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SAMMANFATTNING

Manniskans formaga att skapa relationer och organisera sig har varit en avgérande del
i artens 6verlevnad. Genom att samordna sig kan gruppen astadkomma mer &n den
enskilda individen. | en sapass tidspressad och resultatinriktad bransch som
byggbranschen stélls hoga krav pa arbetsledaren vars uppgift ar att leda gruppen. Hur
val gruppen samordnas ar beroende av arbetsledarens kommunikativa formaga.

Den projektbaserade gruppen i produktion ska snabbt borja prestera vilket staller hoga
krav pa en omedelbar samordning. Det tidspressade schemat gor tyvarr att detta inte
far ett sarskilt stort utrymme vilket ar ett kant problem i manga foretag. Det finns en
Onskan om att ytterligare belysa vikten av kommunikation och ledarskap. Darfor
syftar denna studien till att undersoka kommunikationsklimatet mellan arbetsledare
och yrkesarbetare samt vilka forutsattningar som kan forbattra kommunikationen.

En fallstudie av tre projekt med fokus pa tre arbetsledare genomfordes. Empirikéllor
som studien inkluderade var: observationsstudier, intervjuer samt
enk&tundersokningar.

Trots att kommunikation ar komplex i sig sa ar det genomgaende i alla
mellanmanskliga moten pa saval mikro- som makroniva. Genomgaende i rapporten
har teorin starkt de upplevelser och asikter som arbetsledarna har formedlat. Lardomar
fran studien ar darfor relevanta och kan appliceras pa arbetslag ute i produktion pa
stora entreprenadforetag. Utifran resultatet har rekommendationer utformats riktade
till foretag, enskilda arbetsledare samt vidare forskning.

Nyckelord: Kommunikation, Ledarskap, Arbetsledare, Yrkesarbetare,
Projektbaserade grupper, Byggbranschen, Information
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ABSTRACT

The human ability to create relationships and organize in groups has been a crucial
part of the specie’s survival. By coordination, the group can accomplish more than the
individual. In a time-pressured and result-oriented industry such as the construction
industry, high demands are placed on the supervisor who has the task of leading the
group. How well the group is coordinated depends on the supervisor's ability to
communicate.

The project-based group in production should quickly start to perform, which places
high demands on immediate coordination. However, there is rarely much time for this
since the schedule often is time-pressured which is counterproductive. This is a
known problem in many companies. There is a desire to further highlight the
importance of communication and leadership. Therefore, this study aims to
investigate the communication climate between supervisors and skilled workers and
what conditions can improve communication.

A case study of three projects focusing on three supervisors was conducted. Empirical
sources included in the study were: observational studies, interviews and
questionnaires.

Although communication is a complex matter, it is something that is consistent in all
interpersonal meetings at both micro and macro levels. Throughout the report, the
theory has strengthened the experiences and opinions conveyed by the supervisors.
Conclusions from the study are therefore relevant and can be applied to teams in large
contracting companies. Based on the results, recommendations aimed at companies,
individual supervisors and further research have been developed.

Key words: Communication, Leadership, Supervisors, Skilled workers, Project based
groups, Construction, Information

II



Innehall
SAMMANFATTNING
ABSTRACT
INNEHALL
FORORD

1 INTRODUKTION
1.1 Problemformulering
1.2 Fragestéllningar
1.3 Avgrénsningar
1.4 Disposition

2 CENTRALA BEGREPP OCH FORKORTNINGAR
2.1 Centrala begrepp
2.2 Forkortningar och bendmningar

3 METOD
3.1 Undersokningsmetod
3.2 Litteraturstudie

33 Fallstudie — Utformning och genomférande av undersdkning
331 Observationsstudie
3.3.2 Intervju
3.3.3 Enkéatundersokning

3.4  Resultathantering
34.1 Sammanstélining av observationsstudie
3.4.2 Sammanstéllning av intervjuer
343 Sammanstélining av enkater

3.5  Etiska 6vervdganden

4  TEORETISK REFERENSRAM
4.1 Vikten av kommunikation i ett foretag

42  Foretagskulturens inverkan pa individ och grupp
4.2.1 Sjélvk&nnedom och stress
4.2.2 Missndjesklimat
4.2.3 Att skapa flow

4.3  Ledarrollen och dess utmaningar
4.4 Konflikthantering, problemldsning och att ge feedback
4.5  Attskapa valmaende i gruppen

CHALMERS, Arkitektur och samhéllsbyggnadsteknik, Examensarbete ACEX20-19-14

Il
VIl

N N N - -

QO OWOWOW ©oOoO~N~N OO O O

e
o

11
11

11
12
12
13

14
15
16

1



5 RESULTAT OCH DISKUSSION

5.1 Hur sker kommunikation praktiskt?
511 Resultat
512 Diskussion

5.2 Relationen med YA
5.2.1 Resultat
5.2.2 Diskussion

53 Hur &r en god kommunikator och hur viktigt ar det att vara det?

531 Resultat
5.3.2 Diskussion

5.4  Nya arbetsledare och kommunikation
54.1 Resultat
54.2 Diskussion

5.5 Hur lar sig en arbetsledare att kommunicera?
55.1 Resultat
55.2 Diskussion

5.6  Att aterkoppla
5.6.1 Resultat
5.6.2 Diskussion

5.7  Attldsa problem tillsammans med yrkesarbetare
57.1 Resultat
572 Diskussion

5.8  Vad ger goda forutsattningar for en god kommunikation?
5.8.1 Resultat
5.8.2 Diskussion

5.9  Vad &r vanliga orsaker till misskommunikation?
59.1 Resultat
59.2 Diskussion

5.10  Vad kan bristande kommunikation fa for konsekvenser?
5.10.1 Resultat
5.10.2  Diskussion

6 SLUTSATS OCH REFLEKTION
6.1 Vikten av kommunikation
6.2 Utveckling av kommunikativ kompetens
6.3 Lampliga metoder for att leda
6.4  Orsaker till misskommunikation
6.5 Konsekvenser av bristande kommunikation

6.6  Reflektion dver studiens trovardighet och relevans
6.6.1 Trovardighet, metoddiskussion och felkéllor
6.6.2 Relevans

7  REKOMMENDATIONER

17

17
17
17

19
19
20

20
21
21

22
22
23

23
24
25

26
26
26

26
27
27

29
29
30

30
30
31

33
33
34

35
35
35
36
36
36

37
37
38

39

I\Y% CHALMERS, Arkitektur och samhallsbyggnadsteknik, Examensarbete ACEX20-19-14



7.1 Rekommendationer till stora entreprenadféretag
7.2 Rekommendationer till den enskilde arbetsledaren
7.3 Forslag till fortsatt forskning

8 REFERENSER

BILAGOR
Bilaga 1 — Yrkesarbetarenkat Projekt A
Bilaga 2 — Yrkesarbetarenkat Projekt B
Bilaga 3 — Yrkesarbetarenkat Projekt C
Bilaga 4 — Intervju AL A
Bilaga 5 — Intervju AL B
Bilaga 6 — Intervju AL C

CHALMERS, Arkitektur och samhéllsbyggnadsteknik, Examensarbete ACEX20-19-14

39
39
40

41

o o1 = =

13
28
34



VI

CHALMERS, Arkitektur och samhallsbyggnadsteknik, Examensarbete ACEX20-19-14



Forord

Med denna uppsats avslutas studierna vid hogskoleingenjorsprogrammet inom
samhallsbyggnadsteknik (180 hp) pa Chalmers tekniska hogskola. Uppsatsen
motsvarar 15 hogskolepoang och har skrivits pa institutionen for arkitektur och
samhallsbyggnadsteknik, avdelningen for Construction management. Examensarbetet
ar skrivet i samband med ett av Sveriges storsta entreprenadforetag pa avdelningen for
vag- och anlaggningsprojekt under varen 2019.

Vi vill tacka var handledare pa foretaget som med nyfikenhet tog emot oss for att
skriva exjobbet hos dem. Vi vill ocksa tacka var kontakt pa féretagets HR-avdelning
som har varit oerhort hjalpsam nar vi behdvt information om foretaget. Ett stort tack
gar ocksa ut till de tre arbetsledare som stéllde upp pa att bli skuggade och intervjuade
av 0ss och dessutom valkomnade med varme och engagemang. Vi har lart oss mycket
av er, bade inom och utanfor ramarna for studien. Utan er hade vi inte haft en uppsats.

Vidare vill vi tacka var handledare Bert Luvo pa institutionen for arkitektur och
samhallsbyggnadsteknik, avdelningen for Construction management. Ett stort tack
riktas ocksa till de vanner och familjemedlemmar som laste exjobbet och gav mycket
hjalpsam feedback.

Eftersom vi med denna uppsats avslutar vara studier pa CTH vill vi ocksa passa pa att
tacka vara familjer och bade gamla och nya vanner som stéttat och foljt oss under var
utbildning.

Goteborg, juni 2019
Anna Havdelin & Astrid Nilsson
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1 Introduktion

Manniskan har alltid haft en unik férmaga att skapa relationer och organisera sig
vilket ar en viktig anledning till att vi kunnat 6verleva som art. Genom att hjélpas at
och utnyttja varandras formagor och samordna sina aktiviteter har manniskan kunnat
astadkomma mycket mer tillsammans &n var individ for sig (Schaldt, Lindén, &
Lindén, 2017, s. 17).

Arbetsledare har gatt fran att vara en roll som fokuserat mycket pa resultat i
produktion och ekonomiska vinster till att &ven att ta ansvar for att arbetsgruppen
fungerar. En arbetsledare ska ocksa bidra till att medarbetarna upplever ett
valbefinnande. Detta har gjort att kommunikationen har forandrats for att passa det
andamalet. En arbetsledare har beréttat om hur det var forr: att arbetsledningen ofta
gapade och skrek pa medarbetarna, nagonting som inte anses som ett lampligt
beteende idag. Arbetsledare bor ha en god kommunikativ kompetens da det ar
vasentligt for gott ledarskap.

| en ofta tidspressad bransch, som byggbranschen, finns det tendenser att mer matbara
delar sa som ekonomi och produktivitet hamnar i fokus. Kommunikation, som i denna
rapport definieras som budskapsdverféring inom en organisation, blir i praktiken ofta
forbisett. Trots detta finns det en generell uppfattning inom byggbranschen att
kommunikation &r ndgonting som bor prioriteras och utvecklas. Syftet med denna
rapport ar darfor att lyfta kommunikation som en av de viktigaste bestandsdelarna for
ett foretags framgang.

1.1 Problemformulering

Kommunikation och ledarskap har blivit allt viktigare delar inom arbetsledarrollen.
Stalls fragan till en arbetsledare kommer denne att saga att kommunikation &r en av de
viktigaste delarna i dennes yrkesroll. For att en arbetsledare ska vara bra pa sitt jobb
kravs att denne &r duktig pa att kommunicera och leda, men hur ar egentligen en god
ledare och vad &r ett bra s&tt att kommunicera?

Projektbaserade grupper ska snabbt borja prestera tillsammans efter att de satts ihop
och ofta gar gruppen skilda vagar efter projektets slut. Detta staller hoga krav pa
arbetsledaren att effektivt skapa en gruppdynamik som fungerar val for verksamheten.
Kommunikation ges séllan stort utrymme da tidsschemat &r spackat med
produktionsrelaterade moment.

Inriktningen av studien togs fram och genomfordes i samrad med ett stort véletablerat
entreprenadfdretag beléget i Goteborg. Foretaget upplevde att &amnet kommunikation
var mycket aktuellt for deras arbete och att det var ett omrade dér de har
utvecklingspotential. Darfor syftar denna studie till att undersoka
kommunikationsklimatet mellan arbetsledare och yrkesarbetare samt vilka atgarder
som kan forbattra kommunikationen.

Denna uppsats syftar till att undersdka arbetsledarens kommunikation och ledarskap
samt hur detta paverkar yrkesarbetarna, arbetsgruppen och i forlangningen dven
produktionen. Studien syftar till att d&ven fa fram hur arbetsledare forvarvar kunskap
och kompetens inom kommunikation. Det var av stort intresse for denna studie att
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studera faktorer som arbetsledare sjalva upplevde som viktiga i sin kommunikation
med yrkesarbetarna.

1.2 Fragestallningar

Nedanstaende fragestallningar har tagits fram utifran problemformuleringen.
Fragestallningarna skall identifiera svarigheter och mojligheter inom kommunikation
mellan arbetsledare och yrkesarbetare pa tre verkliga fall. Dessa fragestallningar ar
foljande:

e Hur viktig tycker arbetsledarna att kommunikation ar i deras yrkesroll?

e Hur forvarvar arbetsledare kunskap och kompetens inom kommunikation?

e Vad finns det for orsaker till att kommunikationen brister mellan arbetsledare
och yrkesarbetare enligt arbetsledarna?

e Vilka metoder upplever arbetsledarna som bast lampade for att leda en
projektbaserad grupp?

e Vad kan bristande kommunikation mellan arbetsledare och yrkesarbetare fa
for konsekvenser?

1.3 Avgransningar

For att besvara fragestallningarna och for att undvika en allt for omfattande empiri
krévdes flera avgransningar vilka redovisas nedan.

Enbart verbal kommunikation har studerats, vilket &r den viktigaste avgransningen
som gjorts. Till foljd kommer till exempel kroppssprak inte diskuteras. Detta beslut
fattades da visst kroppssprak ar subtilt och paverkar mottagaren undermedvetet. Detta
gor att det skulle blivit en subjektiv tolkningsfraga vilket inte ansags bidra till ett
tillforlitligt resultat.

Den andra avgransningen ar att kompetensutveckling av kommunikativ formaga
under barndom och i privatliv inte behandlas. | denna rapport undersoks hur
kompetens inom kommunikation utvecklas under den utbildning som &r direkt
yrkeskopplad samt under arbetslivet.

Den tredje avgransningen som gjordes var att det inte undersoka arbetsledarens

kommunikation med kontor eller bestallare utan enbart med yrkesarbetare inom
projektet.

1.4 Disposition

Rapportens disposition foljer strukturen nedan.
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2 Centrala begrepp och forkortningar

I denna rapport anvénds flera begrepp som har en komplex innebdrd. Detta kapitel
avser darfor att forklara dessa for att undvika alternativa tolkningar och
missforstand. Vidare presenteras en lista 6ver forkortningar och beteckningar som
anvands frekvent.

2.1 Centrala begrepp

Arbetsledare — ’Person som anstéllts for att som arbetsgivarens stallforetradare leda
och fordela arbetet p4 en arbetsplats.” (Nationalencyklopedin AB, u.d) Arbetsledaren
ar en nyckelperson i ledningen av det dagliga arbetet ute i produktion (Skanska,
2017). Arbetsledaren ansvarar for ett arbetslag och skall planera, leda och fordela
arbetet.

Feedback/Aterkoppling - ”Inom psykologin innebir feedback att en individ ges
omedelbar eller fordrdjd direkt information om sina handlingar eller prestationer.”
(Nationalencyklopedin AB, u.a.)

Internkommunikation — Internkommunikation &r budskapséverforning inom
organisation eller nagon typ av social integration (Strid, 2009, s. 14). Eftersom denna
rapport behandlar kommunikation inom ett arbetslag kommer internkommunikation
ibland att bendmnas med begreppet kommunikation. Kommunikation ar ett bredare
begrepp som kan anvéndas i fler kontexter. | denna rapport anvands det emellertid
framst for att beskriva den interpersonella informationséverféringen inom ett
arbetslag.

Kommunikation — | denna rapport anvénds begreppet kommunikation for att beskriva
ett informationsutbyte mellan manniskor. P& grund av avgransningarna i denna studie
avses endast verbal kommunikation, som &r nédr information dverfors genom tal eller
skrift (Nationalencyklopedin AB, u.d.). | denna rapport anvéands begreppet sandare
for att benamna den som 6verfor information till nagon annan, mottagaren. Kaufmann
och Kaufmann (2016, s. 433) menar att kommunikation rent praktiskt kan se ut pa
olika satt, det kan ske ansikte mot ansikte, 6ver telefon eller mejl, men &ven tystnad
kan vara ett effektivt satt att formedla ett budskap. | rapporten anvands begreppen god
kommunikation samt dalig kommunikation. Med god kommunikation menas en
kommunikation som ar &ndamalsenlig for att skapa en samordnad grupp med fa
missforstand. Dalig kommunikation ar inte god kommunikation.

Ledarskap — Ledarskap kan delas upp i formellt/informellt ledarskap. Det informella
ledarskapet ar inte direkt kopplat till uppgifter eller ansvar, vilket daremot det
formella ledarskapet &r. En ledare skiljer sig fran en chef da en ledare skall ”fa folk
med sig” medan en chef har ansvar for att uppgifter skall 16sas och mal skall uppnas
(Nationalencyklopedin AB, u.d.). Ett gott ledarskap &r nar en ledare later
medarbetarna na sin fulla potential.

Organisation - En organisation bestar av manniskor och &r strukturerad for att na ett
bestamt mal eller resultat (Strid, 2009, s. 12)
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Yrkesarbetare — Samlingsnamn for bland annat snickare, vag- och
anlaggningsarbetare och andra som ar en del av ett arbetslag ute i produktion som inte
ar tjansteman.

2.2 FoOrkortningar och bendmningar

Forkortningar

AL - Arbetsledare
PC — Platschef

YA - Yrkesarbetare

Benamningar

AL A — Arbetsledare pa projekt A
AL B — Arbetsledare pa projekt B
AL C — Arbetsledare pa projekt C
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3 Metod

| detta kapitel redovisas undersokningsmetoder, tillvagagangsatt och samt etiska
Overvaganden.

3.1 Undersdkningsmetod

Undersokningsmetoden bestod av en kvalitativ fallstudie i flera delar. Studien
utfordes pa tre projekt och fokuserade pa en arbetsledare pa varje projekt.

Eftersom syftet och fragestallningarna kravde att studien behandlade arbetsledarnas
subjektiva asikter och upplevelser valdes en metod som bidrog till en kvalitativ
empiri. Det som avgjorde valet av undersokningsmetod var ambitionen att ta fram
empiri som baseras pa personliga erfarenheter och asikter hos de som intervjuas i
relation till sammanhanget. Upplevelser skiljer sig mellan olika individer beroende pa
personlighet och kognitiva upplevelser och ansags darfor inte optimalt att mata med
kvantitativa metoder.

En metod som bestod av flera olika empirikallor valdes for att maximera forstaelsen
av den kultur och det sammanhang som existerade pa projekten. Den huvudsakliga
empiribasen var intervjuer med arbetsledare. For att kunna dra slutsatser mellan
uppfattning, faktisk handling och verkan valdes kompletterande metoder till intervjun.
En metod enbart bestaende av en intervju skulle bidra till en analys och slutsats som
vore avhangigt intervjupersonernas subjektiva sjalvbild, asikter samt uppfattningar.
Utifran avsikten att kunna applicera slutsatser av studien pa andra entreprenadprojekt
ansags detta inte 6nskvart. Detta motiverade valet av en multimetodanalys, som
gjorde det mojligt att tolka intervjupersonens uttalanden utifrdn sammanhang.

Delarna som undersékningen bestod av var:
e Litteraturstudie
e Observationsstudie med avslutande intervju
e Enkatundersokning riktad till yrkesarbetare pa de respektive projekten.

En svaghet i metoden var den stora mangd empiri som samlades. Detta kravde en
omfattande urvalsprocess dar endast en liten del av empirin valdes ut och anvandes i
resultat och diskussion. Darfor redovisades endast empiri som ansags direkt relevant
till problemformulering och fragestallning. Trots detta ansdgs metodens bredd bidra
med styrkor som véagde upp for svagheterna da det belyste omstandigheter som var
avgorande for tolkning.

3.2 Litteraturstudie

Litteraturstudier skedde I6pande under studiens gang och hade framst som syfte att
utforma teori, bidra till fordjupad forstaelse for amnet samt som underlag for
utformningen av enkatundersokningar och intervjuer. Da kommunikation &r ett brett
amne med risk for subjektiva beddmningar kravdes en djup och bred teoretisk bas.
Inledande gjordes teoriinsamling for att skapa en generell forstaelse. Efter
empiriinsamlingen soktes teori utifran de &mnen, fenomen och forklaringar som
framgick i resultatet.
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Litteraturen som anvants har antingen valts ut genom referenser i tidigare studier, ur
bocker inom amnet eller som resultat av sokningar med hjalp av nyckelord. Amnen
som varit av intresse har rort gruppdynamik, kommunikation, ledarskap, motivation
med mera. Databaserna som framst anvants ar Scopus, Google Scholar och Chalmers
library.

3.3 Fallstudie — Utformning och genomférande av
undersokning

Empiriinsamlingen utfordes pa tre olika entreprenadprojekt och fokuserade pa en
arbetsledare pa varje projekt. Samtliga berérda garanterades anonymitet i sa stor
utstrackning som var mojligt. Denna anonymitet diskuteras vidare i avsnitt 3.8 Etiska
Overvaganden.

3.3.1 Observationsstudie

Valet att anvanda observationsstudie som metod gjordes for att pa ett kvalitativt sétt
studera verkligheten. Intervjuer baseras pa intervjupersonens egen sanning och
upplevelser, men genom att inleda med observationsstudie kunde forfattarna forma
egna uppfattningar baserat pa det verkliga fallet. Observationsstudien kompletterades
med en avslutande intervju.

I utformandet av metoden diskuterades huruvida forfattarna skulle presentera syftet av
studien innan observationsstudien eller innan den avslutande intervjun. Forskning
visar att deltagare i studier kan dndra sin prestation da de &r medvetna om vad som
undersoks, vilket ibland kallas Hawthorne-effekt (Nationalencyklopedin AB, u.d.).
Trots detta meddelades arbetsledarna om studiens syfte vilket motiverades med att
intervjudelen var den viktigaste empirikéllan och en dppenhet kunde skapa tillit till
forfattarna vilket kunde bidra till en arligare intervju. Effekter av detta beslut
diskuteras vidare i avsnitt 6.2.1 Trovardighet, metoddiskussion och felkallor.

Pa projekt A och B pagick fallstudien i en och en halv arbetsdag. Pa projekt C gjorde
omsténdigheter att studien enbart genomférdes under en heldag. En avvégning
gjordes huruvida det kunde paverka resultatet och slutsats drogs att projekt C trots
detta var relevant for studien. Empiri fran observationsstudiens heldag pa samtliga
projekt ansags vara tillrackligt omfattande for att uppfylla sitt syfte. Syftet var att fa
en inblick i den dagliga verksamheten. Om studien skulle upprepas i lika stor
omfattning argumenterar forfattarna att det ar tillrackligt med en heldag for att uppna
samma empiriska kvalitet. Om mer omfattade empiriska data 6nskats hade det i stallet
varit mer andamalsenligt att utoka undersokningen till att involvera ett fjarde projekt.

Halvdagen bestod av att forfattarna presenterade sig, fick en sékerhetsgenomgang och
visades runt pa arbetsplatsen. En avsikt med halvdagen var ocksa att de anstallda
skulle bekanta sig med forfattarna som utférde undersokningen. Syftet med detta var
att narvaron av forfattarna inte skulle paverka hur arbetsledare och yrkesarbetare
betedde sig darmed aven paverka resultatet av studien. Under halvdagen agerade
forfattarna mer som besdkare och var mer aktiva i samspelet med de anstallda. Detta
var ett medvetet beslut i utformning av metoden som bidrog till att skapa tillit till
forfattarna. En djupare tillit kan bidra till en mer sanningsenlig empiri.
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Heldagen utgjorde grunden for empiriinsamlingen som resultatet tolkades utifran.
Under observationsstudien antecknade forfattarna kontinuerligt. Det som var av
intresse att anteckna var:
e Kommunikation som pa nagot satt stack ut eller pa annat satt var
anmarkningsvard.
e Situationer som uppstod till féljd av ett sétt att kommunicera.
e Sadant som var kopplat till den tidigare samlade teorin.

Da det inte genomfordes en halvdag pa projekt C presenterade forfattarna sig sjalva
och syftet samt gick sakerhetsgenomgangen pa morgonen av heldagen. Syftet med
heldagen var att félja och observera hur kommunikationen strukturerades och utférdes
mellan arbetsledare och yrkesarbetare, men &ven hur kommunikationen mottogs och
bemottes. Under heldagen foljde forfattarna arbetsledarna och observerade men var
mer passiva i samspelet &n under halvdagen. Forfattarna medverkade i de samtal som
arbetsledaren och yrkesarbetarna inledde med dem och stéllde ibland undersdkande
fragor. For hog grad av inblandning kan paverka empirin. Darfor gjordes en
avvagning kontinuerligt i hur mycket forfattarna interagerade med AL och YA.

3.3.2 Intervju

Intervjun var det viktigaste momentet fér empiriinsamling och den avslutade delen av
observationsstudien pa de respektive projekten.

Fragorna utformades med avsikten att vara 6ppna men anda ge majliga ingangar till
amnen som var relevanta for studien. Intervjuernas langd avgjordes av fragorna och
var darfor olika langa beroende pa hur utforligt intervjupersonen svarade. | Tabell 1
redovisas intervjuernas langd:

Tabell 1. Intervjuldangd med Arbetsledare A-C

Arbetsledare Intervjulangd
AL A 1h2min
AL B 25 min
AL C 26 min

Intervjuerna holls av de tva forfattarna som bada stéllde fragor enligt ett forutbestamt
frageurval. Samtalen spelades in vilket formedlades till intervjupersonerna.
Forfattarna bemotte intervjupersonens svar med diskursmarkdorer for att skapa en
intervjusituation som mer efterliknade ett samtal an en utfragning. Vissa avsteg fran
den forutbestamda strukturen gjordes da intervjuledarna upplevde att en fraga
naturligt ledde in pa en annan eller da ett svar 6ppnade for en foljdfraga.
Intervjumetoden kan darmed definieras som semistrukturerad. Detta var i enlighet
med den intervjumetod som forutbestdmts. Fordelar med denna intervjumetod var att
den semistrukturella ansatsen bidrog till en mer avslappnad och tillatande miljo.
Foljdfragor stalldes for att uppmuntra intervjupersonerna att ytterligare fordjupa eller
utveckla sina resonemang. Detta kunde emellertid leda till ett empiriresultat som i
hogre utstrackning paverkats av intervjuledarna. Eftersom den semistrukturerade
metoden bidrog till en mer omfattande och djupgaende empiri ansags fordelarna vaga
tyngre.
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3.3.3 Enké&tundersdkning

Trots att intervjudelen var den huvudsakliga empirikéllan fanns det ett intresse for att
kartlagga yrkesarbetarnas syn pa kommunikationen och ledarskapet inom det
pagaende projektet. Detta skulle kunna fanga upp huruvida de enskilda yrkesarbetarna
var ndjda med olika aspekter av arbetsledarens kommunikation och ledarskap. Darfor
utformades en enkat som skulle ge en bild av hur vél det som arbetsledaren berattat
stdmde Gverens med det som uppfattades av yrkesarbetarna.

Enkaten som delades ut till YA syftade till att kartlagga deras syn pa:
e Kommunikationen mellan dem och arbetsledaren i det befintliga projektet.
e Gruppdynamiken pa det befintliga projektet.

Enkaten delades ut i pappersform i samband med rast till samtliga yrkesarbetare pa
projektet. FOr att fa yrkesarbetarna att besvara enkaten var det darfor viktigt att den
var utformad for att kunna besvaras snabbt. Malet med enkaten var att den inte skulle
ta langre an fem minuter att genomfora och att den inte skulle kréva att svaren skulle
formuleras av personerna som besvarade den. Darmed blev det
flervalsalternativfragor samt skalor for att kartlagga upplevelser hos subjektet.
Enkaéten skapades i Google forms.

3.4 Resultathantering

Resultatet baseras pa observationsstudier, intervjuer och enkater. Empirin sorterades
enligt &mnen och sammanstélldes i kapitel 5 Resultat och diskussion.

3.4.1 Sammanstallning av observationsstudie

Anteckningarna som samlats under respektive observationsstudie renskrevs och
kompletterades. Denna empiri redovisas ej som bilagor. | stéllet redovisas ett urval i
resultatdelen.

3.4.2 Sammanstallning av intervjuer

Intervjuerna transkriberades och redovisas i sin helhet som bilagor. Av etiska sk&l har
potentiell kanslig information redigerats bort i transkriberingen av de respektive
intervjuerna. Intervjuerna transkriberades ord for ord, men en avvagning gjordes
vilket resulterade i att det talade ordet skrevs ner som skrivsprak. For att underlatta
lasforstaelsen uteslots darfor vissa upprepningar och grammatiken andrades fran
talsprak till skrivsprak. Till exempel har vissa diskurspartiklar uteslutits. Detta gjordes
emellertid med forsiktighet. Om en eventuell &ndring kunde paverka betydelsen av ett
uttalande avvisades &ndringen och uttalandet transkriberades ordagrant.

| kapitel 5, Resultat och diskussion, presenterades empiri fran intervjuerna
koncentrerat och kategoriserat for att bidra till ett mer dversiktligt och syftesenligt
resultat. Om tolkning gjorts har det kravts av sammanhanget och framgar tydligt i
texten. Darmed kan den analysmetod som anvandes beskrivas som ad hoc vilken &r en
analysmetod dar forskaren fritt kombinerar en eller flera analysmetoder for att skapa
sammanhang (Fejes & Thornberg, 2015, s. 37).
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3.4.3 Sammanstallning av enkater

Da enkaterna skrivits ut i pappersform for att maximera svarsfrekvens samlades dessa
ihop och svaren fordes in i Google forms manuellt. Programmet bearbetade sedan
resultatet vilket resulterade i cirkeldiagram, stapeldiagram samt tabeller. Det var inte
optimalt att resultatet presenterades i cirkeldiagram da det antyder att statistiska
slutsatser kan dras. Det fanns emellertid inte tid att omforma till ett mer rattvisande
format.

3.5 Etiska Overvaganden

Samtliga berérda garanterades anonymitet i sa stor utstrackning som var majligt.
Distriktschefen pa foretaget valde ut projekt som ansags lampliga for studien vilket
gor att urvalsgruppen var begransad och darmed &ven den fullstandiga anonymiteten.
Arbetsledarna som stéllde upp var medvetna om denna begransning. Till foljd av
anonymiteten har namn, kon och potentiell kanslig information censurerats i saval
rapport som bilagor.
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4 Teoretisk referensram

| detta avsnitt presenteras resultatet av litteraturstudien som baserats pa tidigare
forskning och litteratur inom amnet kommunikation och omraden som framgatt som
viktiga genom empirin.

4.1 Vikten av kommunikation i ett foretag

Det &r genom att hjalpas at, utnyttja varandras formagor och samordna sina aktiviteter
som méanniskor kan astadkomma mer tillsammans &n om varje manniska skulle gora
allt sjalv (Schildt, Lindén, & Lindén, 2017, s. 17). Dérfor &r internkommunikation en
nodvandighet for organisationer och foretag. Avvagningen om hur mycket, fran vem,
om vad, pa vilket satt och till vem ar komplext enligt Jan Strid (2009, s. 21). Bade
avsandaren och mottagaren behdver inse vikten av att stalla krav pa battre
kommunikation. Strid anser att de senaste aren har forvantningarna dkat pa att
ledningen skall ge information kring huruvida, hur och varfor nagonting skall géras
och vad resultatet skall bidra till.

En verksamhets organisationsplan speglar delar av strukturen, arbetsférdelningen,
beslutsfordelningen samt formella kommunikationsvégar inom organisationen. Den
hierarkiska modellen som Max Weber (1985) tog fram, &r en modell som pavisar en
struktur dar en del bestar av 6verordnande och en annan del ar underordnade (Strid,
2009, s. 21). Denna hierarkiska struktur tydliggor vilka som har befogenheter och
vilka som dr ledarna. Schiildt, Lindén och Lindén skriver att ménniskans uppfattade
klokhet blir proportionerlig med statusen av den position denne har i hierarkin. Till
exempel har anstéllda ofta en tendens att lyssna mer pa en chef &n en medarbetare.
Strid menar att i en hierarkisk struktur dar manniskor placeras i begréansande rutor,
uppmanas det ménskliga beteendet till att bli inrutat och foérutsagbart. Informationen
blir reducerade till rutiner och fragor som inte uppmanar till en férandring. Nar
utbildningen och den interna kompetensen stiger och omgivningen férandras finner
sig inte manniskor att halla sig inom rutan. Darfor ar det viktigt att organisationen
bemater dessa forandringar med nya organisationsstrukturer och/eller tillater att
informella strukturer uppkommer. Tillvaratagandet av ménskliga resurser och den
tillatande flexibiliteten utvecklar nya organisationsformer. Vidare kan dessa nya
strukturer enligt Strid uppmana till ett 6kat deltagande i beslutsfattandet och minska
avstanden i organisationens hierarkin. De informella strukturerna har pa tid kommit
att spela allt storre roll. Forskning visar édven att medarbetare som ar tillfredsstéallda
ofta & mer engagerade och involverade vilket ger 6kad produktivitet (Kaufmann &
Kaufmann, 2016, ss. 40-41).

4.2 Foretagskulturens inverkan pa individ och grupp

I dagens kunskapsekonomi kan en hog personalomsattning fa stora konsekvenser for
ett foretag. Ofta medfor det hdga kostnader relaterade till rekrytering, men dven ett
kunskapsglapp mellan en upplard medarbetare och en nyanstélld som ofta kréver
teoretisk uthildning, yrkesutbildning och lang praktik for att jamna ut (Kaufmann &
Kaufmann, 2016, s. 48). Darfor &r det viktigt att skapa ett foretagsklimat som gor att
anstallda vill stanna pa arbetsplatsen. Det &r organisationens ansvar att fa de anstallda
att kanna att de vill vara en del av foretagskulturen (Bengtson, 2015, s. 115).
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4.2.1 Sjalvkannedom och stress

Det ar forst nar det finns forstaelse for hur medarbetarna mar som individen kan forsta
vilken kultur det &r i foretaget, vad som ar foretagets brister och vad som funkar
(Bengtson, 2015, s. 13). Det ar forst da ledaren och medarbetarna har en grund att
arbeta mot en vinnande kultur, menar Bengtson. Alla medarbetare maste vara insatta i
hur kraven och forutséttningarna ser ut for att processen ska lyckas, vilket betyder att
alla medarbetare behdver jobba med sin egen sjalvkdnnedom och 6ppenhet.

Bengtson (2015, s. 99) skriver att bristen av sjalvkdnnedom ar en av orsakerna till
manniskans inre stress. Ju battre en manniska ké&nner sig sjalv, desto storre chans har
denne att klara av stressiga situationer. Pa foretag kommer det alltid att finnas
stressiga eller hektiska miljoer. | de mer stressiga perioderna &r det de foretag som
arbetar med sjalvkannedom som kommer att blomstra och samtidigt bibehalla en
positiv och motiverad miljo, skriver Bengtson. For att kunna bygga vidare pa en god
kultur kravs en forstaelse for inre och yttre stress och att kunna skilja pa begreppen.
Bengtson (2015, s. 100) beskriver begreppen som: positiv stress, yttre stress och
negativ inre stress. Positiv stress satter press pa en manniskas handlingar och ar
beroende av sjalvinsikt for att personen ska lyckas valja att fokusera pa ratt strategi
och fatta bra beslut. Bengtson anser att en manniska med dalig sjalvinsikt i hogre
utstrackning riskerar att fatta samre beslut. Dalig sjalvinsikt resulterar i att personen
riskerar att hamna i det sa kallade ekorrhjulet, vilket ar en metafor for anstrangningar
som inte leder nagonvart (Nationalencyklopedin AB, u.a.). | ekorrhjulet far personen
inte nagon tillfredsstallelse eftersom en ny uppgift foljer direkt efter den avslutade
uppgiften

Bengtson (2015, s. 100) menar att den inre stressen kan jamfdras med ett isberg,
vilket illustreras med en bild. Den synliga stressen ar den del av berget som dr ovan
ytan och den inre negativa stressen &r den del av isberget som befinner sig under ytan.
Den positiva stressen ar den avgorande del i sinnet som far ménniskan att vilja satsa
men utan sjalvinsikt kan den vara destruktiv (Bengtson, 2015, s. 101). Den yttre
stressen &r en konsekvens av yttre krav dar manniskan har mojlighet att planera och
utfora ett strategiskt val for att 16sa situationen.

Bengtson skriver: “Okad sjalvkannedom leder till battre forstaelse for egna beteenden,
det hér i sin tur leder till 6kad 6ppenhet som minskar stress. Inre stress &r i stort sett
samma sak som bristande sjalvkdnnedom.” (2015, s. 112).

4.2.2 Missndjesklimat

Missnoéjesklimat beskrivs som att ménniskor i en grupp, garna och ofta, tar upp det
som ar daligt utan att ha nagot syfte till att gora situationen béattre. Nedan kommer en
selektion av fenomen som kan forekomma pa arbetsplatser med ett missnéjesklimat
(Schiildt, Lindén, & Lindén, 2017, s. 9):

e Informellt ledarskap. Den informella ledaren anvéander sig oftast av udda
metoder eftersom de normala metoderna inte ar tillgangliga. Vanliga satt ar att
peka ut den formella ledaren som en syndabock eller att frysa ut de personer
som inte haller med den informella ledaren. Den informella ledaren blir en
motor i missnojesklimatet.

e Kilickbildningar. Rivalitet med en sa kallad vi och dom-kultur. Méatningar kan
visa hur gruppen har en idealiserad syn pa sig sjalv men att missnojet ar stort
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vad galler sjalva uppdraget och synen pa évriga delar av organisationen. Vi-
gruppen ser sig sjalv som en isolerad enhet och uppfattar inte malen for
verksamheten. | en vi och dom-kultur, d&r en vi-grupp talar negativt om en de-
grupp skapas en stark sammanhallning inom vi-gruppen (2017, s. 11).

Det finns inte en enskild orsak till ett missndjesklimat utan faktorer kombineras och
forstarker varandra (Schildt, Lindén, & Lindén, 2017, s. 35). Ett utvecklat missndje
kan manga ganger vara en brist pa kompetensutveckling menar Schildt et al. (2017, s.
46).

4.2.3 Att skapa flow

Flow ér ett tillstand dar uppgiftens komplexitet gor att en individ blir helt absorberad i
uppgiften (Csikszentmihalyi, 2004). Csikszentmihalyi (2004, s. 60) beskriver det som
att tanken och handlingen, eller personen och omgivningen inte langre skiljer sig och
att det kan uppsta i vitt skilda situationer. Undersokningar visar att upplevelsen av
flow beskrivs liknande av personer oberoende av kon, alder eller utbildning.
Kriterierna for att flow skall uppsta beskrivs med atta punkter, varav de tre forsta
lyder:

1. Tydliga malsattningar. Trots att det ofta finns langsiktiga mal sa ar det
vetskapen om vad som ar nasta delmal som gér att en individ absorberas
fullstandigt i uppgiften.

2. Omedelbar feedback. Det ar bra med feedback fran arbetskamrater, men den
bésta ar den som kommer direkt av uppgiften som visar att den gors pa ratt satt
(Csikszentmihalyi, 2004, ss. 64-65).

3. En balans mellan skicklighet och méjlighet. En uppgift som ar fér utmanande
leder till angslan och en uppgift som &r for enkel resulterar i leda. Dessa
tillstand leder bada till att fokus inte helt hamnar pa uppgiften da det i stallet
riktas mot oron som uppstar om uppgiften ar for svar eller mot andra
sysselsattningar om uppgiften ar for enkel (Csikszentmihalyi, 2004, s. 65).

En individs sinnestillstand under en vecka
kommer att variera. | Figur 1 illustreras de olika
sinnestillstanden till foljd av balansen mellan
skicklighet och utmaning. En ménniska som
stalls infor en for stor utmaning i forhallande till
sin skicklighet kan reagera pa flera satt for att ta
sig ur ett tillstand av angest. Individen kan till
exempel minska utmaningarna genom att till
exempel avséga sig ansvar, forneka verkligheten
eller minska sin ambitionsniva
(Csikszentmihalyi, 2004, s. 101). Low Skill level High

Figur 1. Challenge level vs skill level
(w:User:Oliverbeatson, 2017)
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CHALMERS, Arkitektur och samhéllsbyggnadsteknik, Examensarbete ACEX20-19-14 13



4.3 Ledarrollen och dess utmaningar

En chef kan vilja att hamta information fran organisationens egna medlemmar eller
fran utomstaende, skriver Schiildt et al. (2017, s. 90). Om en chef viljer att hamta
information fran gruppens egna medlemmar maste detta ske med stor éppenhet och
forsiktighet. Det &r viktigt att chefen har en 6ppen dialog med alla medarbetare.
Medarbetare som maérker att chefen enbart pratar med andra kollegor kommer dra
egna slutsatser och gora egna tolkningar vilka baseras pa individens sjalvkansla
(2017, s. 90). En tat kontakt med chefen accepteras i storre utstrackning av
medarbetarna om en person ar narmre chefen i hierarkin. Det &r av stor vikt att bada
parter kan halla isar funktion och relation (Schiildt, Lindén, & Lindén, 2017, s. 90).

Oftast ar det formannen eller chefen som forutsétts sitta inne pa viss information.
Detta &r dels for att de &r Gverordnade, dels for att de forutsatts kanna till de allménna
arbetsforhallandena menar Strid (2009, s. 55). Det finns ofta en 6nskan att de
overordnade ska ha en viss kommunikationsutbildning da de ar lankarna mellan
organisationens delar. Enligt Strid bibehalls trovardigheten hos sandaren om
informationen i alla lagen &r korrekt. Den som ger felaktig information forlorar sin
trovardighet, &ven om denne ar karismatisk eller besitter andra psykologiska
egenskaper. Det uppstar en problematik nar den formella och den informella ledaren
formedlar olika information, hdvdar Strid. Om den formella ledaren berattar att
ekonomin &r god medan en informell ledare, exempelvis den aldre kollegan, havdar
att ekonomin ar svag skapas en misstro bland den resterande gruppen. Medarbetarna
undrar vem de skall tro pa. En konflikt skapas och ofta ar det trovardigheten hos den
formella ledaren som skadas. Denna konflikt kan atgardas till exempel genom att
gruppen stottar den formella ledaren (Strid, 2009, s. 55).

Bengtson (2015, s. 166) havdar att ledarskap handlar om att fa manniskor att véxa i
sina respektive roller, medan chefskap handlar om att satta sig sjalv framst och att fa
de anstéllda i ratt position och styra dem i deras funktioner. Det bésta séttet att leda
manniskor &r att skapa en miljo dar de anstallda uppskattar arbetet och utvecklas
medan de utfor det. Det finns flera fordelar med en sadan milj6. Fordelarna &r: det
lockar de mest kompetenta individerna, de anstéllda ar mer bendgna att genomféra
spontana anstrangningar och de anstallda stannar pa arbetet. Detta leder aven till
lyckligare anstallda (Csikszentmihalyi, 2004, s. 115). En ledare kan gora pa tva satt
for att uppna motiverade anstallda: gora arbetsforhallandena sa tilltalande som mojligt
genom att skapa mening och varde med arbetet samt genom att styra organisationens
arbetsmoral och bel6na de individer som finner tillfredsstéllelse i sitt yrke
(Csikszentmihalyi, 2004, s. 118).

En vanlig asikt ar att en av de viktigaste egenskaper en ledare kan ha ar 6dmjukhet.
Odmjukhet definieras enligt Owens, Johnson och Mitchell som “an interpersonal
characteristic that emerges in social contexts that connotes (a) a manifested
willingness to view oneself accurately, (b) a displayed appreciation of others’
strengths and contributions, and (c¢) teachability.” (2013). Owens et al. menar att
6dmjukhet reflekterar en individs tendenser att ndrma sig interpersonella méten med
en stark vilja att l&ra sig av andra. Vidare tycks en ledares 6dmjukhet sprida sig till de
ovriga individerna i gruppen vilket leder till en kollektiv 6dmjukhet (Owens &
Hekman, 2016). Detta tkar gruppens prestation da det gor att gruppen gemensamt
anstranger sig for att na sin fulla teampotential. Vidare menar Owens och Hekman
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(2016) att en icke 6dmjuk ledare kan bidra till medarbetare som Overskattar sig sjélva
och underskattar andra, vilket inte dr en god grund for ett effektivt samarbete. Studier
visar att 6dmjukhet &r mindre effektivt i situationer som ar extremt utsatta eller
tidspressade och lampar sig darfor battre vid dagligt arbete. Owens och Hekman
(2016) menar daremot att dmjukhet inte &r ett tecken pa svaghet utan snarare
nagonting som bidrar till en individs standiga utveckling och anpassning. Odmjukhet
framjar en individs arbete mot att na sin hogsta potential. For att fa 6dmjukhet i
gengald maste en ledare vara 6dmjuk (Owens & Hekman, 2016).

Att ha inflytande i en grupp &r en viktig del i att leda. Det finns manga metoder som
kan anvéndas var for sig eller tillsammans (Kaufmann & Kaufmann, 2016, s. 488).
Nedan listas tre av de vanligaste taktikerna for att vinna inflytande:

[...]

2 Rationell o6vertalning. Har anvéander personen logiska argument eller
hénvisning till fakta eller vetenskapliga data for att tala for ett forslag som
personen havdar ar andamalsenligt utifran en viss malsattning.

[-.]
3 Inspirerande appell. I detta fall forsoker personen vinna gehor for ett forslag
genom att  appellera  till  vdrderingar,  forhoppningar  eller

behovstillfredsstallelse, eller genom att formedla en stark tro pa att en viss
person kan gora ett sérskilt bra arbete eller klara av en besvarlig uppgift.

[...]

5 Radslagning. Personen radgor med dig om hur ni ska ga till vaga i en viss
fraga eller &r beredd att andra pa ett forslag for att darigenom ta hansyn till
dina synpunkter i fragan.

[...]. (Kaufmann & Kaufmann, 2016, ss. 488-489)

Kaufmann och Kaufmann (2016, s. 489) hanvisar till tidigare forskning som
undersokt fordelarna med de olika inflytandetaktikerna. De mest effektiva
paverkansmetoderna visade sig vara rationell 6vertalning, radslagning och
inspirerande appell.

Radslagning och inspirerande appell ar de metoder som ger stabilast resultat da de
paverkar beteendet hos personer till att bli mer personligt och privat accepterande
(Kaufmann & Kaufmann, 2016, s. 489).

4.4 Konflikthantering, problemldsning och att ge feedback

Vissa kommunikativa egenskaper maste laras in i samspel med andra manniskor. Det
ar i samspelet manniskor lar sig att ta sig an konflikter (Schuldt, Lindén, & Lindén,
2017). Konflikter och oenigheter ar inte alltid negativa, de kan dven leda till
alternativa lésningar pa problem (Kaufmann & Kaufmann, 2016, s. 390). Forskning
visar att mer konfliktbendgna grupper producerar mer originella idéer. For att
konflikter ska vara konstruktiva kravs det emellertid att de halls pa ett rationellt plan
da emotionella konflikter visat sig paverka problemldsning negativt (Kaufmann &
Kaufmann, 2016, s. 391). For att 16sa konflikter anser Bergman och Blomqvist (2012,
s. 22) att dgaren till problemet oftast har de bésta forslagen till hur det skall 16sas.
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Genom att ratt fragor stélls och att personen lost liknande problem forut uppstar ett
samtalsklimat som skapar forutsattningar for nya I6sningar.

Enligt Csikszentmihalyi & omedelbar och specifik feedback den mest effektiva
metoden for att hjalpa anstallda att forbattra sin arbetsinsats (2004, s. 169). Det &r bra
att som ledare vara ute i verksamheten och att ge feedback som synpunkter,
kommentarer och berém. Dock bor detta goras med fingertoppskansla for att undvika
negativ detaljstyrning. Csikszentmihalyi menar att en ledare som detaljstyr ofta ar av
uppfattningen att de sjalva har l16sningen till alla problem. Inom socialpsykologin &r
det allmént kant att det ger battre respons da ndgon siger ”1at oss se om det gar att
gora pa ndgot annat sitt” in “du gjorde det hir fel”. Nar nagon far hora att de gjort
nagonting fel tenderar mottagaren att ga i forsvar vilket motarbetar att personen lar sig
nagonting av situationen. Det ar darfor battre att ge och fa feedback pa sjalva
arbetsinsatsen. Om identiteter skapas i samspel med andra innebdr detta att genom
positiv aterkoppling kan en individs sjalvuppfattning paverkas (Bergman &
Blomaquvist, 2012, s. 25). Pa sa sétt kan de positiva resurserna hos manniskor
forstarkas. Skulle aterkopplingen i stéllet vara negativ kan detta fa motsatt effekt.
Csikszentmihalyi (2004, s. 171) skriver att det ar tidskrdvande och kan ta mycket av
en ledares psykiska energi att ge feedback, men att det I6nar sig att gora det
ordentligt. Utan feedback uppstar ingen inlarning eller utveckling.

4.5 Att skapa valmaende i gruppen

Det brukar i vardagligt tal sdgas att humoret pd en ménniska smittar av sig pd andra”.
Oavsett om det &r ett sprudlande skratt eller en negativ sinnesstamning, sprider sig
detta d& manniskan har en sérskild typ av neuroner. Dessa neuroner kallas
spegelneuroner och svarar pa den intuitiva kommunikationen, skriver Schiildt et al.
(2017, s. 40). Spegelneuronerna lar oss tolka och harma kanslotillstand vilket bidrar
till manniskans férmaga att anpassa sig till gruppen de tillhor. Forskning visar att
ledare kan paverka medarbetarnas sinnestillstdnd. En ledare med positivt
sinnestillstand smittar av sig till gruppen som da visade en storre formaga till att
samordna sina aktiviteter (Kaufmann & Kaufmann, 2016, s. 119). Emellertid har
grupper med en ledare med negativt sinnestillstand visat sig gora storre insatser. Det
finns alltsa en blandad bild av hur uppgifter utfors baserat pa sinnestillstand. Dock
visar majoriteten av forskning att en positiv grundstdmning ger battre resultat nar alla
aspekter vags samman (Kaufmann & Kaufmann, 2016, s. 119). Annan forskning visar
att personer med en positiv sinnesstdmningen ar mer bendgna att bidra med mer till
organisationen (Kaufmann & Kaufmann, 2016, s. 105).

For att astadkomma ett foretagsklimat som alstrar valmaende delas
atgardskategorierna upp i tva delar: “minusets plus” och “plusets plus” (Kaufmann &
Kaufmann, 2016, s. 49). Minusets plus handlar om att minska negativa aspekter av
arbetet sasom problemutlésta belastningar. Detta bidrar till psykisk och fysisk ohélsa
till exempel stress och utbrandhet. Plusets plus handlar om att 6ka aspekter som bidrar
till positiva delar av livet, till exempel arbetstillfredsstéllelse, arbetsengagemang och
flow (Kaufmann & Kaufmann, 2016, ss. 50-53).
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5 Resultat och diskussion

| detta avsnitt presenteras ett sammanstéllt resultat fran observationsstudier, enkater
samt intervjuer. FOr resultat av enkéter i sin helhet, se Bilagor 1-3. Resultatet
redovisas under amnesrubriker och foljs sedan av en diskussion med koppling till
teori.

5.1 Hur sker kommunikation praktiskt?

Studien involverade en observationsstudie och en avslutande intervju med respektive
arbetsledare. Resultatet fran intervjuerna gav forfattarna en bred bild Gver
kommunikationen mellan AL och YA. Alla tre arbetsledare hade nagon form av
morgonmote, dock skiljde det sig mellan de olika projekten huruvida moétet var
obligatoriskt eller inte.

5.1.1 Resultat

AL A startar alltid arbetsdagen med ett kort morgonmote. Métet ar vanligtvis tva till
tre minuter langt. Detta korta mote bestar av att berétta vad som ska goras under
dagen. Under denna tid berattar dven YA vad de ska gora sa att alla i gruppen har koll
pa vad som hander och sedan kompletterar AL A detta med att ga rundor ute i
produktion under resten av dagen. AL A menar att detta ger en 6vergripande bild. Da
kan AL A stdmma av och eventuellt bolla idéer med YA. AL A brukar alltid ha en
direkt kommunikation ansikte mot ansikte med YA.

AL B beréttar att de inte har ett bestdamt morgonméte, daremot brukar alla i projektet
dricka kaffe tillsammans innan arbetsdagen officiellt borjar. Dar brukar fragor dyka
upp och kunna besvaras. AL B berattar att de har treveckorsplaneringar med format
hamtat ur ett omfattande styrdokument som foretaget anvénder sig av som gruppen
gar igenom varannan vecka. Under dagen tar aven AL B rundor ute i produktion. AL
B har dock uppgifter som sker pa egen hand vilket innebar att YA ocksa uppsoker AL
B om de behdver hjalp eller rad med arbetsuppgifterna. Det sker darfor ett par ganger
om dagen att AL B och YA kommunicerar via telefon.

AL C beréttar, likt de andra tva arbetsledarna, att deras grupp traffas innan
arbetsdagen drar igang. Da stammer de av sa att alla i gruppen vet vad de ska géra och
om nagon behd6ver nagonting. P4 mandagar brukar hela gruppen ha ett méte som
behandlar sdkerhet, tidsplaner, ekonomi och materialbehov.

5.1.2 Diskussion

De tre arbetsledarna har alla en liknande start pa arbetsdagen som gar ut pa att halla
ett kort morgonmate. Morgonmatet har en avgorande roll da YA ges mojlighet att
stalla fragor. Introduktionen av dagen ger bade YA och AL en mojlighet att fraga
varandra vad som hander eller ska handa harnést. En fordel med moten ar att de sker
”face to face” som AL A beskriver det.

En ledare kan anvanda sig av olika metoder for att fa inflytande, vilket ar en viktig del

i att leda (Kaufmann & Kaufmann, 2016, s. 488). En av de mest effektiva
paverkansmetoderna ar radslagning. Denna metod anvander AL pa morgonmaétena
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och vid ronderna ute i produktion. YA ges da mojlighet att radgéra med AL om hur
de ska ga tillvdga i en viss uppgift. AL har da méjlighet att dndra ett forslag genom att
beratta sina synpunkter i fragan (Kaufmann & Kaufmann, 2016, ss. 488-489).
Radslagning ar en av de inflytelsetaktiker som ger mest gynnsam effekt pa
medarbetarnas arbetsprestationer och tillfredsstéllelse da den &r knuten till personen
(Kaufmann & Kaufmann, 2016, s. 486). Forskning visar ocksa att radslagning &r en
av de metoder som ger stabilast resultat for att de paverkar beteendet hos personer till
att bli mer personligt och privat accepterande (2016, s. 489). | yrkesarbetarenkéten &r
resultatet foljande:

Projekt A
Jag vet vad de langsiktiga malen med projektet &r Jag far den information jag behéver for att vara insatt i projektet

2 3 4 5 6 7 8 9 10 1 2 3 4 ' \ 7 8 ] 10 |
Figur 2. Resultat frdn enkdtundersékning for Figur 3. Resultat frdn enkdtundersékning for
yrkesarbetare pd projekt A yrkesarbetare pd projekt A
Projekt B
Jag vet vad de langsiktiga mélen med projektet &r Jag far den information jag behdver for att vara insatt i projektet

2 I

| .

M 2 3 . 5 s 7 s " 10 T 2 s 4 s 6 . 6 o 10
Figur 4. Resultat frdn enkdtundersékning for Figur 5. Resultat frdn enkdtundersékning for
yrkesarbetare pd projekt B yrkesarbetare pd projekt B
Projekt C
Jag vet vad de langsiktiga malen med projektet ar Jag far den information jag behéver fér att vara insatt i projektet

2 3 4 8 € 7 8 ] 10 1 2 3 a4 5 [ T a a9 10
Figur 6. Resultat frdn enkdtundersékning for Figur 7. Resultat frdn enkdtundersékning for
yrkesarbetare pa projekt C yrkesarbetare pa projekt C

| Figur 2—7 framgar att yrkesarbetarna kanner att de har tillracklig information for att
vara insatta i projektet och att de vet vad det slutgiltiga malet med projektet ar. |
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projekt A och B visar bada diagrammen for respektive projekt jamnare siffror. Det
kan tyda pa att i dessa projekt har arbetsledarnas instruktioner framkommit tydligare
till hela yrkesarbetagruppen. | projekt C &r siffrorna mer spridda &n i projekt A och
projekt B. Detta kan bero pa att yrkesarbetarna i denna grupp inte upplever att de har
fatt den tydliga information som de behéver. Anledningen till att det skiljer sig i
projekt C kan ha tva olika orsaker. Den forsta orsaken kan vara att AL C ger olika
utforlig information till olika YA. Den andra orsaken kan vara att AL C ger samma
information utan att anpassa till den enskilda yrkesarbetaren. Vilken av dessa tva
orsaker som géller framkom inte av resultatet. En statistisk slutsats kan inte dras, men
det kan anda konstateras att det finns yrkesarbetare som hade foredragit tydligare
information.

5.2 Relationen med YA

Nar manniskor kanner varandra vél blir det enklare att se om de mar bra eller daligt.
Nar det géaller professionella relationer ar emellertid balansen viktig mellan att vara
personlig och privat anser AL A och sdger att det inte ar énskvart att bli fér god van
med medarbetarna. Darfor redovisas resultat angaende detta och kopplas till teori i
en diskussion.

5.2.1 Resultat

AL A anser att det ar viktigt att kanna sina medarbetare for att kunna forsta varfor
manniskor beter sig som de gor. AL A menar att da kan en arbetsledare ha 6verseende
och samtidigt bemdta den personen pa ett satt som ar anpassat for just vid den
situationen. Privatlivet behdver delas med av i lagom dos anser AL A. AL A beréattar
att det har skett en enorm utveckling genom aren. Cheferna forr hade en valdigt elak
och dominant attityd. Det var ofta en stor skillnad mellan chefer och yrkesarbetare
vilket ledde till ett vi och dom-tank menar AL A.

Om personerna i gruppen visar att de bryr sig om varandra kommer &ven sakerheten
pa arbetsplatsen 6ka menar AL A. Vidare menar AL A att en arbetsledare inte kan
tvinga YA till att arbeta sakert, utan det maste finnas ett fortroende mellan dem. Visad
omtanke formedlar att det finns ett allvar i att arbeta sakert tror AL A.

AL B pratar med alla och har hogt till tak. I och med att AL B har det
tillvagagangssattet tror inte AL B att medarbetarna har svart for att fraga eller
ifragasatta om det skulle vara nagot de inte forstar eller inte haller med om. AL B
menar att de ar ett samkort gang pa projekt B, de ar personligheter som fungerar ihop
vilket underlattar i kommunikation och det dagliga arbetet. Detta var nagot som
stamde 6verens med forfattarnas uppfattning fran observationsstudien under projekt
B.

AL C berattar om ett litet projekt for nagra ar sedan dar AL C arbetade med tva
yrkesarbetare och en gravmaskinist. AL C upplevde att de hade mycket roligt ihop
och blev “kompisar” trots att projektet endast pagick i ett halvar vilket ar relativt kort
tid i ett projekt. De larde kdnna varandra bra vilket ledde till att de visste hur de skulle
kommunicera med varandra och forstod hur de andra tankte. Darfor tror AL C att det
ar bra att lara k&nna varandra vél i en arbetsgrupp.
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AL C tror att det gar att framja gruppdynamiken inom projekten. Detta skulle kunna
ske genom aktiviteter i vardagen, samarbetsvningar eller diskussionsfragor. AL C
ger exempel att det skulle kunna hallas en aktivitet varje fredag men att det just nu
oftast blir en gang per projekt da de till exempel kor gokart eller spelar paintball. AL
C menar att det &r valdigt viktigt att lara kdnna varandra genom aktiviteter.

5.2.2 Diskussion

Arbetsledarna ar 6verens om att det dr viktigt att lara kdnna varandra pa arbetet for da
arbetar gruppen battre tillsammans. Att lara kédnna varandra inom gruppen skapar en
omtanke sinsemellan individer. Det leder dessutom till en 6kad chans att upptdcka om
nagon mar daligt, beskriver AL A. AL C berattar om ett litet projekt dar kollegorna
snabbt blev kompisar. Detta medftrde att alla i gruppen visste hur de andra tankte och
hur de skulle kommunicera med varandra. AL A menar dock att det inte &r 6nskvart
att bli for god van med medarbetare da privatliv och den professionella relationen bor
héllas separerad. | en arbetsledar-yrkesarbetarrelation ar det viktigt att bada parter kan
halla isar funktion och relation (Schildt, Lindén, & Lindén, 2017, s. 90). Nér en
arbetsledare véljer att lyssna till ndgon i gruppen mer &n de andra, maste det ske med
stor Oppenhet och forsiktighet. Schildt et al. (2017) skriver att det darfor ar viktigt att
chefen har en 6ppen dialog med alla sina medarbetare. Emellertid &r det viktigt att en
arbetsledare &r 6dmjuk mot sina medarbetare sa att utvecklingen fortsatter framat.
Alla projektets medarbetare ar tillsammans ett team.

Det grundlaggande for en arbetsledares relation med YA é&r att fa gruppen med sig,
havdar AL B. AL B beskriver gruppen som ett samkort gang, vilket gor att
kommunikationen blir enkel. Det blir fd missforstand om alla i gruppen vagar fraga
varandra nér det ar otydligt. Samtliga fyra yrkesarbetare i projekt B skattar
sammanhallningen till 8/10 vilket tyder pa en samstammig uppfattning av en god
sammanhallning. Detta stimmer éverens med forfattarnas uppfattning fran
observationsstudien.

Arbetsledarna dr 6verens om att det kan underlatta att kdnna varandra da det bidrar till
en okad forstaelse mellan parterna. AL C namner flera exempel pa aktiviteter som kan
forbattra gruppdynamiken och samarbetsférmagan i gruppen. Enligt teorin kravs det
ingen privat vanskapsrelation for att framja ett gott samarbete i en arbetsgrupp. En
arbetsledare behover forsta skillnaden mellan funktion och relation.

5.3 Hur ar en god kommunikat6ér och hur viktigt ar det att
vara det?

AL A berattade att i slutet av dagen ar det inte de tekniska detaljerna, utan de
personliga métena som en manniska kommer ihdag. Kommunikationen ar kanske
viktigare &n den tekniska aspekten inom rollen som arbetsledare. Under intervjuerna
betonades vikten av kommunikation som amne och verktyg flera ganger, darfér agnas
detta avsnitt till vikten av kommunikation och vad som kénnetecknar en god
kommunikator.
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5.3.1 Resultat

AL A menar att en arbetsledare behdver vara unik mot varje yrkesarbetare och att det
inte finns en mall for hur en god arbetsledare &r. Under observationsstudien var detta
nagonting som forfattarna uppmarksammade och diskuterade sinsemellan. AL A
anpassade saval sprak som satt att formedla instruktioner till de olika YA. AL A
forsoker vara en lyssnande ledare och fortsatter att det &r viktigt att se alla méanniskor,
for den manniska som inte kanner sig sedd mar inte bra. Alla manniskor vill ta emot
information pa olika sétt och det ar darfor arbetsledaren maste anpassa sig till sina
medarbetare.

Att kdanna en jobblust ar viktigt berattar AL B. Daliga forhallanden pa arbetsplatsen
drar ner engagemang och effektivitet. FOr att undvika detta ar det viktigt att se till att
folk trivs. Detta forsoker AL B astadkomma genom att involvera YA att paverka
arbetsplatsen genom att till exempel lyssna pa deras 6nskemal om verktyg,
bodetableringar med mera. Detta medfor att yrkesarbetarna ar mer benégna att ta egna
initiativ och inte &r beroende av arbetsledaren i alla moment. AL C later ocksa YA
paverka sin arbetsplats och forsoker alltid lagga upp dagarna tillsammans med YA,
vilken ordning saker skall gras samt var och hur de vill arbeta.

En 6nskan hos AL B &r att bli battre pa att inspirera folk. En god ledare kan fa trakiga
uppgifter att kdnnas roliga och hdja motivationen. AL B har en forebild som inspirerar
sina medarbetare till att tycka det ar roligt att arbeta mot, och na gemensamma mal.
AL B anser att detta ar en utmaning. AL B menar att kommunikation &r A och O i
rollen som arbetsledare och att utan kommunikation hander ingenting i produktionen.
En arbetsledare maste vara en god kommunikator for att kunna ge tydliga direktiv
anser AL B. AL B trycker darfor pa vikten av att vara 6vertydlig och visa med skisser
och bilder. Det &r viktigt att alla forstar och darfor ar det viktigt att visa med olika
verktyg da olika personer tar till sig information pa olika sétt.

5.3.2 Diskussion

En arbetsledare maste vara en god kommunikator for det ar sa ledaren kan fa gruppen
att na det gemensamma malet. Att lyssna pa sina medarbetare ar viktigt och nagonting
som AL A forsoker gora. Detta bekréftas av yrkesarbetarenkaten for projekt A.
Resultatet visar att 6/6 av YA anser att AL A bade har forstatt och lyssnar pa dem
vilket visar att de har en gemensam tydlighet i sin dialog. En god ledare och en god
kommunikator behover lara sig tolka och forstd hur YA vill fa information men ocksa
kunna anvanda olika verktyg for att beméta olika individer.

Att ha en inspirerande ledare kan vara gynnsamt for foretaget da det hojer
motivationen i gruppen anser AL B. Om en ledare har ett positivt sinnestillstand
sprids detta till 6vriga i gruppen vilket i forskning bevisats bidra till att grupper
samordnar sina aktiviteter battre (Kaufmann & Kaufmann, 2016, s. 119).

Det gynnar foretagets verksamhet att fanga medarbetarnas intresse och engagemang.
AL B gor detta genom att lata YA ta egna initiativ och vara med och paverka sin
arbetsplats. Darfor ar det viktigt att organisationen mojliggor att informella strukturer
uppkommer. Det ar viktigt att ta tillvara pa de manskliga resurserna och ha en
tillatande flexibilitet. Detta kommer dven 6ka deltagandet i olika sorters
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beslutsfattande (Strid, 2009, s. 21). Det framgar tydligt att kommunikation &r A och O
i projektgrupper, som AL B sager.

5.4 Nya arbetsledare och kommunikation

De tva forsta aren i AL B och AL C karriarer startade de med titeln “bitridande
arbetsledare”. AL C menar att det enbart ar titeln som skiljer mellan arbetsledare
och bitradande arbetsledare men att det &r samma arbetsuppgifter. | intervjuerna
kom det upp flera aspekter som var specifika for nya arbetsledare. Darfor behandlar
detta avsnitt hur det ar att borja arbeta pa i produktion som ny arbetsledare med
avseende pa kommunikation.

5.4.1 Resultat

AL A, som har varit anstalld pa foretaget i 40 ar, har valt att spendera sina tio sista ar
innan pension med att lara upp nya arbetsledare. AL A berattar att HR-avdelningen
kommit fram till att manga slutar efter ca tre ar som arbetsledare och att det till stor
utstrackning beror pa att nya arbetsledare kanner sig utelamnade, utan stod och hjalp.
Déarfor klev AL A av sin tidigare roll som platschef for att efterlamna kunskap som
kan stanna i foretaget efter att AL A gatt i pension. AL A lar de nya mycket praktiskt,
men mycket kan de l&sa sig till och l&ra sig efterhand. AL A vill i stéllet erbjuda ett
tankesatt, en trygg ingang som gor att de nya far utrymme att lara sig ledarskap och
hur en arbetsledare bor agera. Varken AL B eller AL C har haft en mentor. AL C
radfragar emellertid ofta sin chef som &r projektledare nar AL C inte vet hur
kommunikationssvarigheter skall hanteras.

AL A menar att trygghet i bemdétandet av folk kommer med alder. Vidare tror AL A
att manga ar oroliga for att bemota mer utmanande personer. Radslan att bli hackad pa
bidrar till att en ny arbetsledare ofta kan uppfattas som taggig” och kantig da de har
en gard uppe. AL A menar att radslan forsvinner med 6kad erfarenhet och att garden
da kan séankas.

AL A menar att de som kommer ut nya som arbetsledare har en viss uppférsbacke for
att vinna YA:s respekt. Vidare forklarar AL A att respekt kommer med erfarenhet,
vilket kommer med aldern. En arbetsledare med ratt instalining, som kommer ut och
tar sig an uppgiften 6dmjukt blir accepterad mycket snabbare an de som har en kaxig
attityd, fortsatter AL A. Yrkesarbetarna hjalper hellre till och talar om hur saker skall
goras om en arbetsledare ar 6dmjuk. AL B resonerar pa samma satt som AL A att det
ar viktigt att en ny arbetsledare &r 6dmjuk och inte tror sig ha alla 16sningar sjalv
eftersom det gor det svart att kommunicera. Ingen har alla I6sningar sjélv utan
medlemmarna i ett team maste hjalpas at. AL C upplever att det finns en 6msesidig
respekt mellan YA och AL pa arbetsplatsen.

AL B upplever ibland en svarighet att fa igenom sitt sétt att arbeta hos YA som har
mycket erfarenhet. De tycker att de har rétt och vill jobba som de alltid gjort och &r
inte mottagliga for andra satt att ta sig an problem. AL B tror att det beror pa att de
har olika kunskapsbaser. YA har en mer praktisk kunskapsgrund medan en ny AL har
en mer teoretisk kunskapsgrund.
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5.4.2 Diskussion

AL A berattar att manga nya arbetsledare slutar efter ca tre ar med anledning av att de
kanner sig utelamnade. AL A beskriver detta som ett problem, vilket stammer
overens med den teori som pekar pa de stora kostnaderna som uppstar vid rekrytering
och uppldrning av ny personal. Att omséttningen ar stor hos nyanstéllda vittnar om att
de upplever den oro som Csikszentmihalyi (2004, s. 101) menar kommer av att
utmaningen overstiger skickligheten. En individ som upplever att det inte finns
realistiska mojligheter att klara utmaningarna kommer soka satt att undga angslan. |
detta fall kan det resultera i att arbetsledare séger upp sig. Genom att fungera som en
mentor kan AL A latta pa den akuta angestkanslan hos den nya arbetsledaren. Detta
gor mentorn genom att se till att utmaningen inte éverstiger skicklighetsnivan hos den
nyanstallda. P& s& vis uppstar ett mentalt klimat som gynnar inlarningen.

En mentor kan bidra med kontinuerlig och omedelbar feedback enligt
Csikszentmihalyi (2004, s. 169) vilket &r viktigt for inlarning och utveckling.
Feedback fran personer kan fylla en viktig funktion. En ny arbetsledare kan ha
svarigheter att identifiera feedback fran uppgiften. For att tolka tecken pa om arbetet
gar som det ska kréavs erfarenhet. Darfor kan feedbacken fran personer vara extra
viktig for en nyanstélld. De flesta nya arbetsledare har inte en erfaren arbetsledare
som mentor vars enda uppgift ar att handleda i borjan. De far i stallet vanda sig till
andra for stod och feedback. AL A pekar pa att YA kan fylla denna funktion. AL C
valjer istallet att soka stod hos projektledaren.

Samtliga arbetsledare patalar vikten av att vara 6dmjuk och inte vara for enkelsparig
som ny arbetsledare. Detta kan kopplas till teorin om den formella respektive
informella ledaren. Strid (2009, s. 55) menar att da meningsskiljaktigheter uppstar
mellan en informell och en formell ledare kan det skada den formella ledarens
trovardighet. | en situation dar en ny arbetsledare kommer ut pa en arbetsplats blir
denne den formella ledaren medan till exempel en mer erfaren hantverkare kan vara
den informella ledaren. Genom att hamna pa god fot med den informella ledaren kan
den nya arbetsledaren starka sin position genom att bli stottad. Arbetsledarnas tes om
att det I6nar sig att vara dmjuk stéarks av teorin da@ Owen och Hekman (2016) menar
att édmjukhet hos en ledare foder 6dmjukhet hos gruppen. Teorin visar att det kan ha
stora fordelar att leda en 6dmjuk grupp, som har battre forutsattningar att na sin fulla
potential. Vidare har en 6dmjuk ledare battre mojligheter att ndrma sig sin hogsta
potential och att l&ra sig av andra i interpersonella moten.

5.5 Hur lar sig en arbetsledare att kommunicera?

| samtliga intervjuer stdilldes fragorna ~Hur utmanande upplever du att
kommunikationen med YA dr” och "Hur har du forvdrvat kunskap inom
kommunikation och ledarskap”. Bade AL B och AL C svarade att de upplevde att de
inte var helt sékra i att kommunicera med yrkesarbetare. Darfor behandlar detta
avsnitt hur en arbetsledare forvarvar kunskap.
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5.5.1 Resultat

AL C har framst forvarvat kunskap inom kommunikation och ledarskap av sin chef
som varit projektchef under AL C:s forsta tid pa foretaget. AL C tycker att chefen &r
bra pa att kommunicera och forsoker lara sig bade av konkreta rad och genom att ta
efter saker som chefen gor. Pa fragan hur AL B framst har forvarvat kunskap i
kommunikation och ledarskap, blev svaret att det framst var via ett traineeprogram.
AL B anser att skolan och universitetet forsummar kommunikation- och
ledarskapsamnet. Universitetet fokuserar istallet pa att lara ut berakningar och den
tekniska aspekten. AL A menar att dven foretagets fokus ligger pa den tekniska
aspekten, trots att arbetsledarnas arbete till stor del bestar av att hantera folk. AL A
har inte gatt nagra kurser i kommunikation men menar att det hade varit bra att kunna
ga en psykologikurs pa foretaget. AL A har framst forvarvat kunskap inom
kommunikation och ledarskap via yrket.

AL A valjer oftast att kommunicera ansikte mot ansikte. Da far avsandaren en direkt
reaktion av mottagaren och kan da agera vidare pa den responsen. AL A sager att det
ar sa en utveckling sker i samtalet. AL A menar att om kommunikation enbart fordes
via mejl skulle en stor del av samspelet ga forlorat. Samspel i samtalet mellan AL och
YA ar viktigt da det &r sa en arbetsledare lar sig hur en specifik medarbetare reagerar.
Genom att fora samtal ansikte mot ansikte blir det &ven tydligt om motparten lyssnar,
vilket ar en viktig forutsattning for god kommunikation menar AL C.

AL A berattar om sin personliga resa och utveckling, fran att varit en blyg person och
inte tyckt om att tala infor grupp, till att numera inte ha nagra problem med det. AL A
menar att for sin egen del handlar det om att bli trygg i sig sjalv och framférallt att
vaxa in i sin roll. Detta har AL A kunnat gora genom sitt yrke. AL C beréttar liksom
AL A om sin blyga personlighet da AL C inte heller kande sig trygg forr. Emellertid
har den stora vidden av olika manniskor lett till personlig utveckling for AL C. Till
exempel vagar AL C nu prata med fler och uttrycka sina asikter allt oftare.

AL C &r en av tva arbetsledare pa projekt C och berattar vidare att de bada ar lika nya
och att ingen av dem upplever att de ar duktiga pa att kommunicera med YA. AL C
uttrycker att kommunikationen med YA upplevs som jattesvar och att en arbetsledare
forvantas lara sig sjalv. Att bli en god kommunikator handlar om att lara sig forsta
olika manniskor, sager AL C. AL A menar att detta &r ndgot som utvecklas vid det
dagliga samtalet med YA.

AL A menar att det finns en stor skillnad pa hur tekniska och kommunikativa
kompetenser formedlas och lars in. Det gar att skriva mallar om hur tekniska problem
skall 16sas, men kommunikativa problem &r ofta komplexa och unika att det inte &r
mojligt. AL A berattar som exempel att varje generation inte behéver uppfinna hjulet
eller angmaskinen pa nytt, da denna information kan foras 6ver via beskrivningar. Da
besparas den nya generationen att ga igenom moda och en tidskravande process
eftersom de inte behdver uppfinna ndgonting som redan existerar. Detsamma galler
for tekniska losningar inom produktion. Nar det handlar om mjuka kompetenser som
att kommunicera maste alla individer, enligt AL A, géra misstag och lara sig fran
grunden.

Darfor menar AL A att varje generation borjar om fran bérjan och maste uppfinna hur
kommunikation bor foras pa nytt.
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5.5.2 Diskussion

For att kommunicera val behéver manniskan éva pa att samtala med andra manniskor
da vissa egenskaper i det manskliga beteendet maste laras in. Hela gruppen maste ha
en 6ppenhet for sina brister och vara insatta i hur forutsattningarna ser ut for att
processen ska lyckas. Detta betyder att alla medarbetare behdver jobba med sin egen
sjalvkannedom och 6ppenhet. Vidare ar det, enligt Bengtson, viktigt att ha kdnnedom
om foretagets kultur, vilka dess brister ar och vad som funkar i organisationen. Detta
skapar den grund som kravs for att arbeta mot en gynnsam kultur. Detta l&r dven
medarbetare och ledaren att se de olika malen med verksamheten (Schildt, Lindén, &
Lindén, 2017, s. 11).

Det ar organisationens ansvar att ge de arbetande en chans att kdnna efter om
foretagskulturen &r en kultur de vill vara en del av, tycker Bengtson (2015). For att
manniskor skall vilja jobba med sig sjalva och fa fram sina kénslor behover
valbefinnande finnas i basen av kulturen. For att jobba med sig sjalva och fa fram den
onskade dialogen i teamet behdver individer ocksa kanna sig trygga. Bade AL A och
AL C menade att det var just tryggheten som var en grundsten i deras personliga
utveckling. Bengtson beskriver att om kulturen i foretaget skapar en kénsla av
tillhdrighet for alla medarbetare kommer ménniskor kénna att de vill vara med och
skapa en utgangspunkt for aktion (2015). Foretaget hade foljaktligen gynnats om alla
medarbetare fick mojligheten att fortsatta sin personliga utveckling utanfoér den
vardagliga yrkesverksamheten. Kurser inom ledarskap och kommunikation hade okat
medarbetarnas kunskap i &mnet. Teorin som forvarvas under kurser kan appliceras
praktiskt i den dagliga verksamheten.

AL A beskriver att varje generation borjar om fran borjan vad galler kommunikation,
att kunskap inte kan dverforas fran aldre generationer pa samma sétt som tekniska
l6sningar. Det finns viss sanning i detta pastdende men det finns d&ven motségelser
som maste beaktas. AL A berattar vid ett annat tillfalle att det skett stor utveckling pa
40 ar. AL A upplevde i borjan av sin karriar att det anvandes en helt annan retorik an
den som oftast anvinds idag. Pa den tiden var det vanligt att ... skrika och skélla pa
folk”. Detta vittnar om att det skett en kunskapsutveckling inom kommunikation da vi
idag ofta inte tolererar ett sddant beteende. Det ar allmant kant att det ar mindre
effektivt att fa inflytande genom att anvanda patryckningar och bestraffningar, vilket
aven framkommer av teorin. Att denna generation har kunskap som de tidigare inte
besatt behdver emellertid inte utesluta AL As pastdende att varje individ maste lara
sig att kommunicera fran grunden. Det gar att resonera att kunskapen inte dverfors
fran en individ till en annan genom beskrivningar, utan att den kunskap som
framkommit i forskning och teori snarare paverkat foretagsklimat och normer. Med
denna bakgrund &r det darfor mojligt att AL A:s pastaende stammer. Det skulle
innebéra att individen maste ldra sig att kommunicera och géra samma misstag som
sina forfader tidigare gjort, men att de handlingar som anses positiva i dagens
organisationskultur uppmuntras och darmed ar de som befasts. Det finns alltsa
kunskap som kan 6verfdras mellan generationer vilken optimerar och anpassar
kommunikationen till dagens organisationsklimat. Emellertid maste individen
utveckla sina kommunikativa kompetenser genom utévning for att befasta de metoder
som fungerar bést.
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5.6 Att aterkoppla

En stor del av arbetet som arbetsledare ar aterkoppling vilket fordes pa tal i samtliga
intervjuer. Aterkoppling &r dessutom ndgonting som arbetsledarna arbetar med
medvetet. | detta avsnitt redovisas darfor arbetsledarnas syn pa aterkoppling.

5.6.1 Resultat

AL A har en installning som bygger pa att inte saga till folk nar de gor fel utan i
stéllet uppmuntra nér folk gor ratt. AL A menar att en ledare ska lyfta folk och inte
trycka ner dem. AL A vill att yrkesarbetarna ska ma bra pa sin arbetsplats och inte
kdnna att de utsatts for negativ kritik. | observationsstudien var detta nagot som
forfattarna observerade att AL A undvek. AL B vill bli battre pa att bekrafta
framgangar pa ett bra satt och menar att det ar en egenskap hos en ledare som ar
inspirerande och gor att motivationen dkar och arbetet blir roligare.

Om en yrkesarbetare skulle gora nagonting fel har arbetsledarna en liknande filosofi
angaende hur detta skall bemoétas. Pa fragan hur AL A hanterar om nagon gor fel
svarar AL A att det bor tas upp “rakt upp och ner” som en diskussion. AL A menar
att det inte blir béattre av att ““/.../ga och élta pa det eller gd som katten kring het grot.”.
Att dlta ar nagonting som AL B inte heller anser ar konstruktivt och sager liksom AL
A att fokus bor ligga pa vad som kunde gjorts annorlunda och inte varfor det blev fel.
Al B och AL C forsoker att inte peka ut en enskild individ. AL C menar att det aldrig
ar en persons fel utan att det &r hela lagets.

5.6.2 Diskussion

AL A och AL B &r bada inne pa att uppmuntra YA nar de gor nagonting bra for att
lyfta dem. Huruvida AL C ocksa ar av denna uppfattning framkom inte av empirin.
Uppfattningen om att positiv feedback ger positiv utveckling backas av Bergman och
Blomaquvist (2012, s. 25) i teorin dar de beskriver att det gar att forstarka en individs
positiva sidor da positiv feedback kan paverka personens sjalvbild till det béttre.
Detsamma skulle, enligt teorin, kunna stdmma for det motsatta om feedbacken vore
negativ.

Arbetsledarnas filosofi om att ge feedback pa uppgiften istéllet for pa prestationen och
inte peka pa det personen gjort fel utan i stéllet pa vad som skulle kunna gjorts
annorlunda stammer val 6verens med teorin. Om nagon blir utpekad baserad pa vad
de presterat &r det, enligt Csikszentmihalyi (2004, s. 169), troligare att denne kommer
gd i forsvar snarare an att lara sig av situationen.

5.7 Att l6sa problem tillsammans med yrkesarbetare

AL A anvande ofta forkortningen ”LPP ” under observationsstudien och forklarade
att det stod for “Loses Pa Plats . Detta beskriver arbetssattet som det ofta ser ut pa
byggarbetsplatsen. Ofta saknar handlingar viktiga uppgifter, ar felaktiga eller
Overensstammer verkligheten inte med teorin. Detta medf6r att en arbetsledares
arbete till stor del bestar av problemlésning. Trots att arbetsledaren har sista ordet
innebar inte det att denne maste fatta beslutet helt sjalv. | detta avsnitt redovisas hur
arbetsledarna tar in yrkesarbetarna i beslutsprocessen.
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5.7.1 Resultat

AL A har forhoppningar om att vara en lyssnande ledare. Trots att arbetsledaren ar
den som i slutanden har sista ordet vill AL A ha en diskussion dar YA far komma
med sina asikter. En arbetsledare maste inte, enligt AL A, “stampa med foten” for att
visa sin auktoritet utan kan vara mer tillmétesgaende och dnda bibehalla sin pondus.
AL B resonerar pa samma sétt och forsoker att inte vara ’bossig” utan istillet resonera
och prata med folk for att fa med alla pa samma spar. AL C menar, liksom AL A och
AL B, att en arbetsledare bor lyssna pa YA och inte kdra 6ver dem. En gemensam
diskussion med alla parter och sedan styra det pa ett satt som gor att alla blir ndjda
tycker AL C ar det basta tillvagagangssattet. AL B ar ppen for att lyssna och
omvardera tidigare beslut och tror inte att YA tycker det &r jobbigt att ifragasétta om
de inte haller med. AL B 6nskar bli mer inspirerande och har en forebild i sin chef och
menar att en ledare som ar duktig pa att inspirera kan fa arbetet att bli roligare och
bidra till en 6kad motivation.

Pa tidigare projekt har AL B stott pa flera YA som varit svara att samarbeta med. AL
B har erfarenhet av att det framst ror sig om dldre personer som “vet bast”. Nar en ny
arbetsledare kommer och forsoker bestamma mots forslaget ibland med motstand. AL
B upplever att dessa erfarna yrkesarbetare inte ar 6ppna for nya losningar. Vid sadana
situationer gor AL B en avvagning och star ibland pa sig och forsokt fa YA att gora
som AL B tror ar den basta lsningen, men andra ganger litar AL B pa att YA vet
béast. AL B menar att det ar svart att fa sin vilja igenom nar den andra parten kan mer.
YA har ocksa en mer praktisk bild, medan en nyexaminerad ingenjor har en mer
teoretisk.

AL A belyser att olika personer fungerar pa olika satt, och medan vissa YA foredrar
att fa 16sa problem pa egen hand och ta mycket ansvar, finns det andra som vill ha
order och bli tillsagda vad som skall goras och pa vilket sétt.

5.7.2 Diskussion

Samtliga arbetsledare ar Gverens om att det ar viktigt att lata yrkesarbetarna vara en
del av beslutsprocesserna och att en arbetsledare inte bor kéra 6ver YA. Enligt
Csikszentmihalyi skulle det kunna ha en positiv inverkan pa YA:s arbetsinsats att en
arbetsledare &r narvarande och ger synpunkter, men att detta bor géras med
forsiktighet for att YA inte ska uppleva att de blir detaljstyrda. Negativ detaljstyrning
ar ofta ett resultat av en ledare som sjalv tror att denne har alla 16sningar. Enligt Strid
kan felaktig information paverka trovardigheten hos arbetsledaren som &r den
formella ledaren och detsamma kan antas gélla da arbetsledaren fattar felaktiga beslut.
Darfor kan arbetsledaren gynnas av att ta med en inofficiell ledare, till exempel en
erfaren YA, i beslutet. Arbetsledaren har sista ordet i besluten, men ofta ar
yrkesarbetarna erfarna och har genomfort liknande uppgifter och varit med och 16st
liknande problem manga ganger innan. Det ar darfor majligt att yrkesarbetaren, som
sedan skall verkstélla 16sningen, kan sitta inne pa viktiga asikter om hur problemet
bor 16sas. Bergman och Blomqvist skriver att “dgaren till problemet oftast har
16sningen”. Som arbetsledare skulle detta kunna appliceras genom att ha kéinnedom
om yrkesarbetarens tidigare erfarenhet inom liknande situationer och leda samtalet
med ratt fragor som gor resurser och losningar tydliga. Da enkaterna enbart
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besvarades av 3-6 yrkesarbetare gar det inte att dra nagra statistiska slutsatser. Trots
detta ar det av intresse att undersdka de enskilda yrkesarbetarnas upplevelser av
kommunikationen med arbetsledare. | enk&tundersokningarna till YA (se Bilaga 1-3)
framkom féljande:

AL A anpassar ledarskapet till individen
utifran hur de arbetar bast. Trots att en

person i projekt A upplever att AL A inte
® Ja

H ow,  Kkanner till dennes yrkesmassiga kunskaper

Arbetsledaren vet hur mycket jag kan yrkesmassigt

ol (se Figur 2) var samtliga YA Overens om att
AL A alltid lyssnar och litar pa dem. YA
upplever dven att de kan ga till
arbetsledaren med fragor och funderingar
(se Bilaga 1). Detta tyder pa att AL A

Figur 8. Resultat frdn enkdtundersékning for lyckats skapa en kultur dar yrkesarbetarna

yrkesarbetare pd projekt A har mojlighet att vara en del i

beslutsprocesserna.

Arbetsledaren vet hur mycket jag kan yrkesméssigt AL B hade arbetat tillsammans med

o yrkesarbetarna i minst 4.5-6 manader, och

e detta kan vara en bidragande faktor till att

s de upplevde att AL B hade en god

¢4 kannedom avseende deras yrkesmassiga
kompetens (se Figur 3). Samtliga
yrkesarbetare i projekt B upplevde att de
kunde ga till AL B med fragor och

Figur 9. Resultat frdn enkdtundersékning for funderingar och de uppleVde att

yrkesarbetare pd projekt B arbetsledaren litade pa dem (se Bilaga 2). |

resultatet i Bilaga 2 framkommer ocksa att
tre av yrkesarbetarna upplevde att AL B alltid lyssnat pa dem, medan en YA upplevde
att AL B lyssnar ibland. Detta resultat ger goda forutsattningar for problemlésning.

Arbetsledaren vet hur mycket jag kan yrkesmassigt AL C hade arbetat med tvd YA i fyra

e respektive sex manader, vilka trots detta
».  svarade “vet ej” pa frigan om AL C visste
e hur mycket de kunde yrkesmassigt (se

Ibland

e figur 4). Detta skulle antingen kunna bero

pa att AL C misslyckats med att
’ aterkoppla eller att det faktiskt finns en

avsaknad av kunskap om yrkesarbetarnas
Figur 10. Resultat frdn enkdtundersokning for kupskapgr. Den yrkesarbetare som Val’l_t pé‘
yrkesarbetare pd projekt C projektet i tre veckor upplevde emellertid

att AL C visste om dennes yrkesmassiga

kunskap. Och tva av tre upplevde att AL C enbart litade pa dem ibland medan den
tredje tyckte att AL C alltid litade pa den (se Bilaga 3). AL C berattar att det ar

viktigt att lyssna pa YA och inte kéra 6ver dem. Trots detta upplever samtliga YA att
AL C enbart lyssnar ibland, vilket & en hogre kvot an i de andra projekten.

Vid beslutsfattande i det dagliga arbetet kan 6dmjukhet vara en tillgang hos
arbetsledare. Owens et al. menar att en arbetsledare som ar 6dmjuk far ddmjukhet
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tillbaka. Eftersom édmjukhet handlar om att ha en god uppfattning av sina egna och
andras styrkor och ger ett 6ppet sinne for att lara sig av andra, kan detta vara
nagonting som bidrar till goda forutsattningar vid problemldsning.

Utifran det arbetsledarna berattar tycks tva metoder vara de framsta for att fa
inflytande. Den forsta ar radslagning dar arbetsledaren stammer av med YA for att
komma fram till nagonting gemensamt och &r beredd att dndra sitt forslag. Det andra
ar rationell évertalning dar arbetsledaren anvéander logiska argument for att fa sin
vilja igenom. Det ar dessutom mojligt att fler taktiker anvands, men att de inte kom pa
tal under intervjuerna. Enligt Kaufmann och Kaufmann ar radslagning och rationell
dvertalning de tva metoder som i forskning visat sig mest effektiva, tillsammans med
inspirerande appell. Detta ar den metod som AL B ger uttryck for att vilja utveckla
hos sig sjalv. Radslagning och inspirerande appell ger dessutom mer langvariga
resultat ar det metoder som med fordel kan anvéndas av arbetsledare i projektgrupper.

58 Vad ger goda forutsattningar for en god
kommunikation?

Nar gruppen har blivit ett team sker kommunikationen mer per automatik menar AL
B. For att skapa en god kommunikation kravs ratt forutsattningar, men vilka ar dessa
forutsattningar? Det behandlas i detta avsnitt.

5.8.1 Resultat

AL C beréttar om ett projekt dar det var en liten grupp om fyra dér alla larde kénna
varandra bra. AL C berdttar att under det projektet blev de alla goda vanner och hade
roligt ihop vilket underlattade arbetet. Projektet genomfordes pa ett halvar vilket ar
relativt kort tid i ett projekt. AL B sager att en liten grupp kan vara en god
forutsattning for kommunikation. AL B menar att det da ar lattare att fanga upp saker
som kanske missats i en storre grupp och arbetsledaren kan enklare se vad som inte
fungerar. Fortsattningsvis berattar AL B att det gynnar samtalet att ha en éppen dialog
med gruppen och att ha moten.

Annu en viktig forutsattning som kan hjélpa kommunikationen ar att AL ser Gver
kommande moment nar det ar lugnare perioder i projektet. AL B menar att om AL
forsoker skapa en rutin och alltid ha en framforhallning kommer informationen bli
lattare att kommunicera i tid till YA.

En annan viktig forutsattning &r att fora en 6ppen dialog mellan alla parter anser AL
A. AL A menar att kommunikationen &r det storsta problemet i projektgrupper.
Vidare menar AL A att ingen gor nagonting av elakhet, utan nar en konflikt uppstar
beror det pa missforstand till foljd av misskommunikation. Samtliga arbetsledare i
studien patalar vikten av att vara tydlig. Ofta kan det som séndaren tror ar en tydlig
kommunikation inte vara tydlig nog. De beskriver det som satt det krdvs en
Overtydlighet.

AL C beréttar hur stressen ofta orsakar att tonfallet blir annorlunda, att det kan lata
“uppkaftigt” och att det kan uppfattas som att AL C ar sur. For att detta inte ska hinda
tror AL C att det gar att jobba pa att inte lata sur, men framforallt att det &r viktigt att
forebygga stressen i sig
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5.8.2 Diskussion

En 6ppen dialog skapar forutséttningar for en god kommunikation. Det ar sé alla
fragor kan fa ett svar och fa gruppen att arbeta mot samma mal da alla forstar vad som
ska goras. En liten grupp gor att alla har mojligheten att lara kénna varandra snabbare
och detta anser AL C ar viktigt. Det ar viktigt att trivas och ha roligt tillsammans.
Forskningen stdammer Gverens och visar att personer med en positiv sinnesstamningen
ar mer bendgna att bidra med mer till organisationen (Kaufmann & Kaufmann, 2016,
s. 105).

Internkommunikation ar en nédvandighet for organisationen. AL bor strava mot att
vara tydlig som mojligt, men det ligger ocksa i YA ansvar att patala nar AL inte ar
tydlig nog. Bade avsandaren och mottagaren behover forsta vikten av att stéalla krav pa
battre kommunikation (Strid, 2009, s. 21).

Stressen hos ménniskan orsakar en ond cirkel menar AL B, och berattar att nar
planeringen brister blir det stressigare, vilket leder till att kommunikationen minskar.
AL B beréttar att det ar da gruppen bor kommunicera som mest och bést.

God sjélvkannedom loser manga problem som uppstar vid kommunikation, och det &r
darfor nagonting som bor utvecklas for att forbattra kommunikationen. Inre stress
orsakas av bristande sjalvkdnnedom. Nar medarbetaren vet om sina reaktioner i
stressiga miljoer kan dessa ocksa atgardas. Stress kan orsaka att tonfallet hos personen
andras. De foretag som arbetar med sjalvkannedom kommer bibehalla en positiv miljo
med bade motivation och varme (Bengtson, 2015, s. 99).

5.9 Vad ar vanliga orsaker till misskommunikation?

”... kommunikation dr A och O” — AL B

Kommunikation &r inte enbart att beratta och informera nagon, utan sandaren
behover ocksa lyssna pa sina medarbetare, berattar AL A. AL A anser att den
vanligaste orsaken till misskommunikation ar for lite kommunikation och menar att
sandaren glémmer att stimma av om mottagaren har forstatt budskapet.

5.9.1 Resultat

AL C sager att en arbetsledare maste vara jattetydlig till yrkesarbetarna men att det
ocksa kan variera mellan individer. Det handlar om att kénna av personerna. Vissa
kraver att arbetsledaren &r jattetydlig och andra kréaver mindre tydlighet. Det &r en
svar balansgang mellan att kommunicera och bekrafta med allt annat som ocksa
behover goras i produktionen. AL A héavdar att séndaren ofta tror kommunikationen
varit tydlig men att det i sjalva verket skett ett missforstand. Darfor menar AL A att
det ar viktigt att stamma av att allting varit tydligt och blivit forstatt. AL B resonerar
likadant och menar att oftast sker det ett missforstand da olika personer far olika
tydlig information. For att atgarda denna typ av problem forsoker AL B diskutera och
informera hela gruppen samtidigt. Detta motverkar dven att irritation uppstar, anser
AL B. Genom att ha ett gruppméte kan AL B bemota fragor som stélls infor samtliga
yrkesarbetare vilket forhindrar att olika individer far olika information. Alla
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otydligheter kan da redas ut omedelbart. AL B drar slutsatsen att det &r pa grund av att
deras grupp ar sa pass liten som de har tid till att stimma av att alla har forstatt.

Skillnaden mellan en arbetsledare och en yrkesarbetare ar att en yrkesarbetare oftast
har en mer praktisk bild av hur uppgifter ska utféras. AL B menar att en arbetsledare
har en mer teoretisk bild. | det perspektivet kan det uppsta motstridigheter eller
svarigheter att forsta varandra vilket ar en av orsakerna till att kommunikationen
brustit. AL B menar att det ar vanligt att det brister i kommunikationen med aldre
personer som har arbetat lange. AL B uppfattar att dessa personer inte riktigt vill
lyssna pa en ny arbetsledare som skall bestimma. De tror att de alltid vet bast, menar
AL B. Ofta gor de som de alltid har gjort i stallet for det som arbetsledare séger till
dem. AL B loser detta genom att emellanat sta pa sig, men ibland genom att lita pa att
yrkesarbetarna vet vad som blir bast.

AL B tycker att kommunikationen blir mer avslappnad nagra veckor in i ett projekt.
AL B anser att problematiken i det fallet &r att kommunikationen kan bli lidande av
att den inte sker lika medvetet av alla parter som den gjorde i borjan. AL B menar att
det kan vara bra att tanka pa detta for att kvalitén pa kommunikationen inte ska bli
forsémrad. En arbetsledare behover vara dvertydlig anser AL B och anvénder ofta
béade skisser och bilder for att vara sa tydlig som majligt. Annars blir det ofta inte som
det var tankt. AL C beréttar att det ofta blir otydligt mellan arbetsledare och
yrkesarbetare och att det ar en av de frdmsta anledningarna att kommunikationen
brister mellan dem.

Arbetet som utfors ar projektbaserat och AL B menar att kommunikationen paverkas
av hur stressigt det ar pa arbetet. Oftast ar projekten indelade i perioder med mer eller
mindre arbete och det &r ofta i de stressiga situationerna som det kommuniceras for
lite tycker AL B. Egentligen ar det da det ar som viktigast att kommunikationen
fungerar som bést anser AL B.

Det ar viktigt att sétta sig in i projektet tycker AL B och menar att en arbetsledare
behover ha tid till att sétta sig in i hur saker ska genomforas. Det &r viktigt att ha
vetskapen om hur slutprodukten ska bli for att kunna planera tiden framdver. Om
detta inte sker blir det svarare, eller omajligt att kommunicera ut planeringen till YA,

Den storsta fordelen enligt AL B som deras projektgrupp har, &r att de &r ett ganska
samkort gang. Detta gor att det funkar bra och att alla kan jobba ihop. Detta hjalper
mycket tycker AL B och lyfter fram att det &r viktigt med personkemi. AL A tycker
att det inte finns ett direkt facit till hur ofta eller hur manga minuter som behover
laggas pa att kommunicera. AL C menar att det ar véldigt utmanande att
kommunicera med YA. AL C berattar om en incident dar det gatt sa langt att tva
yrkesarbetare inte l&ngre ville prata med varandra. Dar menar AL C att det var riktigt
utmanande att fa dessa att forséka kommunicera med varandra.

5.9.2 Diskussion

Enligt resultatet finns det olika orsaker som bidrar till missforstand och
misskommunikation. En orsak ar stressen i yrket och stressen av att jobba i
produktion. Bengtson skriver att det alltid kommer att finnas stressiga miljoer pa
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foretagen. Detta &r anledningen till att det ar viktigt for foretagen att arbeta med
sjalvkannedom.

Stressen ar en bidragande orsak till att det sker misskommunikation enligt AL B, som
menar att det &r som viktigast att kommunicera med varandra i stressiga situationer.
Bengtson skriver att stressen kan delas upp i tre delar: den positiva stressen, den inre
stressen och den yttre stressen. Nar en manniska ar bra pa att hantera den positiva
stressen, som &r den stress som far manniskan att vilja satsa, kan denne prestera battre
I sina handlingar. Men om en manniska inte har en bra sjélvinsikt kan detta leda till att
denne fattar samre beslut. Den inre stressen hos en manniska blir negativ om denne
inte har en bra sjalvkannedom vilket betyder att denne inte vet sina begransningar.
Den yttre stressen ar den som ar hanterbar. Individen kan utifran denna stress planera
och utfora ett strategiskt val for att I6sa situationen. Om arbetsledaren ar den som har
dalig sjalvinsikt kan detta resultera i att denne fokuserar pa fel strategi i projektet.
Detta kan gora att projektet tar langre tid att genomféra och bli dyrare. En
arbetsledare som inte vet sina begransningar kommer ocksa att paverka
arbetsgruppen. Om arbetsledaren ar den som alltid gar hem sist under en arbetsdag
och alltid den som arbetar hardast kommer en forvéantning bildas att resten av gruppen
ocksa ska prestera lika mycket. Bengtson menar att en manniska med dalig sjalvinsikt
inte kommer kanna nagon tillfredstallelse vilket betyder att denne har hamnat i
ekorrhjulet (2015, s. 100). Nar manniskan far en 6kad sjalvkannedom skapas en battre
forstaelse for det egna beteendet. Detta leder till en 6kad 6ppenhet hos manniskan
vilket minskar den totala stressen. Darfor ar det viktigt att en arbetsledare har en god
sjalvkannedom. Bengtson anser att ju battre en manniska kénner sig sjalv, desto storre
chans har denne att klara av stressiga situationer (2015, s. 99). Individen behdver
forsta skillnaden mellan stressens olika delar for att kunna lara sig att hantera stressen
och detta kommer att bygga en god foretagskultur.

Valbefinnande behdver vara en av grundstenarna i foretagskulturen for att manniskor
ska vilja arbeta med sig sjalva. Bengtson skriver att det &r organisationens ansvar att
ge de arbetande en chans att kdnna efter om foretagskulturen ar en som de vill vara en
del av. AL B forsoker att alltid samla gruppen och ha en 6ppen dialog sa att alla YA
far samma information samtidigt. AL B menar att de gemensamma motena aven ger
en majlighet for YA att ge sina asikter och att stélla fragor om nagonting skulle vara
otydligt. AL B anser aven att en Oppen dialog motverkar att det sker missforstand,
framforallt i stressiga tider. En god sammanhallning i ett arbetslag motverkar ocksa
misskommunikation, anser AL B. Som det diskuterades i avsnitt 5.8.2 anser AL B att
det &r viktigt att ha en bra personkemi i gruppen och sager att i projekt B &r gruppen
valdig sammansvetsad vilket yrkesarbetarenkéten i projekt B bekraftar.

Det kommer alltid finnas stressiga perioder, och som Bengtson skriver ar det de
foretag som arbetar med sjalvkannedom som kommer att blomstra och samtidigt
bibehalla en positiv och motiverande milj6. | projekt B sager AL B att de &r ett
samkort gang vilket kan vara en anledning till att de tacklar stressiga tider béttre &n i
tidigare projekt AL B medverkat i.

En annan orsak till misskommunikation som kom fram i resultatet ar avsaknaden av
avstamning i samtalet. Stressen i produktionen orsakar att detta ibland inte prioriteras.
Det &r samtliga arbetsledare 6verens om. AL A menar att det ar forst nar lyssnandet
sker som kommunikation har skett. Resultatet fran yrkesarbetarenkaten visar att
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samtliga YA anser att AL A alltid forstar och lyssnar pa dem. AL A menar att det
manga ganger uppstar missforstand nar sandaren tror att denne har gett tydliga
instruktioner. Det &r da viktigt som ledare att folja upp for att veta om mottagaren har
forstatt. Mottagaren ska kanna sig tillrackligt trygg for att kunna be om ett
fortydligande och att krava en 6ppen dialog, menar AL B. AL A var av samma asikt
och menar att en ledare maste lyssna pa gruppen. I projekt C hade det uppstatt en
storre konflikt som involverade tva yrkesarbetare. Dér hade det gatt sa langt att de inte
langre ville prata med varandra. AL C uttryckte svarigheten att vara ledare i en sadan
situation och fa yrkesarbetarna att kommunicera med varandra. Utmaningen for AL C
i den hér situationen ar att ta liknande konflikter till ett rationellt plan.

Alla ménniskor &r olika och besitter olika sorters kunskap. AL B upplever att en orsak
till misskommunikation mellan arbetsledare och yrkesarbetare ar skillnaden i
perspektiv. Med detta menar AL B att YA har en praktisk bild och AL en mer
teoretisk. Detta kan leda till att det ibland krockar. AL C tror att detta kan leda till en
otydlighet mellan parterna, da vissa saker uppfattas olika for olika manniskor. AL C
anser att det &r darfor det &r viktigt att variera hur en ledare ger instruktioner till olika
manniskor. AL B upplever emellant att dldre yrkesarbetare med mycket
yrkeserfarenhet inte vill lyssna nar arbetsledaren ger instruktioner. Nar detta sker
valder AL B ibland att sta pa sig och ibland att lita pa att YA vet vad som &r bast.
Detta stammer 6verens med resultatet fran yrkesarbetarenkaten pa projekt B dar
samtliga YA anser att AL B litar pA dem. Samtliga YA anser dven att AL B vet vad de
kan yrkesmaéssigt.

Sammanfattningsvis kan hela byggnadsbranschen uppfattas valdigt hektiskt och
resultatinriktad. Detta medfor att branschen behdver ha medarbetare med god
sjalvkannedom for att gruppen skall klara av att hantera stressiga miljoer pa ett
héllbart satt. En ledare behéver besitta manga egenskaper, bland annat formagan att
lyssna och lita pa sina medarbetare. Gruppen behéver lara kdnna varandra och ha en
oppen dialog och pa sa vis kunna skapa en god tillhérighet till foretagskulturen. En
god sjalvkannedom kan vara en nédvandighet for att klara av projektbaserade
uppgifter. For att utveckla en god sjalvkannedom behéver gruppen fa majlighet att
diskutera sina olika behov for olika scenarion. Detta hade kunnat tillgodoses med en
gruppaktivitet som tar upp dessa &mnen innan projektet startar.

5.10 Vad kan bristande kommunikation fa for
konsekvenser?

Resultatet fran intervjuerna visar att alla arbetsledare har en gemensam uppfattning i
fragan vad de blir for konsekvenser av bristande information: Det blir fel. Detta
betyder mer konkret att konsekvenserna varit att det blivit fel ute i produktionen.

5.10.1Resultat

AL C menar att uppgifter flera ganger utforts fel eller helt glomts bort under sin tid pa
projektet. AL B beréttar att stressiga situationer kan leda till att kommande moment
ibland helt missas. AL B beréttar att stressen ibland orsakar att uppgiften inte
formedlas ut till yrkesarbetarna och att momentet da kan komma som en
dverraskning. AL C anser att det kan bero pa att arbetsledaren varit otydlig. En annan

CHALMERS, Arkitektur och samhéllsbyggnadsteknik, Examensarbete ACEX20-19-14 33



konsekvens av stress ar attityden. AL C berdattar att tonfallet blir annorlunda vid
stress. AL C séger att det kan lata “uppkéftigt”.

AL A berattar att forr hade cheferna en elak och hérskande attityd. Det var en stor
skillnad mellan chefer och yrkesarbetare vilket ledde till ett vi och dom- tdnk menar
AL A. Pa projekt C observerade forfattarna tecken som antydde att det radde en vi och
dom-kultur dar framst tva YA var i en grupp medan AL C var i den andra.

5.10.2Diskussion

Konsekvenserna av en bristande kommunikation ar att olika moment missas eller att
det uppstar ett missforstand eller otydlighet och ”Det blir fel.”, som AL A uttrycker
det. Otydligheten undviks genom att skapa en rutin av aterkoppling, vilket dessutom
anses vara den mest effektiva metoden for att hjalpa medarbetarna att forbattra sin
arbetsinsats (Csikszentmihalyi, 2004, s. 169).

| yrkesarbetarenkaten for projekt B anser 3/4 YA att AL B ibland &r stressad och att
AL alltid ger tydliga direktiv. | projekt A &r det liknande resultat. Dér anser 5/6 av YA
att AL A ibland &r stressad och att AL alltid ger tydliga direktiv. | projekt C anser 3/3
av YA att AL C ibland &r stressad och att AL ibland ger tydliga direktiv. Resultaten
visar tydligt att i alla projekt ar arbetsledaren stressad emellanat. Utmaningen ligger i
att trots detta kunna ge tydliga direktiv. Bengtson menar att yttre stress ar ofrankomlig
men att arbetsledarna sjalva maste kunna kontrollera och hantera den.

Vi och dom-kultur &r farligt eftersom det, nar det gar for langt, kan skapa ett
missndjesklimat. En vi och dom-kultur innebar att vi-gruppen har en idealiserad bild
av den egna gruppen, men en negativ bild av den andra. Detta innebér att saval
sjalvbilden som bilden av omgivningen ar falsk. Detta kan paverka
internkommunikationen till att bli mindre frekvent och kan &ven leda till negativ
stress. Individerna ser inte sig sjalva som en del i en storre helhet och mélen for
verksamheten &r okénda. (Schildt, Lindén, & Lindén, 2017, s. 9).

AL A beréattade om chefer som gapade och skrek. En sadan harskande ledarstil, eller
chefskap som Bengtson kallar det, far inte individerna att vaxa i sina roller. En
arbetsledare bor inte satta sig sjalv hogst utan fa sina medarbetare att véxa i sina
roller. Det ar det som skiljer en ledare fran en chef (Bengtson, 2015, s. 166).
Konsekvenserna av att nagot gatt fel pa arbetsplatsen ar ett resultat av en
misskommunikation. Det ar sedan gruppen och ledaren som aktivt maste arbeta for att
misskommunikation inte sker igen.
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6 Slutsats och reflektion

| detta kapitel presenteras de slutsatser som har kunnat dras utifran resultat och
diskussion. For att tydligare knyta an till fragestéallningarna delas kapitlet upp i
avsnitt. Eftersom studien enbart omfattat tre projekt finns det ocksa ett intresse av att
avgora huruvida slutsatserna kan appliceras i andra projekt eller byggbranschen som
stort.

6.1 Vikten av kommunikation

Hur viktig tycker arbetsledarna att kommunikation &r i deras yrkesroll?

Eftersom en arbetsledare som arbetar i produktion har som framsta uppgift att leda
och motivera yrkesarbetare krdvs det att arbetsledaren besitter god kompetens inom
kommunikation. Eftersom kommunikation ar éverforing av information ar detta en
avgorande del i hur val alla sorters grupper samordnas och verkar. Arbetsledarna i
studien lyfter fram kommunikation som en av deras viktigaste och mest frekventa
arbetsuppgifter. Det beskrivs ocksa som en av de mest utmanande delarna i
arbetsledning. Det rader darfor inga tvivel kring betydelsen av kommunikation i ett
arbetslag.

6.2 Utveckling av kommunikativ kompetens

Hur forvarvar arbetsledare kunskap och kompetens inom kommunikation?

Det har visat sig att kompetenser inom kommunikation bést lars in praktiskt, genom
att arbeta med manniskor. Den praktiska inlarningen 6vas in i samspel med andra men
kan ocksa 6vas in med hjalp av gruppdvningar. Gruppdévningarna bor besta av
verklighetsbaserade situationer for att arbetsledaren ska fa en chans att 6va pa
samspelet. Teoretiska kunskaper kan ge idéer, men de befésts hos individen forst nar
de beprovats med positiv feedback i verkliga situationer. Feedback ar viktigt for
inlarningen och kan komma fran uppgiften eller fran en person. Darfor ar det viktigt
att arbetsledaren far utva bade teoretiska kunskaper likval som praktiska kunskaper
for att pa basta satt utvecklas.

For att optimera en nyexaminerad ingang i rollen som arbetsledare kréavs en balans
mellan utmaning och skicklighet hos arbetsledaren. Detta gynnar inlarningen och
utvecklingen hos arbetsledaren. Darfor &ar det viktigt att inte belasta nya arbetsledare
med mer &n vad de klarar av. Nar arbetsledaren utvecklas ar det viktigt att
utmaningarna okar da arbetsledarens kompetens 6kar. Detta ar viktigt for att
arbetsledaren skall fortsatta utvecklas och vilja investera engagemang i verksamheten.
En arbetsledare som har kunskap och kompetens inom kommunikation &r 6nskvérd att
behalla, annars kan det bli stora forluster for foretaget. Vid forlust av en arbetsledare
maste foretaget investera tid och pengar i nagon ny och da utvecklas inte
verksamheten med samma framgang som den skulle gjort om arbetsledaren hade
stannat kvar.
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6.3 Lampliga metoder for att leda

Vilka metoder upplever arbetsledarna som bast lampade for att leda en
projektbaserad grupp?

Det &r viktigt att anvanda sig av rétt sorters kommunikativa metoder i en
projektbaserad grupp, eftersom dessa skapar gemenskap och motivation. De metoder
som visats vara bast och dven framst tillampade for att fa inflytande &r radslagning,
inspirerande appell samt rationell 6vertalning. Andra metoder som ocksa har visats sig
gynna projektbaserade grupper ar 6dmjukhet och att arbetsledaren har ett allmént
intresse for individerna i gruppen. Ett annat sétt att generera intresse hos gruppen éar
att lata yrkesarbetarna vara med och paverka arbetsplatsen och lata dem delta i
beslutfattandet. Vidare har det visats att positivt sinnestillstand hos en ledare sprider
av sig till hela gruppen. Nér en arbetsledare ska ge instruktioner till gruppen &r det
viktigt att vara 6vertydlig. Det &r grundldggande att kontrollera att mottagaren har
lyssnat pa instruktionerna och att efterat be om aterkoppling for att stimma av att
informationen formedlats. Nar en arbetsledare ska motivera en grupp ar det viktigt att
ge positiv feedback nar individerna gor ratt. Om nagot gjorts fel ar det viktigt att ge
kritik pa genomfdérandet och inte individens egenskaper. Det &r dven viktigt att en
arbetsledare anpassar ledarskapet till individen.

6.4 Orsaker till misskommunikation

Vad finns det for orsaker till att kommunikationen brister mellan arbetsledare och
yrkesarbetare enligt arbetsledarna?

I genomfdrandet av studien har det kommit fram att det finns flera orsaker till att
kommunikationen brister mellan arbetsledare och yrkesarbetare. Det &r oftast nar det
rader tidsbrist i projektet som kommunikationen bortprioriteras och kommunikationen
mellan manniskor blir otydlig. Tidsbrist foder stress pa arbetsplatsen och om en
individ har en lag sjalvkannedom kommer denne inte att hantera stressen bra. Andra
anledningar till att kommunikationen brister mellan arbetsledare och yrkesarbetare &r
att de har olika kunskapsbaser. Arbetsledaren har oftast en teoretisk bakgrund och
yrkesarbetaren har oftast mer praktisk bakgrund. Detta gor att asikter om hur arbetet
skall utforas skiljer sig mellan parterna. Nar gruppen har arbetat tillsammans en
langre tid kan bekvamlighet bidra till att kommunikationen brister. En annan orsak till
bristande kommunikation som visade sig i studien var bristen pa aterkoppling.

6.5 Konsekvenser av bristande kommunikation

Vad kan dalig kommunikation mellan arbetsledare och yrkesarbetare fa for
konsekvenser?

I studien framkom ett antal konsekvenser som berodde pa dalig kommunikation
mellan yrkesarbetare och arbetsledare. Den framsta konsekvensen ar att det gar fel i
produktionen. Det kan vara att arbetsuppgifter missas eller att uppgifter blir utforda pa
fel satt. Detta orsakar forseningar for projektet vilket i sin tur skapar tidsbrist och mer
stress. Dalig kommunikation kan vidare leda till att det skapas ett missnojesklimat
som i sin tur skapar osamja och vantrivsel i gruppen.
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Byggnadsbranschen ar hektisk och resultatinriktad. Darfor behdvs medarbetare som
har en god problemldsningsférmaga och en god sjalvkannedom. Slutsatsen blir att en
grupp som bestar av arbetsledare och yrkesarbetare som kan hantera stressiga miljoer
pa ett hallbart satt, kommer fa verksamheten till att blomstra.

6.6 Reflektion dver studiens trovardighet och relevans
6.6.1 Trovardighet, metoddiskussion och felkallor

Infor observationsstudien informerades arbetsledarna om studiens &mne:
kommunikation mellan yrkesarbetare och arbetsledare. Detta kan ha medfort en sa
kallad "Hawthorne-effekt”. Hawthorne-effekt innebdr att de personer som undersoks
medvetet eller omedvetet andrar sina prestationer da de vet vad som observeras. |
intervjun fragades AL A om forfattarnas narvaro kan ha haft nagon inverkan varpa
fragan besvarades med att det troligtvis inte haft ndgon inverkan och att agerandet
fran AL och YA upplevts som fullt normalt. AL A upplevde att det inte paverkat
nagonting att det varit personer narvarande som observerat. Det ar emellertid mojligt
att AL A paverkats omedvetet vilket i sa fall skulle kunna paverka empirin. Det som
observerats i fallstudien hade dock som syfte att belysa eventuella motsagelser eller
bekréfta relationen mellan pastaende och handling. Darfor fungerade
observationsstudien snarare som ett komplement till intervju och yrkesarbetarenkaten.
Det som observerades visade i detta fall en enhetlig bild med 6vrig empiri. AL B fick
fragor med samma betydelse som AL A (se Bilaga 5). AL B berattade att
kommunikationen var ungefar som den brukar, men upplevde ocksa en stérre
medvetenhet kring sin kommunikation an vanligt. Al B beréttade vidare att den
kommunikativa nivan kanske lyfts ett steg. Om personen upplevt en medvetenhet
kring sin kommunikation ar det aven troligt att detta paverkat dennes agerande. Det ar
rimligt att de kvalitéer som arbetsledaren anser som positiva forstarkts. Fran enkater
och intervjuer uppfattas emellertid inga starka motsagelser. AL C fick en fraga om hur
den dagen varit i jamforelse med en vanlig dag med tanke pa att de blivit observerade.
Pa detta svarade AL C att det var en ganska vanlig dag. Det framgar emellertid inte
huruvida AL C syftar pa om det varit en vanlig dag med avseende pa rutiner och
arbetsuppgifter eller kommunikationen. For att fa en tydligare bild av det hade
intervjuledarna kunnat stélla en fraga som var mer specifik, till exempel ”Hur mycket
har du reflekterat 6ver din kommunikation med YA idag i jamforelse med andra
dagar? Hur medveten har du varit idag och hur medveten brukar du vara?”. Eftersom
fragan till AL C och svaret inte kan garanteras gélla inverkan pad kommunikationen
avstas en analys utifran svaret avseende detta. Daremot observerades inga sa pass
betydande foreteelser under observationen att det paverkade analys och slutsats
namnvart.

Under intervjuerna anvandes en semistrukturerad metod dér intervjuledarna stéllde
foljdfragor och valde fragorna i den ordning som passade enligt den riktning som
svaren ledde samtalet. Genom att gora detta kunde empirin fordjupas och fortydligas.
Det finns emellertid en risk for att den manskliga faktorn och inverkan av
intervjuledarna kan ha bidragit till en empiri som paverkats av personernas relation.
Da intentionen inte var att stalla och vardera arbetsledarna mot varandra utan
tillsammans visa pa olika verkligheter ansags detta forsvarbart for att ta fram en
empiri som speglar verkligheten.
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Enkaten utformades utan vetskap om antal YA som fanns pa respektive projekt.
Svarsfrekvensen var sex YA pa projekt A, fyra YA a projekt B och tre YA pa projekt
C. Denna svarsfrekvens ar inte tillracklig for att dra nagra statistiska slutsatser, men
visar anda den enskilde yrkesarbetarens skattning. Darfor anser enkaterna bidra till en
relevant empiri. Enkater anvands ofta for att visa pa kvantitativ empiri, men valdes
trots detta som en del av metoden for att framst komplettera intervjun som var
grunden i denna kvalitativa studie. Syftet med att inkludera yrkesarbetarnas
uppfattning var att kommunikation alltid gar at tva hall, och darfor ar det inte enbart
arbetsledarens uppfattning som ar av betydelse. Det fanns emellertid inte utrymme for
nagra tidskravande metoder for att samla empiri fran yrkesarbetare. Darfor ansags
enkatundersokningar som en l&mplig ansats.

En svaghet i enkéatens utformning var att pA manga fragor gavs enbart
svarsalternativen ”Alltid”, ”Aldrig” och ”Ibland”. FOr att ge en mer exakt bild hade
det varit fordelaktigt att antingen ldgga till alternativet ”Oftast” eller att ange en skala
pa ett till fem. En annan svaghet var att en friga i enkiten lydde ” Hur lange har du
varit pa detta projekt?”, det hade varit av intresse att komplettera denna med “Hur
ldnge har du arbetat med arbetsledaren i detta och tidigare projekt?” for att fa en bild
av hur val yrkesarbetaren &r bekant med arbetsledaren. Detta ar egentligen viktigare
for att avgora yrkesarbetarens insikt i arbetsledarens kommunikation och ledarskap an
hur lange yrkesarbetaren varit pa projektet.

6.6.2 Relevans

Inom ramen for denna studie har enbart tre projekt studerats for att arbetet inte skulle
bli for omfattande. Detta kan medftra att resultatet enbart skulle kunna vara giltigt
for de tre arbetsledare som undersokts. Denna studie undersoker dessutom tre projekt
pa ett och samma stora entreprenadforetag vilket medfor ytterligare avsmalning.
Diskussionen indikerar emellertid att resultat och teori stimmer vél 6verens vilket
tyder pa att fallen ar relevanta exempel for att beskriva vanliga foreteelser inom
internkommunikation. Detta medfor att slutsatserna kan appliceras pa olika sorters
ledarskap inom projektbaserade grupper och att rekommendationerna som presenteras
i kapitel 7 &r anvandbara for en storre malgrupp an foretaget dar studierna utforts och
arbetsledarna som deltagit.

Trots att kommunikation &r komplex i sig ar det ndgonting som genomsyrar alla
mellanméanskliga moten, bade pa mikro- och makroniva. Genomgaende i rapporten
har teorin starkt de upplevelser och asikter som arbetsledarna har formedlat. Lardomar
fran studien ar darfor relevanta och kan appliceras pa arbetslag ute i produktion pa
stora entreprenadforetag.
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7 Rekommendationer

Detta kapitel har delats upp i tre underkapitel: "Rekommendationer till stora
entreprenadforetag”, ”Rekommendationer till den enskilde arbetsledaren” samt
"Forslag till fortsatt forskning . Har redovisas riktade lardomar fran studien samt
hur de kan vara en ingang till framtida studier.

7.1 Rekommendationer till stora entreprenadforetag

Forst och framst maste foretag forsta vikten av god kommunikation. Denna insikt ar
nodvandig for utveckling och forbattring inom omradet. God kommunikation har
manga fordelar for verksamheten och &r lika viktigt som gedigen planering eller att ga
med ekonomisk vinst. Da kommunikation ar genomgaende i verksamheten kommer
en forbattring aven paverka fler delar och ha positiva effekter pa foretaget i stort. Nar
ledarskapsutbildning och kompetensutveckling inom kommunikation efterfragas ar
det viktigt att kunna bemota efterfragan.

Projekthaserade grupper maste snabbt samordnas och darfor ar det viktigt att skapa
forutsattningar for god kommunikation inom gruppen fran start. Darfor foreslas en
plan for hur teambuilding ska integreras under projektet.

En av de viktigaste atgarderna ar att ta hand om nyexaminerade arbetsledare.
Foretagen behdver ge trygghet till nyexaminerade arbetsledare sa att de vill stanna.
Tryggheten kan komma fran att exempelvis placera arbetsledare pa projekt dar det
redan finns arbetsledare.

En annan rekommendation &r att lata arbetsledarna ga pa ledarutbildning déar
arbetsledare kan forbattra sin sjalvkannedom, léra sig att kdnna igen de olika
inlarningsstilarna och att anpassa ledarstilen till olika individer. Utbildning
rekommenderas till alla medarbetare i projektet, da alla manniskor gynnas av
personlig utveckling.

AL C berattade att stressen paverkade kommunikationen till det samre, vilket styrkts
av teorin. Det finns manga fordelar, inte enbart i kommunikationsavseende, att avlasta
anstallda som upplever att stressen paverkar deras arbete negativt. AL C hade tva
projekt och dnskade att nagon annan kunde fa ansvaret for det andra projektet. For att
hjalpa arbetsledaren gar det att bade avlasta helt men éven att fordela ansvaret pa flera
personer. En annan fordel &r att med hjalp av att férdela ansvaret redan innan stressiga
situationer uppkommer, kan foretagen forebygga stressen och det ar ytterligare ett sétt
att hjalpa arbetsledaren.

7.2 Rekommendationer till den enskilde arbetsledaren

Under studien har det visats sig finnas flera saker arbetsledaren kan paverka sjélv for
att forbéattra sin kommunikation. Den framsta rekommendationen till den enskilde
arbetsledaren ar att prioritera sin personliga utveckling vilket kommer bidra till att
denne far en battre sjalvkannedom. En battre sjalvkannedom leder ocksa till en 6kad
formaga att hantera stress.

Det &r med 6dmjukhet som en arbetsledare har storst chans att bli accepterad av
yrkesarbetarna. De metoder som har visats sig mest effektiva for att fa inflytande i en
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grupp ar radslagning, inspirerande appell samt rationell 6vertalning. For att motivera
gruppen &r det viktigt att ge feedback nér individer gor ratt. Om de skulle gora fel bor
arbetsledaren ge kritik pa genomférandet och inte pa individens egenskaper.

7.3 Forslag till fortsatt forskning

Denna studie har 6ppnat upp for manga riktningar for vidare forskning. Forslag
presenteras nedan:

Fordjupning inom ramarna fér denna studie. Da studien begransades till enbart tre
projekt och tre arbetsledare finns det ett behov av att fordjupa studien med storre
mangd empiri. Denna fallstudie baserar sig i hdg grad pa semistrukturerade intervjuer
vilket ger ett resultat som beskriver verkligheten for just de tre intervjuade
individerna. For att fa ett mer allmangiltigt resultat hade det darfor varit av intresse att
jamfdéra detta resultat med fler unika intervjupersoner.

En annan aspekt som hade varit intressant att undersdka vore att undersoka om det
finns nagra stora skillnader mellan olika avdelningar inom entreprenadforetaget.
Denna studie genomfordes pa vag- och anlaggningsenheten och darfor hade det varit
intressant att se om installningen till kommunikation hade varit densamma vid till
exempel avdelningen for husbyggnad.

Ett av forslagen till foretaget var att ta fram en handlingsplan for att uppmuntra till
mer teambuilding i arbetslagen da arbetsledarna vittnade om att en god bekantskap
mellan individerna paverkar gruppens prestationer positivt. Om en sadan
handlingsplan skulle tas fram och testas ute pa projekten hade det varit intressant att
studera om det far ndgon métbar effekt pa gruppens sammanhallning och dess
prestationer.
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Bilagor
Bilaga 1 — Yrkesarbetarenkat Projekt A

Hur lange har du varit pa detta projekt?

& svar

2 veckor
Tva veckor
4 veckor
2ar

1 &r

3 dagar

Alder:

o svar

20
a7 ar
32
58

53

Tank tillbaka pa detta projekt:

Jag upplever att:

Arbetsledaren har forstatt mig Arbetsledaren har lyssnat pa mig

6 svar 6 svar

@ Alttid @ Alitid
@ Aldrig @ Aldrig
® Ibland @ Ibland
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Arbetsledaren litar pa mig

6 svar

Arbetsledaren ger tydliga direktiv

6 svar

@ Alltid @ Altid
@ Aldrig @ Aldrig
@ Ibland @ Ibland

Arbetsledaren &r stressad

6 svar

@ Aldrig
@ Alltid
@ Ibland

Jag litar pa arbetsledaren

6 svar

® Ja
@ Nej
® Ibland

Jag litar pa arbetsledarens formagor:

6 svar

@ Alitid
@ Aldrig
® Ibland

Arbetsledaren vet hur mycket jag kan yrkesmassigt

6 svar

® Ja
@ Nej
® Ibland
@ Vetej

83,3%

Jag forstar arbetsledaren

6 svar

@ Alliid
@ Aldrig
® Ibland

Jag kanner att jag har mojlighet att paverka arbetsplatsen

6 svar

Q.=
@ Nej
® Ibland

&
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Informationsutbyte

Jag vet vad de langsiktiga malen med projektet &r

6 svar

0 1 | | \ !

Jag far den information jag behover for att vara insatt i projektet

6 svar

Jag kanner att jag kan ga till arbetsledaren om jag har fragor och
funderingar

6 svar

@® 2
@ Nej

Gruppdynamik

Vi brukar hélsa pa varandra pa arbetsplatsen Jag trivs med mina medarbetare (AL, YA etc.)

6 svar

6 svar

@®Ja
@ Nej
@ Ibland

100%
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Jag anser att vi ar ett sammansvetsat team

6 svar

1
0 | \ l |

Upplevs arbetsplatsen generellt som stressig?

6 svar

®
@ Nej
@ Ibland

Kommunikation

Jag &r ndjd med arbetsledarens ledarskap

6 svar

Jag upplever att kommunikationen mellan mig och arbetsledaren fungerar
bra

6 svar
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Bilaga 2 — Yrkesarbetarenkat Projekt B

Hur ldange har du varit pa detta projektet?

4 svar

3

4,5 manader 6 manader

Tank tillbaka pa detta projekt:

Arbetsledaren har forstatt mig Arbetsledaren har lyssnat pa mig

4 svar 4 svar

@ Altid @ Alliid
@ Aldrig @ Aldrig
@ Ibland © Ibland
Arbetsledaren ger tydliga direktiv Arpetsledaren litar pa mig
Asvar 4 svar
@ Alltid
Alltid
: AI(;Jrig L Aldrig
® Ibland ® ibiand
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Arbetsledaren &r stressad Arbetsledaren vet hur mycket jag kan yrkesmassigt

4 svar 4 svar

@ Alltid ® Ja
@ Aldrig @ Nej
@ Ibland @ Ibland
@ Vetej
Jag litar pa arbetsledaren Jag forstar arbetsledaren
4 svar 4 svar
o @ Alltid
@ Nej @ Aldrig
@ Ibland @ Ibland
Jag litar pa arbetsledarens férmagor: Jag kanner att jag har méjlighet att paverka arbetsplatsen
4 svar 4 svar
@ Alitid ®.a
@ Aldrig ® Nej
@ Ibland @ Ibland

Informationsutbyte

Jag vet vad de langsiktiga malen med projektet &r

4 svar

0 | | | | | | I I
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Jag far den information jag behdver for att vara insatt i projektet

4 svar
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Jag kénner att jag kan ga till arbetsledaren om jag har fragor och
funderingar

4 svar

® a2
@ Nej

Gruppdynamik

Vi brukar halsa pa varandra pa arbetsplatsen Jag trivs med mina medarbetare (AL, YA etc.)

4 svar 4 svar

@ Ja ®Ja
® Nej @ Nej
@ Ibland

Jag anser att vi ar ett sammansvetsat team

4 svar

Upplevs arbetsplatsen generellt som stressig?

4 svar

®Ja
@ Nej
@ Ibland

Kommunikation
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Jag &r ndjd med arbetsledarens ledarskap

4 svar
4

3

Jag upplever att kommunikationen mellan mig och arbetsledaren fungerar
bra

4 svar

3
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Bilaga 3 — Yrkesarbetarenkat Projekt C

Bakgrund

Hur lange har du varit pa detta projektet?

3 svar

3 veckor
4 manader

6 manader

Alder:

3 svar

Tank tillbaka pa detta projekt:

Arbetsledaren har forstatt mig Arbetsledaren har lyssnat pa mig

3 svar 3 svar

@ Alitid @ Alltid
@ Aldrig @ Aldrig
@ Ibland @ Ibland
Arbetsledaren ger tydliga direktiv Arbetsledaren litar pa mig
3 svar 3 svar
@ Alttid @ Alitid
® Aldrig @ Aldrig
® Ibland @ Ibland
Arbetsledaren &r stressad Arbetsledaren vet hur mycket jag kan yrkesméssigt
3 svar 3 svar
@ Alltid ®Ja
@ Aldrig @ Nej
@ Ibland @ Ibland
@ Vetej
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Jag litar pa arbetsledaren Jag forstar arbetsledaren

3 svar 3 svar

@ @ Alliid
@ Nej @ Aldrig
@ Ibland @ Ibland
Jag litar pa arbetsledarens férmagor: ) ) N i
3 svar Jag kdnner att jag har mojlighet att paverka arbetsplatsen
3 svar
@ Aliid

@ Aldrig L s
® ibland ® Nej
® Ibland

Jag vet vad de langsiktiga malen med projektet ar

3 svar

Informationsutbyte

1,00

0,75

0,50

0,25

000 L | \ x |

Jag far den information jag behdver for att vara insatt i projektet

3 svar

o
N
w |-
&=
o f—
o

-

@ |
o |—

10
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Jag kédnner att jag kan ga till arbetsledaren om jag har fragor och
funderingar

3 svar

® Ja
@ Nej

Gruppdynamik

Vi brukar halsa pa varandra pa arbetsplatsen Jag trivs med mina medarbetare (AL, YA etc.)

3 svar 3 svar

®.a
@ Nej
@ Ibland

Jag anser att vi ar ett sammansvetsat team

3 svar

1,00

075

0,50

0.25

0.00 | | | |
1 2 3 4

Upplevs arbetsplatsen generellt som stressig?

3 svar

® Ja
@ Nej
@ Ibland
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Kommunikation

Jag dr ndjd med arbetsledarens ledarskap

3 svar
1,00
0,75
0,50
0,25

0,00 | |

Jag upplever att kommunikationen mellan mig och arbetsledaren fungerar
bra

3 svar

1,00

0,75
0,50
0,25
0,00 | | ! | |
3 4 5 6 7 8 9 10
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Bilaga 4 — Intervju AL A

Intervju med Arbetsledare A
F1 - Forfattare 1

F2 - Forfattare 2

AL A - Arbetsledare A
[C:...] - Censurerat

F1: Vi tankte borja med kort bakgrund om dig. Hur gammal &r du?
AL A: Fodd -61, vad blir det? 58.
F1: Vill du beratta om din bakgrund och hur lange du varit arbetsledare?

AL A: Ja, min bakgrund. Jag borjade 79. DA ville jag ha ett sommarjobb. Jag hade
gatt forsta aret pa teknisk linje. Och sa sommarjobbade jag och sen nér hésten kom sa
kinde jag att “Na, jag ska nog ha ett sabbatsér for att motivera mig och ga vidare”.
Och dar &r jag fortfarande sa att jag har aldrig gatt fardigt nagra skolor utan jag bara
fastnade hér. Sa att kanske en vacker dag ska jag ga tillbaka till skolan, det vet vi inte.
Ga fardigt da, nej det gér man ju inte. Sa jag ar en sommarjobbare. Det har bara rullat
pa. Jag borjade som de flesta pa den tiden, det fanns ju inga sana har program som ni
haller pd med, utan man hade ofta en slakting som kande nagon och sa fick man borja.
Och da borjade man alltid som pinnpojk, alltsa man var ju slav till utsattaren. For
utséttning pa den tiden var ju helt analog vilket innebar att ett mattband har ju alltid
tva andar vilket innebar att vad som an skulle métas sa kravdes det alltid tva man for
att mata. Men man behdvde inte ha tva kvalificerade utan det var ju en méatare och sa
hade han en pinnpojk med sig som det kallades da. Sa borjade nog nastan alla pd min
tid. Och sa smaningom blir man utséttare och sa blir man utsattare slash arbetsledare
och sa blir man arbetsledare och sa haller man pa sa. och till slut sa jobbade jag som
PC i manga ar. Har haft en del ganska stora projekt och kanner nu for tiden att jag
tycker det ar roligare att halla pa med utbildning. Sa att jag har trappat ner och gar
tillbaka till att vara utbildande arbetsledare istallet, vilket innebar att jag finns pa en
arbetsplats men i en arbetsledande position och s& & meningen att jag ska ta hand om
nya, nyanstallda och sa far de vara hos mig under ett bygge. och i bérjan tar jag fullt
ansvar och de kan bara félja med och allteftersom de véxer sa kan de ta 6ver rollen
och sa slapper jag dem da. Det gor det att... For vi ar sa daliga pa [C:Foretaget] pa det
att vi tar alla nyanstallda och sé& kastar vi bara ut dem i drift med en gang fran dag ett
med fullt ansvar och det &r sa elakt och daligt att gora pa det viset. Sa jag kanner det,
jag tycker det &r roligt med den héar utbildningsbiten sa att jag tanker dgna de sista
aren at att utbilda istallet. Sa det ar det jag haller pa med nu. Sen har jag klivit av
platschefsrollen for da maste man finnas med och finnas till. Nu blev det ett
speciellt... Jag har nyss haft [C:Arbetsledare 1] ett halvar hos mig pa ett jobb nere i
[C:Plats 1]. [C:Hen] &r fardig nu och gar ut och lamnar mig och sen hade vi inget bra
jobb att ga till. Da var det panik har uppe och de behévde folk och de behdvde hjélp
for de ligger lite efter. Och da sa jag det att det ar helt okej, och [C:Arbetsledare 2] ar
ju tre ar sen [C:hen] anstalldes har sa att det kandes som rétt bra att ga in och stotta
[C:Arbetsledare 2] litegrann sa att [C:hen] far lite rag i ryggen. Sa det ar min roll. Jag
haller egentligen bara pa med mentorskap nufortiden.

F1: Okej, vad tror du det kan fa for konsekvenser om man slapper ut folk for tidigt?
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AL A: Ahh det vet vi, darfor att vi har ett problem idag. [C:Foretaget] HR vet jag har
uppmarksammat detta att det tyvarr ar valdigt manga som sager upp sig efter tre ar
och byter arbetsgivare. Vi lagger tre ar pa sa att saga utbilda folk och fa dem up to
speed och sen sager de upp sig och byter arbetsgivare. Och nar man fragar dem
“Varfor?” sa ér det inte 1 forsta hand pengar, d&ven om de sdkert far ett par- tretusen
kronor mer, men det &r det att de kdnner sig utlamnade, utan stod, utan hjalp, k&nner
att de har blivit daligt behandlade. Det &r det som gor att de unga lamnar och det &r sa
trakigt och uselt. Sa jag kanner det att kan jag kanske hjélpa en eller tva om aret till att
fa en battre ingang i foretaget sa kommer ju foretaget att tjana i 40 ar pa det. Det blir
en sa lang investering pa att fa nagon att kénna sig trygg med en gang. Det &r sa
manga praktiska saker som en nyanstalld behover hjalp med, for du vet inte nar du
fods hur ett L-stod ser ut eller hur en rund ska sattas. Du maste fa vara med ett tag sa
kommer det per automatik sen. | borjan har du ju inget kontaktnat. Vem ska du ringa
for att bestélla betong, ja det vet ju du i sa fall [riktat till en av intervjuledarna], men
annars du har ju inte det kontaktnatet va. Och det finns sa manga enkla saker som gor
att en nyanstalld slipper fa ont i magen och bli superstressad. Far du en bra ingang i
jobbet, sd kommer du nog kanske att trivas och gora ett battre jobb. Sa att det ar
darfor vi... Ja.

F1: Tror du mest det ar kunskapsméssiga kunskaper som saknas eller kan det &ven
vara mer ledarskap och kommunikation? Gar du in nagonting i det?

AL A: Ja, 0j, det ar ett jattestort &mne och jag skulle visa, jag har en laroplan for vad
det &r vi gar igenom. Vi gar igenom en massa saker. Men, alltsa det ar inte
kunskapsmassigt, for det du behdver lara dig tekniskt, det lar vi dig nar du kommer ut
i verkligheten. Det ar valdigt svart att idka teoretisk traslojd. Ja, du kan val lasa
massor om att satta brunnar och avskilja och hej och ha innan, men nar du val
kommer ut och gor det en gang sa kommer du in i det. Utan vad det handlar om &r
ledarskap. Hur du agerar, att du k&nner dig trygg och att du... Det &r de bitarna som &r
de viktigaste. Det andra tar man allt eftersom.

F1: Hur har du mest forvarvat kunskap om kommunikation och ledarskap, har du gatt
kurser till exempel?

AL A: Nej. Finns ju inga bra kurser pa sant dar tyvarr.
F2: Inte pa [C: foretaget] heller?

AL A: Nej, och jag vet, jag har ju tittat externt ocksa. For jag vet, jag har pratat med
olika chefer om det dar. Om det finns nagra. Vi borde ju kunna ga nagon sorts enkel
psykologikurs skulle man kunna tycka. Men det... Allting fokuserar sig pa teknik. Det
ar liksom dar man fokuserar idag. Men sen varat jobb ar ju, i alla fall till 50 %
psykologi, att hantera folk. Att sa att saga, det handlar ju lite om att manipulera dem.
Att alla dar ute, man har liksom inte en mall om att “sa héar ar en arbetsledare” utan du
maste vara unik mot varje kontaktyta. Alla &r olika och alla behéver man beméta pa
olika satt och alla behdver kénna sig sedda for att ma bra. Den som inte blir sedd,
kanner sig sedd, den mar inte bra. Sen ar jag, personligen mer intresserad av amnet, sa
jag tittar garna pa TV om det ar nagot som handlar om det har. Och aven med min [C:
partner], vi pratar mycket om det &r och bollar det. Men det hér ar ett personligt,
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privat plan. Det &r inte foretaget som pa nagot satt uthildar i det. Sen jag tycker att det
ar ett kul @&mne, hur hjarnan fungerar och hela den bakomliggande biten och det har
jag, tror jag, nytta av i mitt yrkesliv.

F2: Apropa det: under din tid som arbetsledare och platschef och hela din karriar, vill
du ge ett exempel om den viktigaste kunskap som du har férvarvat inom ledarskap
och kommunikation?

AL A: Ojj, den viktigaste egenskapen...
F2: Du far absolut sdga flera.

AL A: Alltsa den viktigaste egenskapen, dar ar ju alltsa, aterigen att tekniska
kunskaper, det &r bara teknik. Jag skulle nog anda vilja saga formagan att se och
interagera med folk, det &r det som &r det roligaste. Det ar det viktigaste. Och det ar
det som ger ett mervéarde tycker jag, for att nar du jobbat 40 ar och gar hem, eller bara
nar du jobbat en arbetsvecka och gar hem pa fredagen, det som ger tillfredsstallelsen -
for man har en kansla nar man aker hem att idag var en bra dag eller en dalig dag - det
ar ju liksom hur de personliga métena har varit. Det &r ju inte de tekniska fragorna
som man kénner sig glad 6ver. Att “yes, dér satte vi en oljeavskiljare bra”. Det gor det
ju inte, utan det &r de personliga motena, det &r dar du k&nner tillfredsstéllelse. Och
det tror jag den dagen man lagger av, det ar det du tar med dig och det ar det du
minns. Inte sjutton kommer du att minnas de tekniska detaljerna som &r i vart jobb. Sa
att, nej, den manskliga relationen, det tror jag.

F1: Kan du reflektera lite 6ver hur du har utvecklats sedan du bérjade och om du
hanterar nagon situation annorlunda idag?

AL A: Ja, det kan jag ju sdga, jag var ganska blyg... Né&r jag var liten, jag var ingen
kaxig typ, jag tillhorde inte tuffa ganget i klassen. Jag satt nog ganska tyst och blyg i
ett horn. Sa att man blir ju lite grann san har i det har jobbet tror jag, sa visst andrar
man sig jattemycket. Men det handlar ju ocksa om att man trivs och mar bra och sa
fyller man sin roll sa att séga. Sa att man gor en jattestor forvandling i sitt jobb. Sen ar
det ju det ocksa att nar du kanner dig trygg i dina tekniska kunskaper och du kanner
dig trygg i att du kan hantera folk, for jag tror att en del &r lite radda for nagon, att
nagon &r en gapig typ eller jobbig. Du far en trygghet i dig sjélv efter ett tag att man
inte ar radd for nagon, sa att saga, och da kan man slappa garden och slappna av
litegrann. Jag tror att véaldigt manga gar runt och har garden uppe och é&r, vad ska vi
saga, taggiga, kantiga. Det &r ju for att de gar och véantar pa att nagon ska hacka pa
dem, och da har de garden uppe. och det r val en fordel med att bli gammal
antagligen, man behover inte ga runt och vakta pa sig langre, man har inte de kraven
pa sig langre heller. Man blir nog tryggare i sig sjalv. Men det ar en stor utveckling.
Och jag menar, jag vet ju nar jag gick i hogstadiet och sadar, tyckte inte om att sta
framfor tavlan och prata infor folk, det tyckte jag var jattejobbigt. och nu ar hela mitt
liv att sta och prata framfor folk, det ar allt jag gor och jag kdnner inte pa nagot satt att
upp och stalla mig och prata infor ett par hundra pers, det kdnner inte jag ar det
minsta, sa man blir ju miljostord alltsa av detta jobbet. Ah, det ar kul.

F1: Hur skulle du beskriva dig sjélv som ledare?
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AL A: Ahh, herregud, som ledare... Ehm... ja det ska du inte fraga mig.
F1: Ser du dig inte som en ledare?

AL A: Jo det gor jag nog litegrann. Jag har nog forstatt det, forr gjorde jag det inte.
Absolut inte. Jag hade valdigt svart for att se det. Jag skojade om det, men man gar
runt och tidnker shir att: “undrar nir de kommer pa mig att jag ingenting kan”. Den
kanslan hade jag valdigt lange, och ibland kan jag val fortfarande kanna sa litegrann.
Jag har ju halkat in i det hér jobbet ocksa pa ett bananskal. Men jag kéanner mig
faktiskt valdigt trygg i... Ahh, vad var fragan?

F1: Hur du ar som ledare?

AL A: Jag jobbar pa att inte vara negativ. Jag forsoker att inte saga till folk vad de gor
for fel, utan jag forsoker uppmuntra nédr de gor ratt. For jag ser att som ledare ska man
lyfta folk, man ska inte trycka ner dem. Om du véljer elitidrott sa tror jag att en ledare
for elitidrott skulle klara sig lange om de bara talar om for dem nér de gor fel, utan du
maste lyfta folk, du maste fa dem att ma bra. Sa jag hoppas att jag ar en lyssnande
ledare. Och jag tror att jag har ganska manga mjuka parametrar, for det ar dem jag vill
jobba med i alla fall.

F2: Nar du sager mjuka, vilka parametrar tanker du pa da?

AL A: Alltsa att inte fokusera pa de tekniska, harda bitarna, utan fokusera pa
psykologin, de mjuka parametrarna dar istallet. Men sen forsoker jag anda, med en
viss pondus, ndgon maste ju i vart jobb, i synnerhet nér du sitter som PC, sa &r det
nagon som har sista ordet. Nagon som séger... Vi har ju en diskussion om det har,
men det dr ndgon som till slut sdger att “nu gor vi pé detta sittet”. Men det kan man
sdga pa olika satt. Man behover inte liksom stampa med foten och visa sin auktoritet
och makt. Sa att ja, jag hoppas att jag ar en lyssnande ledare hoppas jag.

F1: Ifall ndgon vél gor fel, hur brukar du hantera det?

AL A: Rakt upp och ner bara. Bara ta upp det rakt upp och ner till en diskussion bara.
Det blir ju inte battre av att ga och alta pa det eller ga som katten kring het grot.

F2: Ar det ditt sétt att kommunicera, eller vad skulle du siga kannetecknar...

AL A: Ja, rak. Min fru sdger ibland att jag &r brutalt uppriktig och det &r kanske ett
bra uttryck. Ibland kan man behdva vara brutalt uppriktig. Det tjanar liksom ingenting
till att forsoka linda in det for mycket. Sen har jag kanske en tendens att vilja linda in
ibland, det ar val en nackdel kanske. Men anda liksom ta det med en gang.

F2: Hur brukar du kommunicera med yrkesarbetarna?

AL A: Ja det ar ju ansikte mot ansikte, 6ga mot dga. Det ar sa man moter folk. Det &r
alltid sa, face to face.

F1: Upplever du det som utmanande, att ha den kommunikationen, pa nagot plan?
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AL A: Nej. Inte alls.
F1: Tycker du det kommer naturligt liksom?

AL A: Ja, det tycker jag. Jag... Absolut. Jag ser nog det som det enda fungerande
sattet att gora det pa. Vad hade varit alternativet? SMS:a, mejla. Jag vet inte, for mig
ar det lite fraimmande att kommunicera pa nagot annat sétt an rakt mot personen, det
ar da du far en chans att fa en reaktion tillbaka och da kan du agera pa den kanslan.
Och da kan du ju liksom... Det &r da du far utvecklingen i samtalet. Du kan ga in i ett
samtal med en viss tanke om vad du vill och hur det ska vara men pa grund av hur
motparten reagerar eller sager sa tar du ju vandningar. Liksom ska du mejla med
nagon sa blir det 74 mejl innan de dar vandningarna fatt sina motreaktioner. Men i ett
samtal face to face sa dr du ju liksom, det gar ju pé direkten. S& att...

F2: Anpassar du sattet att kommunicera?
AL A:Ja
F2: Alltsa till... du namnde forut att alla individer ar olika.

AL A: Ja, ja absolut. Det gor man ju omedvetet, man tror ju kanske att man bara ar pa
ett satt, men det maste man nog vara arlig och saga att visst anpassar man sig efter
andra manniskor, det gér man ju. Alla har sitt satt att vilja fa informationen pa eller
hur de vill ha det, det anpassar man.

F1: Kan man marka detta i nagon sarskild situation? Eller med nagon sarskild person?
Har du nagot exempel?

AL A: Nja, alltsa jag har en yrkesarbetare som var en av de duktigaste jag arbetat
med, och [C: hen] var vildigt... Om man talade om for [C:hen] att “nésta moment du
ska gora ar si eller sa”. [C: Hens] forsta reaktion var alltid att “det gér inte”. Hur
negativt som helst, man visste alltid att den forsta reaktionen var att det gar inte, det ar
kass, du har tankt fel, du har inte gjort grejer, det kommer inte att fungera. Och sen
nér [C: hen] hade fatt fundera... Om man sedan lamnade [C: hen] ifred i en halv dag,
sa kom [C: hen] alltid tillbaks efter halva dagen ungefir “ah jag har tankt litegrann,
om vi gor sa och s, s blir det jittebra”. Och [C: hen] var valdigt duktig, men [C:
hen] behdvde, sa att sdga att fa... [C: Hen] klarade inte av att f4 i knit pa sig att “nu
ska du gora sahir”. Men fick [C: hen] sjalv liksom ga och fundera lite pa det och
vérka lite pa det sa tyckte [C: hen] att det var jattebra till slut. Och jag vet ju att da
anpassade jag mig efter det. Jag gick aldrig pa [C:hen] och sa att “nu ska du gi och
gora detta”, utan man forsokte ligga fore och sd sdédde man ett {r6. “tror du att vi
skulle ga pa och sitta trapporna bakom hus B sen?”. D4 visste man ju det att “Det gér
inte!”. Men fér [C:hen] fundera pa det i en halv dag sa kanske [C: hen] kommer
tillbaka och séger att “om vi gor sé och sa, sa kanske vi kan gora det”. Och da vet jag
ju det, den omsorgen kanske jag inte lagger pa nagra andra, for da vet jag att det finns
andra som vill att man ska komma och tala om for dem helt och hallet. En del
manniskor ar sadana att de vill inte kdnna att de tagit for mycket ansvar. De kanner
sig trygga i att det kommer nagon och pekar. “Sétt den brunnen dér, gor det nu”. Och
dé tycker de “vad skont, da har inte jag tagit ndgot ansvar, blir det fel nu sa dr det inte
mitt fel”. och s& fungerar den personen. Medan ndgon annan person dr som sa att du
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behover bara tala om for dem vad de ska ha, ge dem en liten ritning, och sedan vill de
inte se nagon arbetsledning pa platsen, utan de loser uppgiften sjalva. Sa att alla ar
jatteunika. Och sa gravmaskinister pa det, det blir ett helt spektrum med att hantera
folk. Och det gér man ju hela tiden.

F2: Apropa spektrumet, vilka tror du ar de olika orsakerna till misskommunikation
mellan arbetsledare och yrkesarbetare?

AL A: For lite kommunikation. Alltsa nar det galler, vart storsta problem éver huvud
taget, och det galler i alla led, det galler inte bara oss pa platsen i byggarbetsplatsen,
det galler privatlivet, det galler allra hogsta grad den man &r gift med, sa ar det till 99
procent bekymmer med kommunikationen. Detta ar den storsta fragan som finns, i
synnerhet om man tittar pa det privata, sa ar det s mycket upplagg for vad som inte
blir sagt, vad som blir missforstand och sa vidare. Jag har en tes som sager sahar:
ingen, om man inte ar en rent elak javel men det &r det inte manga manniskor som ér,
det finns nastan ingen manniska som gor nagonting av elakhet. Sa nar tva personer
kommer i konfrontation med varandra for man tycker att “varfor gjorde du pa det
viset? Det var inte sd jag sa till dig.”, s& gor ju inte den andra det av elakhet utan det
beror ju pa att det har blivit missforstand. Och da har inte kommunikationen funkat.
Antingen sa har den kanske inte varit dver huvud taget, eller sa har den varit for dalig
pa nagot satt. Det ar alltid en brist i kommunikationen, och det géller i allra hogsta
grad for oss med, pa arbetsplatserna. Sen ar det en svar balansgang hur mycket tid
man lagger pa kommunikation och hur mycket man lagger vid det man ska for att
producera nagonting, Men alltsa kommunikation &r A och O. Det ar hela biten. Men
alltsa det &r inte ndgon som gor nagonting av elakhet utan man gor det for att man tror
att det ska vara sa och da ar det brist i kommunikationen. Sen exakt var det brast i
kommunikationen, det kan man ju forsoka utreda da, men kommunikationsmiss ar det
nastan till 99% alltid.

F1: Finns det ytterligare orsaker till att man inte lagger tiden till att kommunicera eller
ar det prioritering?

AL A: Jag tror att det &r sa att man tror att kommunikation har skett. Alltsa det ar sa
manga olika manniskor, och vi kommer ut hemifran, vi ar praglade av vara foraldrar,
hur de kommunicerar i hemmet. Och s& kommer vi ut i ett yrkesliv, och en del ar
pratsamma och lagger ut hela sin sjél, och en del andra tror att man bara ser butter ut
och ger korta order och sen har du hela spektret daremellan. och jag tror liksom det att
“The biggest danger in communication is that it has [not] occurred”, som de siger. Jag
tror att manga gér runt och tror att “nu har vi kommunicerat”, men det har vi inte. S&
att dar behover vi lagga fokus. Men aterigen: eftersom vi alla ar unika sa gar det inte
att saga en mall heller, att nu ska ni ldgga sa och sa manga minuter pa det har amnet,
det gar inte va. Men det handlar om att man sjalv maste lara sig lyssna, darfor att nar
du kommunicerar, om jag gar ut och talar om for ndgon att “nu ska du sétta
trappstegen pa det hér viset”, om jag bara dr verbal, talar om att s& ska ni gora och
sedan gar, sa har jag inte kommunicerat. Det ar ju inte forran jag lyssnar som jag
forstar om kommunikationen finns dar. Sa kan jag alltsa ge en order, men sen maste
jag se om personen har forstatt. | det militara... Jag ar ju sa gammal att jag har ju gjort
det militara en gang i tiden. Dér gér man som s, litegrann kan man hamta av dem,
nér ett befél ger en order, sé slutar alltid den ordern med “repetera”. Da ska den som
fatt ordern repetera ordern, da forstar man om den personen horde pa eller om [C:hen]
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stod och funderade pa nagonting annat. och det ar lite samma sak, gar jag ut och
berittar for ndgon att “sitt den hir trappen, sé giller det att jag inte bara tycker att jag
talat om for dem hur det ska vara, stanna kvar, lyssna av dem, hor pa deras asikter vad
de tycker, for da kan man hora “men dem har inte fattat vad jag menar, de pratar om
fel trappa, fel grej. Det hor jag ju inte om jag bara &r intresserad av att hora mitt
budskap, jag maste lyssna ocksa. sa att, ja, lyssnandet, det ar viktigt. Det ar latt att
tycka om sin egen rost.

F2: Vad upplever du som skillnader mellan stora och sma projekt vad géller
kommunikation?

(Tystnad)
F1: Finns det skillnad?

AL A: Ja, funderar pa det. Egentligen inte, for kommunikationen mellan, i det har
fallet arbetsledare, yrkesarbetare, maskinister spelar ju ingen roll om det &r ett projekt
for en miljon eller 20 miljoner. Kommunikationen ar ju densamma. Majligtvis,
skillnaden kan vara att pa ett litet projekt sa a&r man inte sa manga i bemanningen och
du far ett battre grepp pa alla. Sista jobbet jag satt platschef pa var har for ett ar sedan
pa [C:Plats 2] och det var ju ett jobb for en bra bit dver 300 miljoner och som mest
hade vi en 40-50 man igang, och da far du inte den personliga kontakten med alla, det
gor du inte.

F1: Hur viktig &r den?
AL A: Den ar jatteviktig.
F1: Pa vilket satt?

AL A: Det gor att jag kan kanna att jag pratar med folk och jag kan lita pa vad de gor.
Darfor att, kan man hélsa pa alla, vet vilka alla ar och vad dem har for kvalitéer, men
sitter du for hogt upp i en hierarkisk ordning sa till slut tappar du kontakten. Du vet
inte vad [C:hen] heter som gar dar borta i hornet, vem det nu an ar, ar det [C:hen]eller
ar det [C:hen]som gar, det vet du inte. D& vet du inte. Vad presterar de? Vad gor de?
Gor de ratt? Du har inte den kollen langre. sa att pa en liten arbetsplats, det ar klart att
du har, det ar klart att det ar lattare. Absolut. Sen kan man ju sdga da att om du har en
valdigt, valdigt stor arbetsplats, sa har du ju anda i uppbyggnaden sa har du anda att,
du far ju fler arbetsledare under en platschef, for en arbetsledare klarar inte av mer an
ett visst antal maskiner, ett visst antal gubbar. sa att du far ju ett visst antal och sa
stralar det upp i en pyramid uppat, men ju hégre upp du ar i pyramiden sa tappar du ju
definitivt kontakten nedat. Jag skulle vilja sdga sahar att en arbetsledare brukar kunna
hantera, om man ska gora ett bra jobb, inte mer &n tre maskinenheter med gubbar. Séag
att du da hanterar 6-7 man ungefar. Det &r ungefar vad du orkar styra och halla
ordning pa. och da kan ju chefen 6ver chefen sa kan du bygga uppat pa det da. Men
blir du storre sa har du inte koll pa langre vad dem gor.

F1: Brukar denna uppdelning bestdammas eller faller det sig naturligt? Eller &r det
glidande, vilka de har tre maskinerna ar och.
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AL A: Nd men det bestams ju.
F1: Det bestams?

AL A: Jamen, ja det har man. Det &r ju ingenting man véljer pa det sattet utan du
kommer in och sé séger de att du kan vara arbetsledare har. Som jag nu, jag kom hit
for tre veckor sedan och har finns ju redan yrkesarbetare och maskiner sa att jag far ju
bara ta mig an dem. Men det tar ndgra veckor innan man lar kanna dem. Det kan ju
vara lite intressant med tanke pa att jag bara har varit har i tre veckor och sana som
[C: Yrkesarbetare 1] och nagra till hér, de kanner jag ju inte och de kanner inte mig.
Sa det ar lite roligt nar de fyller i en enkaét, for de vet inte mycket om mig. Men nagra
utav de har andra kanner jag sen gammalt sa det beror lite pa.

F2: Ar det de som sitter pa det dar bordet? (Pekar pa ett bord i lunchrummet)

AL A: Jadet ar det, [C:Yrkesarbetare 2], [C:Yrkesarbetare 3] och nagra till, de kdanner
jag sedan tidigare och [C:Yrkesarbetare 4] har jag jobbat mycket med. De som sitter
har vid detta bordet, de tillhér denna avdelningen, jag har inte jobbat med dem forut.

F1: Ar det kanske darfor uppdelningen blivit séhar?

AL A: Det ar nog mycket majligt att det blivit sa ja.

F2: Eller var det sa forut?

AL A: Nej nar jag kom, sa var detta bordet fullt redan, och det var tomt.
F2: Jaha, spannande! Du drog dem dit da.

AL A: Ja sa jag fick sitta dar borta, och sedan nar vi fyllde pd med mer folk sa har de
ju hamnat dar (pekar pa det andra bordet). Sa att det har blivit det att vi nykomlingar
sitter dar och de som har varit har langst sitter har inne. Sa det dar har manga konstiga
underliggande funktioner varfér det blir.

F2: Ja, vi funderade lite 6ver det. Eller vi pratade om det och sa att antagligen &r det
av denna anledningen.

AL A: Ja, for tre veckor sedan dste vi pa med mer folk in har. Innan var de ju bara det
har lilla ganget och da satt de har tillsammans. Sa det &r klart att nar det da kommer
nya sa hamnar de pa nasta stalle da. Sa det blir grupperingar.

F1: Vi har hort talas om vissa projekt dar man sitter med arbetsledare och sa sitter
yrkesarbetare for sig...

AL A: Ja, sa var det forr, fram tills for i alla fall tio ar sedan. Da hade vi egna kok pa
kontoren och gubbarna satt for sig och sa ville man inte blanda pa det. Gubbarna ville
inte bli storda, sa de ville inte att arbetsledningen skulle sitta hos dem for da tyckte de
att vi forstorde deras rast for da kan inte de sitta och prata skit om oss och prata om
det de vill och sa vidare. Manga tjansteman satt pa hdga hastar och piedestaler och
tyckte att det var valdigt fint att ha ett eget kok och sitta i. Men gudskelov sa
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bestamde vart foretag for ett antal ar sedan att vi ska ha etableringar och sitta ihop och
det ar en san oerhord styrka att kunna gora det pa, forst och framst, det sociala planet
men det ger ju dven effekter i jobbet sedan.

F2: Hur var den 6vergangen for dig? Markte du av den?

AL A: Negj, inte direkt. Jag hade nog redan innan pa manga av mina arbetsplatser, jag
tyckte det var sa trakigt att sitta inne pa ett kontor sjalv sa jag hade nog manga ar
innan dess faktiskt flyttat in till gubbarna med mjolkpaket och macka. Sa jag tyckte
snarare att det var ganska skont att det blev mer eller mindre officiellt att sa ska vi ha
det. Men, nej som sagt, jag ar nog lite social pa det viset sa jag har inte tyckt att det
varit sa kul att bara sitta jag, en platschef och kanske en arbetsledare inne i ett kok
sjalv i en byssja och sa sitter det tio gubbar bredvid i en bod, det ar val béttre att man
sitter ihop och tj6tar. Man behdver ju lara kanna folks privatliv ocksa for att fungera
yrkesmassigt. Man behdver ju, for att vi ska funka, ska jag fungera mot en
yrkesarbetare sa ar det en fordel att jag vet om den personens privatliv. Har de
problem hemma eller har de kopt husvagn eller liksom att k&nna till varandra och
kunna varandra mer utGver ger mervarde i arbetet. Jag tror det ocksa handlar om att
ké&nna att man &r sedd, vi vet lite mer om varandra. Sen tycker inte jag att man ska inte
bli jattekompis och bjuda hem dem pa grillafton och hej och ha, det behdver inte ga sa
langt. Men man ska kunna prata om det. Man ska kunna se pa nagon att “du ser
deppig ut idag” eller “ja, det var jobbigt igar” eller “ungarna, lill-ungen brot foten”.
Man behover ju veta sant, och da vet jag ocksa att om de behéver ga tidigare pa
torsdag for att rontga sa vet jag varfor. Det forenklar sd mycket att kunna nagot, och
jag kanner ocksa att jag kan fa lov att beréatta varfor jag ar hangig eller glad eller
uppat. Man behdver dela med sig av sig sjalv och sitt privatliv lite grann, i lagom dos.

F1: Jag tror att vi gatt in lite pa detta, det handlar om det har med arbetsledare, om det
kan bli misskommunikation om man &r flera arbetsledare och man sager olika saker.
Men da har jag forstatt det som att ni delar upp det.

AL A: Ja, det gor man, sd att man har oftast en viss... Sen dverlappar vi, tycker jag, sa
vill jag garna ha det. Sa har du till exempel som hér, jag och [C:Arbetsledare 2], sa
vill jag garna att vi 6verlappar varann lite grann, for det blir det da att om
[C:Arbetsledare 2] vaknar pd morgonen med 40 i feber sa far det ju inte bli det att
[C:hens] verksamhet stannar har ute. Sa jag behover ju dnda veta vad... Sen far ju
[C:hen] anda skota sitt och gdra sina grejer, men pa nagot satt ska vi anda
kommunicera med varandra sa att vi 6verlappar varandra. Da funkar det nar den andra
inte &r pa plats. Och ibland behdver det inte vara stora grejer, det kan vara att jag ar
ivag och tittar pa nagonting eller pa ett méte, och sa kommer det en lastbil med
nagonting och da vet [C:Arbetsledare 2] det att “jaha, det &r de hir grejerna, det ska
[C:hen] ha ddrnere, kor och tippa dér”. Det har sén bra funktion. Men sen behover du
dela pa det, for man kan inte sitta dubbelt pa allting heller, men lite 6verlapp, det ar
bra.

Men sen har vi ju ocksa den da, som ni har varit med om, pa morgonen, da har vi ju
en liten genomgang vid tavlan ocksa. Da far du ju en insyn i, &ven om du inte pa
nagot satt ska ga in i detalj, for det ska du inte géra da, men du far insyn i vad alla
haller pa med. Sa du har ett grovt hum om vad folk haller pa med.
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Och sen ar det som sa att nar jag och i det har fallet [C:Arbetsledare 2]. Det &r sa bra
nar du gor din planering for dina gubbar och din verksamhet att ha ett bollplank. och
det &r liksom underskattat, vi fattar inte hur viktigt det ar att ha ett bollplank nar du
ska planera jobb. Det dr sa bra, d& kan jag prata nér jag drar mina streck pa tavlan “jag
g0r sd och s&” och s kan [C:hen] komma med input “Nej men det gar inte, d& har jag
gjutning, da kan du inte sta i vidgen for mig”. Du far liksom en interaktion dér, ni far
ta del av varandras kompetens och erfarenhet ocksa, och vice versa. Sen skéter vi ju
nagot sadar var egen verksamhet dar ute, men nagra ganger om dagen, ett par tre
ganger, sa forsoker vi att ga en vandring tillsammans. Da kan jag beréatta vad vi gor
och [C:hen] kan beratta om vad [C:hens] enheter gor. Sa kan man komma med
kommentarer “men dr det inte bittre om du gor sa och sa” och vice versa sé att man
far det dar bollplanket, det ir jétteviktigt. Fér du kiinner dig... Om du ir sjélv och inte
har nagon att bolla med, s& kanner du dig valdigt utsatt. Du ska ju, i varat jobb, fatta
beslut hela tiden, det 4r du som har sista ordet i allting, du ska bestimma “vilken
trappa blir det nu, var ska den sitta pa for hojd, vad blir den”. Det krévs att du alltid
fattar beslut, hela dagen. Du far inte vara radd, i var roll, for att sa att sdga bestamma.
En del manniskor kan ju ha beslutsangest. De varar nog inte lange i det har jobbet for
man fattar beslut hela dagen och det ar inte alltid de &r ratt, men man fattar ett beslut
och sa gar man vidare. Det &r battre att fatta ett felaktigt an att inte fatta nagot beslut
alls. S& man far inte vara radd for att bestimma. Men da ar det bra... Sag att man ar
flera, man kan 6verlappa, man kan bolla idéer, det &r oerhort bra. For det boostar en
lite grann man kénner det att det inte... Har den andre tyckt samma sak si ér det ju
kanske lite at ratt hall i alla fall, sa det &r en styrka- Dér kan vara lite nackdelen om
det ar ett for litet projekt dar du kommer ut och det bara sitter en PC och en
arbetsledare. Och vissa jobb ar s sma att en PC kanske har 2-3 jobb som han aker
emellan, da sitter arbetsledaren ensam, sjalv pa arbetsledningen pa arbetsplatsen tre
fjardedelar av dagen. Da har man ingen att ens fraga och da ar det ganska jobbigt. Pa
det sattet kan det vara battre att inga i en stor arbetsplats for da har du fler folk
omkring dig, du kanske har en chef som &r mer nérvarande och du har fler andra
kollegor som du kan radfraga.

F1: Nar du har med nya arbetsledare, da gar ni vid sidan av varandra, da har ni samma
ansvarsomrade och delar pa det?

AL A: Ja, man kan séga att nar vi borjar sa ar vi egentligen bara en person pa
arbetsplatsen, sa till en borjan &r det jag, och den nyanstéllda har sa att sdga... Behover
inte kdnna att den har en funktion att fylla, utan dem kan bara folja med. Och sedan
blir det ju det att allt eftersom sa slapper man éver mer och mer funktion pa dem och i
slutet sa kanner jag att “jag kan lika girna ta ledigt en vecka for det funkar precis lika
bra utan mig och da kanner jag att personen har kommit in i jobbet och kanner sig
inne i det.

F1: Finns det nagonting med kommunikationen som du reagerar pa nar ny-exade
kommer ut till exempel och tar 6ver? Eller med ledarskap?

AL A: Nja, inte direkt mer &n att alla &r unika. Jag tycker ju det ar ganska roligt for att
jag ar sa van da att kommunicera med vara yrkesarbetare som redan har en viss
kunskapsbank och det &r sa kul att fa folk som man vet inte har nagon aning om
nagonting for man far borja att beratta fran borjan om allting. Man far ju borja med att
Jesus gick i kortbyxor ibland. Man far verkligen borja fran grunden ibland. Men jag
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kanner att det haller ju mig... Jag far st pa ta lite grann jag far ju halla mig, man far
beritta om varfor, man far motivera. Man kan inte bara “nu gor vi sahér sa far vi det
gjort”. Man far motivera sitt svar och... Nej men jag tycker att det ar kul alltsa. Men
det &r annorlunda, definitivt. Det ar ju liksom en helt annan varld. Och det kanske &r
bekvamt att alltid ga ut och prata med folk som har 40 ars erfarenhet i branschen, men
nej, det ar for trakigt alltsa. Sa ar det.

F1: Jag tanker pa det har med 6msesidig respekt mellan yrkesarbetare och
arbetsledare. Har du nagra tankar kring det? Det ar en valdigt 6ppen fraga, men hur
upplever du det? Om det kommer ut nagon ny-exad ifall det skiftas dér?

AL A: Ja, det ar klart det gor. Den som kommer ut ny har en uppforsbacke. Du maste
skaffa dig en viss respekt hos personalen dar ute och du har ju ingenting med dig i
bagaget nar du kommer ifran skolan och bara det &r ju jobbigt. Du kan inte kopa det i
affaren, du kan inte bestélla det, du kan inte... Det handlar bara om att bita ihop och
finnas till och erfarenheten kommer med aldern. Utan mycket handlar om installning.
Den som kommer ut och inte forsoker spela Allan och béra sig at utan tar sig an
uppgiften dmjukt, de blir accepterade mycket fortare &n den som gar ut med en liten
kaxig attityd. Det tycker jag faktiskt att vara gubbar och maskinister ar duktiga pa, att
har man rétt attityd sa tar de hand om en och hjalper den som &r ny och talar om for
den att “nu ska du gora sa eller s&”. Det &r ju det fina, de ar dir ute och de kan ju det
hér redan. Sa att om man bara visar sig lite sarbar som ny da, sd kommer de att hjalpa
till med den biten. Men det &r ju sa olika fran person till person, alla &r ju unika nar
man kommer ut.

F2: Apropa att vi hade ett sakerhetsstopp idag: hur arbetar du med kommunikation for
att skapa en séker arbetsplats?

AL A: Det ligger i att visa att man bryr sig. Sen kan vi prata om alla tekniska
hjalpmedel och overhead, titta pd TV och PowerPoint och hej och ha, det ar ju bra for
sig. Men det ar ju helt ihdligt om personalen inte kanner att du som deras chef
verkligen bryr dig. S& att det inte blir som munnens bekénnelse att “aja, nu sdger
[C:hen] det for att det forvantas av [C:hen] i [C:hens] yrkesroll”. De maste kidnna att
du bryr dig, det ar det viktigaste. Och det ar tillbaka i det har att kédnna sin personal
och kommunikation och allt det har. Det sitter ihop alltihopa det dér, men om du
verkligen bryr dig om personerna och verkligen lyssnar pa dem. Da kommer ha
kanske dven att forsta att “ja, jag menar allvar nér jag vill att ni ska vara radda om er,
ni ska inte skada er pd jobbet, ni ska komma hem hela och rena varje dag”. Det ir ett
fortroendekapital som det géller att bygga upp dar for att bli trodd. Aterigen, det &r
inget du kan s&ga att. Du kan inte ta en kurs for det, du kan inte kdpa det, det handlar
om att var och en, alla méanniskor maste ta sig den uppgiften sjalv. Det blir ju lite
flummigt, men man maste utveckla sig sjélv lite grann. Jag kan inte paverka nagon
annan, jag kan bara paverka mig sjalv. Jag kan inte d&ndra nagon annan, det ar bara
mig sjalv. Sa nar inte kommunikation eller fortroendet finns eller fungerar sa far jag
jobba med mig sjalv.

F1: Har du nagra exempel pa konsekvenser som har uppstatt nar kommunikationen
har brustit?

AL A: Jag kommer inte pa nagra exempel just nu, men det ar da vi gor fel, helt klart.

CHALMERS, Arkitektur och samhallsbyggnadsteknik, Examensarbete ACEX20-19-14



F2: Har du varit med pa nagot projekt dar det har varit kommunikationen som har
gjort att det har blivit daligt?

AL A: Inte pa senare ar. Jag skulle nog vilja saga att jag har haft tur eller formanen,
men jag tycker att har haft trevligt och bra och tycker att jag har haft trevligt pa mina
arbetsplatser de senare aren vad jag kan komma ihag. Vi har nog haft ganska bra
kommunikation. Men nér man var nyanstalld och man var ung och radd och det var
stora chefer som domderade och skrek och gapade... Det var mycket sa pa den tiden,
for som sagt, en platschef han satt hogt upp pa en vit hast som stod pa en piedestal.
Det var “vi och dom” och det var véldigt stor skillnad. D& blev man allt athutad ibland
och det var arbetsplatser dar som det var usel kommunikation pa, det var 100 ar
gammal teknik att gapa och skrika och skélla pa folk. Det var sa det var forr i tiden.
Men som val ar sa har vi utvecklat oss lite in i 2000-talet kanner jag. Men jag kan
sdga att det var skillnad for 40 ar sedan, jattestor skillnad.

F2: Ja det har jag forstatt. P& [C: foretagets] intranét sé finns det ett styrdokument som
heter [C: styrdokumentets namn]. Ar du bekant med detta?

AL A: Ja, bekant ar jag ju.
F1, F2, AL A: Kort skratt
F2: Vad har du for tankar?
F1: Hur jobbar du med det?

AL A: Ja, det ar jattebra, och det &r helt nddvandigt men det ar samtidigt ett valdigt...
Det behandlar ett &mne som ar valdigt svart. Darfor att vart sétt att arbeta, det ar ju en
sak att du kan skriva som ett recept pa teknik, men du kan inte skriva ett recept pa de
har mjuka sakerna. Du kan valdigt enkelt skriva hur du steg for steg satter ett L-stod,
det ar som att skriva ett recept pa att laga mat. Liksom 500 gram potatis, du bara
lagger till och beskriver exakt hur du gor, men inte de har andra sakerna. Och dér har
[C: styrdokumentet] en utmaning for man kommer at de tekniska bitarna och det &r
lite som att om vi ser till manskligheten i stort s ar det som sa att om... Det var
Sokrates eller ndgon av de har stora tankarna som 3500 ar fére Kristus, alltsa for 5500
ar sedan, da skrev han att nasta... Han var alltsa galen éver det har att ungdomar inte
var nagon ordning pa. Det som vi gnéller pa om 90-talister idag alltsa, det hade man
da med. Och da sa man att... D4 skrev han sdhir: “Nésta generation blir var
underging”. Och antagligen &r det som sa att pd 5500 ar sa har varje generation tankt
samma sak och det visar pa det att vi kan skriva ner hur du uppfinner hjulet och vi kan
beskriva angmaskinen och vi kan beskriva hur du flyger till manen vi kan éverlamna
det i ett paket till nasta generation sa de inte behéver borja fran scratch nésta gang.
Men, nér du kommer till kommunikation, interagera, man, kvinna, kérlek, alla de har
mjuka parametrarna, sa borjar vi fran borjan, allihopa. Vi kan inte titta pa vara
forédldrar och sdga “nu ska vi inte gora samma misstag som dem”. Vi begér ju samma
misstag gang pa gang. Sa det visar pa att... Jag skulle gdrna vilja att man hittar ett satt
att beskriva de har mjuka parametrarna att kunna sétta ner dem i ett recept, men med
tanke pa att vi inte har lyckats pa 5000 ar. Det vore formatet att tro att vi i var
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generation kommer att lyckas med det. Jag tror inte det. Det ar pa nagot sétt var
rattighet och skyldighet att bega alla dessa misstag.

F2: Det ar val det som skiljer oss fran robotarna. Man pratar om Al, Artificiell
intelligens. Man kan koda att programvara ska gora vissa saker, men det har som gor
oss manskliga, det gar inte att koda.

AL A: Nej det gor inte det. Och nu kom vi av yrkesrollen lite grann, men i
privatlivet... Du kan inte... Vi begdr samma misstag som vara foréldrar gjorde och
som deras foraldrar gjorde och som vice versa. Det ar en evig hemsk cykel pa sétt och
vis, och vi tar oss inte ur den. Sa fragan ar hur vi gor. Sa darfor: Ja, [C:
styrdokumentet], fantastiskt verktyg, vi behdver den dels for att ha som en
kunskapsbank. Kommer du som ny och ska sétta ett L-stod for forsta gangen, ga in
och titta dar, sa far du ett hum om vad du beh6ver och vad du ska gora, det &r jattebra
for tekniska fragor. Men du kommer inte fa nagon hjalp pa hur du kommunicerar och
hur du hanterar folk for det maste du skaffa dig ndgon annanstans men inte dar tyvarr.
Sa att, det enda sattet jag ser pa ar sa som jag lever idag, att i stallet for att jag skulle
agna mina sista tio ar i foretaget at att sitta som PC nagonstans, driva jobb, ha nagon
promille av [C:Foretagets] omsattning och kéra in i kaklet och sedan gar jag hem och
lamnar mitt ID06 och forsvinner, sa kanner jag det att nu har jag tio ar kvar, jag maste
gora nagot. Kan jag lamna nagot i arv? Ja men da kanske jag kan lamna i arv att jag
hjalper nagon att komma in i jobbet med de tekniska fragorna, sen kanske jag kan
dverlamna nagot satt att vara ocksa. Om man umgas med nagon ett halvar/ett ar, sa
blir det aven ett avtryck i hur man ar. Och kan man géra det da, da ar det, tycker jag,
ett sétt, istallet for [C: Styrdokumentet] sa kan man lamna éver pa det viset. Men ja,
[C: Styrdokumentet] ... Sen &r det val som s& ocksa att [C: Styrdokumentet] maste
finnas av andra orsaker. Ett sa stort bérsnoterat bolag som [C:Foretaget] granskas ju
pa manga olika satt av olika... Vad kallas det for?

F1: Instanser

AL A: Instanser! Som goér bedomningar av foretaget for, och de ska bedéma hur
repeterbara vi ar, hur mycket rutiner vi har, hur bra vi & som foéretag och det sétter ju
egentligen borskursen sen. Tyvérr kdanner jag ibland att mycket av det som vi skapar i
foretaget har kanske inte s& mycket med sjalva byggandet att géra, utan det handlar
om att kunna visa upp att vi har lite mappstruktur med sana och sana papper dar. Da
tycker det bedomande institutet att “bra, dd fir ni guldstjdrna pa det och sa féar ni en
bra high rating pé aktiekursen”. Men det kanske inte alltid har en praktisk funktion
och det kanske inte ar nagon som &r ute pa arbetsplatsen som ens 6ppnar dokumentet
och tittar pa det. Det finns dér av andra skal. Sa att nu var jag kritisk mot foretaget,
men sa ar det tyvarr ibland. Vi fyller i papper och skéter vissa saker.

F2: Det maste man vara for att man ska kunna bli battre.

AL A: Ja, ja. Sa ar det ju, sa ar det ju. Sa det far man ha i atanke ibland ocksa att allt i
[C:styrdokumentet] ar inte, det ar inte bara anvand och ta det och géra nagonting med
det, utan det &r lite varierande kvalitét pa det. Men sedan ska det sagas till foretagets
forsvar att de jobbar hela tiden pa att forbattra [C:styrdokumentet], det tycker jag ar
bra.
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F1: Ja, vi ska borja runda av. Vi undrar hur detta har varit i jimforelse med en “vanlig
dag”?

AL A: Det dr nog en ganska vanlig dag det har. Ja, vandra runt lite grann, fastna inne
vid datorn, lite hojder, lite skisser. Nu var ni inte med sa mycket pa eftermiddagen,
men vi satt och redde ut hur vi skulle géra med trappsteg och jag hade ett mote med...
N4 det blir lite sa. Det dr sa det ar. Och vissa dagar mer, vissa dagar mindre. For
dagarna som sagt... Visst har jag i min kalender inskrivet lite méten och séna har
strukturer, men sen blir dagarna vad de blir. I forsta hand handlar det om att de dar ute
ska producera och da far jag anpassa mig efter det. Da ska jag i och for sig ha varit
forberedd och se till att de har allt de behéver, men sedan alla fragor som dyker upp
under végen, de far man ta som det kommer. Sa det finns liksom ingen mall. Era
kollegor som var hér pa exjobb forrforra veckan, de satt och jobbade just med det har
att schemalégga just hur arbetsledare jobbar. Tyvarr skot jag dem lite i sank just med
det har att du kan inte... De var inne lite pa ett schema sa har att 11.45 - ga ett varv,
prata med honom, 12.30- gora det och det. Och visst, det kan man tro i borjan...

F2: Det ar som att ta de mjuka parametrarna och gora dem till hard... Gora ett recept
pa det hér sociala.

AL A: Ja, precis och det funkar liksom inte, for om jag da har inskrivet da att 12.30 sa
ska jag ga ut till [C: Yrkesarbetare 3] och [C:Yrkesarbetare 4] som satter trappor, men
om de redan har problem klockan 8, vad ska jag gora, ska jag ignorera dem fram till
12.30 da. Det gar ju liksom inte, utan jag far ta det som det kommer.

F2: “Gubbar, vinta lite, jag vill inte hora! Om fyra timmar, da!”

AL A: “Nej, ni dr inte 1 schemat just nu, sa ni far vinta dér ute!” Sa vil &r inte var
varld. Och jag tror att... For de hade nog mera innan tittat pa husbyggnation, och jag
kan tanka mig att en arbetsledare for hus har en mycket, mycket mer inrutad vérld.
11.30 - traffa mattlaggaren, 12.30 - prata med VA-killen, 14 - prata med malarna. For
dem handlar det hela tiden om att styra alla underentreprendrer och fa en exakt
tidsordning pa allting, hela deras liv ar tidsplanering. Och de kanske har lattare for
det, men hos oss spricker det fullstandigt.

F1: Vi laste ett sddant ex-jobb, dar de hade forsokt kartlagga arbetsledarens roll blev
det ju till slut, men de hade borjat kolla och forsoka kartlagga dagarna. Men det var
morgonmatet som var gemensamt och sedan brukade folk sitta pa eftermiddagarna
men...

AL A: Jag tror det att nar du kommer ur skolmiljon sa later det ju jattebra pa pappret.
Fine, sétt upp och gor ordning och struktur pa det har, och sa blir de djupt besvikna
nar de kommer hit och ser verkligheten sa att sdga. Och da menar jag inte att vi ar
ineffektiva och jobbar daligt, for jag tror bara att det ar nog sa det ar i var varld.

F2: Och som du har sagt tidigare under dagen: ni jobbar ju med problemldsning pa

plats. Da kan man inte anpassa sig till ett schema om man inte vet nar problemen
uppstar.
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AL A: Nej. Hér &r ju ovanligt mycket problemldsning skulle jag vilja sdga, med tanke
pa att vi har valdigt daliga handlingar. Hade handlingarna varit battre, da hade mycket
mindre “16ses pé plats-problematik”. Dé foljer det ju mera en inrutad struktur och
foljer planen pa ett helt annat satt. Allt ar avhangigt for vilken handling du har att
jobba med. Ar det skit in s& ar det skit ut, tyvarr. Och har ar val en av de samre
handlingarna tyvarr vilket gor att vi famlar lite i morkret med att 16sa saker.

F2: Har du markt nagon skillnad pa var narvaro har?

AL A: Vad, personalens nérvaro?

F2: Nej, att vi har varit dar, tanker du att det har paverkat hur det ar.
AL A: Nej, inte alls.

F2: Jag kande bara att vi maste fraga for att da vet vi...

AL A: Ja, nej, nej.

F2: For da har vi fragat dig vad du...

AL A: Det har varit ett fullt normalt agerande fran alla parter tror jag, jag tror inte att
det &r nagon som har... Nej ni har inte sett nigonting annorlunda utan det r. ..

F2: Jag tankte ocksa mer pa var, att vi har...
AL A: Paverkat nagot? Nej, det tror jag inte.
F2: Gott att hora

F1: Ja det blir lattare for oss da.

F2: Ja, da vet vi.

AL A: Sedan vet jag inte om vi ar en typisk arbetsplats, ni gor ju detta pa fler, hoppas
jag, sa att jag har ju ingen aning om hur vi ligger i mallen sa att séga.

F1: Ar det nagonting du vill tillagga, eller nadgonting du tycker att vi har missat?

AL A: Nej, jag tycker att det har varit trevligt att ha er hér. Jag tycker att det ar ett
fantastiskt intressant amne, men det dr ett jattesvart amne ni har tagit pa er. Men jag
tycker, man kan prata om att gora livet latt for sig och prata om tekniska fragor, men
ni tar verkligen i det svara. Men det kanske ar det som ar viktigast. Och i slutdandan
det som &r bestdende, det man tar med sig. Och du har nytta av det, om du blir bra pa
att kommunicera i jobbet sa kanske du dven blir bra pa att kommunicera privat, i ditt
privatliv. Allting hanger ihop. Det ar inga vattentéta skott, man begar ju inte nagon
personlighetsforandring for att man aker hem och tréffar sitt privatliv, det sitter ju
ihop. Nej men det har varit roligt att ha er har. Och det & som jag sdger, det gor att
man far tanka till litegrann, inte ta allting for givet som man gor i var bransch, vi kor
pa i samma hjulspar som vi alltid gjort, gravmaskinisterna har suttit dar i 40 ar och
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gravt. Ibland racker det att ga forbi och nicka, sa att séga, och man vet vad man tycker
anda. Men det &r alltid trevligt att fa lite farskt perspektiv, av samma anledning som
jag tycker det &r roligt med utbildningen da, for det ger lite... Ahh, det var inte alltid
béttre forr, det ar bra med lite nytt blod. Och ni ska ju ta 6ver har sen sa att vi har en
skyldighet att [amna 6ver till er pa ett vettigt satt.

F1: Tack sa mycket.

Bilaga 5 — Intervju AL B

Intervju med arbetsledare B
F1 - Forfattare 1

F2 - Forfattare 2

AL B - Arbetsledare B

(P) - Paus

(H)- Kort skratt

F1: Da kor vi. Vad har du for bakgrund till jobbet? Till att du kom hit?

AL B: Jag gick ju da femarigt pa Chalmers. Trearigt forst och sen gick jag en tvaarig
master och kom in pa [C:traineeprogrammet], som jag gick sista aret pa dar, och pa
den vagen ar det. Jag har vart pa [C:Foretaget] i tva ar nu, som arbetsledare.

F1: Hur gammal &r du?
AL B: Trettio.
F1: Hade du nagon bakgrund i branschen innan detta?

AL B: Nej eller jag praoade som snickare i tva veckor, och det ar val den kopplingen
jag har. Det var de som sa: byggare ar snyggare, sa det satte sig pa huvudet (H). Sen
har jag alltid tyckt att byggnationer ar intressant, sa det ar valdigt eller konkret. Jag
gillar teknik och datorer sa att kunna kombinera det till nagot verkligt. Ja det ar val
det egentligen.

F2: Och om vi tittar pa kommunikation, hur har du férvarvat kunskap inom det, inom
kommunikation och ledarskap?

AL B: Ja, hur har jag det... Nej det har man vil inte mer &n att [C:traineeprogrammet]
som man pratade om det. Jag tycker skolan och universitet ar valdigt daligt pa det. De
pratar liksom ingenting om det. Ingenting om hur man &r som person. Ja det &r véldigt
mycket hur man réknar och laser. Nej men det &r val inte mer &n de programmen man
gatt pa [C:Foretaget] egentligen.

F2: Men kéanner du att du har utvecklat dina formagor att kommunicera sedan du
borjade arbeta som arbetsledare?
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AL B: Jo men det har man nog anda. Det ar ju valdigt mycket att man far
kommunicera olika med olika personer. Man har ju de hér treveckorsmotena, men
vissa ar ju néjda med det och fragar ingenting och vissa vill ha liksom ha varje dag
om vad man ska gora. Da far man ta det lite mer individuellt. Sa det &r val det som ér,
att liksom alla pratar inte samma sprak. Och vissa vill ju ha det valdigt strukturerat att
sahar ska man ha varje dag och vissa vill ju ha lite mer fritt, typ att: har ska det sta en
grund om tre veckor, och sen racker den instruktionen. Sa det har man val utvecklat
liksom att gora en individuell hantering om medarbetare sa.

F1: Vad ar den viktigaste kunskapen som du lart dig inom kommunikation?

AL B: Den viktigaste? Ja det &r val det att vara 6vertydlig. For att man kan ju tro att
man har kommit 6verens med alla och sa blir det inte sa &nda och da &r det ju ofta att
man da kanske varit tydlig for sig sjalv men inte for andra, sa det ar ju viktigt att rita
skisser och satta upp bilder och att detta kor vi pa och inget annat. Sager man att vi
satter ner fundamentet hér och bara pekar da blir det ofta véldigt individuellt. Sa
jobbar jag, véldigt mycket skisser, med farger och sa.

F2: Hur skulle du beskriva dina ledarférmagor?

AL B: Oj ledarformagor, nej jag vet inte. Jag tror att det ar valdigt individuellt. Jag &r
inte sahdr sa bossig, forsoker att inte vara och har aldrig varit det heller. Jag forsoker
vara valdigt mycket mer resonerande med folk och prata med folk. Sa nej men jag vet
inte, eller vad var fragan nu? Hur jag ar som?

F1: Hur du ar som ledare?

AL B: Ja sa eh jag tror nog att jag forsoker fa med alla pa taget istallet for att sa har
gor vi.

F1: Ar det ditt sitt kommunicera, eller vad skulle du saga ar ditt kannetecken?

AL B: Oj mitt kannetecken. Detta borde nastan andra svara pa. Nej men det ar val att
jag pratar med alla och att jag har hogt till tak. Sen &r det ju olika till folk men jag tror
inte folk tycker det ar jobbigt att ga och fraga: ska vi verkligen gora sahar? Utan jag
tror att det ar ganska latt att frdga och andra pa saker om det skulle bli fel.

F2: Och om vi tittar pa medier, hur du kommunicerar med yrkesarbetare. Ta moten till
exempel... Hur brukar kommunikationen se ut mellan dig och yrkesarbetare?

AL B: Nej men det jag beréttade forut, vi traffas varje morgon, innan jobbet
egentligen och déar brukar vi alltid dyka upp vad vi ska gora dagen framéver, sa da
brukar man I6sa de flesta grejerna for att komma igang. Sen har vi ju
treveckorsplanering, dar vi brukar ga igenom varannan vecka sa att alla har koll pa
vad som hé&nder framéver.

F1: Var det ett sdnt méte som vi hade idag?
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AL B: Ja precis. Det &r ju egentligen arbetsledarens jobb, att tre veckor framover ska
man planera upp jobbet. Sen har ju [C: Platschefen] lite langre horisont och typ
[C:Projektchef 1] och [C:Projektchef 2] de har ju ett halvar framat och kollar, vad
som hander efter detta jobbet och sa vidare. Sa jag forsoker ha den horisonten, tre
veckor.

F2: Hur ofta gor du sana planeringar?

AL B: Jag forsoker gora det varje vecka. Sen kanske jag inte gar igenom det varje
vecka nar det &r samma moment hela tiden, da brukar jag bara kora pa. Sa det ar val
det, sen &r det ju infor varje stort moment forsoker man gora en arbetsberedning, dar
man liksom gar in lite mer detaljerat vad man ska géra och sen ga igenom det med
hela gruppen. och férklara va man ska gora och ta med ritningar och skisser och sant
sa att det blir valdigt tydligt. Sa det har vi gjort pa elen, grunderna och alla
rordragningar. Det ar vél de sétten

F2: Du brukar inte prata i telefon eller med yrkesarbetare?

AL B: Jo det blir ganska mycket. Det blir alltid ett par samtal per dag. Vissa av
yrkesarbetarna tycker om att komma upp till mig for att fraga grejer och andra brukar
ringa sa kommer jag ut och kollar vad det &r. Det blir ju alltid lite telefon sa.

F1: Hur utmanande eller icke utmanande tycker du kommunikationen med
yrkesarbetare ar?

AL B: Nej dh utmanade... | den hér gruppen tycker jag att det ar ganska latt. Sadar att
vi, det kanns som det ar ganska lite missforstand, ganska latt att fanga upp grejer som
inte funkar.

F2: Vad tror du det beror pa?

AL B: Det ar nog att vi ar ett ganska samkort gang. Det ar ganska bra personligheter
ihop sa. Det ar valdigt lite krangel i mellan. Sen kan man ju irritera sig pa varandra
ocksa och det ar ju det som gor att kommunikationen inte fungerar. Men har kanns det
som att alla kan jobba ihop och det hjélper ju valdigt mycket.

F2: Har du varit i nagon situation dar du kant att det varit sa? Pa detta projekt eller pa
ett annat projekt? Dér det varit utmanande med kommunikation?

AL B: Ja det ar val speciellt lite dldre personer, vi har inte riktigt sadana har, som har
varit pa jobbet i manga ar och kéanner att de kan allt. Da kan det vara svart att, jag vet
inte, det &r svart som ny att saga: sa har ska vi gora, det ar svart att ifragasatta nar de

vet bast och tror att de vet bast. Forstar ni hur jag menar?

F1 OCH F2: Ja.
AL B: Att dven om man sager att: sahar ska vi gora, sa kommer de anda géra som de
alltid gjort. Och da ar det svart att séga emot och saga att: nej vi ska gora pa detta satt

istallet, aven fast det kanske ska vara pa ett annat satt denna gangen. Sadana
diskussioner kan vara svart att ta nar de inte ar sa mottagliga for andra losningar.
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F2: Hur har det 16st sig nar det har hant? Hur har det blivit, resultatet?

AL B: Bade ja och nej, ibland har jag nog forsokt sta pa mig och liksom fa det till det
som jag tror att det ska vara. Men ibland far man helt enkelt lita pa att de vet vad som
ar en bra dvervagning och att det blir bra &nda aven fast det inte blir kanske exakt vad
som var tankt. Det ar alltid svart nar man méter nagon som kan mycket mer an en
sjalv och liksom fa sitt satt genom. Sen har ju de ett helt annan bild, de har ju ofta en,
de som har jobbat valdigt lange i yrket har ju ofta en mer praktisk bild av hur det skall
funka medan jag har kanske mer en teoretisk att det hér &r ritningen, och tycker att det
ar valdigt viktigt. Och de har kanske mer erfarenhet som sdger att: det hér har funkat
innan.

F2: Har du varit pa nagot stort projekt innan? Eller storre? For detta du ar pa nu
réknas som ganska litet?

AL B: Jag detta raknas som ganska litet. Jag har varit pa tre ganska liknande som den
har, det ar [C:Plats 1] och [C:Plats 2]. Och de har ungefar samma storlek, och sen har
jag varit pa [C:Plats 3] ett par veckor egentligen, och det anses vara ett stort projekt.

F2: Har du jobbat med ett projekt dar det varit flera arbetsledare innan?

AL B: Jadet var ju det innan da egentligen, dér kanske det var sju eller atta
arbetsledare. Hus har jattemanga, de har en som &r utomhusmiljé och en som ar
innemilj6 och en som ar stomme. Sa déar &r det ju véldigt manga.

F1: Hur upplevde du att det var?

AL B: Jag var ju dar sa kort sa det var inte, men jag tycker att det var intressant att
jobba s&, det ar ju liksom en stor utmaning att jobba s4, att fa ihop alla och att alla kan
hjélpas at och inte krocka och ar pa rétt stalle hela tiden sa har. Sen fick man ju ga
igenom varje morgon att saga att: har jobbar jag idag, jag tanker gora det hér, stor
detta nagon? Det &r ju ett helt annat satt an har, har ar det liksom vi som har storst
maskiner som styr och sen far de andra akta sig lite.

F2: Sa da har man liksom ett eget gang av yrkesarbetare som &r ens egna som man
sjalv ar arbetsledare for?

AL B: Ja precis, och likadant for de andra arbetsledare, de har liksom varsin grupp. Sa
[C:hen] som &r inneklimat kan ju ha el och ventilation till exempel, det ar liksom den
personens ansvar. Det finns ju sadana anlaggningsprojekt ocksa, till exempel: Forbi
start Stockholm, ar ett sant jattestort anlaggningsprojekt, dar ar de fyra eller fem
stycken arbetsledare bara pa mark, dar ar liksom ingen pa hus utan det &r ju bara
markarbete. Det finns ju sadana stora markorganisationer.

F1: Hur hanterar du kommunikationsutmaningar i din roll som arbetsledare? Du
berattade ju lite férut, men om du kan utveckla?

AL B: Ja jag forsoker ta det, nej men jag tycker oftast att nar det blir missforstand att
det & man ar otydlig mot en person. Jag tycker ofta det ar att nér man sitter i grupp ar
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det oftast alltid nagon som vill ha det forklarat, sa att man I6ser allt. Ibland kan det bli
att det & mot en person man varit otydlig till och da far man ju ta det direkt, for
annars kan det ofta bli en irritation om man inte &r tillrackligt tydlig, sa jag forsoker ju
ta det. Men sen &r ju vi en san liten grupp, sa da har ju vi tid att gora det.

F2: Har du nagon gang upplevt att stress eller tidspress paverkat ditt satt att
kommunicera?

AL B: Ja men det har jag och mérkt mycket.
F2: Pa vilket satt?

AL B: Ja men att man séger mindre. Att det blir det d&r korta och man kommunicerar
mindre. Sa det blir ju ett problem. Medan det &r ju da som man behéver kommunicera
som mest och bast. Men da gér man ju tvartom egentligen.

F2: Har du markt att det far nagra konsekvenser?

AL B: Ja det &r Iatt att man hamnar efter i planeringen, det har ju inte med
kommunikationen att gdra utan att det blir lite stressigt och man kommunicerar
mindre som gor att man missar grejer langre fram i tiden och missar att beratta for
sina medarbetare vad som hander nésta vecka och det kommer som en dverraskning,
sant ar lattare att fanga upp nar man har det ganska lugnt och kan liksom ga igenom
klotet om vad man ska gora och vad som hénder nasta vecka.

F2: Hur har du upplevt i detta projektet i man om tid och stress?

AL B: | detta projektet har det varit véldigt lagom tycker jag, liksom rimlig tidsplan
och bra medarbetare som gor att det hallit tiden. Det var i borjan nar vi hade det andra
projektet igdng, da var man lite delad sa da var man véldigt beroende pa att de har
kunde ta mycket egna initiativ, och det funkade bra.

F2: Nar du tanker pa nar kommunikationen fungerat bra. Vad tror du kan vara olika
anledningar till detta?

AL B: Jag tycker att ofta om man har tiden och framférhallningen att sétta sig in i
varje arbetsmoment da ar det valdigt latt att kommunicera det. Att man liksom vet hur
allting ska ga till och det blir ju svart om man é&r stressad och inte riktigt vet hur grejer
och slutprodukten ar. Det &r vl egentligen da det blir som séamst. Sa har man
forutsattningarna att lasa sig in och tid att planera och sa har blir kommunikationen
liksom det far man pa kopet, tycker jag.

(P): Paus i 15 minuter for att AL B var pa ett mote.
F1: Har du nagot satt du vill utvecklas? Du sade forut att du tyckte det var relativt latt
att diskutera med yrkesarbetarna. Har du nagon egenskap du hade velat utveckla eller

bli annu battre pa?

AL B: Oj hur ska jag tdnka pé det d... Nagot jag vill utveckla, ja jag tror att det ar
val som [C:Distriktschef] ar véldigt inspirerande, det &r ju nagot man hade velat bli
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battre pa att liksom inspirera folk att verkligen: nu kor vi ihop hér. Det ar inte helt latt
att fa alla pa samma spar och tycka det ar kul att na mal sa har. Det kravs ju mycket
av den som planerar och liksom formedlar arbetet. Sa det far ni garna ge tips pa hur
man gor det! Det vet man ju sjalv med nar man haft typ fotbollstranare eller larare i
skolan som man har kant: wow vad kul det har amnet &r, fast det egentligen kanske ar
skittrakigt. Och det hanger ju mycket pa personen liksom att man far med alla pa
samma spar. Att man bekraftar framgangar pa ett bra satt. Det ar nagot att 6va pa.

F2: Apropa det, hur tar du upp nar nagon gjort nagot daligt? Hur kommunicerar du
da?

AL B: Jag forsoker ta upp det pa ett bra satt, att saga: har borde du gjort sa har istallet,
att liksom inte papeka att detta varit fel utan att istallet mer prata om hur vi borde
gjort istallet och varfor man borde gjort sa. Det hjalper liksom inget att nar felet val ar
gjort sa behdver man inte dlta det utan jag tror att man ska fokusera pa l6sningen.

F1: Pa [C:Foretagets] intranat finns styrdokument, [C: styrdokumentets namn]. Vad
har du for tankar kring dessa dokument?

AL B: Ja. Ja det finns ju massa dar. Och det &r ju inte alltid man ar inne dar hur man
skall 16sa grejer. Men man anvander ju valdigt mycket dokument darifran. Och det ar
ju dar treveckorsplaneringen kommer ifran och dven arbetsberedningen kommer ju
ocksa darifran. Sa hur vi jobbar &r ju mycket grundat ifran det. Men sen skall man ju
ha tid och lust att leta fram allting det och det &r inte alltid man har det heller. Sa det
ar ju att man skulle kunna anvéanda det mer, men det ar val som jag forstar det att fa
alla att arbeta pa ungefar samma satt. Har och sen i Stockholm ska vi ha ungefar
samma veckoplaneringar och arbetsberedningar ser likadana ut var an man dr i landet,
det ar ju samma dokument. Sa jag ar val positiv men kanske borde anvéanda det mer.

F2: Hur pratar ni om respekt? Eller gor ni det pa arbetsplatsen?

AL B: Det &r ju pa intron sa tar man alltid upp sadana grejer att man ska vara schysst
mot varandra. Mer an sa ar det val inte riktigt &n det vardagliga, mer upp till de som
jobbar att vara schyssta mot varandra. Men vi var ju inne pa det, att det kanske sker
grejer som inte ar okej pa en arbetsplats och da far man ta upp det nar de grejerna
hander och beratta vad som galler sa att alla &r Gverens med det.

F2: Hur skulle du sé&ga att dessa dagarna vi har varit hér, har varit jamfért med vanliga
dagar?

AL B: Mitt jobb har val varit valdigt representativt tror jag. Det ar lite sahar att flanga
fram och tillbaka och se till att alla har att gora

F2: Kanner du att vi har paverkat mycket hur du har pratat med yrkesarbetarna?

AL B: Nej det tycker jag inte, det &r val ungefar sa har jag brukar, sen sa tanker man
val efter lite extra sa har att hur man kommunicerar, och det ar val bra det med att
man tanker pa det ibland, sd kanske man snappar upp ett steg. Jag tycker ocksa att det
kanske &r en nackdel att vara i samma géang lange, att man kanske blir bekvam att det
funkar som det alltid gjort och att man kanske inte blir lika tydlig som man var forsta
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veckorna nar man jobbade ihop. Sa det ar vél nagot att tanka pa lite kanske att man
ska komma upp till den nivan man hade forsta veckan man jobbade.

F2: Ar det ndgonting du vill tillagga?

AL B: Nej det ar det val inte riktigt, jag vet inte. Jag tycker detta &r en bra grej att
skriva exjobb om. Det &r ju egentligen, utan kommunikation sa hander ju inget har
ute. Det ar ju liksom det som ar A och O. Det ar ju att kommunicera ut tidsplaner och
ritningar och vilken ordning, annars kommer det ju inte handa nagonting.

F2: Har du tips till ndgon som kommer ut som ny?

AL B: Nej men att vara 6dmjuk. De som kommer ut och liksom inte &r det och tror att
de har I6sningarna sjalva, de far svart att kommunicera. For det finns ju ingen som har
[6sningen till allt utan man maste ju hjélpas at. Det &r da det blir smidigast och bast.

F2: Brukar du lata YA vara med och paverka sin arbetsplats? Pa vilket satt i sa fall?

AL B: Jo men det tycker jag, jag tycker de kommer med mycket egna input, att: vi
borde ha det har nu och dessa verktyg vill vi ha, eller: vi vill ha en annan bod eller
etablering, eller om det &r nagot som de brukar ha eller vill ha. Da brukar man forsoka
fixa det. Det marker man ju da i borjan av detta bygget, hade vi en jattedalig
etablering utan vatten och utan el i nagra veckor, for att det liksom fanns inget
framdraget. Det drog ju liksom ner jobblusten och effektiviteten nagot enormt, for
alla, det markte ju jag pa mig med. Det ar liksom jatteviktigt att man ser till att folk
trivs, att man har bra grejer och man har bra arbetsmiljo. Sa da tycker jag att man
verkligen skall lyssna pa de som arbetar. Sa det forsoker jag lyssna pa.

F2: Ja men vi &r nojda.

F1: Ja det ar vi.

AL B: Inga foljdfragor?

F2: De har vi stallt under tiden.

F1: Tack att vi fick komma.

Bilaga 6 — Intervju AL C

Intervju med Arbetsledare C

F1 - Forfattare 1

F2 - Forfattare 2

AL C - Arbetsledare C
(P) - Paus

(H) - Kort skratt

F1: Vill du berétta lite om din bakgrund? Hur du hamnade har?
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AL C: Jajag var pa Skanskagymnasiet. Det ar en fyradrig teknisk linje da. Sa de tre
forsta aren var som en vanlig gymnasielinje och sa var sista aret mer inriktat, for att
komma ut i verkligheten. Och sen, ja det &r val det, jag hamnade ju pa
Skanskagymnasiet framst for att jag ville flytta hemifran och att jag ville ga teknik,
och sen ja hamnade jag har.

F2: Och sen nér du kom ut efter gymnasiet, hur har den resan varit?

AL C: Ja, da fick jag forst jobb i Halmstad, eftersom jag var i distrikt
Goteborg/Halland och sen ville jag flytta lite narmare hem och da fick jag komma upp
hit till Goteborg

F1: Sa hur lange har du totalt vart arbetsledare nu?

AL C: Jag har varit arbetsledare i ett halvar och bitradande arbetsledare i tva ar.

F1: ar det nagon skillnad mellan de tva?

AL C: Nej det ar ingen skillnad, de & mest pa papper.

F2: Hur gammal &r du?

AL C: Jag ar 22 ar

F2: Yes.

F2: Och ifall vi pratar om kommunikation da, vad kanner du att du har forvarvat mest
kunskap inom kommunikation och ledarskap?

AL C: Jag tror att jag fatt den mesta kunskapen ifran [C:Projektchef], min chef. Vi har
haft [C:hen] som platschef i tva ar. Och sen nu &r [C:hen] projektchef da. [C:Hen] &r
jatteduktig pa kommunikation, s det ar [C:hen] jag lart mig mest av (H).

F2: Liksom inspirerats d, eller har du dven konkreta rad?

AL C: Nej men det ar val mer, ah jag vet inte riktigt, lite bada och alltsd man har val
sett hur [C:hen] gjort sa forsoker man gora nastan likadant.

F1: Vill du ge ett exempel pa den viktigaste egenskap du forvarvat inom
kommunikation och ledarskap?

AL C: Oj det var svart. (P). Den viktigaste som jag tycker ar att man ska lyssna, pa
vad de andra séger och anda forsoka styra dem dit det man tycker. Men inte att man
bara kor 6ver dem, utan att man pratar tillsammans och komma fram till nagot
gemensamt

F2: Tycker du att du har utvecklats och att dina formagor har éandrats sen du kom ut
som ny? Jamfort med nu till exempel.
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AL C: Ja det tycker jag. Jag &r en valdigt blyg person, iallafall i borjan nér jag inte
kanner mig lite trygg. Sa jag har utvecklats jattemycket, pa att det att man bade vagar
och liksom pratar med de andra och saga vad man tycker och allt sant dar. Man
utvecklas ju hela tiden, det ar ju sa mycket olika manniskor man far st6ta pa och da
utvecklas man. Alla &r ju sa himla olika.

F1: Hur skulle du sdga att du ar som ledare?

AL C: (P). Jag skulle sdga att jag ar en ganska lugn ledare som sager vad jag tycker
men anda lyssnar men har fotterna pa jorden och hispar inte upp mig om det blir fel.
Tycker liksom blir det fel, sa pekar man inte ut nagon, utan liksom blir det fel sa ar

det inte ens fel utan det ar vart fel, vi ar ett lag liksom. Nej jag ar vél en ganska snall
ledare om man séger sa, (H).

F2: Hur brukar kommunikationen med yrkesarbetare se ut? Till exempel: hur ofta har
ni moten, vilka medier anvander ni?

AL C: Javi har ju varje morgon sa sitter ju alla ner vid vart matbord, och det kanske
inte &r att det klassas som ett mote kanske alltid. Utan man liksom kollar att alla vet
vad de skall géra liksom och sadar och de séger till om de skulle behéva nagonting,
eller om det skulle vara en utsattning eller inmatning eller sant dar. Sen pa mandagar
sa har vi ju det dar veckomatet da, efter frukost och da brukar vi ga igenom lite mer
med sékerhet och typ planer och hur vi ligger till, bade ekonomisk och vad vi behover
for material langre fram och sant. Det ar vél de fasta punkterna vi har.

F1: Hur utmanande eller icke utmanande upplever du att kommunikationen med
yrkesarbetare ar?

AL C: Det ar valdigt utmanande tycker jag.
F1: Pa vilket satt?

AL C: Man ska fa fram vad man vill, alltsd man maste vara jattetydlig, och nej men
det ar just det har att alla ar sa himla olika och du maste hela tiden kanna av att det har
behdéver den har slags av kommunikationen och man maste var sahar tydlig, och den
har behover jag kanske inte vara tydlig for att [C:hen] vet hur jag ténker.

F1: Tror du att det &r det de beror pa? Att manniskor behover olika sorters och det ar
darfor du upplever att det ar svart eller finns det nagot annat?

AL C: Nej men, jag vet inte riktigt. Men det ar nog det, jag tycker det &r svart i ren
allménhet.

F2: Kanner du att du far hjalp med det, eller att du far jobba med det sjalv for att det
skall bli lattare liksom?

AL C: Nej man far jobba sjéalv ocksa for man maste ju lara sig hur alla funkar och lara
sig kanna av manniskor men sen ar det klart att man far hjalp om man behdver det.
Sen ar bade jag och [C: Projektansvarig] ganska nya pa det. [C: Projektansvarig] har
jobbat lika lange som jag sa vi har val kéant bada tva att vi inte ar sa duktiga pa det
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(H). Nu nér det vart sa mycket folk har nu. Sa ska man ju se till att alla dar ute
kommunicera med varandra ocksa, pa ett bra sétt.

F2: Stottar ni varandra da liksom i att vara nya?
AL C: Ja det gor vi.

F2: Hur kénner du att teamet hjalps &t for att kommunicera bra? Ar det liksom...
Kanner du att det ligger pa ditt ansvar?

AL C: Ja mycket ar vart ansvar kanner jag. Sen sa har vi haft lite problem just har
med att de inte varit sa duktiga att kommunicera med varandra har ute. De har blivit
osams och vill inte prata med varandra och sadar. Och da har det ju varit en utmaning
att fa dem att prata med varandra.

F1: Hur gjorde ni da?

AL C: Nej da tog vi hjélp av [C: Projektchefen], sa fick [C: hen] prata med varje
person som ett litet utvecklingssamtal och kolla lite vad som &r problemet och hur blir
vi béttre pa det har och forklara ju igen att vi jobbar for samma sak och att vi ska na
samma mal. Och inte att man bara ska kora pa, for vi jobbar ju pa olika vagar och vi
vill ju att alla vagar ska ga bra och inte bara att en véag ska ga jattebra. Det kanske ar
sd att den yrkesarbetaren tanker: jag ska vara bast och min vég ska ga jattebra, men
liksom alla ska ju, det ska ju funka for alla.

F1: Hur har det blivit nu d&?

AL C: Nej men nu har det blivit battre. Sen har vi ju tva personer som inte kan jobba
pa samma stélle och dem far vi helt enkelt bara séra pa. Sa ni far inte jobba pa samma
stalle, for da hander ingenting istallet.

F1: For att de brakar eller att de ar kompisar och pratar?

AL C: Nej men for att de inte gillar varandra och liksom den ena kan bara sta och
kolla p& nér den andra jobbar och den andra &r liksom: jag bryr mig inte, liksom.

F2: Har du varit pa nagot storre projekt innan? Eller ar det har, raknas detta som ett
stort eller?

AL C: Ganska stort, detta ar mitt storsta projekt jag varit pa iallafall.

F2: Och ifall du jamfér med de som varit mindre, har du markt nagra skillnader hur
det funkat liksom med kommunikation och ledarskap?

AL C: Det & mycket lattare om det bara ar nagra fa stycken som man ska
kommunicera med. Speciellt sa har vi, gravmaskinisterna vill garna styra arbetet och
da ar det lattare att bara ha en, sa kan [C:hen] fa styra, en att ha, vi har fyra, och det
kanske ar tre av dem som vill styra projektet och hur det ska ga till liksom och da blir
det lite... [rorigt] (Forfattarens tolkning). Ska man samsas lite med alla, sa att alla
tycker det ar kul att ga till jobbet liksom, sa att alla har det bra.
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F2: Vad tycker du generellt om spraket? Har du liksom funderat pa vad ni anvander
for sprak och ord och sa har?

F1: Typ branschspecifika ord.
AL C: Hur ténker ni?
F2: Vad som kéannetecknar det? Hur skulle du beskriva det?

AL C: Jajag har inte funderat sa mycket pa det faktiskt. Det kan ju var lite svart i
borjan, da det & manga ord man inte forstar som har med branschen att géra liksom

(H).

F2: Och ditt s&tt att hantera kommunikationsutmaningar, hur skulle du beskriva det?
AL C: Oj, det ar svara fragor (H).

F2: Det ar okej (H) men om du kommer pa.

AL C: Hur man hanterar utmaningen... (P). Jag tycker att ofta, eftersom man gér och
tanker pa att hur man skulle 16sa det att eller sa att man fragar nagon, jag fragar ofta
[C:Projektchef] om det ar nagonting, hur [C:hen]skulle gjort eller vad [C:hen] tycker
jag skall gora. Det &r val sa jag brukar, tror jag (H).

F1: Har du ndgon gang upplevt att stress eller tidspress paverkat ditt satt att
kommunicera? Och i sa fall pa vilket satt?

AL C: Ja det tycker jag. Jag kan ju ofta bli lite, ja att det later att jag ar sur om nagon
sager nagonting till mig nar jag ar stressad. Och det ar ju inte bra.

F1: Att du later sur?

AL C: Ja att jag later sur liksom, att man kan lata uppkaftig, for att man vill bara, man
kanske har nagot helt annat i tankarna som man vill géra och s& kommer nagon och
liksom: kan du gora det har, sa vill man bara liksom: Nej (H). Sa pa sa satt paverkar
det ju, tanker jag och att man kanske kanner att man liksom inte har s mycket tid for
det, om det skulle bli nagonting.

F2: Tror du att det skulle forhindras pa nagot satt?

AL C: Ja alltsa man maste ju, ett satt ar ju att man sjalv maste bli battre att inte lata
sur nar nagon ringer och ber en géra nagonting och sen sa ar det ju att man forst och
framst skall forebygga stressen, tycker jag. Och att man liksom nu &r ju jag pa ett stort
projekt och ett i [C:Plats 1] da, och da kanske man tycker att nagon annan hade
kunnat ta [C:Plats 1], sa da hade jag bara haft detta och da hade det kanske varit lite
lugnare. Sa det &r vél det.

F1: Men vad forsoker du gora nu da? Nu nar det ar lite mycket?
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AL C: Nej men nu forsoker jag att det lugnt (H) och ténka att prioritera bort lite saker,
aven om jag tycker att de ar viktiga sa far jag, det far liksom bara va. For jag kan
liksom inte gora mer liksom. Det &r ju manga som jobbar pa kvallarna nar det blir
mycket saker att gora. Jag jobbar inte sa. Jag tycker att klockan fyra sa slutar jag
jobbet. Och har jag inte hunnit med att géra en APD plan som de pa kommunen har
ringt efter sa har jag inte hunnit det liksom. Det far vara sa.

F1: Om du tanker tillbaka pa ett projekt dar kommunikationen fungerade bra. Vad tror
du var anledningen till detta?

AL C: Ja det var ett projekt, det var inte sa stort, det var en gravmaskinist och tva
yrkesarbetar och vi hade véldigt roligt tillsammans och vi blev liksom kompisar. Vi
larde kénna varandra sa bra att vi visste hur vi skulle kommunicera med varandra och
alla visste hur den andra tankte sa det tror ja, jag tror liksom att det ar bra att lara
ké&nna varandra.

F2: Hur lange arbetade ni tillsammans da?
AL C: I ett halvar kanske.

F2: Sa det handlar kanske mer om personkemi an att ni jobbar tillsammans jattelange?
Eller vad tror du att det beror pa?

AL C: Jo men det tror jag. Just da iallafall sakert for nu kommer ju liksom det har
ganget jobba tillsammans till december, och i december kommer vi kdnna varandra
bra liksom. Men dar larde vi kanna varandra ganska snabbt eller sa.

F2: Hur lange har ni jobbat har?

AL C: Oj a nu dr det ganska manga manader... Fyra manader blir det nu, fem. Men
det har kommit ganska mycket folk nu. Det har liksom droppat in personer en dér och
en dar nu. Sa sjalva gruppen har vi inte jobbat in 0ss som en liksom.

F2: Men ni kommer vara dar har gruppen nu och framat, sa gott som?

AL C: Ja férhoppningsvis kommer vi vara den hér gruppen.

F2: Vet man om det? Eller kan det hinda...(H)?

AL C: Det kan handa mycket (H). For nu ar det, det ar liksom tva av vara
yrkesarbetare som ar inlanade fran infrastruktur, heter de, och de kan ju helt pl6tsligt
fa ett projekt som de vill ha de har gubbarna pa och liksom begéra tillbaka dem. Vi ar
ju liksom fyra sa det &r ju halften av vara yrkesarbetare som kan bytas ut.

F2: Har du exempel pa konsekvenser som orsakats av dalig kommunikation?

AL C: (P) Ja, det ar ju mycket, det &r ju nagra ganger som det blivit fel dar ute. Att
man har satt fel, eller missat det, missat att satta en brunn. Som skulle varit satt, sa har

man kanske missat att saga till den personen att det skall vara en brunn dér eller sa har
man inte varit tydlig att den skulle sitta just dar. Sa det ar val sana saker framst. Som
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jag kommer pa nu. Sen ar det klart att det kan handa storre saker, men det ar det jag
kommer pa.

F2: Hur upplever du respekten mellan yrkesarbetare och arbetsledare, eller dig i detta
fallet?

AL C: Nej men vi har val respekt for varandra. Det ar inte sa att de, de tycker, de, det
spelar inte dem nagon roll om jag skulle komma och saga: gor det har eller gor det
dar. De lyssnar pa mig och jag lyssnar pa dem.

F1: Pa [C:Foretaget] intranat finns styrdokument, [C: styrdokumentets namn], &ar du
bekant med detta?

AL C: Ja, det ar jag.

F1: Vad har du for tankar och relation kring dessa dokument? Och om du anvénder
dig av dem, pa vilket satt gor du det?

AL C: Ar det alla dokument ni menar d&? Eller ar det bara de om kommunikation
dokumenten?

F1: Kommunikations dokumenten tanker vi pa.
AL C: De har jag nog inte last (H), tror jag inte.

F1: Ja okej. Hur har denna dagen varit i jamfcrelse med en vanlig dag? Nu nar vi anda
har varit har?

AL C: Nej jag tycker det har varit ganska vanligt &nda (H). Jo men det ar val en
vanlig dag idag.

F1: Jo men jag undrade da det var en férut pa frukostrasten, eller motet som var efter
frukostrasten, nar det var ndgon som liksom sade “prata hégre” och sé hr, vill du
bara beratta hur du upplevde det?

AL C: Jag upplevde det att, forst upplevde jag att [C:hen] inte lyssnade, sen sa nar jag
sade: “lyssna d&” och att [C:hen] svarade sa som [C:hen] gjorde, sa tankte jag att jag
var dryg och [C:hen] var dryg tillbaka eller sd. Men sen har det varit att [C:hen] ar
valdigt dalig pa att lyssna. Nu sag ju inte jag [C:hen] heller, men [C:hen] brukar vara
sa att [C:hen] pa motena sitter med telefonen. Och [C:hen] brukar alltid da nar man
séger till att [C:hen] skall 14gga ner telefonen, svarar [C:hen] med: jag lyssnar, och
sadar. Sa det var ju da att jag kande att [C:hen] inte brukar lyssna men sen sa vet jag
att jag lat lite dryg och [C:hen] ocksa (H).

F2: Ja vi ville bara veta for vi gissade att det fanns nagon anledning (H).
F1: Ja vi gissade att det var sa, sa det var ju skont att det var ratt (H).

F2: Vi ville liksom inte stélla, vi ville liksom bara se vad som hénde.
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F1: Jag tankte pa det du sa nu, att det &r ju ofta att yrkesarbetare byts ut, och
antagligen kommer inte detta dndras att det kommer vara sa har generellt pa
[C:Foretaget] och andra stora foretag. Vad hade du Onskat eller velat gora for att, det
ar sa men att bibehalla en bra grupp typ? Forstar du vad jag menar?

AL C: Nja...

F1: Nej men att ha en gruppaktivitet eller nagot sahar, en miniutbildning sa att man lar
kdnna varandra. Tror du att det hade framjat dynamiken? Jag tanker mer pa det sparet.

AL C: Ja men det tror jag. Om man har en aktivitet eller bara férsoker gora nagot
tillsammans. Att alla liksom ska forsoka samarbeta pa nagot satt eller ga igenom. Det
kan ju vara att man sitter ner och forsoker diskutera olika fragor eller sant dar.

F1: Hur tror det hade gatt att integrera i vardagen under projekt?

AL C: Ja det hade ju gatt, att man har nagonting pa fredagar liksom. Att man liksom
spelar kort tillsammans pa rasten eller vad som helst. Nagon aktivitet forsoker vi ha
men det kanske blir en pa varje projekt liksom.

F2: Att man gar ivag och gor nagot tillsammans? Eller vad menar du med aktivitet?

AL C: Ja men det & massa olika. Vissa projekt har vi akt ivag pa arbetstid for att géra
nagot, spela paintball eller kéra gokart, vad som helst liksom. Sen kan man hitta pa
saker pa projektet ocksa.

F2: Upplever du att det bygger en grupp?

AL C: Ja det upplever jag, jag tycker att man lar kdnna varandra och sa. Det tycker
jag ar véldigt viktigt att man gor.

F1: Nar brukar den hér aktiviteten infalla?

AL C: Det &r jatteolika. Ofta vill man ha den i bérjan. Men nu har det varit sa att, vi
liksom jattemycket folk nu, efter fem manader, sa egentligen hade vi behdvt en nu da,
men oftast vill man ha den i borjan sa det blir en kick-off sa har.

F2: Brukar du lata yrkesarbetarna vara med att paverka sin arbetsplats? Alltsa sin
vardag och i sa fall pa vilket satt?

AL C: Ja det tycker jag. Ja det ar val att vi lagger upp dagarna tillsammans. De far
bestamma mycket, i vilken ordning de skall gora saker och sa sen sa kanske nu nar vi
ar pa sa manga olika végar att vi kanske bestammer: nu ska jag ga pa den végen, och
sen: nu gar jag den. Sen far ju de bestamma, sen far ju de med sen brukar ju vi ga och
kolla pa véagen innan och liksom: hur vill ni gora har. Ska vi borja fran det hallet? Vill
ni ta ner ett trad eller vill ni... Och da fér ju de sdga: nej men vi behdver inte ta ner
nagra trad och vi vill borja sahar och vi behover jobba sa har for att jobba sa. Sa pa
det sattet far de var med ganska mycket tycker jag.
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F2: Har du nagot exempel i fran denna dagen som du vet att reflektera 6ver
kommunikation?

AL C: (P). Jag vet inte faktiskt.

F1: Ar det ndgonting du hade velat tillagga eller ndgonting du tycker att vi missat.
Som ér viktigt att ta upp?

AL C: Nej jag tycker ni har fatt med mycket saker (H). Jag tanker inte pa nagot mer
faktiskt.

F2: Da ar vi nojda.
F1: Da tackar vi for oss.
AL C: Tack sjélva!

F1 och F2: Tack sa mycket!
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