|6sning. Respondenterna menar att ledaren skall fungera som medlare mellan de tva
parterna, samtidigt som de inser att de ofta agerar som domare. Onnevik menar dven att det
ar av stor vikt att konflikten behandlas direkt, samt att ledaren undersoker vad som orsakat
konflikten. Vidare menar han att kommunikationen sinsemellan ar grundldaggande for att
konflikten skall kunna I6sas genom samtal. Kan parterna diskutera kring det som har hant pa
ett professionellt satt, finns det goda mojligheter att I[6sa situationen. Liksom
produktionscheferna menar Onnevik att ledaren ska agera som medlare mellan parterna.

Vidare belyser Onnevik hur det &r viktigt att som ledare vara medveten om att det faktiskt
inte gar att |6sa alla konflikter som har uppstatt. | ett sddant skede ar viktigt att redogora for
vilka alternativa I6sningar som finns. Onnevik belyser bland annat hur det kan vara lampligt
att dela pa de tva personerna, sa att en person exempelvis skulle fa mdjlighet att byta
avdelning. Aven respondenterna belyser hur det som sista atgdrd faktiskt vidtar denna
atgérd, nar det inte lyckats 16sa den aktuella konflikten pa avdelningen. Vidare menar dock
respondenterna att det ar oerhort sallan situationer av denna karaktar faktiskt uppstar pa
arbetsplatsen. Respondenterna belyser daven hur de kan ta hjalp uppifran i organisationen
for att l6sa konflikter, om de kanner sig osdkra i hur de skall ga tillvdga under
konflikthanteringen.

5.6 Medarbetarsamtal

Samtliga intervjuade produktionschefer menade att de har medarbetarsamtal. Aven
majoriteten av de intervjuade lagbasarna kom att styrka dessa pastaenden. Det fanns dock
en av lagbasarna som havdade att det finns produktionschefer som inte har
medarbetarsamtal med sina medarbetare, trots att det ingar i deras arbetsbeskrivning.
Vidare podngterar han att de flesta produktionschefer skoter sitt arbete och genomfér dessa
samtal. Sandstrom (2004) belyser vikten av att faktiskt genomféra medarbetarsamtalen, han
menar att den dagliga kommunikationen inte kan ersatta ett medarbetarsamtal. P4 samma
satt menar han att ett medarbetarsamtal inte heller kan ersatta daglig kommunikation. Det
kravs kommunikation av bagge former, menar Sandstrom.

Medarbetarsamtalets syfte, menar Onnevik (2010) vara att utveckla den anstillde men dven
att fa insyn i hur den anstéllde upplever sin arbetsplats. Det héar ar alltsa i enighet med det
syfte respondenterna framhadver for medarbetarsamtalen. De menar att det ar
grundlaggande att fa inblick i hur medarbetaren upplever sin arbetsplats. Genom att
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kartldgga hur medarbetaren ser pa exempelvis trivsel och utvecklingsmojligheter kan
produktionschefen se Over eventuella |6sningar for att forbattra medarbetarens
arbetssituation. En annan respondent menar att medarbetarsamtalet kan fungera som ett
forum att lyfta lite kdnsligare amnen, sa som mobbning och eller privata svarigheter.
N&gonting som kan vara svérare att lyfta i det dagliga samtalet. Onnevik menar att
medarbetarsamtalet med férdel bér genomféras pa en neutralplats dar risken att bli stérd
under samtalets gang ar ytterst liten. Det har ar nagot som flertalet av respondenterna
belyser. De lyfter exempel som hur ett medarbetarsamtal som genomfors pa
produktionschefens kontor skulle kunna bidra till att yrkesarbetaren kdanner sig underlagsen.

Onnevik lyfter hur det infér motet dr bra om bdde produktionschef och yrkesarbetare &r
forberedda. Han menar att medarbetaren med fordel darfor bor informeras om samtalets
syfte, form samt nar och var samtalet kommer dga rum. Det ar bra om medarbetaren ar
forberedd pa vilka omraden som kommer lyftas pa motet. Hur strukturen pa motet sag ut
skiljde sig lite mellan de olika respondenterna. En respondent lyfte tydligt, i enlighet med
Onnevik, vikten av att vara forberedd, bdde som produktionschef och medarbetare. Han
belyser hur bade han och medarbetarna infér samtalet fyller i diverse fragor kring
medarbetarens arbetssituation for att sedan ha nagot de gemensamt utgar ifran i samtalet.
Flera respondenter menar att det finns en fardig mall som f6ljs under medarbetarsamtalet
som beror flera olika omraden. Andra respondenter menar att de planerar
medarbetarsamtalet sa att det ar anpassat till den individ medarbetarsamtalet skall
genomféras med. Dessa respondenter menar att det ar viktigt att utga fran den enskilda
individen i samtalet. Det kan skilja sig kring hur mycket medarbetarna vill 6ppna sig under
dessa samtal och darfér maste man som produktionschef vara flexibel under samtalets gang
och anpassa samtalet till den specifika medarbetaren.

Onnevik menar att varje medarbetarsamtal med férdel bdrjar med allmin information.
Denna bor berora foretagets malsattningar och visioner i nuldget. Vidare bor samtalet
fortskrida till att beréra foregaende moéte samt utvardera vad som hént sedan dess. Det ar
dven viktigt att kartlagga medarbetarens nuvarande malsattningar samt dra paralleller till de
malsattningar som finns for foretaget i stort. Han lyfter daven vikten av att 6verblicka om det
finns nagot behov av kompetensutveckling for medarbetaren, samt att se 6éver vad som kan
erbjudas for att matta behovet. Som avslutning bor arbetsmiljon diskuteras ur ett fysiskt,
psykiskt och socialt perspektiv. Liknande omraden gar att jamféra med de som
respondenterna gav. De omraden som nastintill samtliga respondenter belyste var
medarbetarens trivsel, utvecklingsmojligheter samt arbetsmiljo. Majoriteten av
respondenterna utgar alltsa fran nagon form av mall under sina samtal, dar de lyfter diverse
olika omraden som kan ge en helhetssyn i hur medarbetaren upplever sin arbetsplats.
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5.7 Moten

Sandstréom (2004) beskriver hur moéten manga ganger anvands kontinuerligt for att
kommunicera i ett féretag. Han menar vidare att dessa moéten manga ganger ar ineffektiva
och overflédiga, da de laggs som en standard i schemat, snarare dn att det laggs nar det
finns ett behov av ett mote. Respondenterna framhavde hur de moéten som sker inom
verksamheten &r till majoriteten schemalagda moten som aterkommer kontinuerligt i
verksamheten, sa som veckomoten och projektmoten. De lyfte dven fram hur extra moten
kan sattas in nar behov finns, men att det ar framforallt de schemalagda motena som ar
standard inom verksamheten. Till skillnad fran Sandstrom sa framhavde respondenterna
dessa moten som givande, och en respondent menar att motena ses som positiva med
anledning att det dr en mojlighet for alla att kunna yttra sig och komma med sina asikter.

Angelow (2013) lyfter vikten av att effektivisera motena i verksamheten, genom exempelvis
god planering. Det behover struktureras upp och bade ledare och medarbetare maste ha
mojlighet att kunna forbereda sig infor det kommande mote for att det skall bli sa effektivt
som mojligt. Aven Sandstrém (2004) lyfter ledarens ansvar att faktiskt ha god struktur och
planering infor motet, for att det skall bli sa effektivt som majligt. Han menar att det inte
bara handlar om att ledaren sjalv ar bra forberedd, utan dven att medarbetarna ar insatta i
syftet med motet, vad som kommer lyftas och dven ha skrivit ner sina egna reflektioner kring
det aktuella omradet. Pa sa satt kommer motet att bli mer produktivt. Det har var nagonting
som dven respondenterna belyste under intervjuerna. Alla deltagande bor vara medvetna
om motets syfte, darav sander flera av produktionscheferna ut en agenda infor motet, dar
syftet med motet beskrivs samt vilka beslut som skall fattas. Respondenterna framhaver
aven vikten av korta och effektiva moten. De belyser hur de anvander sig av rak
kommunikation under moétet dar de stravar mot att halla fokus. De framhaver hur struktur ar
viktigt for att effektivisera motet, det satts upp en tidsram infér motet som sedan ska foljas.

Angelow (2013) menar att motet med férdel utgar fran nagon form av dagordning. Denna
dagordning har med fordel sdands ut till de medverkande pa motet i forvag for att de skall
kunna férbereda sig och reflektera kring det som skall tas upp pa moétet. Han menar vidare
att det ar grundliaggande som ledare att vara uppméarksam pa om medarbetarna ar
forberedda nar de kommer till motet, och att motet eventuellt kan skjutas upp om de skulle
komma oférberedda. Han menar dven att for att vidare effektivisera motet ar det viktigt att
dagordningen foljs under motet samt att tidsplanen foljs. Flertalet respondenter menade att
de utgar fran nagon form av dagordning eller agenda under sina moten. Dessa agendor kan
utga fran nagon mall som finns fardig inom féretaget eller vara egenkonstruerade, det fanns
olika meningar kring detta. Det lyfts dven att agendan med fordel ska bestd av stédord,
snarare an att det ar massor av text.

Det som respondenterna lyfte som positivt med de schemalagda moétena var som ovan
beskrivit att alla hade mojlighet att komma till tals och fa uttrycka sina asikter. Det har ar
nagonting dven Angelow (2013) bendamner, dar han menar att det ar grundlaggande att som
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ledare se over att alla har mojlighet till talutrymme. Det kan vara vissa personer som tar upp
for stor plats under motet. Som ledare maste man darfor vara uppmarksam sa att alla har
mojlighet att komma till tals. En del respondenter belyste hur de anvander sig av visuella
moten, dar de har en visuell planering som underlag. Det har ska 6ka kommunikationen
bland medarbetarna under motet. Nar planeringen blir mer lattoverskadlig da den ter sig i
visuell form, hoppas ledarna att det bidrar till 6kad forstaelse hos medarbetarna fér den
planering som finns, samt att de pa sa vis skall kunna komma med sina synpunkter for
planeringen.
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6 Slutsats

| kapitel 6 redovisas de centrala och viktigaste delarna. Slutsatsen svar speglas ocksd av
syftet.

6.1 Ledarskap

Tidigare forskning liksom fallstudien belyser att produktionschefer har stérre omfattning av
arbetsuppgifter i dagens produktion dn vad de tidigare haft, dar distribution av kontroll
utgoér en oOvergripande funktion. Vidare visar resultatet att det ar da fordelaktigt for
produktionschefer att stalla fragor, sa att de inte uppfattas som kontrollanter. Det ar ocksa
vasentligt som produktionschef att fraga, lyssna och aterkoppla med en dubbelriktad
kommunikation. Att produktionschefers konceptuella och mellanmanskliga férmaga ar
central foljt av den tekniska férmagan, styrks bade av fallstudien och tidigare forskning. Som
produktionschef ansvarar man for den Overgripande planeringen, diarmed ar det vitalt att
kunna uppratta 6éverordnade tidsplaner och ta val grundade beslut utan vacklande, daven om
det ar obekvama beslut. Vidare ar det av stor vikt att utnyttja medarbetarnas kompetens och
erfarenhet, och ge dem forutsattningar for att bli sjalvstandiga, kreativa och beslutsamma.
Resultatet belyser ocksa betydelsen att skapa en fungerande och trivsam arbetsplats dar
medarbetarna kan utvecklas utefter egen formaga. Produktionschefer ansvarar for att
uppratta gemensamma mal och strategier for projektet dar alla medarbetare involveras.
Fallstudien framhaver dven att det ar essentiellt att ha "hogt i tak” dar alla asikter kan
ventileras, samt forma en ”vi-kdnsla” med en 6msesidig respekt arbetskollegor emellan. Som
ledare ar det ocksd av vikt att ha ett kontinuerligt informationsflode om projektet och
foretaget till alla medarbetare.

For att som produktionschef kunna tillampa situationsanpassat ledarskap, ar det viktigt att
forsta medarbetarnas behov och dven forsta interaktionen mellan manniskor. Manga
produktionschefer tillampar sdkerligen situationsanpassat ledarskap naturligt i sitt ledarskap,
utan att lagga sa mycket tanke pa det. En ledares personliga ledarskap ar ett av de viktigaste
redskapen. Det ar av avgorande betydelse att som produktionschef ha fallenheten att arbeta
med sig sjalv som person och med sina styrkor, samt kommunicera, bygga relationer och
leda utifran en vardegrund.

6.2 Motivation

Fallstudien lyfter fram vikten av att som ledare skapa mojligheter for sina medarbetare att
frambringa en inre motivation i sitt arbete. Forskningen belyser dven att det inte finns nagon
fardig mall for hur det skall genomforas, utan det stalls har stora krav pa ledaren att finna
varje medarbetares individuella drivkraft. Dessa tankemonster gar dven att se i
respondenternas intervjuer. De framhdver dven de att motivation skapas inom den egna
individen och att ledarens uppgift blir att skapa forutsittningar. Aven om respondenterna
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valjer att belysa omraden som de kan se motiverar sina medarbetare, gar det inte att franga
att det ar den individuella inre motivationen hos varje individ som man som ledare maste
kartlagga och ge forutsattningar for.

6.3 Feedback

Feedback bendmns i bade tidigare forskning samt i respondenternas svar som nagot vitalt
att beharska som ledare. Har kan det ses i tva aspekter, den ena aspekten grundar sig i att
utveckla verksamheten framat. Den andra aspekten daremot handlar om att matta
medarbetarnas bekraftelsebehov genom att utvardera det arbete som genomférts. Det ar
dven viktigt att feedbacken som ges ar arlig. Det skall finnas en bra balans mellan positiv och
negativ feedback. Det ar viktigt att som ledare se dver nar och hur feedbacken ges. Det som
fungerar béast, genom att utga bade fran tidigare forskning samt vara respondenters svar, ar
att den ges direkt nar den fortfarande ar aktuell. Det ar dven viktigt att den ges enskilt och
att den formedlas pa ett bra satt. Tidigare forskning visar att ledaren skall férmedla feedback
i jag-form, dar det ar de egna personliga asikterna ledaren skall luta sig mot. Medan
respondenterna i fallstudien var kluvna i fragan. Den slutsats vi valjer att gora i var
undersokning ar att den feedback som ges bor vara personlig samt i jag-form, dock pa ett
sakligt och korrekt satt. Det ar dven grundlaggande att det finns en 6ppen atmosfar dar dven
medarbetarna tillats komma med feedback till ledaren.

6.4 Konflikter

Konflikthantering beskrivs som ett av de svaraste omradena man som ledare har att gora
med i sin yrkesroll. Det satts stora krav pa ledaren att hantera konflikter och hitta en |6sning
som accepteras av bada parter. Parterna i konflikten behdver inte vara 6verens, men det ar
viktigt att de har forstaelse for varandras synvinklar. Det beskrivs som grundldggande, bade i
tidigare forskning samt fran respondenterna, att hantera konflikten i ett tidigt skede. Det ar
viktigt att som ledare satta sig in i konflikten och undersoka varfor en konflikt har uppstatt.
Konflikter kan vara av olika karaktadrer, det ar grundlaggande att som ledare i ett forsta
stadie vara medveten om vilken typ av konflikt det ar, for att sedan anpassa sitt satt att [16sa
konflikten. Vidare belyser tidigare forskning samt vara respondenter hur samtal manga
ganger bor fungera som medel att 16sa en konflikt. Ledaren bor forst och framst bjuda in till
enskilda samtal, med alla parter i konflikten, for att undersdka vad som orsakat den konflikt
som uppstatt. Darefter bor han/hon bjuda in till ett gemensamt samtal dar dialog anvands
som artefakt for att I6sa konflikten. Har stélls det stora krav pa ledaren i sin yrkesroll att
fungera som medlare, snarare dan domare. Samtidigt ar det grundlaggande att vara
medveten om att alla konflikter faktiskt inte gar att I6sa. Har ar det ledarens ansvar att finna
alternativa I6sningar till konflikten, sa som omplacering. Som ledare far man inte heller vara
radd att ta hjalp utifran for att 16sa en konflikt som han/hon anser vara svarhanterlig.
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6.5 Medarbetarsamtal

Medarbetarsamtal dr nagot som bor genomféras, da sadana individuella samtal inte gar att
ersatta med den dagliga kommunikationen. Det syftar till att fa insikt i medarbetarnas
upplevelser av arbetet. For att sedan som ledare kunna bidra med de férutsattningar som
medarbetarna behover for att kunna utfora ett sa bra arbete som mojligt. Det ar viktigt att
medarbetarsamtalet sker pa en neutral plats ddar medarbetaren inte kdnner sig underlagsen
samt dar det finns en mycket liten risk att bli stérda under samtalets gang. Bagge parter bor
komma forberedda, dar bada &r medvetna om motets syfte, samt vad som kommer att lyftas
under samtalet. Det bor med fordel foéras nagon form av protokoll under samtalet, dar det
som sdgs antecknas. Det har for att senare kunna aterkoppla till tidigare samtal, i syfte att se
hur saker och ting har utvecklats tiden efter foregdende samtal. Det har boér varje
medarbetarsamtal inledas med. Samtidigt bendamns, bade i tidigare forskning samt av
respondenterna, hur dessa samtal med fordel lutar sig mot nagon form av mall, som bor
innehalla trivsel, arbetsmiljo (i ett fysiskt, psykiskt och socialt perspektiv) samt
utvecklingsmojligheter. Som ledare ar det grundldggande att vara flexibel under samtalet
och anpassa samtalet utefter sin medarbetare och det denne har behov att samtala kring.

6.6 Moten

Tidigare forskning visar hur de schemalagda moétena (sa som veckomoten) manga ganger ar
ineffektiva och overflédiga. Det anses vara battre att fokusera pa att satta in extra moéten vid
behov, nagonting som &dven belystes av nagra av respondenterna, de framhavde hur
schemalagda moten ofta anses onodiga. Effektiva moéten har god struktur och planering infor
motet. Alla bor komma forberedda till motet, dar inte bara ledaren utan dven medarbetarna
ar medvetna om vilka omraden som kommer att beréras. Korta och effektiva moéte ar att
foredra. Ledaren bor vara rak i sin kommunikation och se till att fokus halls under motet.
Marker ledaren att nagon svavar ut, ar det viktigt att han/hon stoppar och ser till att fokus
aterupprattas. Med fordel genomfors motet utefter nagon form av dagordning som ledaren
skapat. Har bor ledaren satta en tidsram for hur lang tid varje punkt far ta. Det ar dven
grundlaggande att tidsramen sedan halls, skulle nagra punkter inte leda till avslut far istallet
de behandlas pa ett extra mote. Det ar ledarens ansvar att samtliga kommer till tals under
motet. Alla maste fa mojlighet att uttrycka sina asikter och fa sin rost hord.
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7 Diskussion

| diskussionen reflekterar forfattarna éver examensarbetets genomférande, vilka metoder

som anvdndes och skulle kunna anvéndas samt rekommendationer av vidare studier.

Ledarskap ar ett komplext begrepp som delades upp i olika omraden for att géra det mer
konkret.  Fallstudien  fokuserade pa ledarskap som helhet, déarav  blev
undersokningsomradena relativt ytligt undersokta. Hade fallstudien avgransats till ett visst
amne inom ledarskap, skulle undersékningen kunna undersékas mer djupgdende och
darmed fatt en mer utforskande karaktar.

Att fa in empirin genom intervjuer ansags vara relativt sjalvklart, men i efterhand
konstaterads att enkatundersokningar ocksa hade fungerat bra. Skulle enkater anvants som
metodval, ansags det vara en risk att svaren skulle blivit slutna. Vidare hade enkéter inte
medfort mojlighet att ge foljdfragor till respondenterna, vilket kunde goras i intervjuerna.
Darmed ansags det vara fordelaktigt att fa in empirin genom kvalitativa intervjuer, da det
gav breda och djupgaende svar som grund for fallstudien.

Kvalitativa intervjuer beskrivs som en metod dar man undersoker personers asikter och
resonemang utifran ett brett urval. Urvalet av respondenter bor vara av olika kon, aldrar,
bakgrund och erfarenheter. Tanken var att fa sa brett urval som majligt, dock var det inte
mojligt att paverka urvalet i sa stor utstrackning. Respondenterna valdes ut med avsikt att fa
ett relativt brett urval, personer som hade tid och var lampliga samt ocksa med tanke pa att
intervjuerna skulle kunna genomféras pa ett smidigt. Urvalet resulterade i mdan med olika
erfarenheter, bakgrund och i viss man alder. Vidare utgoér kvinnor en minoritet bland
produktionschefer och lagbasar, vilket gjorde att de tyvarr inte kom med i urvalet.

Fran borjan bestod forfragningsunderlaget av manga fragor, men under intervjuernas gang
stroks fragor som var irrelevanta samt for att avgransa annu mer. Under samtalets gang
anpassades fragorna utefter respondenternas svar, samt beroende pa intervjuns tidsram. D3
intervjun hade en tidsgrdans pa en timme och berérde manga @mnen, behandlades en del
fragor ytligt. Emellertid var fragor tvungna att styrkas pa grund av tidsbrist. Detta bidrog till
att alla respondenter inte svarade pa alla fragor, vilket forsvarade sammanstallningen i
resultatet. | efterhand konstaterades att det hade varit en god idé att utféra en
pilotintervju/testintervju, for att fa en 6verblick hur de reella intervjuerna skulle komma att
utspelas. Da hade ett bra forfragningsunderlag kunnat tas fram med en rimlig avgransning.

Vid intervjuerna anvandes en mobiltelefon som artefakt for att spela in intervjuerna.
Ljudinspelningarna kom att ha en betydande roll under sammanstallningen av intervjuerna.
APP:en till mobiltelefonen som anvdndes hade en bra ljudupptagningsformaga, men det var
dock problematiskt att spola fram och bak. Den kunde endast spola ett par minuter at
gangen, vilket gjorde sammanstallningen mer tidskravande. | efterhand konstaterades att en
undersokning borde gjorts for olika inspelningsverktyg som fanns att tillga. Som intervjuare
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ar det viktigt att reflektera 6ver den etik undersékningen grundar sig pa, darav ansags det
vara grundldggande att tillmotesgd respondenterna. En av respondenterna ville inte att
ljudupptagning skulle anvandas, darfor fordes istdllet anteckningar under denna intervju.
Givet ar att denne respondentens intervju inte kom att ge samma djupgaende empiri som
ovriga respondenter. Det gar sjalvklart inte att jamfora en inspelad sekvens som gar att spela
upp under sammanstallningen, med férda anteckningar. Da denna intervju sammanstalldes
omedelbart efter medan minnet var farskt, anses sammanstallningen blivit helt okej.

Sammanfattningen av intervjuerna underlattade skrivandet av resultatet, da monster kunde
urskiljas lattare. | efterhand konstateras dven att om intervjuerna hade transkriberats, hade
resultatet kunnat presenteras mer djupgaende. Resultatet hade da presenterats pa ett helt
annat satt, som till viss del hade kunnat underlatta genomfdrandet av resultatet. Med facit i
hand anses danda valet att sammanfatta intervjuerna som tidsbesparande, samtidigt som det
medfor stora krav pa forfattarna. Det var av stor vikt att sammanfattningarna genomférdes
pa ett sadant satt att studiens reliabilitet sdkerstalls, och inte undanréjs genom daliga
tolkningar. Vilket undveks genom att sammanfatta intervjuerna sa objektivt och korrekt som
mojligt.

Nagot som i efterhand varderades hogt dr den handledning som gavs infér examensarbetet i
Microsoft Word samt Zortero, som ar ett referensprogram. Genom denna ledning sparades
mycket tid under examensarbetets genomfdrande.

Vidare mer djupgaende studier skulle kunna goéras i alla berérda @mnen som ytligt berorts i
denna studie. Nagot som beddms som extra intressant att studera vidare ar
situationsanpassat ledarskap, feedback, kunskapsaterforing och kommunikation.
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