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Vad paverkar den psykosociala arbetsmiljon och vilka
ar foljderna till en bra resp. dalig arbetspsykologi? Hur
upplever platschefer den psykosociala arbetsmiljon i
dagslaget och vilka eventuella atgérder kan vidtas for
en battre psykosocial arbetsmilj6?

Syftet med detta arbete &ar att undersoka hur rollen som
platschef upplevs idag och hur man arbetar mot en
béattre psykosocial arbetsmiljo for att framja
platschefernas psykiska samt fysiska hélsa.

| detta examensarbete samlas information fran
kvalitativa studier som bestar av en fallstudie hos ett
fallforetag med hjalp av semi-strukturerade intervjuer.
Olika forskningsteorier har dven tagits fram for en
fordjupad kunskap inom omradet for att tillsammans
med empirin ge underlag for analysen och slutsatsen.
Insamlingen av data sker utifran elektroniska kallor,
litteratur, artiklar och intervjuer.
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What affects the psychosocial work environment and
what are the consequences of a good and poor work
psychology? How do site managers experience the
psychosocial work environment today and what
measures can be taken for a better psychosocial work
environment?

The purpose of this work is to investigate how the role
as a site manager is experienced today and how to
work towards a better psychosocial work environment
to promote the mental and physical health of the site
managers.

In this thesis, information is gathered based on
qualitative studies consisting of a case study at a
company using semi-structured interviews. Various
research theories have also been developed for an in-
depth knowledge in the field to provide the basis for
the analysis and conclusion together with empirical
evidence. The collection of data is based on electronic
sources, literature, articles and interviews.

The experienced psychosocial working environment of
the site managers is broadly positive, on the other
hand, there are essential aspects that need to be
improved to promote their working situation. These
are; more efficient allocation of resources, better
planning in both the early and construction stages to
reduce stress, and to change the conditions of the site
manager’s responsibility for the work environment.
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1 Inledning

1.1 Bakgrund

Byggbranschen ar projektintensiv och tempot 6kar standigt da det stalls allt
hogre krav pa snabbare byggprocesser. Darfor har byggsektorn alltid
framstéllts som en stressutsatt bransch p.g.a. tidspressen som under de senaste
aren har okat (Theorell, 2012). Enligt den Statistiska centralbyran (2014) har
aven arbetssjukdomarna Okat, och néstan var fjarde arbetande svensk drabbas
av arbetsrelaterade besvar, dar stress &r den vanligaste orsaken av de psykiska
pafrestningarna. Theorell (2012) menar att stress inte nddvéndigtvis behover
vara negativt, forskning visar daremot att langvarig exponering kan vara
orsaken till hjart-karlsjukdomar, muskuloskeletala sjukdomar och
immunsjukdomar.

Dagens platschefer har dessutom allt fler ansvarsomraden. De ska ansvara for
det tekniska utforandet, planering, ekonomi, arbetsledning, administration
samt vara BAS-U (Byggcheferna, 2017). Det stélls aven krav pa dem bade
uppifran och nedifran. En stressad platschef som har mycket pa schemat
inneb&r darmed flera konsekvenser (Byggcheferna, 2015). Orimliga krav eller
brist i arbetets utformning, organisation och ledning, samt daligt socialt
sammanhang pa arbetsplatsen leder oftast till psykosociala problem
(Europeiska arbetsmiljobyran, 2017). En annan faktor som forekommer ofta
och som leder till en dalig psykosocial arbetsmiljo for platschefer ar oklara
bygghandlingar, vilket fororsakar tidspressen (Byggcheferna, 2015). Féljderna
blir en dalig psykosocial arbetsmiljo som inte enbart drabbar individen.
Verksamheten far aven ekonomiska konsekvenser da effektiviteten minskar
samtidigt som langtidssjukskrivningar okar p.g.a. psykisk ohalsa, utbrandhet
och depression (Theorell, 2012).

1.2 Syfte

Syftet med detta arbete &r att undersdka hur rollen som platschef upplevs idag
och hur man arbetar mot en battre psykosocial arbetsmiljo for att framja
platschefernas psykiska samt fysiska hélsa.

1.3 Fragestallning

> Vad paverkar den psykosociala arbetsmiljon och vilka &r foljderna till
en bra resp. dalig arbetspsykologi?

» Hur upplever platschefer den psykosociala arbetsmiljon i dagslaget?

> Vilka eventuella atgarder kan vidtas for en battre psykosocial
arbetsmilj6?



1.4 Avgransningar

Uppsatsen ar uppbyggd utifran ett fallféretag inom affarsomradet bygg och
empirin grundar sig pa kvalitativa intervjuer med tio platschefer som &r
anstallda av foretaget i region syd.

1.5 Disposition

Rapporten ar uppbyggd enligt nedan. Val av metod for studien har gjorts
utifran fragestallningen och kapitlet beskriver vilka metoder som har anvénts
for undersokningen. Teorin och resultat fran empirin anvéndes sedan som
utgangspunkt for formulering och reflektering i kapitlet analys och diskussion.
Sista kapitlet &r darmed de slutsatser som forfattarna har kommit fram till i
undersokningen.

Fragestillning

Metod

[\

Teor Empin

\_/

Analys &
Diskussion

Slutsats




2 Metod

| detta examensarbete samlas information fran kvalitativa studier som bestar
av en fallstudie hos ett fallforetag med hjélp av semi-strukturerade intervjuer.
Olika forskningsteorier har aven tagits fram for en fordjupad kunskap inom
omradet for att tillsammans med empirin ge underlag for analysen och
slutsatsen. Insamlingen av data sker utifran elektroniska kéllor, litteratur,
artiklar och intervjuer.

2.1 Kvalitativa & kvantitativa studier

Vid val av forskningsmetod for en vetenskaplig studie kan man kortfattat ta
hansyn till fragestallningen. Handlar fragestéallningen om att forsta eller hitta
ett samband, sa ar en kvalitativ studie att foredra, fragar man daremot om
frekvensen eller antalet bor man goéra en kvantitativ studie (Trost, 1997). Den
har studien baseras pa kvalitativa forskningsmetoder vilket beror pa syftet att
fordjupa sig i egenskaper hos nagonting, som i detta fall ar platschefer.
Datainsamlingen skiljer sig aven for de olika metoder, i kvantitativa studier
kan det t.ex. ske genom enkaéter dar forskaren distansera sig och har ingen
personlig kontakt med respondenterna (Alan Bryman, 2011). | den studie
anvands daremot intervjuer som instrument, vilket ar vanligt forekommande i
kvalitativa studier (Merriam, 1994). Studien grundar sig darmed i
respondenternas uppfattning om &mnet. Tabell 1 av Alan Bryman (2011) visar
tydligare de faktorer som ligger till grund for den valda forskningsmetoden.

Tabell 1: Nagra vanliga skillnader mellan kvantitativ och kvalitativ forskning

Kvantitativ Kvalitativ

Siffror Ord

Forskarens uppfattning = Deltagarnas uppfattning
Distans Narhet

Generalisering Kontextuell forstaelse
Makroinriktning Mikroinriktning

2.2 Fallstudier

En fallstudie ar en forskningsmetod som resulterar till att ge fordjupade och
detaljerade kunskaper inom ett avgransat omrade och ar vanligt
forekommande i kvalitativa studier da man vill undersoka en eller nagra
enheter, t.ex. en enskild person eller ett foretag (Merriam, 1994 & Halvorsen,
1992). | detta fall ar det avgransade omradet yrkesgruppen platschefer i
affarsomradet bygg. Information som fas genom fallstudier anvands inte for
att beddémas som *“sanning” utan for att komma fram till den rétta tolkningen
av det fakta man har fatt in (Merriam, 1994). Dessutom &r inte &ndamalet att
generalisera, i fallstudier & man mer intresserad av hur nagot utvecklas
(Halvorsen, 1992). Studien kan daremot ge nytta for andra fall med liknande
forutsattningar.



2.3 Intervjumetodik

Intervjufragor bestams utifran teorin for att kunna jamfora och se vad som
tillampas i verkligheten samt for att undersoka vilka forbattringsatgarder som
behover vidtas i slutdndan. Vara val av respondenter ar platschefer eftersom
rapporten syftar till att fordjupa sig i deras situation. Det &r tio platschefer som
utgor grunden for resultatet och de har varierande bakgrund vilket ger en
béttre helhetssyn. En intervjuguide skickades dven i forvag for att forbereda
intervjupersonerna sa att deras svar skulle vara genomténkta. Intervjuer varade
mellan 30-60 minuter och agde rum pa de byggarbetsplatser som resp.
platschef verkade. Respondenterna valdes av foretaget och darfor har bortfall
inte uppkommit av forfattarna.

Det finns flera metoder for att strukturera en intervju, bl. a. ostrukturerad,
semi-strukturerad och strukturerad (Bryman, 2011). Intervjuerna for denna
studie ar semi-strukturerade vilket innebar att vi utgar fran fragorna i
intervjuguiden men staller foljdfragor vid behov utifran respondenternas svar.
Anledningen till den valda strukturen ar for att fa en mer informell intervju,
vilket enligt Bryman (2011) och Lantz (2013) ar lamplig i kvalitativa studier
da den intervjuade kan svara fritt och ge svar som delvis skiljer sig fran de
ovriga. Darmed ger det en mer personlig uppfattning om &mnet.

| kvantitativa studier anvander man daremot standardisering, vilket innebar att
fragorna &r strukturerade likadant for alla respondenter, utan variation. Det
innebar dven att intervjuaren staller fragan pa samma séatt utan att formulera
om eller ta hansyn till personens egna tolkningar (Trost, 1997). Ostrukturerade
intervjuer &r mest lamplig ndr intervjuaren inte har tillrdcklig kunskap om
amnet for att kunna stalla relevanta fragor (Merriam, 1994). Metoden &r darfor
bra att anvanda som en férundersékning for att senare kunna formulera nya
fragor till en senare intervju (Merriam, 1994). Detta innebdr att en strukturerad
och ostrukturerad intervju inte kan ge den 6nskade fordjupad kunskap om
amnet.

2.4 Analysmetod

Syftet med analyser &r att bearbeta och tolka in den information som har tagits
fram. Analysen och diskussionen for studien bygger darmed pa en koppling
mellan teorier och det resultat som fas fran intervjuer. Vid kvantitativa studier
finns det regler och datorprogram som kan anvéndas for analysarbetet.
Kvalitativa studier har daremot inga bestamda riktlinjer, férutom att halla
etiska regler (Trost, 1997). Forfattarna beskriver darfor resultatet pa ett
opartiskt vis och ser till att alla respondenter for sin talan.

Analysprocessen for kvalitativa studier kan vara bade tidskravande och
komplicerad (Halvorsen, 1992). Ett exempel kan tas utifran denna studie dar

4



information hamtas fran semi-strukturerade intervjuer som spelas in pa
bandspelare, vilket kan vara tidskrdvande med transkriberingen om man inte
hittar en effektiv metod. En annan faktor som skiljer kvalitativa analyser fran
kvantitativa ar att de oftast ar mer personliga eftersom insamling av data och
analysarbetet utfors av samma person (Halvorsen, 1992). Alltsa skulle andra
forfattare med samma forutsattningar kunna ha en annan synvinkel i
analysarbetet for denna studie.

2.5 Reliabilitet & validitet

Validiteten - trovardigheten kan delas upp i tva delar, den inre och yttre
validiteten. Inre validitet innebar att resultat fas fram genom att méata det som
ar avsett att matas (Merriam, 1994). Vid intervjuer ser forfattarna darfor till att
respondenterna forstar fragan och omformulerar sig vid behov. Extern
validitet ifragasatter om resultatet kan generaliseras och anvéndas i andra
sammanhang an det som har undersokts (Merriam, 1994). Kvalitativa
fallstudier har framst en hog inre validitet enligt Merriam (1994), darmed har
denna studie lag extern validitet eftersom det dr svart att generalisera i
kvalitativa studier.

For att garantera den inre validiteten i forskningen finns det olika
tillvagagangssatt (Merriam, 1994). Denna studie 6kar den inre validiteten
genom triangulering, vilket innebdr att forfattarna samlar information fran
flera forskare, kallor och metoder. Det sker dven genom att samla information
under lang tid, fraga handledarna och andra externa personer om synpunkter
och kritik, samt genom att klargora for respondenter om vilka forutsattningar
som galler.

Reliabiliteten - tillforlitligheten ifragasatter om undersokningen ar trovardig
och om samma resultat skulle fas av en annan forskare eller vid upprepning
under ett senare tillfalle (Bryman, 2011). Reliabiliteten kan 6kas genom att
hoja den inre validiteten i forskningen eftersom det inte gar att ha det ena utan
det andra (Merriam, 1994). Da denna studie har flera sétt att 6ka den inre
validiteten innebar det att reliabiliteten 6kar parallellt. Reliabilitet fungerar
daremot battre vid kvantitativa studier eftersom hog reliabilitet kréver
standardisering, vilket férekommer i 1ag grad vid kvalitativa intervjuer da de
varierar (Trost, 1997). Hog reliabilitet bygger dven pa att studien grundar sig
pa stabila respondenter som inte andrar sitt beteende eller asikter efter en viss
tid eller baserar sina svar utifran den som intervjuar (Trost, 1997). | denna
studie ar det darmed svart att inneha hog reliabilitet eftersom respondenterna
kan ha en annan syn pa den psykosociala arbetsmiljon med andra
forutsattningar.



2.6 Etik

For att forebygga negativa foljder for intervjupersonerna har rapportens syfte
informerats och forfattarna har forklarat hur svaren redovisas innan fragor
stalls. Intervjuer har spelats in for att fa en mer noggrann analys av vad som
har sagts (Bryman, 2011) men inspelningarna togs bort efter transkribering.
Samtliga respondenter & anonyma i resultatet och har gets en kod sa att det
inte gar att se den enskilda individens svar. Férfattarna har dven ett opartiskt
forhallningssatt i skrivandet.



3 Teori

3.1 Psykosocial arbetsmiljo

Det talas oftast om den fysiska arbetsmiljon som paverkar manniskan negativt,
det ar bl.a. ljusforhallanden, buller, inomhusklimat pa arbetsplatsen. Men pa
en vanlig arbetsplats &r d&ven den psykiska/psykosociala arbetsmiljon av stor
betydelse (Agervold, 2001)

Att kunna allmant definiera begreppet psykosocial arbetsmiljo kan vara svart.
Darfor brukar man definiera det genom olika aspekter som tillhnor omradet
(EkIof, 2017). EKIGF menar att det bl.a. handlar om vilka konsekvenser
arbetsforhallanden kan leda till for individens kanslor, funktionstillgang,
arbetsmotivation och hélsa. For att vara mer specifik ror det sig om de
psykiska kraven som arbetet kan medfora och hur dessa krav hanteras utifran
de materiella, sociala och organisatoriska resurserna. Dessutom handlar det
om hur man véarderar bade medarbetarnas hélsa och valbefinnande i
forhallandet till produktivitet och ekonomiskt result Respondenterna valdes av
foretaget och darfor har bortfall inte uppkommit av forfattarna. at (EkIGF,
2017).

Rubenowitz (2004) beskriver hur en bra psykosocial arbetsmiljo kan uppnas
utifran fem aspekter;
- Egenkontroll i arbetet
Att man i en viss utstrackning kan vara med att bestdmma den egna
arbetstakten och anvénda egna arbetsmetoder.
- Positiv arbetsklimat
Att det ar bra stdmning och samarbete mellan de som &r 6ver och under
hierarkin.,
- Stimulerat arbete
Majligheten att kunna anvénda sina kompetenser.
- God arbetsgemenskap
Att bra trivsel och kontakt kan uppnas med arbetskamrater.
- Lamplig arbetsbelastning
En lagom arbetsbelastning bor finnas bade av fysiska och psykiska skal.

Det optimala ar att ta hansyn till alla fem aspekter i sin helhet, for ju fler
aspekter som forbattras desto mer tillfredsstallelse och engagemang hos den
anstéllde. Dessutom minskas stress, sjukskrivningar och franvaro samtidigt
som det bidrar till 6kad motivation och effektivitet (Rubenowitz, 2004).

Foljande avsnitt i kapitlet handlar om teorier och modeller som utgar fran ett
individperspektiv och forklarar hur man kan skapa en bra arbetsmiljo utifran
dem.



3.2 Kontroll-Lokus

En av de grundlaggande aspekterna som har stor paverkan pa hélsan ar
mojligheten att kontrollera en situation. Det forekommer manga situationer
dar stress uppkommer for att man ar radd att forlora kontrollen éver nagonting
(Theorell, 2012).

Termen kontroll-lokus myntades av Julian Rotter, 1954 och handlar om hur
man uppfattar kontrollen éver en viss handelse, om man sjalv besitter den eller
om det dr nagon extern som har kontrollen. Det engelska ordet locus &r plural
for “loci” och betyder plats/position. Det finns tva kriterier som skiljer sig at;
det inre och yttre kontroll-lokus (Rotter, 1966).

Att inneha en inre kontroll-lokus handlar om tron pa att livet gar att styra
genom den egna formagan, insatser och egenskaper. Personer med yttre
kontroll-lokus anser daremot att livet styrs av yttre faktorer som tur, slump och
6de, som inte kan paverkas eller att man uppfattar handelser som
oforutsdgbara (Rotter, 1966). De flesta personen har inte bara en egenskap
utan ligger oftast mitt emellan (McKenna, 1994). Individer med yttre kontroll-
lokus kan uppvisa en inre kontroll-lokus i vissa situationer eller miljoer. Detta
beror pa lardom av tidigare erfarenhet dar man inser att man sjalv besitter
kontrollen (Millet, 2005).

Studier visar &ven att personer med hog individuell kontroll (inre kontroll-
lokus) har lattare att na olika malsattningar jamfort med personer med lag
individuell kontroll (yttre kontroll-lokus) (Norman & Norman, 1991). Om
man tar med teorin i arbete kan det sagas rent hypotetiskt att det & mindre
sannolikt att en anstélld som inte tror pa att ens egna fardigheter har nagon
paverkan pa resultatet, skulle vara benagen att bidra med engagemang for att
uppna mal pa arbetsplatsen (Lefcourt, 1982). De olika personlighetsdragen ser
aven beloning pa olika satt. Ger man positiv feedback till personer med inre
kontroll-lokus &r sannolikheten storre att deras beteende upprepas jamfort med
personer med yttre kontroll-lokus da de kommer att se det som ren tur att de
fick aterkopplingen (McKenna, 1994). McKenna skriver vidare att det finns
ett samband mellan kontroll-lokus och stresshantering, dar personer med yttre
kontroll-lokus har mindre effektivt stresshantering och darmed upplever mer
oro i vardagen.

3.3 Self-efficacy

Albert Bandura ar en kanadensisk och amerikansk psykolog som har bidragit
till en rad olika omraden inom psykologi som bl. a. social kognitiv teori och
personlighetspsykologi. Han grundade begreppet self-efficacy som definieras
som en individs forestallning om den egna formagan och inte den riktiga
formagan.
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Ens uppfattning av self-efficacy tas upp har eftersom det kan spela en stor roll
kring hur man nar sina mal eller de utmaningar man stalls infor (Bandura,
1994). Att ha hog self-efficacy innebéar att man tror att man har formagan att
genomfora nagot. Darmed &r personer med hog sjalvformaga mer bendgna att
se en svar uppgift som nagot som gar att behérska snarare an nagot som ska
undvikas (Bandura, 1994). Albert Bandura beskriver vidare i artikeln Self
Efficacy (1994) de fyra orsaker som ger uppkomst till ménniskors
uppfattningar om deras sjalvformaga;

Det forsta och mest effektiva séttet att skapa en hog uppfattning av self-
efficacy &r genom tidigare erfarenheter av saker man har lyckats
beméstra sedan tidigare (Bandura, 1994). Har man daremot misslyckats
sa forsvagas det, speciellt om man misslyckas i bérjan utan att ha
etablerat en hog self-efficacy (Bandura, 1994). Ménniskor som
dessutom endast upplever vinster som inte kraver anstrangning kommer
att forvanta sig snabba resultat och skrams lattare av misslyckande.
Enligt Bandura ar en flexibel kansla av self-efficacy att féredra och det
kraver att man ska klara av olika hinder.

Det andra sattet ar genom sociala erfarenheter. Genom att se en annan
manniska med liknande forutsattningar som en sjalv uppna framgang
kan man Overtyga sig sjalv att man har samma kapacitet att lyckas.
Detsamma galler nar man ser nagon misslyckas och darmed underskatta
sin egen férmaga (Bandura, 1994).

Overtalning som sker i sociala sasmmanhang &r det tredje séttet som kan
anvandas for att forstarka manniskors tro om deras férmaga att lyckas.
Manniskor som far den har sortens uppmuntran har storre sannolikhet
att prestera battre under svara omstandigheter jamfort med de som
tvivlar pa sig sjalva (Bandura, 1994). Enligt Bandura ar dven
Overtalning ett bra satt att framja den personliga utvecklingen avseende
bade kunskap och effektivitet.

Overtalning har en saval positiv som negativ sida. Manniskor som har
overtygats tidigare om att de saknar formaga for ett visst arbete har en
tendens att undvika svara situationer i framtiden och ge upp for latt.
Som arbetsgivare kan det darfor vara bra att tanka pa att inte utsatta sina
anstallda i situationer som de férmodligen kommer att misslyckas i
(Bandura, 1994).

Det finns dven en tendens att forlita sig pa kanslor och kroppens
tillstand vid bedomning av ens formaga vilket leder till att man borjar
tvivla pa sig sjalv. Detta beror pa att man uppfattar exempelvis



stressreaktioner, trotthet, vark eller dalig stimning som tecken pa att
man inte kan prestera bra. Det fjarde séttet att hoja self-efficacy ar
darfor att minska stressreaktioner och andra de k&nsloméssiga
misstolkningarna av det egna fysiska tillstandet (Bandura, 1994).

3.4 Kansla av sammanhang

Teorin utvecklades av den amerikanska sociologen Aaron Antonovsky, 1991.
Enligt honom beror halsan pa en persons kansla av sammanhang, KASAM.
Modellen utgar fran ett salutogent perspektiv och uttrycket betyder halsans
ursprung, dar saluto=hélsa och genes= ursprung (Medin & Alexanderson,
2000). Ett annat sétt att se det pa ar genom ett patogent synsitt, dar pato
betyder sjukdom. Antonovsky menade att genom att kombinera synsatten bor
man hitta svar om vilka faktorer som bidrar till ett friskt liv (Medin &
Alexanderson, 2000).

Antonovskys forskning baseras pa manniskor som har upplevt svara handelser
men som har klarat det pa ett bra sétt. Enligt honom byggs en stark kansla av
sammanhang med tiden utifran erfarenheter av fler svarigheter som man
lyckas hantera. Antonovsky (2005) ansag darmed att KASAM bygger pa tre
komponenter som &r av betydelse; begriplighet, hanterbarhet och
meningsfullhet:

Kansla av sammanhang

Begriplighet Hanterbarhet Meningsfullhet

Figur 1: De tre aspekter av KASAM, Agervold. M (2001)

Begriplighet syftar pa hur man upplever bade det som sker innanfér och
utanfor individen. Manniskor som kanner att framtida h&ndelser kan
struktureras eller att de kan hantera éverraskningar har hog kénsla av
begriplighet, vilket &ven bidrar till battre halsa i hogre grad. Men det finns
aven personer som anser att det man har rakat ut for kommer att fortsatta
under en lang period (Antonovsky, 2005).

Hanterbarhet innebar att man upplever att det finns tillgangliga resurser for att
kunna bemota de krav och héndelser som uppkommer. Vidare menar han att
en hog kansla av hanterbarhet finns hos de personer som inte sorjer for alltid
efter att en olycklig handelse intraffar, utan istéllet klarar sig med tiden.

Meningsfullhet som &r den sista komponenten handlar om att hitta varde i de
krav och utmaningar som stalls pa en, och att kunna engagera sig och
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investera i dem. Manniskor i hans undersokningar med stark KASAM hade
alltid nagot i deras liv som var av betydelse rent kanslomassigt, medan de med
lagt KASAM inte kom pa nagot sarskilt som betydde mycket eller som de var
mycket engagerade i. Denna del ar enligt Antonovsky dven den viktigaste
delen av de tre komponenter for att uppna en god héalsa. Detta beror pa att en
person med hog meningsfullhet fortsatter att kdmpa dven om personen kanske
inte vet hur sjélva situationen ska hanteras.

Att endast ha en hog kansla av den ena komponenten bidrar inte till en god
hélsa. Den avgors istéllet av sammansattningen av de tre delarna, och ju hégre
sammanséttning, desto starkare KASAM (Medin & Alexanderson, 2000).

3.5 Anstrangnings-beléningsmodellen

Modellen som aven férkortas, ERI (Effort Reward Imbalance), utvecklades
1996 av Johannes Siegrist som ar en schweiziskt medicinsk sociolog. Den
baseras pa manniskors normer och forvantningar pa att anstrangning ar en
form av tjanst som i utbyte ska ge nagon form av bel6ning (Ekl&f, 2017).
Imbalance/obalans sker nér beldning anses vara mindre &an anstrangning och
forskning visar att ERI har en negativ effekt pa halsan samt ger risk for
sjukdomar (EkIof, 2017).

Siegrist definierar anstrdngning som en blandning av kraven man har i arbetet
(extrinsic) och ens egna inre krav (intrinsic), figur 2. Tydligare innebar
extrinsic att man forsoker anpassa omgivningens krav medan intrinsic
anstrangning handlar mer om individens egna inre drivkraft
(Stressforskningsinstitutet).

High Effort - > Low Reward
Extrinsic Intrinsic Money
(demands, (critical coping: Esteemn
obligations) e.g. need for control) Status control

Figur 2: Anstrangning och beldningsmodellen i arbete, Siegrist. J (1996)

Individen kan belonas pa olika satt for sin anstrangning, bl. a. materiellt,
socialt och individualpsykologiskt (Stressforskningsinstitut). Aven tryggheten
att fa behalla sitt jobb kan ses som en form av beloning (EkI6f, 2017). Siegrist
(1996) delar upp beldning i tre komponenter: 16n, uppskattning och
statuskontroll, figur 2.
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Om den anstallde upplever att balansen mellan anstrangning och bel6ning
forsvinner eller saknas efter en lang period kan detta leda till ohdlsa. Om
beldningen daremot beddms som réttvist sdgs det gynna den goda hélsan
(Eklof, 2017). Figur 3 beskriver vad som orsakar obalansen. En av orsaken till
obalans kan vara sjélva individen, att man t.ex. forvantar sig beléning i
framtiden for ens hdga anstrangningar och darmed kénna ett behov av att
prestera mer (overcommitment) och godkanna mer arbete an vad som ar
optimalt (EkI6f, 2017). Obalans kan aven uppsta om individen kanner sig fast
I arbetet/situationen eller om obalansen ar en strategi som anvénds for en

storre plan.
- Wage, salary
- Esteem
- Promotion, security

Demands / Obligations

Motivation
{Overcommitment)

Motivation Imbalance mantained ...
(Overcommitment) - If no alternative choice available
- If'accepted for strategic reasons
- If motivational pattern present
- (L2 overcommitment)

Figur 3: Schematisk representation av ERI-modellen, Siegrist. J (2012)

3.6 Stress

Stress ar den faktor som har storst paverkan pa arbetsmiljon idag (Lindmark &
Onnevik, 2011), darfor 1aggs det mycket tonvikt kring amnet i foljande
kapitel.

For den primitiva manniskan handlade stress om att Overleva, kroppen
forberedes till att snabbt anpassa sig nar man utsattes for olika pafrestningar sa
att man kunde k&mpa eller fly. Idag behdver inte den moderna manniskan
kampa for sitt liv pa samma sétt som forr, daremot finns stressystemet kvar
och den framkallas av stressorer, det vill saga faktorer som orsakar stress
(Lindmark & Onnevik, 2011). Stressorer &r antingen fysiologiska,
psykologiska eller sociala och férekommer i allt vi méter i vardagen. | en
organisation kan stressorer vara t.ex. uppsagning, orealistisk tidsplanering,
osidkerhet och olika forandringar (Lindmark & Onnevik, 2011). Férutom 6kad
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stress bidrar dalig planering aven till konsekvenser for foretaget da det
paverkar lonsamheten i ett projekt negativt (SBUF, 2013).

Endokrinologen Hans Selye, ar mannen som myntade begreppet stress under
1940-talet nar han férsokte hitta forklaring till organismens samlade reaktioner
vid allvarliga pafrestningar (Theorell, 2012). Selye menar att det finns tre faser
i utvecklingen av stressreaktioner. Den forsta fasen s.k. “alarmfasen”, uppstar
nar man utsatts for hot eller pafrestningar. Man upphor med det man haller pa
med och reagerar mot angreppet, antingen med vilja eller av ren reflex. Det &r
aven vid denna fas som man forsoker 16sa problemet med storhjérnan
(Theorell, 2012). Om man sedan misslyckas hamnar man i nésta fas -
“motstandsfasen”. Har anvands mycket energi och motstandskraft vid
bemdtande av angrepp vilket medfor att man kan prestera och klara av svara
pafrestningar utan problem. Sista fasen, “utmattningsfasen” uppstar nar man
borjar kanna effekterna av 6veranstrangningar som har pagatt under en lang
period (Theorell, 2012). Effekterna blir da trotthet, somnsvarighet, saknad
motivation och fysiska problem som infektioner och muskelstrackningar.

De flesta manniskor kan upptécka kroppsliga signaler innan allvarliga problem
uppstar och forsoker senare forandras till det battre, men det finns dven
manniskor som anstranger sig &nnu mer nar de utsétts for svarigheter och
darmed glémmer sina egna behov och kanslor (Theorell, 2012).

Stressforskningen har pagatt mycket under senaste aren men an har ordet inte
kunnat standardiseras eftersom det anvéands under flera situationer i vardagen
utan att reflektera dver innebdrden (Malmstrom & Nihlen, 2009). En vanlig
méanniska kan till exempel uppleva det stressigt nar hen utsatts for tuffa krav
eller obehagliga pafrestningar. Samma person kan vid ett senare tillfalle
beskriva obehagliga reaktioner eller vardagliga krav som stressiga, vilket
skapar en forvirring. Stress kan alltsa upplevas bade pa orsaks- och effektniva
(Malmstrom & Nihlén, 2009). Figur 4 illustrerar de olika innebdrden av stress
och hur de forhaller sig till varandra.
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Stress
Ett mangtydligt begrepp...

\

Belastning Psykofysiologiska
Pafrestning reaktioner
Overkrav Obehag

Negativ pafrestning lllabefinnande

Figur 4: Olika innebord i ordet stress, Malmstrém. C & Nihlén. C (2009)

Sigvard Rubenowitz definierar uppkomsten av stress i Organisationspsykologi
och ledarskap (2004), som ”da man stalls infor utmaningar eller krav som
galler nagot av betydelse for oss, och vi angslas infor var formaga att klara av
dem.”

Malmstrom och Nihlén (2009) beskriver vidare vikten av att klargora att alla
manniskor inte ar lika stresskansliga. FOrutsattningarna for arbetsmiljo spelar
en vasentlig roll for alla och som en motkraft mot stress, samtidigt ar det av
storre betydelse hur varje individ upplever stressiga situationer. Det ar tydliga
skillnader mellan olika ménniskor. Personer som har kontroll och kunskaper
inom sitt arbetsomrade har mycket lattare att hantera stress och klara av
pafrestningar jamfort med personer som har bristande kompetens och saknar
kontroll.

3.6.1 Negativ stress

Enligt Malmstrom & Nihlén (2009) finns det tva stora anledningar till
uppkomsten av den negativa stressen. Den forsta ar brist pa aterhamtning
vilket gor individen utmattad och den andra anledningen &r p.g.a. for hoga
kravupplevelser, osdkerheter och oro. Vidare menar forfattarna att vissa
manniskor paverkas av stress sa mycket att de blir utbranda och darmed far
svart att utfora deras arbete. Det behdver daremot inte bero pa arbetsplatsen
eftersom stress kan tas med till jobbet fran det privata livet, men om fler visar
tecken pa nagon form av utmattning bor den psykosociala arbetsmiljén tas pa
allvar och atgarder bor vidtas (Malmstrom & Nihlén, 2009).

Figur 5 illustrerar de faktorer som bidrar till den negativa stressen, dessa finns
bade pa individniva och gruppniva. Alla faktorer beh6ver daremot inte vara
aktuella for att stressen ska uppsta, det racker med att 4-5 av dessa
uppkommer samtidigt (Malmstrém & Nihlén, 2009).
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Stress och dess konsekvenser for vardeskapandet

Avsaknad av Hoéga krav
gemensam men otydliga
vardegrund mal

Otydligt
ledarskap Missnéje
och
organisatorisk
ineffektivitet

Lag kvalitet

Missndéjda
kunder

Ny

Délig ekonomi

Individuella faktorer

* tarinte utvecklings-

* initiativ

* tarinte intryck f
av omvarlden

* tarinte ansvar

+ lag stresstalighet

Ohélsa och vantrivsel

Figur 5: Negativ stress i organisationer, Malmstrém. C & Nihlén. C (2009)

Arbetsinnehallet har dven en effekt pa den negativa stressen, det kan
exempelvis handla om en 6kning av ett monotont (enformig) arbetsinnehall.
Att det saknas tydlighet i vad arbetstagaren ska prioritera i sitt arbete eller
vilket resultat som forvantas av henne/honom. Detta kan darmed medféra
obalans i arbetet men &ven risk for ohélsa (Iseskog, 2016).

3.6.2 Positiv stress

Nagot som inte hors lika ofta ar positiv stress, dar stressreaktioner istéllet
bidrar till forbattrad prestation och att resurser anvands till fullo (Malmstrom
& Nihlén, 2009). Detta innebadr att stress inte behdver leda till negativa
reaktioner eller att det ska uppfattas som nagot skadligt (Rubenowitz, 2004).
Nar man forstar situationen man utséatts for och samtidigt far en reaktion som
overensstammer med utmaningens svarighetsgrad uppstar det som kallas for
positiv stress (Malmstrém & Nihlén, 2009). For att uppratthalla bade
valbefinnande och prestationsformaga pa hog niva kravs det en balansgang
mellan spanning/anstrangning och avspanning/aterhamtning. Individen stélls
infor vissa krav for att framkalla positiv stress. Bl.a. genom att reglera sina
beteenden och tankar pa ett satt som medfor meningsfulla, lagom utmanande
och stimulerande upplevelser (Malmstrom & Nihlén, 2009).

Positiv stress i organisationer kopplas ofta med utvecklingskultur, som dérmed
handlar om beteenden. T.ex. beteenden som kan ge ett starkt vélbefinnande for
de anstallda pa arbetsplatsen. Alla medarbetare i en organisation maste inse att
effekten av allas beteenden tillsammans utgor arbetsresultatet (Malmstrém &
Nihlén, 2009). Nar alla forstar malet och syftet med arbetsuppgiften, vet
vilken ambitionsniva som forvantas av dem och kan ta ett ansvar for sina
beteenden, uppstar det s.k. utvecklingskultur (Malmstrom & Nihlén, 2009).
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Det behover inte handla om att minska arbetsmangden for att erhalla positiv
stress, utan snarare om att uppleva arbetet som personligt utvecklande,
stimulerande och lagom utmanande i forhallande till varje individs egna
forutsattningar (Malmstrom & Nihlén, 2009). Malmstrom och Nihlén
beskriver vidare utvecklingsprocessen enligt figur 6. Genom att dela upp
utvecklingsprocessen i foljande steg far man den béast fungerande
arbetsplatsen.

War uppgift (affars-/verksamhetsidé)

Var bild av framtiden (vision)
Wara varderingar

Vart ansvar / medarbetarskap

Vart ledarskap

wvar uppféljning

Var dialog / vara kommunikationskanaler

Var styrning och beléning

Var externa kommunikation = den interna

Figur 6: Utvecklingsprocessen, Malmstrém. C & Nihlén. C (2009)

3.6.3 Stresshantering

Coping ar en omtalad psykologisk term som anvands for att kartldgga en
persons formaga att bemastra stressiga situationer och det &r forskarna Richard
Lazarus och Susan Folkman som har betytt mycket for begreppets utveckling.
Enligt dem finns det tva vasentliga copingstrategier som anvands for att
hantera stressiga situationer; Problemfokuserad och kanslofokuserad coping
(Monat, 1991).

Problemfokuserad coping ar en metod som anvénds for att forandra kéllan
som gav uppkomsten till stressen medan kénslofokuserad coping riktas mot
direkt hantering och minimering av de ké&nslor som uppkommer till foljd av
stress. Bada metoder kan anvéandas for att fa den stressade individen att ma
battre, daremot &r de inte lika effektiva utan beror pa situationen (Brannon &
Feist, 2009). Om det t.ex. handlar om stress dver ett kommande test sa &r
problemfokuserad coping en béttre 16sning genom att man exempelvis gor upp
ett schema och forbereder sig infor testet. Istéllet for att undvika det och tdnka
pa nagot annat (Brannon & Feist, 2009). Men i de fall dar stress &r oundviklig
som att genomga ett ndédvéandigt men obehaglig medicinskt forfarande sa ar
kanslofokuserad coping en béttre strategi genom att man tar avstand fran
obehagliga kanslor (Brannon & Feist, 2009).

For att kunna hantera stress pa ett bra satt kravs det att individen har
sjalvinsikt, alltsa att man vet hur man beter sig nar man utsatts for stress.
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Manniskor reagerar olika pa stress och darfor finns det olika metoder som kan
anvandas for stresshantering (Lindmark & Onnevik, 2011). De som &r
apatiska nar de utséatts for en hdg anspanning behover hoja deras energiniva
medan de som blir nervésa behdver slappna av. Figur 7 visar dven att medel
anspanning &r att foredra da det bidrar till hogre prestation.

Prestation
Hag

Koncentrerad

Mervis

Stirrig

Qinspirerad

Mellan

"Eova" "Panik"”

Lig Mzllzn Hég
anspanning

Figur 7: Anspanningskurvan, Lindmark. A & Onnevik. T (2011)

Det finns darmed fyra metoder som individen kan anvéanda for att férebygga
och minska stress; regelbunden motion, god kosthallning, tillracklig med somn
och mental traning genom att fa kroppen i fysisk och psykisk balans. Tar man
hénsyn till dessa fyra aspekter forbattrar man aven maojligheten att kunna
hantera stress (Lindmark & Onnevik, 2011).

3.7 Arbetsbelastning

Arbetsbelastningen som ar i form av arbetspress, alltsa det man gor inom en
bestdmd tidsram, &r en av de betydande faktorerna for den psykosociala
arbetsmiljon (Agervold, 2001). Det kan exempelvis handla om belastningar
p.g.a. monotonin i arbetet som tidigare ndmnt, tillsammans med att kora fast i
arbetet, inte l&ra sig och inte ha mojligheten till utveckling.

Mogens Agervold (2001) beskriver dven tva former av arbetsbelastningar. Det
ena dr den kvantitativa belastningen som kopplas samman med brist pa
kontroll. Den andra formen kallas for kvalitativ belastning, som till skillnad
fran den forsta handlar om att svara avgoranden och beslut ska fattas pa kort
tid.

Ohaélsosam arbetsbelastning beror pa att andelen resurser ar begransade
jamfort med kraven som stalls pa en och att det pagar under en lang period.
Detta hanger da samman med samre trivsel i arbetet, viljan att séga upp sig
och samre psykisk samt fysisk hélsa (av, 2016).
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Arbetsmiljoverket har ett antal atgarder som kan anvandas for att forebygga
hdga arbetsbelastningar. Det handlar om att:
- minska arbetsmangd,
- andra prioriteringsordning,
- variera arbetsuppgifterna,
- ge mojligheter till aterhdamtning,
- tilldmpa andra arbetssatt,
- Oka bemanning eller
- tillféra kunskaper, och det ar upp till arbetsgivaren att beakta det som
kénnetecknar en ohdlsosam arbetsbelastning nér arbetsuppgifter ska
tilldelas (AFS 2015:4, §9).

3.8 Arbetsfoérdelning

For att skapa socialpsykologiska forutsattningar for de anstéllda och
medarbetare kravs det strukturella férhallanden i organisationen (Aronsson
m.fl. 2012). Man brukar definiera en organisation som ett samspel mellan
inblandade aktorer for att uppfylla ett gemensamt mal. For att organisationen
ska ha rétt till att finnas maste det finnas ett behov man arbetar mot och som
motiverar aktorerna till en organisationsbildning (Aronsson m.fl. 2012).
Uppgiften blir da att bryta ner organisationens évergripande mal till
successiva delmal. Detta kan uppnas genom att delegeringen sker pa
gruppniva som individniva, for att senare komma fram till ett samordnat
resultat.

| boken Arbets-& organisationspsykologi (Aronsson m.fl. 2012) beskrivs det
tva olika definitioner av vad det innebér att organisera. Det rér sig om att dela
upp och satta ihop, vilket kan utforas pa flera olika sétt beroende pa
utformningen av organisationen.

De flesta organisationerna ar formaliserade, i regel ar bade delegeringen av
arbetsuppgifter och sattet att fa fram ett samordnat resultat institutionaliserade
(Aronsson m.fl. 2012). Normalt talar man om tva aspekter for arbets-
fordelningen;

- Den forsta aspekten &r den vertikala som leder till en bestdmd
rangordning efter hur beroende arbetsuppgifterna ar till andra aktiviteter
med héansyn till hur styrande, éverordnade, 6vergripande, och
administrativa uppdragen ar. Har ar det makt- och beroenderelationer
mellan chefen och medarbetare som blir aktuella for det
socialpsykologiska omstandigheterna (Aronsson m.fl. 2012). Det som
dessutom kan upplevas som psykologiskt frustrerande av den vertikala
arbetsfordelningen, ar den kravande kvalifikationsnivan for ett visst
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arbete. Man ska ha ratt kompetens pa ratt stalle, annars utnyttjas inte
individens fullstandiga kapacitet.

- Den andra aspekten ar det horisontella arbetsférdelningen, som istéllet
handlar om relationer mellan ansvar och befogenheter, vad man bor
gora och vad man tillats att gora. Det ar viktigt har att kunna motsvara
bade ansvar och befogenhet i varje arbetsuppgift (Aronsson m.fl. 2012).
Har man befogenhet utan ansvar for en viss arbetsuppgift kan det leda
till maktmissbruk. Har man daremot ansvaret men inte befogenheten
leder det istéllet till psykiska pafrestningar for individen.

Manga chefer brukar géra misstaget att lagga sig i for mycket och detaljstyra
varje aktivitet. Deras roll staller redan till hog arbetsbelastning och ansvar som
dessutom resulterar till 6kad stressniva. Att detaljstyra varje aktivitet leder
darfor till en ineffektiv anvandning av tiden. Av den orsaken &r formagan att
effektivt delegera uppgifterna en viktig aspekt for ledarskapet (Custovic &
Insaurralde, 2016).

| artikeln” From Engineer to Manager, Mastering the Transition: Effective
Delegation” (2016), klarlagger man sex specifika aspekter for en effektiv
delegering. Fordelarna med att delegera ar manga, man sparar tid, utvecklar
manniskor och motiverar medarbetarna for arbetet. Dalig delegering orsakar
istallet till en mangd frustration, forvirrade medarbetare och misslyckande
med att uppna uppsatta mal, vilket ger en negativ effekt pa den psykosociala
arbetsmiljon hos individen. Det ar svart att saga att det finns ett speciellt sétt
att delegera effektivt, daremot finns det grundlaggande riktlinjer som kan oka
chansen att lyckas under delegeringsprocessen. Nedan beskrivs de sex stegen
for en effektivare delegering (Custovic & Insaurralde, 2016).

1. Var artig
Att begéra nagot pa ett artigt satt ar mer effektivt an att begéra det pa ett
hotande satt. Att fraga med respekt ar en bra egenskap som ledare.

2. Presentera en anledning
Det &r viktigt att kort beratta om bakgrund och resonemang for jobbet, vilket
dven motiverar individen till att géra battre ifran sig. Men det ar viktigt att inte
lagga for mycket tid pa att forklara varje uppgift i detalj. Dessutom bor man
valja en person med ratt kompetens for uppgiften.

3. Beskriv malet pa ett adekvat satt
Var tydlig med resultatet och lat de sjalva komma pa ett satt att uppna det
forvantade slutresultatet. Ge dem mojligheten att komma pa eventuella forslag
eller uppmuntra med att fraga efter fortydliganden. Vid komplexa uppgifter,
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stall milstolpar med mal dar det framgar tydligt vad som forvéntas av dem for
att sedan granska deras framsteg.

4. Faststéll deadline
Att ge en uppgift utan att faststalla en deadline leder till tva problem; det ena
ar att jobbet inte blir klart i tid och det andra ar att man gor uppgiften for
snabbt vilket leder till dalig kvalitet eller kostsamma misstag. Genom att
faststélla en deadline ger man medarbetarna mojligheten att organisera och
prioritera ratt.

5. Ge det stdd och de resurser som kravs
Kontrollera att medarbetaren har allt de behdver for att utfora arbetet,
alternativt att de sjalva har mojligheten att skaffa resurser pa egen hand.

6. Erkann ett bra jobb
Det ar viktigt med aterkoppling och att man tackar den som utfor ett bra jobb.
Men det ar dven viktigt att halla en balans genom att tacka for extraordinara
insatser sa att medarbetarna inte vanjer sig da det kan forlora sitt varde.

3.9 Rollkonflikter och granslost arbete

Rollkonflikter uppstar nar en individ utsatts for motstridiga forvantningar fran
olika hall vilket leder att till att det ena drabbas om det andra prioriteras. Detta
bidrar darmed till osékerheter i arbetet och gor det mer psykiskt kravande
(EkIof, 2017). Ett annat begrepp som ger samma konsekvens ar rolloklarhet,
vilket innebdr att det ar otydligt nar det galler hur man ska uppfylla mal eller
prioritera. Det kan &ven handla om att man inte vet vilka ansvar man besitter
eller vad som forvéntas av en (EkI6f, 2017).

Grénslost arbete handlar om att standigt vara tillganglig och att det saknas
tydliga granser mellan arbete och fritid (EkIO6f, 2017). Detta beror framst pa
den moderna tiden dér IT-anvandningen har dkat genom att man exempelvis
tvingas att ta emot samtal eller skicka e-post utanfor arbetet (Prevent, 2017).
Individen kan darfor kdnna att det inte finns en speciell tid eller plats dér hen
verkligen kan vara fri fran arbetet (EkIOf, 2017). Foljderna &r bl.a. att
aterhamtningen blir lidande och att man hamnar i situationer dar man tvingas
prioritera mellan arbete och fritid, vilket i sig skapar rollkonflikter (EkIof,
2017). Dessutom 6kar risken att stress uppstar (Prevent, 2017).

Prevent &r ett foretag som formedlar kunskap om arbetsmiljo. De har tagit
fram ett verktyg som heter Balansguiden med syfte att vagleda chefer och
andra anstéllda att framja en god psykisk och social arbetsmiljo genom att
motarbeta det granslosa arbetet. Eftersom det dven &r viktigt for individen att
fa en battre inblick av sin egen arbetssituation kan verktyget anvandas av alla
pa arbetsplatsen for att sedan reflekteras i grupp (Balansguiden, 2017).
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3.10 Ledarskap och chefskap

Skillnaden mellan chefskap och ledarskap diskuteras ofta inom organisationer.
Detta beror pa att begreppen oftast blandas ihop och att inneborden &r oklart
for personer som besitter en sadan position (Ahltorp, 2005). Det ena behéver
inte utesluta det andra, daremot kan man ibland hitta chefer som inte har
ledarskapsformaga och ledare som inte ar chefer i vissa organisationer
(Ahltorp, 2005).

Chefsfunktionen utgor en formell position som bestams uppifran i
organisationen av hogre uppsatta chefer. Chefer har skyldigheter och
rattigheter som &r faststéllda i organisationer. Ledarrollen &r ddremot en
informell process som uppkommer med tiden och bestams nerifran av de ledda
(Ahltorp, 2005). Ahltorp beskriver vidare ledarskapsrollen enligt John P.
Kotter som att “kunna peka ut riktningen, utveckla visionen, bygga upp
strategier, kommunicera malen till medarbetare och att motivera samt
inspirera”.

| boken Rollmedvetet Ledarskap (2005), beskrivs det tre olika roller som en
chef kan ha i grunden: visionéren, teambyggaren och féredémet. Visionaren &r
en chef som maste skapa en uppfattning om vad hen vill i framtiden. Det
beskrivs dven att framtida chefer kommer att behdva prioritera foretagets
vision fore deras egen framgang. Teambyggaren ar en chef som vet hur andra
manniskor &r och pa sa sétt vet hur man motiverar olika personligheter.
Teambyggaren ar &ven en lagspelare och utOvar inte auktoritet i en stor
utstrackning. Foredomet ar precis som namnet tyder, att chefen ar en forebild
till sina medarbetare och gor det hen vill att andra skall gora.

Den psykosociala arbetsmiljon hos chefer paverkas starkt av deras beslut och
agerande. Chefer har ofta en svar balansgang att halla. De ska se till att
organisera arbetet, fordela uppgifter och resurser och samtidigt hantera fragor
kring konflikter, organisatorisk rattvisa, anstallningstrygghet och att prioritera
det som anses vara viktigare. Tillhandahallande av information och personligt
stod till understallda &r ocksa nagra av centrala uppgifterna for en chef
(Lindorff, 2001). Denna balansgang &r en vésentlig orsak till att chefer utsatts
for stress (EkIof, 2017).

Som ndmnt ovan betraktas chefers agerande som en aspekt till de
understalldas sociala stod. (EKI6f, 2017). Men det ar aven viktigt att chefer
kan kénna att stodet finns dar. Det &r en hel del chefer som upplever att de
saknar stod och att de dessutom kénner sig isolerade pa jobbet. En rapport av
Frankenhaeuser (1989 refererat i Lindorff 2001) redovisar att ca 75 % av
cheferna tror att andra i deras arbetsplats inte bryr sig om dem som person.
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Anledningen beskrivs i Lindorff, 2001 som en foljd av att stodet alltid
forvantas komma fran cheferna pa manga arbetsplatser.

Alltsa har var kultur alltid inbyggda forvantningar éver att chefer ska ha svar
pa alla fragor och att dem dessutom ska ha allt under kontroll och ge det
forvantade stodet. Men sa ar inte fallet, manga chefer upplever att de inte har
nagon makt (Sandahl, m.fl. 2010). De tycker istéllet att de utsatts for hart tryck
och oftrenliga krav, bade uppifran och nerifran i organisationen och inte minst
utifran. De beskriver ofta att de saknar mojligheten att bade paverka och
hantera handelser i kanslomassiga situationer (Sandahl, m.fl. 2010).

Som chef stélls man standigt infor kdnslomassigt utmanande situationer
(Sandahl m.fl. 2010). Bara genom att leda ett méte kan pafrestning vara
kannbar. Det kan handa att chefen far en fraga som hen inte &r beredd pa, att
man far en allvarlig kritik, att andra deltagare gor personangrepp eller att det
ar tyst (Sandahl, m.fl. 2010). Chefer kan latt hamna i situationer som dem inte
riktigt kan handskas med. Har blir det tydligt med karnan i chefens ledarskap,
att kunna handskas med alla situationer och det ansvar som ar inbyggt i
chefsrollen. Inser man inte som chef vilken makt man har att paverka sa har
man bortsett fran sitt ansvar.

| boken “Arbets-& organisationspsykologi”(2011) redovisas ett avsnitt fran
Yukl (2011) om hur man som chef kan utéva inflytande, vilket gérs genom
att:

Tolka externa handelser

Valj mal och strategier

Motivera anstéllda att uppna malen

Utveckla 6émsesidigt fortroende och samarbete

Organisera olika aktiviteter i arbetet

Utveckla och dela ny kunskap

Utveckla stod och samarbete utanfor organisationen

Pa vilket sétt kan man da utéva ledarskap for att uppna ett gemensamt mal?
Det handlar om komplexa sociala processer (Aronsson m.fl. 2012). Att kunna
skilja mellan chefsuppgifter och ledaruppgifter for att ett samspel mellan
chefen och de understéllda ska kunna vara mgjligt. Det handlar &ven om att
kunna prata med sina medarbetare och bjuda in till en dialog, forsta syftet med
arbetsuppgiften och gora de betydelsefulla, samt att forklara vilken
ambitionsniva som forvantas av dem (Aronsson m.fl. 2012). Samtidigt ska
man anvanda sig av planer, tydliga mal och instruktioner. En effektiv chef
utovar ledarskap parallellt med chefskap och kan kombinera rollerna.

For att vara en bra ledare krévs det inte att man har en fardig kompetens, det
handlar snarare om att lara sig utvecklas med tiden. I Rollmedvetet ledarskap
(2005) tas viktiga punkter upp for personlig utveckling i ledarrollen, bl.a. att:
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- Ldrasig att koppla av
Forsoka att ibland satta sig ner och lyssna pa andra genom kallprat, som ibland
kan vara bade konstruktivt och kreativt.

- Larasig att improvisera
Att inte fastna i procedurfragor och att se till att det blir ett resultat for arbetet
man utfor. Gora det som kanns ratt istéllet for att leta efter det ratta sattet och
att vaga gora saker pa nya och oprovade satt.

- Ldrasig att lyssna
Det kan vara latt att glomma att lyssna pa andra och lata dem fa sin talan. For
att tillsammans skapa ett storre utrymme for bade kreativitet och effektivitet ar
det viktigt att lyssna och uppskatta andras idéer.

- Lé&ra sig att styra sin empati
Att vara snéll och trevlig &r givetvis bra, men det finns situationer dar man
maste ta beslut och visa sin stallning. Darfor bor man trana pa att bli en
skarpare ledare da alla inte alltid behdver vara delaktiga i beslutfattande.

- Lé&ra sig att delegera mera
Det ar viktigt att man jobbar smart och inte hart. Detta kan fas genom
delegering av arbetsuppgifter. Att man aven lagger tid pa att lara upp och
utveckla sina medarbetare istallet for att se dem som konkurrenter.

- Lé&ra ké&nna sig sjélv
Att man ar medveten om bade sina starka och svaga sidor och forsta att man
sjalv inte kan uppfylla alla roller. Att man istallet ser att till att man samarbetar
och kompletterar varandra.

- Att ge sig sjalv egen tid for reflektion och eftertanke
Att man funderar 6ver hur mycket man arbetar; ens kunskaper inom olika
omraden, om man har tid for ens privatliv och om man kanner meningsfullhet
I arbetet. Sist men inte minst &r det bra att fundera Gver ens hélsa och den
fysiska konditionen.

Forskningen har darmed visat att chefer som har sjalvmedkansla, alltsa
formagan att vara vanligare mot sig sjalva i pressade situationer, har en stark
koppling till hdlsa, valbefinnande och viljan att fortsatta som chef (Prevent,
2016). Sjalvmedkansla utgor ocksa grunden for ett medkannande ledarskap
som tillsammans med coaching ger chefen en kultur av tillit och samarbete,
vilket 6kar motivationen hos medarbetarna. Detta leder till minskad stress,
okad kreativitet, 6kad innovation och ett 6kat hallbart ledarskap som skapar
battre resultat for bade chefen och foretaget (Prevent, 2016).
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4 Lagar & regler

4.1 Arbetsmiljolagen

Arbetsmiljélagen antogs av riksdagen ar 1977 och tradde i kraft den 1 juli
1978. Det &r lagen som ger ramen for Arbetsmiljoverkets foreskrifter till syfte
att forebygga ohélsa och olyckor men éven for att kunna uppna god
arbetsmiljo pa arbetsplatser (av, 2016). Forebyggande av ohélsa galler savél
den fysiska som psykiska ohélsan, vilket inte férekom i de aldre
lagstiftningarna. Darmed kan ett bra arbete k&dnnetecknas av en god
psykosocial arbetsmiljo (Iseskog, 2016).

| lagtexten kap 281 sta det att:

Arbetsmiljon ska vara tillfredsstallande med hansyn till arbetets natur och den
sociala och tekniska utvecklingen i samhaéllet. Vid fartygsarbete ska
arbetsmiljon vara tillfredsstallande ocksa med héansyn till sjosékerhetens krav.
Arbetsforhallandena ska anpassas till manniskors olika forutsattningar i
fysiskt och psykiskt avseende.

Arbetstagaren ska ges mojlighet att medverka i utformningen av sin egen
arbetssituation samt i férandrings- och utvecklingsarbete som ror hans eget
arbete.

Teknik, arbetsorganisation och arbetsinnehall ska utformas sa att
arbets-tagaren inte utsétts for fysiska eller psykiska belastningar som kan
medfora ohélsa eller olycksfall. Darvid ska &ven Iéneformer och forlaggning
av arbetstid beaktas. Starkt styrt eller bundet arbete ska undvikas eller
begrénsas.

Det ska efterstravas att arbetet ger mojligheter till variation, social kontakt
och samarbete samt sammanhang mellan enskilda arbetsuppgifter.

Det ska vidare efterstravas att arbetsforhallandena ger méjligheter till
personlig och yrkesmassig utveckling liksom till sjalvbestimmande och
yrkesmaéssigt ansvar.

| arbetsmiljolagen kap 3 §2a om allménna skyldigheter, star det dven att
“arbetsgivaren ska systematiskt planera, leda och kontrollera verksamheten
pa ett satt som leder till att arbetsmiljén uppfyller foreskrivna krav pa en god
arbetsmiljo.” | arbetsmiljoverket star det daremot inte hur arbetsgivaren ska ga
tillvéga, arbetsgivaren ska darfor sjalv skaffa sig en helhetsbild av
arbetsmiljon och kartlagga vilka principer som galler. Dessutom ska
helhetsbilden fordndras genom en standig utveckling (Iseskog, 2016).

4.2 Systematiskt arbetsmiljoarbete (AFS 2001:1)

Ett beslut som togs fram den 15 februari 2001 av arbetsmiljoverket &r
foreskrifterna om systematiskt arbetsmiljoarbete, SAM. Syftet var att
specificera hur arbetsgivaren ska uppfylla arbetsmiljéansvaret (av, 2008).
Foreskrifterna tas upp i studien eftersom metoder som anvands for det
systematiska arbetsmiljéarbetet i en organisation avgor hur arbetsplatsen ser
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ut, bade med hansyn till den psykiska och fysiska arbetsmiljon. Arbetsgivaren
ansvarar for att arbetsmiljopolicy och rutiner dokumenteras om verksamheten
bestar av minst tio anstallda (AFS 2001:1, 85). Arbetsgivaren ska dven se till
att de chefer och arbetsledare som far uppgift att ansvara for arbetsmiljoarbete
ska ha tillracklig med kompetens, befogenheter och resurser for att uppna god
arbetsmiljo (AFS 2001:1, §86). Pa arbetsmiljoverket kan man hitta metoder for
hur man forebygger ohalsosam arbetsmiljo. Detta nas genom att systematisk
arbeta med de fyra nedanstaende steg:

1. Undersoka @dersékning
2. Riskbedbma
3. Atgarda r:
4. Folja upp atgarder ~ Alla %
§ arbetsmiljo- L
= forhallanden O:
2 E
=
dtgsirder

Figur 8: Systematiskt arbetsmiljoarbete, av

4.3 Organisatorisk och social arbetsmiljo (AFS 2015:4)

Arbetsmiljoverket innehaller ett attiotal foreskrifter i dess forfattningssamling,
AFS. Den bestar av myndighetens foreskrifter som &r bindande regler samt
allménna rad som innehaller rekommendationer. Allméanna rad &r inte
bindande, utan anger hur foreskrifterna ska tillampas.

AFS 2015:4 handlar om foreskrifter och allméanna rad om organisatorisk och
social arbetsmiljo vars syfte &r att 0ka kunskapen om de faktorer som ger
uppkomst till ohélsa och bidra till god arbetsmiljo (av, 2015). Enligt
foreskriften ska arbetsgivaren se till att chefer och arbetsledare vet hur man
forebygger samt hanterar ohalsosam arbetsbelastning och motverka krankande
sarbehandling. Arbetsgivaren har dven krav pa sig att fordela resurser sa att
det anpassas till kraven som sétts i arbetet. Dessutom ska det planeras
arbetstider som inte orsakar ohélsa.

Denna rapport tar hansyn till omradena arbetsbelastning och arbetstid for att
genom undersokningen ge en klarare bild pa vilka forutsattningar som galler i
studien.

25



5 Empiri

5.1 Fallstudie - Peab

"Peab ar ett bygg- och anlaggningsforetag, vars framsta ledstjarna ar total
kvalitet i alla led av byggprocessen. Genom nytéankande, kombinerat med
gedigen yrkesskicklighet, skall vi géra kundens intresse till vart och darmed
alltid bygga for framtiden™

Peab (Paulsson entreprenad aktiebolag) ar ett bygg- och anldggningsforetag
som grundades 1959 av broderna Erik och Mats Paulsson. FOretaget ar
verksam i Sverige, Norge och Finland med huvudkontor i FOrslév och har
affarsomradena, bygg, anlaggning, industri samt projektutveckling. De
kéarnvarden och varderingar som genomsyras av hela koncernen kallas for
JUPP och star for Jordnara, Utvecklande, Palitliga och Personliga (Peab,
2017).

5.1.1 Brister och atgarder

Hallbarhetsredovisningen for Peab ar 2015 visar att den totala sjukfranvaro
som avser bade korttids- och langtidssjukfranvaro, lag pa 4 % i Sverige.
Dessutom ¢kade antalet arbetsrelaterade sjukdomar fran 43 till 66 st. Detta
trots att fOretaget arbetar med halsofrémjande arbetssétt genom att bl.a.
erbjuda aktiviteter, friskvardsbidrag och férmaner som ska ge en bra balans
mellan arbete och fritid. Orsakerna till sjukdomarna berodde framst pa
belastningsfaktorer for yrkesarbetare och p.g.a. organisatoriska och sociala
skal for tjansteman. Malet for det kommande aret blev darfor att oka
kunskaper gallande ergonomi samt organisatorisk- och social arbetsmiljo for
fler medarbetare jamfort med tidigare. Det har aven kartlagts atgarder for att
ge O6kad kunskap om vad som ger upphov till de framsta orsakerna till olyckor
och ohélsa.

5.1.2 Befattningsbeskrivning

Eftersom en platschef har helhetsansvaret for produktionen ingar det i jobbet
att leda, planera och sétta upp ramar avseende ekonomi och tid. For att bli en
platschef pa Peab kravs en teknisk hogskoleutbildning eller motsvarande
kunskaper som har fatts genom erfarenhet och kompetensutveckling, samt
inneha minst 5 ars erfarenhet i ledande befattning. Férutom att vara BAS-U
ska platschefen dven genomga ledarskapsutbildningar, ha arbetsmiljo-
diplomering och vara certifierad i bl.a. heta arbeten och forsta hjélpen. Andra
kompetenser som rollen kréver &r att klara av hog arbetskapacitet, kunna
samarbeta och att vara strategisk, kommunikativ samt prestationsorienterad
(Bilaga 2).
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5.2 Resultat av intervjuer

Foljande kapitel innehaller det resultatet som har erhallits utifran intervjuer
med totalt tio platschefer. Respondenterna har getts koden Rx for att 6ka
trovérdigheten i studien och for att de skall férbli anonyma.

5.2.1 Bakgrund

Platscheferna ar mellan 30-62 ar med en genomsnittlig alder pa 48 ar och har
varit i byggbranschen mellan 12—44 ar, dar sju av dem har jobbat i
byggbranschen i mer &n 20 ar. Antalet ar som de har varit platschef ligger
mellan 2-27 ar, varav halften har mindre &n 10 ars erfarenhet i rollen.

- Vad ar utmaningen nar man gar in i rollen? Overvager du att byta
tjanst inom foretaget?

Det ar blandade svar nar det galler utmaningen att ga in i rollen som platschef,
men sju ar dverens om att det handlar om det stora ansvaret, sasom
ekonomiansvaret samt att se helheten i ansvarsrollen. Andra svar &r aven att fa
ett produktionsflode som flyter pa (r1,r5), att man blir ratt ensam och
utldamnad, att det inte &r nagon annan som har ansvaret (r7), att orka med och
hitta ndgon slags balans (r1) samt att vara l6nsam (r4). Sex av platscheferna
sé&ger att de trivs i sin roll och dvervéger inte att byta tjanst. Andra 6vervéger
att byta tjanst p.g.a. att de tycker att det hade varit roligt att jobba med nagot
annat (r7,r9,r10) eller for att I6nen anses vara dalig (r4).

5.2.2 Projektbeskrivning
- Kan du kortfattat beskriva ditt nuvarande projekt? Hur ar
organisationen uppbyqat?

Platscheferna ér placerade pa olika typer av projekt, allt fran stora och
komplicerade till enklare och mindre projekt. Sju av dem &r nybyggnad av
offentliga och kommersiella lokaler och resten & om- och tillbyggnader
(r2,r1,r5). Entreprenadformerna varierar daven; allt fran generalentreprenad,
samverkansentreprenad till totalentreprenad. Halften av platschefer har hand
om stora byggprojekt och har tillgang till flera resurser pa plats. Exempelvis
har r1 tillgang till fem arbetsledare, en kalkylator, en inkopare, en projektchef
som ar pa plats 75 % av tiden samt tva resurser som jobbar med diverse
uppgifter. Den andra halften som jobbar med mindre projekt och &r i
startskedet av projektet har en eller ingen arbetsledare alls. En av
platscheferna uttrycker sig enligt foljande vad galler att jobba med ett mindre
projekt;

R2*“Det roliga &r att jag blir sjalv lurad, nar man har ett mindre
projekt sa tror man att det ar mycket mindre att gora. Det ar det
egentligen inte, alla saker ska goras anda, sa alla momenten ar
dar fast det ar i mindre kvantitet.”
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5.2.2.1 Aterhamtning
- Vad hander for din del efter ett avslutat projekt? Hur ser din
aterhamtning vanligtvis ut mellan projekten?

Nér ett projekt avslutas ar sju Gverens om att det oftast redan finns ett annat
projekt som Overlappar eftersom de &r med under projekteringen for det nya
projektet. Dessutom lever det gamla kvar avseende bl.a. besiktnings-
anmarkningar (r6,r10), ekonomi (r6,r10) och garantiarbete (r7). Nar det géller
aterhamtning sa tycker halften att det varierar men fyra anser att det oftast inte
finns tid for det. Det ar dven individuellt om vad man har for krav och syn pa
aterhdmtning innan ett nytt projekt paborjas. Har nedan kan man se ett
exempel pa hur tre platschefer formulerar sig;

R1“Det brukar vara att projekten gar in i varandra, att du inte
hinner vila upp rent arbetsmiljomassigt. Det ar séallan man far lite
paus. Paus och aterhamtning kan vara trevligt att ha men & andra
sidan kan det vara trakigt. | den héar rollen &r man rétt sa van med
att det hander grejer hela tiden och det ar det man vill. Det ar
skont att kunna aterhamta sig, men det &r roligare nar det hander
grejer & om man inte har nagot vettigt for sig.”

R9““Aterhamtning &r for bra skulle jag sdga, man har for mycket
tid vilket gor att man far ha massa sma projekt istallet. Det har
varit svart att ta in jobben helt enkelt och jag har haft lite otur, sen
ska det komma ratt projekt i ratt tid. Det &r skont att kunna landa i
en rimlig tid, sen ar det bra att kunna landa och anda veta att det
ar nagonting pa gang. Det optimala &r att kunna fa veta att det ar
nagot projekt pa gang men att det anda ar nagra manader emellan
sa man kan avsluta.”

R2‘“Jag har oftast som krav/vision/mal att jag ska vara ledig
mellan projekten, helst 1-2 manader. Lyckas nastan alltid men inte
den har gangen. Det handlar oftast om pengar, har man
innestaende semester som man kan nyttja eller besparingar sa ar
det ratt skont att slappa alltihopa och bara resa ivag. Det kravs
jattemycket av alla som ar involverade har men just i den har
rollen sa ar man rétt sa utsatt och da ar det skont att vara ifran det
och bara rensa huvudet.”

5.2.3 Arbetsbelastning och arbetsférdelning
- Under vilken period ar det hdgst arbetsbelastning?

Av de tio platscheferna som intervjuas svarar halften med att det ar storst
arbetsbelastning i borjan och slutet men speciellt i slutet. tva av de (r7,r1)
tycker istéllet att det &r storst arbetsbelastning i mitten av produktionen.
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Resterande anser att det &r jamt fordelat under hela byggprocessen och att
belastningen i stort sett finns dar hela tiden (r5,r6,r3).

R9*““Definitivt i borjan och slutet av ett projekt, framforallt i slutet
for att det alltid ar nagonting som ska drivas pa och fardigstéllas.
Det &r mycket som ska slutforas samtidigt, vi gor ekonomiska
avslut med leverantérer men framforallt projektet i sig brukar vara
kréavande i slutet.”

R1’Ungefar dar vi ar i dagslaget, att vi ar liksom mitt i
produktionen till nar vi ska borja avsluta den och forbereda for
besiktningar. Samtidigt sa far de nya projekt som ska projekteras.
Det ar nog den jobbigaste delen nar det ar mest jobb att gora. Nu
ar vi manga som delar pa arbetsbordan men projektering kraver
mycket jobb och insats fran oss och det gor vi samtidigt som vi har
produktion och det &ar en jobbig bit. Normalt sett i det har laget
som i nyproduktion sa ska det egentligen bara vara produktionen,
da ska allt projekteringen vara 6ver. Det ar den ocksa pa den har
men i & med att vi jobbar for nya jobb da ocksa, sa blir det
mycket.”

R3“Det ar ratt sa jamnt 6ver hela processen. Sen beror det pa
faktorer som man inte kan paverka, som t.ex. vader. Men sluttiden
ar alltid fast, den ska liksom hallas, man kan jobba fortare man
kan vara fler, men da blir det mer stress.”

5.2.3.1 Arbetstid
- Hur manga timmar uppskattar du att du arbetar per vecka? Hander det
att du dverskrider detta eller att du hoppar 6ver raster?

Alla platschefer uppskattar att de jobbar 6ver den normala arbetstiden pa
40h/vecka, vilket motsvarar ungefar 2-3h extra varje dag. Dessutom beréttar
alla platschefer att de ofta hoppar Over raster eller att de inte f6ljs helt.
Anledningarna &r bl.a. att moten satts under raster (r10), att man inte hinner
(r8,r3), att folk kommer och fragar om hjalp (r7), att det kommer samtal, att
man inte tycker att man behover full rast (r6,r4) eller for att det &r battre att
fortsdtta med det man sysslar med &n att avbryta och ta en paus (r2,r9).

R1*“Det hander tyvarr, det har mycket med deadline i
byggbranschen, vill inte pasta att det &r negativt, men jag forsoker
skota tiderna och sant sa jag haller bade frukost och lunch. Det &r
ocksa viktigt socialt nar alla kollegor sitter ihop och har trevligt,
det vill man inte missa. Men det hander.”
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R8’Aa visst hander det, det beror pa for dalig planering. Man
planerar in for mycket man lagger for mycket i sin kalender och sa
tror man att man hinner med.”

- Finns det mojlighet att ut de timmarna?

Nar det galler mojlighet att ta ut de extra timmarna sa anser sex stycken att det
inte finns kompensation for det och en av platscheferna (r7) foreslar att det
skulle behOvas dokumentering av Overtid. Halften anser daremot att det ar
nagot som de sjalva kan paverka.

R2*“Ja det gor det, man har det valdigt fritt. Det ar det har som
man kallar for frihet under ansvar, jag kan sticka och gora nagot
annat utan att skriva av den tiden for jag vet att jag har buffrat
upp det innan, jag har alltid timmar till godo. Skulle jag vilja ta
ledigt en halvdag sa gor jag det med gott samvete och skriver
fulltid &nda for jag har mina timmar inarbetat.”

R7°’Nej, jag skulle vilja att man kunde dokumentera sina
arbetstider. Tyvarr sa kan man inte gora det pa Peab, vi kan inte
skriva vertid. Det hade varit mer rattvist att fa det
dokumenterat.”

R1’Nej, det finns inte. Som jag ser det har jag en arbetsuppgift att
skota, sen om jag gor det pa 30 timmar eller 50 ar lite upp till mig.
Jag kan delegera manga arbetsuppgifter ocksa sa det ar lite upp
till mig sjalv.”

- Ar du tillganglig under din fritid? Ar det av egen vilja? Tycker du att
det behdvas storre policy for det?

Alla platschefer berattar att de ar tillgangliga under fritiden. Sex av dem sager
att det ar av egen vilja speciellt nar det géller arbetsrelaterade samtal da de vet
att det inte &r ett krav att den ska vara pa. Darfor anser de att det inte behovs
nagot storre policy for det. Daremot har r5 en annan syn och menar att det bor
finnas en policy pa att man ska vara tillganglig. De forklarar dven att det beror
pa ansvaret som de har och att det kan bero pa vilket projekt man har.
Resterande tycker att det skulle behdvas en storre policy for tillgangligheten
och menar att fritid ska vara fritid (r7,r1), och att det kan spara ur sa att man
nastan ar mer stressad hemma én pa jobbet (r10).

R2*Alltid, den &r alltid med. Nej, men forr var det ett stort
bekymmer, jag kommer ihag att jag var pa nagon slags
platschefstraff for 8-10 ar sen och jag sa att mitt storsta bekymmer
var telefonen for den var stressframkallande, men de ar den inte
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idag, inte alls. Skulle min chef eller ndgon smsa kl. 19 pa kvallen

sa svarar jag utan bekymmer, och jag kan sitta och svara mejl pa
kvallen, det jag gér hemma slipper jag gora pa morgonen efter sa
allting &r en besparing.”

R7°’Ja, saker och ting kan handa, jag kan inte skriva over allting
pa alla andra for att jag ska vara ledig ett par timmar. Det hade
kanske varit bra att det fanns en policy for det, att fritid ar fritid

och arbetstid ar arbetstid.”

5.2.3.2 Arbetsuppagifter
- Vad har du for arbetsuppgifter? Vilka av dem tar mest tid och vilka
prioriterar du?

Platscheferna papekar att de har alla arbetsuppgifter som finns i
befattningsbeskrivningen, bilaga 2 men att vissa arbetsuppgifter som
projektinkop, arbetsberedning, ekonomi och fakturering fordelas med antingen
en inkopare, projektchef eller arbetsledare. Tabell 2 visar ett sammanfattat
resultat av vilka arbetsuppgifter som prioriteras mest och vilka arbetsuppgifter
som kraver mest tid. En symbol innebér en rost och atta av platscheferna anger
mer &n ett alternativ eftersom vissa saker gar hand i hand. Sex stycken anser
att ekonomin &r viktigast och mest tidskravande eftersom det finns krav pa att
de ska vara lonsamma i ett projekt. Arbetsmiljon ar nastan lika prioriterad och
de menar att det beror pa att man maste se till att alla trivs och att ingen
kommer till skada. Produktionsplanering anses dven vara viktig eftersom man
maste se till att projektet flyter pa enligt dem.

Tabell 2: Tidskravande och prioriterade arbetsuppgifter

Arbetsuppgifter Prioriterad Tidskrévande
Ekonomi AAAAAA qoooooi
Arbetsmiljo AAAAA 01l
Produktionsplanering A A A A Oooof

Attest av l6ner i
Uppgiftsfordelning A [

Méten A [
Arbetsberedning A

Administration 00
Personalfragor [
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- P4 vilket satt kan ditt arbete effektiviseras?

Platscheferna har olika synpunkter angaende hur man kan effektivisera
arbetet. Deras l6sningar ar bl.a. att ha battre planering (r8), skdta mindre
dokument (r6), fa erfarna medarbetare som man kan delegera till (r4), lagga
extra forberedande timmar till arbetet (r5) eller att man skapar sig rutiner (rl).

R7“L6sningen hade varit om alla kunde ta sitt ansvar fullt ut sa
hade man kanske inte hamnat i de situationerna. Om nagon inte
gor sitt jobb sa drabbar det ndgon annan. Man ska ocksa ha ratt
produkt till ratt tid och med battre planering kan man fa det.”

R10““Man kan alltid bli effektiv, men det &r en svar fraga, vi
brukar val sdga att det ar ratt bra att man kan var en arbetsledare
och platschef, men hade man kunnat vara 2 st. i de mer intensiva
skedena sa hade man nog kunnat planera pa ett annat satt sa att
man ar mer effektiv i slutskedet. Det ar svart att vara jatteeffektiv
ocksa eftersom det hela tiden ar ett nytt projekt. Fortryckta mallar
har vi ratt mycket pa Peab och det anvénder man ju, men det
kanske inte ar sa latt att forbereda hur mycket som helst for man
utgar anda fran att vi maste fa fram handlingarna och bygga pa
det liksom.”

R9“Egentligen sa ar det val tid, att styra tiden battre och kanske
gora ratt saker, prioritera ratt och fa stéd och uppbackning med
vissa bitar som man kan lagga 6ver som t.ex. administration, vilket
vi behover ha hjalp med har ocksa. Vi har haft det pa en del
arbetsplatser men inte manga, pa storre arbetsplatser brukar vi 3,
dock inte pa heltid.”

- Anser du att du behdver avlastning fran dina arbetsuppgifter? Har du
mojlighet att delegera de?

Tva platschefer tycker att de har méjlighet att avlasta vissa arbetsuppgifter
speciellt om det ar pa storre arbetsplatser da de har fler resurser (r6,r1), och en
som ar i startskedet berdattar att det behovs fler resurser senare men inte i
dagslaget r3. Fyra anser att det inte behovs avlastning sa lange man inte
behover kontrollera allt som gors (r10,r5) eller om alla gor sitt (r7,r4). En
berattar att det ibland tar l&angre tid att forklara &n att gora jobbet sjalv (r2) och
en annan sager att det hade behovts avlastning fran det administrativa sa att
fokus kan ligga pa att driva produktionen istallet (r9). Enligt r8 sa ar dven
sattet att delegera viktigt, att man ger en person ett ansvarsomrade och talar
om for andra pa arbetsplatsen vem som ansvarar sa att alla fragor gar till den
personen istéllet.
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- Tycker du att det finns behov for 6kad bemanning i
projektorganisationen? | s fall hur?

Halften av platscheferna k&nner inget behov for 6kad bemanning och fyra
berattar att 6kad bemanning behévs pa mindre projekt eftersom det &r samma
arbetsmoment som maste utforas och att mojligheten till delegering minskar
med mindre bemanning. Enligt r9 och r8 beror behovet pa vilket lage man ar i
samt vilket projekt som galler. En anser dven att det borde vara stérre ansvar
pa varje befattning (r7). En platschef beréattar att det ar en resursfraga och att
det inte alltid &r sa latt att fa in den resurs som behovs (r6). En annan berattar
foljande;

R8“Generellt sett tycker jag att jag far den hjalpen jag behover
och det kan bero pa att jag har valdigt stora projekt.
Konsekvensen for foretaget om ett stort projekt inte gar bra ar
betydligt storre an ett mindre projekt som inte gar bra. Men med
ett litet projekt s& har man samma méngd av papper som till ett
stort projekt. Det &r samma regler som galler, sa du far jobba mer
med sma projekt an en stort. Du far gora samma saker.”

5.2.3.3 Arbetsmiljoansvaret

Hur ser du pa arbetsmiljéansvaret? Ar det en borda eller chans att paverka?
Atta av tio platschefer anser att arbetsmiljoansvaret ar en bérda mer &n en
chans att paverka, resterande haller inte med. Enligt r6 &r det en chans att
paverka men att det blir till en borda eftersom man tanker pa det varje dag,
och r5 tycker att det tillhor ens jobb och darfor ses det inte som en bérda. De
forslag som de kommer pa for att minska bordan &r att exempelvis lagga mer
ansvar pa UE (r10,r9), storre ansvar redan i projekteringen (r7) eller genom att
lata ndgon annan ansvarar for arbetsmiljon (r1,r2,r4).

R10“Det &r drygt att behdva tjata pa folk for deras egen
sékerhetsskull. Skulle dnskat att alla som jobbar pa arbetsplatsen
sjalva & intresserade av arbetsmiljo for det ar deras sakerhet som
det egentligen handlar om, da hade det inte varit jattejobbigt. Det
ar valdigt olika pa vilken firma man kommer ifran ocksa, man
maérker att det ar hela firman i sig som funkar pa ett visst satt.”

R8*““Det ar en borda for man &ar ansvarig for manniskorna, det
hade varit trevligare om det var maskiner. Samtidigt ar dar
majligheter att skapa miljo och komma med losningar och fa
prova de ocksa. Jag tycker att hot ar det béasta sattet att fa de att
acceptera reglerna, och det funkar. Ibland skéter folk inte sig och
da séger jag till de en gang. Néasta gang jag ser honom gora
samma sak sa sager jag till honom att du kan packa ihop dina
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grejer, vi har ingen anvandning for sana som dig, hejda. Da fattar
de andra att har far handlingar konsekvenser, om man inte skoter
det har sa aker man ut. Pa sa satt sprids ryktet och det blir
lattare.”

R1*“Tyvarr svarar jag borda, mer bérda an chans. Det ar tanket
att du har den har pressen pa dig hela tiden. Jag kan liksom se till
sa att vi gor s mycket som vi bara kan, att ingen ska skada sig har
och att alla ska bade trivas och inte skadar sig. Men det ar en
levande arbetsplats, det hander grejer, det byggs upp stéllningar,
det rivs stallningar och olika moment som pagar sa det kan handa
grejer dar ute. Jag sitter ju har inne och kan inte ha den kollen,
det tycker jag ar jobbigt.”

5.2.4 Ledarskap och chefskap

For att fa en uppfattning om hur bra ledarskap platscheferna far av sina
arbetschefer har det stallts ett antal fragor som ber6ér det omradet och foljande
svar har erhallits.

- Vad anser du vara bra ledarskap fran din chef?

De egenskaper som platscheferna vill ha hos sina respektive chefer ar att de
ska vara lyhorda (r5,r9), ge tydliga besked (r3), ge berém och feedback (r4),
visa intresse for platschefens arbetssituation (r7), kdnna av nar det gar bra eller
daligt (r6,r2), att det &r rak och god kommunikation (r10,r8) samt att chefen
inte detaljstyr (r8) och kan ge fortroende (r9). Atta av tio platschefer tycker att
deras chefer har de egenskaperna som de efterfragar medan resterande tva
(r7,r4) ar missnojda med ledarskapet.

- | vilka situationer behover du stottning? Far du den stottning och ar
den tillracklig?

Vidare beréttar r7 att chefskulturen har blivit samre genom aren och att
stéttningen inte ar tillracklig nar det uppstar problem. Platschefen forklarar
vidare att det beror pa foretagets tillvaxt. Den andra missnojda beréattar att hen
inte kommer dverens med sin chef eftersom de har olika synpunkter pa vad
som bor prioriteras (r4). De som aterstar anser att den stottningen de far ar
tillrackligt bra. Halften av platscheferna beréttar att stottning oftast handlar om
ekonomiska fragor och de 6vriga menar att stottning behdvs nar det kommer
till oférutsedda situationer, eller néar det kommer till tuffa beslut (r5).

R5“Nar man tar tuffa beslut som personalfragor, och jag kanner
att behdver jag stottning sa far jag det.”

R1“Oftast nar jag pratar med min chef sa pratar vi ekonomi, det
ar mest ekonomifragor. Det &r inte sa mycket st6ttning som behdvs
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nu eftersom det ar manga som &r har pa projektet. Jag tycker att
stottningen ar absolut tillracklig.”

- Uppmarksammar och uppskattar din chef din arbetsinsats? Pa vilket
satt visas det?

Atta platschefer haller med om hur viktigt det & med att deras arbetsinsats
uppméarksammas och uppskattas och halften av dem tycker att de far den
berém som behdvs. Detta fas genom feedback och medarbetarsamtal samt
genom storre fortroende. Samtidigt tycker andra att de inte har en aning om
hur néjda deras chefer &r 6ver deras arbetsinsats (r6,r7) och tre platschefer
tycker att deras chefer ar daliga pa att ge berom och feedback (r8,r9,r4). De
raknar med att de har gjort ett bra jobb om det inte tillkommer nagra
synpunkter (r6,r7,r2) och nar de vet att de har en n6jd bestallare (r3,rl). Nedan
foljer tva platschefers svar;

R9“Ja det gor han. Han ar val inte den basta pa att ge feedback
men a andra sidan sa vet vi att vi far fortroendet och det ar lite
grann sa att funkar det, sa far vi skota oss sjalva. Vi har ett
fortroende helt enkelt och sa har det nog alltid varit. Har haft
samma chef hela tiden som jag varit pa Peab, han har vuxit i sin
roll och jag har vuxit i min.”

R7*Jag har ingen aning. Vi har ett medarbetarsamtal men jag har
inget daligt sjalvfortroende jag vet inte om jag skulle behdva bli
beromd, maste vi berémma hela tiden? I forhallande till att gora
ett jattebra projekt och mycket feedback och i férhallande till att
gora ett daligt projekt, vad man far i skam sa staller inte det sig i
relation. Men det kanske ar nyttigt ocksa, man kan inte leva pa
berdm men misstagen maste man rétta till sig. Far man inga
synpunkter sa innebar det att man har gjort ett bra jobb.”

- Far du tillracklig information fran din chef nar det galler viktiga beslut,
forandringar och framtidsplaner?

Forutom r4 och r7 har resten ett intryck av att de far tillracklig information nar
det galler viktiga beslut, férandringar och framtidsplaner genom mejl och
telefon och ibland via moten. Platscheferna foredrar daremot en 6ppen dialog
framfor massmejl. En anser dven att vissa aspekter som t.ex. information om
vad som hander i narheten eller specifik information for personen i fraga (r7),
borde forbattras. Enligt nedanstaende citat fortydligas asikterna;
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R7“Informationen har blivit mycket samre genom aren, vi har
valdigt mycket allman information, men vi har ingen information
som beror personen i fraga eller sa. Forr hade man alltid en
dialog nar det gallde forandringar i foretaget som kunde beréra
mig. Det finns inte langre i Peabs kontor. Man tar reda pa det nar
det &r definitivt, t.ex. att de bara kommer och séger nu har du fatt
en ny chef.”

R9“Ja, det tycker jag, det gar pa mejl sen gar det ut nar det ar
nagonting, sa det funkar ganska bra. Han brukar lagga det som
kommer uppifran fran hans del och sedan lagga vidare det direkt
till oss. Sen kan man alltid f& mer information, Gvergripande sa
har vi nog bra information men det &r lite sdmre med information
pa vad som hander i naromradet. Vi vet vad vi gor pa var
arbetsplats men vi vet inte vad de andra arbetsplatserna gor. Hade
velat att man hade kunnat veta lite mer om vad som hander runt
omkring en. Det &r bra att veta vad som finns och om det &r nagon
man kan ha hjalp av.”

- Vad ser du som ditt ansvar och dina befogenheter i ditt arbete? Ar det
for mycket/lite/lagom? Behover nagot bli tydligare?

De synpunkter som har fatts fram om platschefernas ansvar och befogenheter
ar att det ar lagom enligt fyra av de, ddremot &r manga medvetna om att rollen
inneb&r mycket ansvar och att det ar vad som efterstravas (r2,r4) eller att det
fungerar (r7,r5,r10). Dessutom svarar sju platschefer att ansvarsomraden &r
tydliga och tva av de av de sju hanvisar aven till befattningsbeskrivningen (r2,
rl). En papekar att det inte finns nagra formella delegeringar pa arbetsplatsen,
vilket hen menar med att ansvar och befogenheter férdelas mellan
tjdnstemannen och att de vet vad som galler (r9). Tre platschefer anser att
ansvaret ar lagom men menar att allt &r bra férutom personalansvaret som
anses vara svart (r7) respektive arbetsmiljéansvaret som anses vara for stort
(r1,r9).

R4*“Det ar lagom jag vill ha ansvar, och det ar ratt mycket ansvar
men jag vill ha det sd. Jag har ett totalt ansvar sa det ar tydligt.”

R7¢Ja det &r klart att med mer ansvar sa maste man ha mer
befogenheter. Det funkar tycker jag. Personalansvar ar jattesvar,
man har ett ansvar men i princip sa har man inga befogenheter
nar det galler personal.”

R8*“Det ar bra. Men man har tillsatt en projektchef i
organisationen som inte tidigare fanns och vara arbetsuppgifter
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och ansvarsomraden gar valdigt mycket ihop. | detta projekt har
jag en ny projektchef och dar har vi inte riktigt landat pa vart
arbetssatt. Det lI0ser sig, men det kunde ha varit tydligare.”

5.2.4.1 Stimulerat arbete

- Behdver du vtterligare utbildning eller annat stod i ditt arbete? Hur
utvecklar du dina kunskaper och fardigheter i ditt nuvarande arbete?

Atta platschefer anser att de inte har behov av ytterligare utbildning eller annat
stod for att klara av deras arbete. Anledningen &r att de kanner att de har
tillrackliga kunskaper som har fatts antingen genom foretaget eller av egna
erfarenheter. De beréttar dven att det finns stora mojligheter inom foretaget for
att utoka deras kunskaper genom olika kurser som erbjuds. De andra tva
beréttar att rollen kraver kontinuerlig uppdatering och att man utbildas varje
dag (r5,r6).

Aven har har platscheferna liknande svar vad galler utveckling av kunskaper i
arbetet. De berattar att utveckling fas hela tiden eftersom man far lara sig
nagot nytt varje dag. Dessutom anser nagra av de att utveckling dven framjas
genom att lyssna mer pa andra (r4), prova pa alternativa losningar (r2,r8,r9)
och genom projekt som skiljer sig (r10,r6).

R8“Provar pa nya saker, nya metoder nya idéer. Nar jag jobbar
sa provar jag jatte garna nya saker och fragar andra hur de gor,
och alternativa ldsningar. Jag tror inte man tjanar pengar om man
g6r som man alltid ha gjort. Man utvecklas inte heller. Det &r
spannande ocksa att ta liten risk.”

R10““Man far forsoka jobba smidigare och smidigare och man lar
sig nagot nytt hela tiden for varenda projekt ar nytt, det ar
ingenting som liknar varandra. Man har en ny bestallare och det
ar nytt pa just den platsen man bygger pa.”

R2¢Jag vill garna hitta nya idéer och losningar, samtidigt sa har
jag varit har sa pass lange och man kan hora nar andra yngre
kommer och de ska komma med forslag och ba jag har varit dar,
det gar inte, vi maste kora som vi alltid har kort for det ar
ingenting annat som gar. Men jag ar 6ppen for nya forslag.”
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5.2.4.2 Konflikthantering

Kan du gdra en uppskattning pa hur mycket tid du lagger pa

konflikthantering en normal arbetsvecka? Med vem sker konflikterna

och vad innehaller de?

Konflikter pa arbetsplatserna handlar for det mesta om smasaker enligt
platscheferna och de sager dven att det uppstar mest hos hantverkare. Det kan
exempelvis handla om att tva hantverkare inte kommer 6verens (r10,r9,r2)
eller att vissa yrkeskategorier star i vagen for varandra. De som har dagliga
konflikter uppskattar att det ligger mellan 2-4h per vecka men hélften menar
att de inte lagger nagon sarskild tid pa konflikthantering eftersom de antingen
inte har nagra konflikter alls eller for att det ar forsumbart.
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R6 ““Vi har faktiskt inte mycket konflikter har. Det kan vara sa att
man har olika synpunkter pa nagonting som ska goras. Oftast ar
det inte vara egna personal utan det ar UE och handlar oftast om
byggtekniska grejer. Gor man klart nar man kommer hit om hur
nagot ska goras sa brukar det inte vara nagra bekymmer.”

R9 “Det ar inte mycket egentligen, det ar mycket for att 16sa
problem men just konflikter ar det inte sa ofta. Ofta &ar det att det
ar nagon som retar sig pa ndgon annan som ar i vagen for de. Det
ar pa en ganska lag niva skulle jag vilja saga.”

R83 timmar kanske, oftast handlar det om att folk ska leva upp
till ordnings- och skyddsregler. Det blir konflikter med att vissa
kategorier inte gér som man ska. En annan grej som kan ge
upphov till konflikter ar att nagon annan bara bryr sig om sitt eget
arbete, att man inte bryr sig om det som &r runt omkring. De
kanske gor pa ett satt som ar béast for deras egen del men som kan
paverka andra negativt. Valdigt manga hantverkare i
byggbranschen jobbar dessutom pa ackord, man har betalt pa hur
mycket man presterar. Det gor att man agerar pa ett satt som man
inte borde gdra for att tjana mer pengar.”

R1%5 %, det ar faktiskt lite, vi har en valfungerande arbetsplats.
Det brukar oftast vara samordningsfragor, att nagon kategori har
ont p.g.a. att ndgon annan kategori inte ar fardig i tid, gjort ett
daligt arbete eller stadat daligt efter sig. Det kan ocksa handla om
pengar, att du inte &r 6verens om vad du ha kopt och att den andra
inte &r 6verens om vad han ska leverera for de pengarna han har
gett.”



5.2.5 Stress

5.2.5.1 Stressfaktorer
- Vad ar arbetsrelaterad stress for dig?

Platscheferna har en gemensam syn pa arbetsrelaterad stress, fyra platschefer
konstaterar att det handlar om att inte hinna med det som &r planerat for dagen
och tre beréttar att det ar nér en plan inte fungerar som man har tankt sig
(r4,r1,r6). Andra uppfattar arbetsrelaterad stress som att ha tunnelseende och
missa det som hander omkring (r8) eller att man tar med sig negativ stress
hem (r2). En ndmner &ven flera orsaker som ger upphov till stress och beréattar
foljande;

R3*““Hantverkarna, det ar en stressfaktor att jaga de. Tiden skapar
ocksa stress. Det kan ocksa vara saker som inte passar, ritningar
som inte stammer eller sa ar det leveranser som inte kommer i
tid.”

Tva andra platschefer uttrycker sig enligt nedan;

R5 “Né&r man inte hinner med, man har oftast uppgifterna pa
papper och nar det blir mer och mer sa hinner man inte beta av
det, det ar stress for mig. Sen helt pl6tsligt blir det akuta saker som
maste losas.”

R1*Det ar nar du har for mycket att géra och du kAdmpar och sliter
for att det ska bli bra och sa blir inte resultatet bra. Antingen blir
utférandet inte bra nog, man blir férsenad eller sa gar det inte
ihop ekonomiskt. Det ar stressfaktorer. Det ar tid och pengar helt
enkelt.”

- Vilka faktorer orsakar mest stress enligt dig?

Svaren skiljer sig har mellan platscheferna. De faktorer som papekas av
hélften ar arbetsbdrdan i sig, att det & mycket att gora under vissa perioder.
Andra papekar att det kan bero pa att man inte har en klar plan framfor sig (r8)
och att det handlar om leveransforseningar (r6). En ndmner &ven att det kan
handla om vissa arbetsmoment som kan vara valdigt dyra om det skulle ga fel
och beréttar foljande;

R3 “Det ar betongarbetet, nar man gjuter. Det &r sa dyrt och man
far bara en chans, blir det inte bra sa ar det dyrt. Sen nar man
sitter pa sant projekt som ar mindre och jag vet att det ar bara jag
har och att ingen annan kan gora nagot om jag blir sjuk sa blir jag
stressad.”
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Nedan beréttar en annan platschef att det handlar om mdéteskulturen som tar
mycket tid;

R7“Moten. Totalt sett maste vi fa ner det dar med moéten, alla
forvantar sig det 6verallt och jag tror inte att det blir nagon
effektivitet av det. Manga sitter med mobilen eller datorn och
nagon sitter och pladdrar, vad ska vi ha mote for? Folk hinner inte
forbereda sig till motet, sen vet man ingenting anda nar man gar
fran motet och sen gar man fran det ena métet till det andra. Jag
kan uppfatta ocksa att min chef inte ar narvarande for sina
anstallda eftersom han alltid &r pa méte. Vi har en méteskultur i
Sverige dar det ar for mycket och vi ar samtidigt valdigt daliga pa
att informera. Personliga moten ar mycket mer effektiva an stora.
Man borja bli sa lite intresserad eftersom det blir for lite tid att
utfora sitt jobb.”

- Varfor tror du dessa faktorer uppkommer?

Deras uppfattning om varfor de olika stressfaktorerna uppkommer ar
varierande. Fyra anser att det handlar om dalig eller svarstyrd planering.
Resterande berattar att det bl.a. handlar om att inte fa den information som
behovs (r8), att det kan bero pa akademiker utan praktiska erfarenheter som
gor fel i projekteringen (r7), konjunkturlaget som gor att leverantorer har
mycket att gora och ger upphov till férseningar (r6), samt p.g.a. den faststéllda
byggtiden (r3).

R9*““Vissa perioder ar det mycket att gora och oftast hander det
nagot ofdrutsett som kastar omkull det du skulle ha gjort. Da
ligger man helt plétsligt efter med nagonting och det ska tas ifatt.
Men mycket ar planering och da kan man vara battre pa att
planera sin egen tid.”

R8’Det kan bero pa att man ibland inte har information, i detta
projekt har jag startat men jag har ingen fardig plan. Jag har inte
fatt all information for att kunna gora den. Jag vet inte hur mycket
armering det ska va i bottenplatta. Jag har inte tillracklig med
information for att géra planen och det stressar mig.”

5.2.5.2 Stresseffekter
- Hur paverkar stressfaktorerna ditt arbete?

Hur stressfaktorerna som namns ovan paverkar platschefernas arbete skiljer
sig fran person till person. T.ex. beréttar r1 att hen paverkas negativt av stress i
borjan av sin karridr, men att det har foérandrats. Hen menar att med tiden
skapar man sig rutiner och darmed paverkas mindre av stress. Andra menar
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daremot att man blir mer effektiv med en viss méangd stress (r9), och att man
tar positivt pa de hoga kraven (r5). De som paverkas negativt av stress
upplever oftast att foljderna blir bl.a. besvikelse for att man inte lyckas
exempelvis fa ihop ndgot som man har jobbat mycket med (r2), att man far
svarare att uppfatta det som hander runt omkring (r8,r10) eller att man gor ett
samre jobb nar man &r stressad och att det dessutom paverkar ledarskapet (r4).
Enligt en platschef sa kan det dven fa en att bli mindre intresserad av vissa
saker eftersom det blir for lite tid att utfora arbetet (r7).

R4“Ar jag stressad s& paverkar det ju min ledarsida och da blir ju
gubbarna ocksa paverkade. Ar jag lugn och harmonisk sa tror jag
att jag ar en battre ledare.”

R1*“Om du liksom jobbar och jobbar och inte klarar tider och blir
forsenad och far inte upp ekonomin da &r det jobbig stress. Men
om man jobbar mycket men samtidigt klarar tiderna och malet och
man far beloning, da orkar man mer och man ser positivt pa
stress. Man lar sig hantera nu, det ar rutinen. Det ar darfor jag
sager man ska inte ha brattom som ung, man &r rétt sa utsatt i den
har sitsen och kan raka kéra in sig i vaggen.”

- Hander det att du tanker pa jobbrelaterade handelser efter jobbet? Vad
beror det pa?

Atta av tio platschefer sager att de oftast tanker pa jobbrelaterade handelser
efter jobbet och att det beror pa intresse (r2,r4), att nagot forblir olost efter
dagen vilket gor det svart att stanga av hjarnan direkt eller for att det
uppkommer nagra idéer (r9,r8). Tva av dem menar att de kan slappa jobbet néar
de kommer hem (r6,r7). En platschef beréttar &ven en metod som hen
anvander for att hitta nagot slags balans;

R8“Ja visst, oftast far jag idéer och da brukar jag ha med mig en
bok, som jag skriver allting i och stoppar den i vaskan. Pa det viset
sa behover jag inte téanka, dyker det upp nagot sa vet jag att jag
har det i boken. Det ar mycket battre an att forsoka spara allting i
huvudet fér da far man mycket lastning.”

- Hur ofta upplever du fysiska besvar sdsom huvudvark och spanningar i
kroppen p.g.a. arbetet?

Effekterna som huvudvark och spénningar p.g.a. arbetet hander séllan eller

aldrig enligt atta platschefer. En av dem menar aven att privatlivet paverkar
mer jobbet &n tvartom (r7) och en annan sager att hen upplevde det ofta forr
men att det ar sallan nu (rl1). De som upplever besvaren berattar att det sker
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ibland och att det beror pa trétthet och mycket pa schemat (r10) eller att man
kanske har suttit daligt pa stolen (r9).

R1“Valdigt sallan, for 6-7 ar sen sa var det valdigt ofta. Eftersom
jag nu &r mer rutinerad. Kanner jag att jag inte klarar av det sa
finns det allting nagon som jag kan delegera till som kan hjélpa
mig.,,

- Upplever du svarigheter att koncentrera dig i ditt arbete? Vad beror det
pa?
Endast tva av platscheferna anser att de ibland kan uppleva
koncentrationssvarigheter i deras arbete. Resten tycker inte att de har nagra

problem med koncentrationen under arbetsdagen. Anledningen enligt de
forstnémnda beskrivs nedan;

R9*““Kan val handa faktiskt, nar det ar lite for mycket att géra och
man sitter med en grej och tankarna sparar ivag och det ar véal en
bit som jag vet att jag ska jobba med ocksa, fokusera pa en sak i
taget.*

R3“Ibland, det beror pa att man &r trétt. Man har jagat folk hela
tiden.”

En annan platschef beréattar foljande;

R6“Nej, det &r mest nar det ar manniskor som kommer och pratar
om ointressanta saker och man har mycket att gora.”

- Hur tror du att ditt eget psykiska valmaende paverkar din
arbetssituation?

Platscheferna har en delad syn avseende hur mycket den psykiska valmaende
kan paverka arbetssituationen. De menar att det ar av stor betydelse men
berattar vidare att de sjalva inte har upplevt nagra storre bekymmer eller att de
har hittat metoder sa att det inte paverkar deras arbete. De beréattar att det gar
bl.a. genom motion (r4), att inte skjuta upp problem (r3), att fa mojligheten att
kunna varva ner (r10) och genom att vara lugn och beharskad gentemot
personalen (r6).

R9“Det gar nog hand i hand, at bada hallen. Gar det jattebra pa
jobbet sa &r man sakert mer positiv i storsta allmanheten och
tvartom. Jag ar valdigt nojd med det nu. Jag tror inte jag har gatt
nagon dag och tyckt att det var trakigt att ga till jobb.”
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R10“Det paverkar val alltid vad man &n gor, paverkar val hur
man mar tanker jag. Sen hur mycket det ar svart att svara pa. Jag
tycker att det flyter pa anda. Jag har inte matt sa daligt sa att jag
har gatt in i vagen.”

- Hur ndjd ar du med din nuvarande arbetssituation?

Hélften av platscheferna berattar vidare att de &r véldigt ndjda med deras
nuvarande arbetssituation medan fyra sager att de ar ndjda men att allt kan bli
béattre. En berattar istallet att hen har mycket att gora i dagslaget och ar darfor
inte helt n6jd med arbetssituation men att det kommer att férandras langre
fram i projektet (r2)

R4“Just nu ar jag valdigt nojd for nu har det gatt bra. Jag har haft
svara projekt och vi har tjanat mycket pengar sa just nu ar det
jatteroligt att jobba. Idag sa ar det lite pengar i byggbranschen
och dar byggs det jattemycket sa det ar lite lattare att fa ekonomin
I jobbet.”

R5“Ja det gor jag, allting kan bli battre ju men man maste bli
battre pa nagonting. Jag vill ha utmanande projekt som &r svara
da jag tycker att det &ar kul, och det har jag fatt. Ett projekt som
fortloper sig sjalv &r ingen utmaning tycker jag. Detta ar det
ultimata projektet.”

5.2.5.3 Stresshantering
- Hur reagerar du under stress? Sker det kroppsligt, kdnsloméssigt eller
beteendem4ssigt?
Platscheferna reagerar olika under stress. Sex beréttar att de uppvisar tecken
pa stress medan tre berattar att det inte syns utat sett (r10,r1,r6). De olika
stressreaktionerna ar:

- hjarta som slar fortare (r3),

- att man tappar humoret (r4,r7,r2),

- trétt och svart att sova (r10),

- huvudvark (rl) eller vark i kroppen (r8),
- att beslut fattas snabbt (r9,r5),

- och att man blir okontaktbar (r8).

Nedan kan man se hur tre platschefer reagerar pa olika satt;

R5¢“Jag tror jag blir helt rak sa att det blir snabba beslut for att
man ska beta av listan och ta bort listan darefter.

R2“Beteendemassigt, jag blir nog réatt sa girig alltsa otrevlig. Det
syns hemma men inte pa jobbet, det ar séllan jag visar mina daliga
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sidor pa jobbet, jag vet inte varfor. Jag skaller aldrig och surar
aldrig, hemma kan jag gora det.”

R8“Jag far lite vark i axeln. Det syns nog pa mig néar jag ar
stressad, for jag ser inte folk, jag ser bara vad jag haller pa med.
Om nagon gar forbi sa ser jag inte de och de mérker att jag inte ar
kontaktbar.”

Hur minskar du stressen nar det val uppkommer?

For att minska stressen nar den val uppkommer ar &ven svaren annorlunda hér.
Sex platschefer haller med om att stress oftast kan minskas under fritiden men
inte under arbetsdagen. Halften av platscheferna kan minska stressen genom
motion och olika hobbyn. Daremot &r r6 och r10 éverens om att det handlar
om att prioritera ratt och valja det viktigaste forst. En anser istallet att den
bésta 16sningen &r att komma tidigare till jobbet och beta av listan (r5), medan
r7 minskar stressen genom att tanka pa att den stressiga perioden har ett slut.

R1“Jag tranar jattemycket de senaste aren, jag mar bra och det
marker jag. Det ar mitt satt att komma ifran stressen, samtidigt
nar man haller pa att trana sa gar det inte och tanka, sa da har
man 1-2 timmar paus fran de.”

R3“Det &r nar man kommer hem i sa fall, men _hér ska man vara
stressad sa lange man inte far hjartklappning. Aven om jag ar
stressad sa blir de andra ocksa stressade sa ar det bra.”

R6‘“Man far sortera och gora det som &r viktigt och det som ar
mindre viktigt far vanta.”

Har du tid for aterhamtning? P4 vilket satt aterhamtar du dig?

Aterhamtning &r nagot som alla platschefer anser att de har och det gérs bl.a.
genom motion eller en hobby enligt halften av platscheferna. Resten far
aterhamtning genom att slappa tankarna fran jobbet.
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R10“Semester forsoker jag ta emellanat men det ar ju mer bara
nagra ganger per ar men annars trana forsoker jag faktiskt gora.
Man slapper tankarna pa jobbet och sen kan man komma hem och
bara vara ledig, traning hjalper en med det.”

R1“Ja, férutom traningen sa tar man ibland lite ledigt. Vi har
ocksa trevligt har pa arbetsplatsen. Vi spelar kort och vi umgas pa
frukost och lunch.”



5.2.6 Forbattringspotential enligt platscheferna
Avslutningsvis far platscheferna fragan om vilka forslag de har for att utveckla
rollen. Nedan féljer en sammanfattning av samtliga forslag;

O 00O

O O

L&ngre och battre styrda byggtider.

Erfarna och sjalvgaende personal under sig.

Utvecklingsmojligheter genom omvaxlande arbetsmetoder.

Fler resurser for att frigéra delar av arbetsmiljoansvaret samt
administration.

Tillrackliga resurser och rétt verktyg.

Fler resurser i startskedet, mojlighet att avsluta ett projekt innan ett nytt
paborjas samt majlighet till aterhdamtning.

Lamplig bemanning for att framja hélsan.

Mindre irrelevanta méten samt mer hansyn till det praktiska och
verkligheten under projekteringen.

Mer dialoger mellan samma yrkeskategorier for utbyte av erfarenheter.
Fler duktiga coacher som hjélper till med arbetsmiljo, blanketter och
stdd med IT.
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6 Analys och diskussion

Urvalet av platscheferna ar varierande med avseende pa deras erfarenheter i
byggbranschen och de har olika personligheter vilket ger en bred beskrivning
av de omraden som belyses i rapporten. Daremot ligger medelaldern pa 48 ar
och respondenterna bestar till 90 % av méan. Studien omfattar alltsa inte ett sa
bred urval for att kunna generalisera for andra fall, men kan anda vara till
nytta for andra platschefer och foretag i samma bransch.

Angaende skede i projekten sa har forfattarna fatt en kommentar av en
platschef om att den nuvarande skede delvis kan ha paverkat svaren som ror
stress och arbetsbelastning, och da det framgar hos vissa intervjupersoner
anses det vara en viktig punkt att poéngtera. Dessutom &r det troligt att svaren
skulle variera i stor utstrackning med andra forutséttningar.

Utmaningen med att vara platschef kan sammanfattas som hela det ansvaret
som ingar i rollen men det ses inte pa ett negativt satt. Majoriteten vill heller
inte byta tjanst, vilket kan bero pa att det inte finns en tjanst som kan motsvara
platschefens roll med samma villkor, och da de flesta trivs vill de darfor
fortséatta som platschef. De som kan ténka sig att byta berattar det rent
spontant utan specifikation och det beror pa att de ar nyfikna pa nya arbetssatt
men trivs inte nddvéandigtvis sémre som platschef.

6.1 Projektbeskrivning

Enligt AFS 2015:4 ska arbetsgivaren se till att det &r tillrackliga resurser med
avseende pa kraven i arbetet. Platscheferna haller med om att det inte alltid
finns de resurser som behdvs i mindre projekt och att de behdver avlastning,
speciellt nar det kommer till det administrativa men &ven arbetsmiljoansvaret.
| arbetsmiljoverket (2016) namns det att ohalsosam arbetshelastning beror pa
begransade resurser i forhallande till kraven i arbetet. Eftersom det kan vara
samma krav pa ett stort som ett litet projekt bor arbetsgivaren ta hansyn till
den specifika arbetsplatsen och se till att det finns tillgdngliga resurser vid
behov. Optimala resurser &r alltsa en vasentlig del for platschefernas arbete.
For foretag ar det en kostnadsfraga men ibland kan det &dven vara brist pa
resurser overlag. Andra atgarder kan darfor vara att underséka om fler resurser
okar den langsiktiga vinsten eller inte, samt att fordela resurser rattvist mellan
olika projekt. Ett projekt ska inte ha dverflodig personal nér ett annat saknar
grundlaggande st6d.

6.1.1 Aterhamtning

Efter ett avslutat projekt har platscheferna vanligtvis ingen mojlighet till
aterhamtning mellan projekten eftersom de oftast gar in i varandra. Brist pa
aterhamtning ar darmed en av orsakerna som ger upphov till den negativa
stressen enligt Malmstrém och Nihlén (2009). Platscheferna berattar daremot
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att de kan aterhamta sig efter jobbet och att de gor det pa olika satt. Det gors
bl.a. genom motion, vilket ar enligt Lindmark och Onnevik (2011), en av de
fyra metoder som kan anvéndas for att férebygga och minska stress.

Att projekten 6verlappar kan ge upphov till rollkonflikter. Platscheferna kan
valja att prioritera det projektet som ska avslutas forst eftersom det innebar
storre konsekvenser om det blir fel. Detta kan da betyda att platschefens
inflytande och arbete under projekteringen I6per storre risk att drabbas och
bortprioriteras, vilket kan leda till en dalig bérjan som darmed paverkar senare
skeden.

Tabell 3: Riskanalys av aterhamtning

Risk Paverkan Eventuella atgarder
Brist pa aterhamtning mellan - Stress - Rimligt uppehall mellan
projekt - Rollkonflikter projekt

- Samre

projektering

6.2 Arbetsbelastning och arbetsfordelning

Platscheferna har olika asikter om néar storst arbetsbelastning uppstar, men
manga anser att slutet ar mest kravande da mycket ska avslutas samtidigt. En
atgard kan darfor vara att se till att det finns stod eller 6kade resurser i de
skedena som ger upphov till storst arbetsbelastning enligt tidigare prognoser.

6.2.1 Arbetstid

Det &r tydligt att platscheferna inte har en fast arbetstid, vilket kan vara
forstaeligt for rollen. Det innebér dock att de har ett granslost arbete eftersom
de &r tillgangliga under fritiden. Aterhamtningen blir ddrmed lidande &ven om
majoriteten anser att det ar av egen vilja. En atgard kan darfor vara att se till
att platscheferna kan bestamma arbetstakten i hogre utstrackning sa att det kan
skapas optimala deadlines. Pa detta satt slipper man jobba extra hemma eller
pa raster for att hinna med. Platscheferna har dven mojlighet att paverka det
grénsldsa arbetet genom att inte planera for mycket under en kort period. Detta
kan kopplas till teorin om self-efficacy, att man har en férestéllning om vad
man tror att man hinner med, men att verkligheten ser annorlunda ut (Bandura,
1994). Darfor bor man 1&dgga en rimlig buffert for t.ex. oférutsedda héndelser
vid tidsplanering for att minska arbetsbelastningen.

Det 4&r manga som anser att de inte har nagon majlighet till att ta ut de extra
timmarna, samtidigt papekar de att det ar nagot som de sjalva styr och ser
alltsa inte negativt pa det. Utifran Antonovsky (2005) teori om KASAM sa har
platscheferna bade hanterbarhet och meningsfullhet for situationen, vilket
innebér att de kan bemota de kraven och utmaningar som de stélls infor och
samtidigt kdnna ett varde i dem. Under stress kapitlet klargors att méanniskor
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ofta glommer sina egna behov och kénslor nér de utséatts for svarigheter
(Theorell, 2012). | detta fall kan det da vara p.g.a. tidspressen, darfor ar det
viktigt att man upptacker kroppsliga signaler innan allvarliga problem uppstar
(Theorell, 2012). En anmérkningsvard synpunkt som en av respondenterna
uppger ar dokumentering av 6vertid. Med denna I6sning blir det bade mer
rattvist samtidigt som man far en éverblick om vad som ger upphov till
Overtidsarbete.

Tabell 4: Riskanalys av arbetstid

Risk Paverkan Eventuella atgarder
Hog arbetsbelastning i - Stress - Fler resurser
slutskedet
Ej fast arbetstid - Granslost - Battre planering
arbete - Bestamma arbetstakt i hogre
- Overtidsarbete utstrackning

- Dokumentera Overtid

6.2.2 Arbetsuppagifter

Platscheferna &r medvetna om vilka ansvar de besitter och vad som &r
prioriterad resp. tidskravande. Figur 9 visar att ekonomi, arbetsmiljé och
produktionsplanering ligger hogst bade med avseende pa prioritering och
tidsbehov. Detta forklaras i resultatet dar platscheferna menar att for alla
projekt sa galler det att vara lonsam och att styra produktionen och arbetsmiljo
at ratt hall. Figuren visar aven att attest av I6ner, administration och
personalfragor ar arbetsuppgifter som ingen prioriterar men att de &r
tidskravande enligt vissa. Detta kan da tolkas som att arbetsuppgifterna ar
obetydliga och att de hellre delegerar till nagon annan.

P

b
L Ekonomi
Arbetsmiljo

Produktionsplanering

Hogt prioriterat

Arbetsbredning
Uppgiftsfordelning

Maoten
Attest av lOner
Administration

Personalfridgor

.

Tidskrﬁvander
Figur 9: Analys av prioriterade och tidskravande arbetsuppgifter
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Det foreslas flera satt att effektivisera arbetet och platscheferna tar upp bade
hur de sjalva kan effektivisera sitt eget arbete och vad arbetsgivare kan bidra
med. Sammanfattningsvis ségs det handla om att tillampa andra arbetssatt och
att minska arbetsmangden, alltsa tva av de atgarder som kan anvandas for att
forebygga hoga arbetsbelastningar enligt AFS 2015:4.

6.2.3 Arbetsmiljdansvaret

Att atta av platscheferna ser arbetsmiljoansvaret som en borda mer an chans
att paverka ar en faktor som kan leda till psykisk pafrestning. Detta kan
forklaras med teorin om kontroll-lokus déar Theorell (2012) diskuterar om en
viktig del som paverkar halsan, alltsa méjligheten att kontrollera en situation.
Stress uppstar ofta p.g.a. radslan att forlora kontrollen (Theorell, 2012), vilket
kan vara anledningen till varfor platscheferna ser arbetsmiljoansvaret som en
borda. Platscheferna lagger inte sérskilt mycket tid pa att vara ute med
hantverkarna eftersom de har mycket annat som maste skotas och darfor blir
det svart for dem att se det som en chans att paverka. Deras forslag ar inte bara
att ansvaret ska delegeras helt till ndgon annan. De menar istéllet att ett storre
ansvar pa UE samt storre fokus pa arbetsmiljo under projekteringen skulle
vara en bra atgard for att minska bérdan.

Tabell 5: Riskanalys av arbetsmiljéansvaret

Risk Paverkan Eventuella atgarder
Forlorad kontroll 6ver - Stress - Storre ansvar pa UE
arbetsmiljo - Psykisk pafrestning - Delegera ansvaret helt

- Storre fokus under
projektering

6.3 Ledarskap och chefskap

Skillnaden mellan chefskap och ledarskap verkar vara tydligt for
platscheferna. Majoriteten beréttar att de far st6ttning vid behov och att de har
chefer med ledarskapsférmaga, i alla fall till viss del. Platschefernas
arbetsinsats uppmarksammas inte i den utstrackning som de hoppas pa,
daremot ser de inga storre bekymmer med det. En obalans mellan
anstrangning och bel6ning (Siegrist, 1996) verkar inte heller vara aktuellt for
majoriteten vilket kan betyda att platscheferna far beléning pa andra satt an
just det sociala enligt Figur 2 och 3. Feedback &r daremot nagot som anses
vara bristande hos cheferna, vilket kan vara en nackdel fér deras effektivitet.
Enligt McKenna (1994) beror det pa att vissa personer behéver positiv
feedback for att upprepa nagot bra.

| teorin berattas det dven att ledarskapsrollen fas genom tiden av de ledda
(Ahltorp, 2005), och det visar sig hos vissa platschefer att efter en lang period
sa byggs en relation med chefen som bidrar till battre samarbete. Det visar sig
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aven att den chefsrollen som foredras ar teambyggaren, som Ahltorp (2005)
beskriver som att chefen ar en lagspelare som inte visar nagon storre
auktoritet.

De som ar missndjda med deras chefer upplevs som maktlosa eftersom de
kénner ett behov av att byta chef men ténker att den mojligheten inte riktigt
finns. Darfor borde ett sadant samarbete brytas om det inte visar sig fungera
efter en lang period da det kan leda till otillfredsstéllelse i arbetet 6verlag fran
bada hall samtidigt som det kan paverka platschefens eget ledarskap.

Som namnt i resultatet sa far platschefer oftast den information som behdvs,
daremot anser de att det ska ske en forbattring kring “face-to-face”
information nér det galler viktiga beslut och forandringar. Platscheferna
berattar vidare att deras ansvar och befogenheter &r tydliga. Darfor kan en
tolkning vara att det inte finns nagra sarskilda rolloklarheter eftersom de vet
vilka ansvar de besitter och vad som forvéntas av dem. De beréttar dven att
ansvar och befogenheter gar hand i hand, vilket Aronsson m.fl. (2012) anser ar
viktigt eftersom det ena utan det andra kan leda till maktmissbruk eller
psykiska pafrestning. En platschef berattar daremot att nar det géller personal
sa ar det svart eftersom man har ett ansvar men inga befogenheter. Aronsson
m.fl. (2012) forslag ar alltsa att se till att varje arbetsuppgift innehaller bade
ansvar och befogenheter, vilket i sin tur kan minska de rolloklarheter som
skulle uppsta.

6.3.1 Stimulerat arbete

Ett stimulerande arbete dar arbetsgivaren kan utveckla och ge ny kunskap ar
en viktig aspekt for valbefinnande enligt Rubenowitz (2004). De flesta
platschefer anser sig ha tillrackliga kunskaper och fardigheter for att klara av
deras arbete och kanner att de har mgjligheten att kunna anvénda deras
kompetenser i svara och utmanande projekt. Detta kan kopplas samman med
personer med inre kontroll lokus som enligt Rotter (1996) ar de som kanner att
de kan styra allting p.g.a. deras egna formagor, insatser, egenskaper och/eller
erfarenheter. Dessutom ar det ingen som papekar att de saknar majlighet till
att fa den utbildningen som kan beho6vas for att effektivisera arbetet. Detta
pavisar darfor positiva tecken pa den psykosociala arbetsmiljon.

6.3.2 Konflikthantering

Enligt Rubenowitz (2004) ar en god arbetsgemenskap dar det &r bra trivsel och
kontakt med arbetskamrater en annan viktig forutsattning for en bra
psykosocial arbetsmiljo. Darfor ar det viktigt att understka om det uppstar
manga konflikter pa arbetsplatserna som tar mycket av platschefernas tid.
Resultatet visar att konflikthantering tar lite tid i vardagen vilket darmed
fortydligar att en god arbetsgemenskap foreligger. En sak som
uppmarksammas enligt respondenternas svar ar att konflikterna for det mesta
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sker mellan yrkesarbetarna och detta kan hanforas till bristfallig samordning
och planering. Av den orsaken &r det darfor viktigt med bade samordningen
och planeringen redan i projekteringsfasen sa att man inte skapar risker for
varandra (SBUF, 2013) eller risk for forseningar, och att man har en
valfungerande erfarenhetsaterforing for att undvika att samma problem
upprepas. Det ar daremot tydliga tecken pa att platscheferna har en
begriplighet for situationen och att de kan hantera éverraskningar. Darfor kan
det s&gas att de har en stark k&nsla av sammanhang, som enligt Antonovskys
(2005) byggs upp med tiden utifran erfarenheter.

Tabell 6: Riskanalys av ledarskap och chefskap

Risk Paverkan Eventuella atgarder
Bristande feedback - Minskad effektivitet - Battre feedback och aterkoppling
Missndje med chef - Otillfredsstallelse i - Bryta samarbete som inte
arbete fungerar
- Samre ledarskap
Ansvar utan - Rolloklarheter - Arbetsuppgifter med en balans av
befogenheter - Maktmissbruk ansvar och befogenheter
- Psykiska
pafrestningar
Konflikter mellan - Dalig samordning - Béttre samordning och planering
yrkeskategorier - Risk for forseningar - Erfarenhetsaterforing

6.4 Stress

6.4.1 Stressfaktorer

Som Malmstrom och Nihlén (2009) beskriver sa ar det tydliga skillnader
mellan manniskors syn pa stress, att alla inte &r lika stresskansliga. Det &r dven
det som uppmarksammas utifran platschefernas svar om vad arbetsrelaterad
stress innebér for de eller vilka faktorer som orsakar mest stress. Flera ar
daremot dverens om att det oftast beror pa tidspressen och forandrade planer
och arbetsbordan i sig. Det &r ingen platschef som direkt konstaterar att det
kan bero pa oro, osakerhet, for hoga krav upplevelser eller brist pa
aterhamtning, som enligt Malmstrom och Nihlén (2009) &r anledningarna till
negativ stress. Orealistisk tidsplanering och olika férandringar som enligt
Lindmark och Onnevik (2011) &r vanliga stressorer i en organisation ar det
som foreligger i deras fall.

Som arbetsgivare bor man dven ta hénsyn till respondenten som ndmner moten
som en véasentlig anledning till stress. Som en chef deltar man ofta i flera
moten i veckan som inte tycks vara effektiva, och darfor ar det en viktig
aspekt att beakta. Som chef kan man paverka genom att utéva bra ledarskap
for att méten inte blir ineffektiva sa att malet med motet nas (Sandahl, m.fl.
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2010). Arbetsgivaren ska darfor fundera 6ver de utbildningar som ges om
ledarskap och motesteknik och se om det behdvs nagra forbattringsatgarder.
Det kan &ven goras en undersokning om just vad platscheferna tycker om
moten och undersoka i vilka omraden det foreligger problem for att atgarda
dessa. En l6sning som kan ge en stor betydelse for platscheferna ar att alltsa
oka kvaliteten pa moten for att undvika att resurser stjals eller att frustration
upplevs pa arbetsplatserna.

Det ar flera som uppger att anledningarna till stressfaktorerna beror pa dalig
planering. Enligt SBUF (2013) ar planeringen ett viktigt inslag i
byggprocessen och det bésta sattet for ett lyckat projekt &r att planera ratt
redan under projekteringsfasen. Man behéver dessutom 6ka kompetens-
utvecklingen inom planering som sker under produktionsskedet da det blir
mindre stress for platscheferna om det &r vélplanerat innan produktionen
paborjas.

6.4.2 Stresseffekter

Utifran platschefernas svar pa hur stress paverkar de ar det tydligt att de flesta
ar medvetna om vilka formagor de har under svarigheter, vilket &r det forsta
och viktigaste sattet for att skapa sig en hdg uppfattning av self-efficacy enligt
Bandura (1994). Detta beror pa att det &r det som ger en uppfattning om hur
man nar sina mal eller de utmaningar man stélls infor. For de som paverkas
negativt av stress ar det viktigt man inte borjar tvivla pa sig sjalv p.g.a. de
stressreaktioner som uppstar, utan snarare som Bandura (1994) forklarar, att
man istallet férsoker minska de och &ndra de misstolkningar om vad man klara
av. Platscheferna ar dven medvetna om hur mycket deras psykiska valmaende
kan paverka arbetet men menar att de har olika sétt att skapa en balans. Detta
innebdr i jamforelse med samma teori att platscheferna har olika sétt att hoja
deras self-efficacy sa att de inte forlitar sig pa kanslor nar de ska bedoma deras
formaga i arbetet.

Eftersom platscheferna tanker pa jobbet nar de ar hemma p.g.a. intresse finns
det inga atgarder som behdver vidtas. De pastar dven att de séllan eller aldrig
upplever nagra fysiska besvar p.g.a. arbetet vilket innebér att de inte har
hamnat i den sista fasen i utvecklingen av stressreaktioner, som enligt Selye
(Theorell, 2012), uppstar nar man har éveranstrangt sig under en lang period.
Daremot ar det klart att platscheferna ofta hamnar i den andra fasen
“motstandsfasen” under ett projekt men att det pagar under korta perioder.

Majoriteten av platschefer upplever inga svarigheter att koncentrera sig i
arbetet vilket ar forstaelig da rollen kraver att man &r pa sin vakt. Det betyder
aven att negativ stress inte paverkar de i hog grad eftersom de kan utfora sitt
arbete utan bekymmer. En platschef beréattar ddremot att det kan vara
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distraherande néar personal kommer for att prata om nagot annat. Detta
observerades under samtliga intervjuer och var aktuellt hos de flesta
platschefer. Majoriteten verkar a andra sidan inte uppleva nagra problem med
att aterga till arbetet da det &r som en slags rutin i deras arbete som é&r
oundviklig.

6.4.3 Stresshantering

Reaktionen under stress varierar mycket, men det som &r gemensamt for
majoriteten av platscheferna &r att det visas tydliga tecken nér de &r stressade.
Enligt Selye brukar man upphdra med det man haller pa med och bérjar
istallet reagerar mot stressfaktorn, utifran deras svar sker det antingen med
vilja eller av ren reflex (Theorell, 2012). De olika stressreaktioner kan dven
paverka omgivningen negativt vilket i slutdndan paverkar hela projektet
negativt om det pagar under en lang period (Theorell, 2012). Men som
platscheferna uttrycker sig sa &r det inget som forekommer ofta.

Stresshanteringen darefter sker ocksa pa olika satt. Men dven har ar
majoriteten Gverens om samma asikt, att de accepterar stressen som den &r
under arbetsdagen och hanterar den senare pé fritiden. Aterhamtningen ar av
stor betydelse och darfor racker det inte att bara varva ner efter arbetet. Nar
det géller copingmetoder sa ar det endast ett fatal som anvander sig av
problemfokuserad coping, som enligt Brannon och Feist (2009) ér ett forsok
att forandra kéllan som ger upphov till stressen. Att paverka arbetssituationen
kanske inte alltid & majlig i vissa fall men da kan kéanslofokuserad coping
vara en béattre metod (Brannon & Feist, 2009), det &r alltsa bra att veta vad
som fungerar nér det kommer till stresshantering eftersom det ar individuellt.
En annan faktor som ar viktigt enligt Lindmark och Onnevik (2011), &r att det
ska rada en medelspanning, som férutom béttre aterhamtning, aven bidrar till
hogre prestation.

Rent dverskadligt innehar samtliga platschefer en bra psykosocial arbetsmiljo
da alla svarar att de &r ndjda med deras nuvarande arbetssituation. Sjalvklart
finns det nagra brister som platscheferna 6nskar sig och som kraver
forbattringsatgarder. Detta diskuteras i foljande del av kapitlet.

Tabell 7: Riskanalys av stress

Risk Paverkan Eventuella atgarder
Orealistisk tidsplanering - Stress - Minska tidspressen
- Oka resurser
Forandrade planer - Stress - Kompetensutveckling inom
planering

Ineffektiva moéten - Frustration - Battre ledarskap

- Outnyttjade resurser - Utveckla motesteknik

- Tidsforlust
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Synliga stressreaktioner - Negativ paverkan pa - Lamplig copingstrategi
omgivningen och
projektet

6.5 Forbattringspotential enligt platscheferna

Mer &n halften av platscheferna anser att de viktigaste forbattringsatgarder
handlar om att ha optimala resurser for att kunna uppna en god arbetsmiljé och
darmed framja trivsel i arbetet. Att resurser ar begransade kan medfora till
ohéalsosam arbetsbelastning som tidigare ndmnt. Det behdver daremot inte
handla om att 6ka bemanning eftersom det inte &r den enda aspekten som
havdas. Arbetsgivaren bor darfor lagga stor vikt pa nedanstaende punkter
m.h.t. arbetsbelastning;

- minska arbetsmangd, speciellt nar det galler arbetsuppgifter som kan
utforas externt,

- att det ar ratt resurser pa ratt plats, alltsa att personal ar kunniga sa att
omarbetning undviks,

- tillféra kunskaper och tillampa nya arbetssatt, behov till delegering kan
bero pa att det saknas kompetens som behover utvecklas,

- att det &r lamplig bemanning i alla skeden,

- samt att man har mer tid att utfora arbete om majlighet till 6kade
resurser saknas.

Langre och battre styrda byggtider &r ett annat forslag men eftersom den
pressade byggtiden handlar om den harda konkurrensen som finns i hela
byggbranschen, kan det vara svart att fa en betydande forandring. En atgard
som kan vara lattare att genomfora &r att istéllet utveckla moten. Kortare och
effektivare moten bidrar till mer tid at sjalva produktionsplaneringen som i sin
tur leder till 0kad I6nsamhet i ett projekt.

Ett annat forslag som kan vara givande for platschefernas arbete samt
erfarenhetsaterforingen, ar att arrangerar traffar dar de kan dra nytta av
varandras arbetsmetoder och utbyta erfarenheter. Det ska daremot lagga storre
vikt pa lyckade projekt med en god arbetsmiljé sa att det tydliggor vilka
faktorer som ar vasentliga for framgang. Balansguiden kan dven vara ett bra
verktyg for att fora fram diskussioner angaende vad som ar bra resp. dalig
arbetsmiljo.
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7 Slutsats och rekommendationer

» Vad paverkar den psykosociala arbetsmiljon och vilka ar foljderna till
en bra resp. dalig arbetspsykologi?

Det ar flera faktorer som ligger till grund for en bra psykosocial arbetsmiljo pa
en arbetsplats, och det ligger pa saval individ- som organisationsniva. Detta
fortydligas i figur 10.

Individniva
¢ Mijlighet att styra sitt arbete Bra psykosocial arbetsmiljé
¢+ Uppfattning om vilka formagor man besitter
+ Begriplighet, hanterbarhet och meningsfullhet i arbete
¢ Individuell och |3 mplig copingstrategi » Battre trivsel i arbete
¢ Arbetsfordelning och planering som motverkar ohilsosam * God halsa
arbetshelastning, rolloklarheter och granslast arbete »  Minskade sjukskrivningar
¢ Skapa bra arbetsklimat och arbetsgemenskap * Ldnsamhet for firetag
Organisationsniva
¢« Virdera anstdllda och ge stid vid behov Dﬁlig psy kosocial arbetsmiljd
+ Bidra till stimulerande och lagom utmanande arbete
¢ Tillfdra kurnskaper om ledarskap
¢ Eliminera negativ stress och frimja positiv stress » Negativstress
¢ Arhetsfordelning och planering som motverkar ohilsosam » Osdkerheteri arbete
arbetshelastning, rolloklarheter och granslast arbete » Brist pa dterhdmtning
s Skapa bra arbetsklimat och arbetsgemenskap ¢ Sjukdomar

Figur 10: Faktorer som paverkar den psykosociala arbetsmiljon och dess foljder

> Hur upplever platschefer den psykosociala arbetsmiljon i dagslaget?

Det ar svart att mata hur bra den psykosociala arbetsmiljon &r pa arbetsplatsen
eftersom svaren varierar mycket. De har olika personligheter och de upplever
sin arbetsplats och arbetssituation olika. Det finns de som &r véldigt ndjda och
inte upplever nagra storre problem i det dagliga arbetet och sa finns det de
som vill ha flera forbattringar. Men en sak som &r gemensamt for alla ar att de
trivs i rollen.

Det upplevs hog arbetsbelastning pa de mindre projekten. Det ar dven brist pa
aterhamtning bade mellan projekten och under projektets gang. Platscheferna
jobbar mycket dvertid och hoppar dver raster utan kompensation. Det ar daliga
tecken pa den psykosociala arbetsmiljon men det upplevs daremot inte
negativt av alla platschefer. Endast ett fatal upplever missnéje med
tillgangligheten under fritiden och anser att det behdvs en policy for det.
Platscheferna &r dven ndjda med alla krav och ansvar de har férutom
arbetsmiljoansvaret som upplevs vildigt pafrestande.
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Majoriteten av platscheferna ar nojda med ledarskapet de far fran sin chef,
men det finns de som inte riktigt kommer 6verens med sina chefer och
upplever missndje med bl.a. stéttningen och informationen som behovs.
Halften av platscheferna anser dven att deras chefer ar daliga pa att ge berém
och feedback. Det finns daremot stora méjligheter for platscheferna att fa den
utbildningen eller stdd som kan vara aktuella for att klara av arbetet. Dessutom
uppstar det heller inte manga konflikter pa arbetsplatsen som paverkar dem
negativt.

Det upplevs bade positiv stress och negativ stress av platscheferna, men de
pastar att den negativa stressen inte sker i den utstrackningen sa att det leder
till fysiska besvar eller koncentrationssvarigheter. Nar stressen daremot val
uppstar sa kanner majoriteten inte att den kan minskas under arbetsdagen utan
forsoker att varva ner under fritiden.

» Vilka eventuella atgarder kan vidtas for en béttre psykosocial
arbetsmilj6?

o En mer effektiv fordelning av resurser ar en vasentlig del for
platschefernas arbete och bor foreligga da det minskar
arbetsbdrdan. Alternativt kan arbetsuppgifter som upplevs som
ovasentliga och som samtidigt tar for mycket fokus fran sjalva
produktionen, fordelas till en annan roll.

o Eftersom arbetsmiljoansvaret ses som en borda bor villkoren for
ansvaret forandras sa att det ligger ett visst ansvar hos alla
inblandade parter.

o Den allméanna planeringen innehaller vissa brister, bade i
projektering- och produktionsskedet. Darfor bor en rimlig buffert
l&ggas i tidsplaneringen for att minska Overtidsarbete.

o En insats for att forbattra motestekniken kan behdvas for att
skapa kortare och mer effektiva moten.

o Mojlighet till aterhamtning mellan projekten bor finnas for att
bidra till battre hélsa och samtidigt 6ka effektivitet i arbetet.

o Effektiviteten hos platschefer kan d&ven gynnas genom battre
feedback. Dessutom behdvs en mer 6ppen dialog nar det kommer
till viktiga beslut, planer och férandringar.

56



8 Forslag till framtida studier

For vidare forskning kring den psykosociala arbetsmiljon finns det flera
intressanta &mnen att fordjupa sig i da det har arbetet ger en mer bred
beskrivning av olika omraden. I denna studie var arbetsmiljoansvaret en stor
borda for platscheferna och darfor skulle det vara intressant att géra en
narmare undersokning kring denna faktor och hur stor betydelse den har pa
den upplevda arbetsmiljon, samt hur den kan eventuellt uppdelas for att
minska arbetsbelastningen. Man skulle dven kunna undersoka platschefernas
delaktighet i beslutande processer specifikt projekteringsskedet for att se hur
stor paverkan de har eftersom det paverkar det senare skedet. Det har arbetet
visar dven stora tecken pa den positiva stressen. Darfor skulle en undersékning
med storre fokus pa positiv stress vara intressant da det har lika stor koppling
till halsan som negativ stress har till ohdlsa. Ett férslag som &ven
rekommenderas &r att jamfoéra den psykosociala arbetsmiljon hos olika
branscher med hjélp av kvantitativa studier for att fa ett storre urval.

9 Metodkritik

Vid anvandning av bandspelare finns det risk att respondenter kanner ett visst
obehag aven om det klargors att det &r anonymt. Detta paverkar svaren om det
uppkommer nagra kansliga fragor vilket darmed leder till att respondenten ger
en mer positiv bild an verkligheten. Kvalitativ forskning &r &ven kritisk
jamfort med kvantitativ forskning p.g.a. den laga reliabiliteten (Trost, 1997).
En annan nackdel med metoden &r den stora tidsatgangen som gar at
intervjuprocessen, vilket gor att man begransas med antalet intervjuer som
man hinner med under ett kort projekt. Ddrmed utgors resultatet dven av en
liten representativ del. Det finns dven en risk for “bias” eller skevhet vid
intervjuer som sker omedvetet p.g.a. den manskliga faktorn (Bell, 2016),
vilket darmed kan paverka bade respondenterna och resultatet. Alla dessa
faktorer har daremot tagits hansyn till under studiens gang for att underlatta
arbetet och for att forbéattra kvaliteten.
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Bilaga 1: Intervjuguide

Denna undersckning ar framtagen som en del av vart examensarbete kring platschefers
psykosociala arbetsmiljo och utgor grunden for var empiri. Intervjuer kommer att spelas in for att
fa mer noggranna analys av vad som har sagts men for att forebygga negativa foljder for
intervjupersonerna kommer inspelningarna att tas bort efter transkribering. Alla svar kommer att
behandlas med anonymitet och integritet i resultatet.

Bakgrund

Hur gammal &r du?

Hur lange har du varit i byggbranschen?
Hur l&nge har du jobbat som platschef?
Vad ar utmaningen nar man gar in i rollen?

Overvager du att byta tjanst inom foretaget?

Projektbeskrivning

Kan du kortfattad beskriva ditt nuvarande projekt? (Entreprenadform? Skede? Nybyggnad eller
ombyggnad?)

Hur &r organisationen uppbyggd?
Vad hander for din del efter ett avslutat projekt?

Hur ser din aterhamtning vanligtvis ut mellan projekten?

Arbetsbelastning och arbetsfordelning

Under vilken period &r det hogst arbetsbelastning?

Hur manga timmar uppskattar du att du arbetar per vecka?

- Hander det att du dverskrider detta eller att du hoppar éver raster?
- Finns det mojlighet att ta ut de timmarna?
- Ardu tillgénglig under din fritid? (Ar det av egen vilja? Tycker du att behdvs storre policy
for det?)
Vad har du for arbetsuppgifter?

- Vilka av dem tar mest tid och vilka prioriterar du? Vad beror det pa?
Pa vilket sétt kan ditt arbete effektiviseras?

Anser du att du behover avlastning fran dina arbetsuppgifter? Har du majlighet att delegera de?
Tycker du att det finns behov av 6kad bemanning i projektorganisationen? 1 sa fall hur?

Hur ser du pé arbetsmiljoansvaret? Ar det en borda eller chans att paverka?
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Ledarskap och chefskap

Vad anser du vara bra ledarskap fran din chef?

I vilka situationer behdver du stéttning? (Far du den stottningen och ar den tillracklig?)
Uppmarksammar och uppskattar din chef din arbetsinsats? (Pa vilket sétt visas det?)

Far du tillracklig information fran din chef nér det géller viktiga beslut, férandringar och
framtidsplaner?

Vad ser du som ditt ansvar och dina befogenheter i ditt arbete? (Ar det for mycket/lite/lagom?
Behover nagot bli tydligare?)

Behdover du ytterligare utbildning eller annat stéd i ditt arbete?
Hur utvecklar du dina kunskaper och féardigheter i ditt nuvarande arbete?

Kan du géra en uppskattning pa hur mycket tid du lagger pa konflikthantering en normal
arbetsvecka? (Med vem sker konflikterna och innehéll)?

Stress
Vad é&r arbetsrelaterad stress for dig?

- Vilka faktorer orsakar mest stress enligt dig (H6ga krav/osékerheter/oro/brist pa
aterhamtning?)
- Varfor tror du att dessa faktorer uppkommer?
- Hur paverkar stressfaktorerna ditt arbete?
Hander det att du tanker pa jobbrelaterade handelser efter jobbet? Vad beror det pa?

Hur ofta upplever du fysiska besvir, sdsom huvudvark, spanningar i kroppen p.g.a. arbetet?
Upplever du svarigheter att koncentrera dig i ditt arbete? Vad beror det pa?

Hur tror du att ditt eget psykiska valmaende paverkar din arbetssituation?

Hur ndjd &r du med din nuvarande arbetssituation?

Hur reagerar du under stress? (Sker det kroppsligt/k&nsloméssigt/beteendemassigt?)

Hur minskar du stressen nar den val uppkommer?

Har du tid for aterhamtning? Pa vilket satt aterhamtar du dig?

Avslut
Vad finns det for forbattringspotential for platschefer?

Ar det ndgot du skulle vilja tilligga?
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Bilaga 2: Befattningsbeskrivning

allmant

Befattning (Ange namn pa befattning):
Platschef

Befatningskod (Fran jobbkatalogstiruktur): Kart beskrivning enligt jobbkatakog (Befatiningskod):

Leder, planerar, prioriterar och genomfar tilldelat
preduktionsprojekt. Helhetsansvar for att
faststdllda ramar avseende ekonomi, leveranstid,
personal, arbetsmiljd och sdkerhet uppnas.
Ansvarar for mindre projekt alternativt del av stérre
projekt, avseende komplexitetikostnadsvolym med
i huvudsak hantverkare.

organisatorisk plattform

Rapporterar till (Ange befattning):
Arbetschef

Crganisatorisk tillhérighet

AC-grupp

Arbetar i foljande processfer

» Huvudprocesserna Hus, Bostad occhieller Byggservice
+* |Ledningsprocessen
+ Stidprocessema (personal, arbetsmiljd, inkdp, miljd, kvalitet, ekonomi, information)

Budgetansvar {Ja och storlek pa budgst alt Maj):
Ia

Personalansvar (Ange antal rapporterande, avser full persenalansvaret; utveckling, 1onesattning och ratt att fatta beshut om
dkning'minskning av perscnalstyrkan):

Ansvar for samtlig understilld personal i projektet.

Ewentuslla nyckeltal/KPI:

huvudakliga arbetsuppgifter och kontaktytor

Huvudsakliga arbetsuppgifter (Vilka kort- och langsiktiga Vilka huvudsakliga kontaktytor interagerar befattningshavaren
fragor ska hanteras/lisas avbefatiningshavaren)? med (kund, lev, chef, myndighet, fack, rapporterande perscnal
el }?

Huvudansvar for att sétta mal och leverera
resultat fir tilldelade projekt, vilket har direkt
paverkan pa kvalitet och ekonomi.

Ansvar for att fasistallda ramar avseende
ekonomi, leveranstid, personal, arbetsmiljé och
sdkerhet uppnas. Ansvarar far mindre projekt
alternativt del av stdrre projekt, avseende
komplexitetkostnadsvolym. Leder i huvudsak
hantverkare.

Arbetsuppgifter bestar i huvudsak av
produktionsplanering, uppgiftsidrdelning, leda
och sdkra KMA-arbeiet, beredning, projektinkdp,
leverantors- och UE-samordning,
projektekonomi, fakturering, attest av 1Gner och
fakturor, leda projektrelaterade miten, delta pa
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byggmiten (faretrida vid ombuds franvaro)
samt medarbetarutveckling.

Ansvar och befogenheter

Ansvar (Kund, personal, budget, crganisation (personal),
arbetsmiljd, kvalitet, etik ete )

Ekonomi:

= Ansvarng far budget och prognos for det
enskilda projektet.

Produktion:

= Rafttigheter och skyldigheter atf leda och
fordela arbetet.

= (OJrganisera och planera produkticnen.
Uitarbeta produkt- och metodval.

Personal:

= Genomfira medarbetarsamtal med
hantverkars.

Miljo:
» Sdkerstilla att projekiets/arbetsplatsens
paverkan pa den yitre miljin begrinsas

i enlighet med féretagspolicy och mal i
projekiplansn.

Arbetsmiljo:

= Ansvarienlighet med
arbetsmiljGdelegering.

= Har rollen Byggarbetsmiljdsamordnare
utfdrande (BAS U), vilket hland annat
innebar att vara Peabs kontaktpersoni
BAS U fragor (férutsatt att Peab har
uppdraget).

Kvalitet:

= Har ansvar for slutproduktens kvalitet.
Avser hantering av matenal och
uppfdljning av utfidrande.

+  Sdkerstiller att projekiet drivs i enlighet
med gallande lagar, fireskrifter, avial
och Peabs riktlinjer, bheslut, policys,
rutiner och instruktioner.

Befogenheter (Vilka beslut kam fattas aw
befattnimgsinnehavaren, vilka 3rramama)?

+ Befogenheter att fatta ekonomiska heslut
géllande produktionsfragor enligt Peabs
regler.

+* Befogenheter aft Eﬁ[-:alla ratielse av fel i
utfdrt arbete ndr sa krivs.

« At fatta beslut om arbetsmiljdinsatser och
hilsa utifran givna befogenheter och det
enskilda projektets hudget.

Utbildnings- och erfarenhetskrav

Fomnella utbildningskrawv (T.ex. eventusll
hagskoleutbildning ):

Teknisk utbildning pa hiigskoleniva alternativt
maotsvarande kunskaper som tillgodogjorts
genom erfarenhet och kompetensutveckling.
Uthildning inom projektledning eller
motsvarande kunskaper som tillgodogjorts
genom erfarenhet och kompetensutveckling.

Erfarenhetskraw:

Minst 5 ars erfarenhet fran arbete i ledande
befattning i produkiion med personalledning.
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Ledarskapsuthildning motsvarande minst Leda i
FPeab steq 2.

Tekniska kompetenskrav

kunskap om produktionsplanering, genomfdrande och eftermarknad samt materialk3nnedom och
dess milipaverkan.

kKunskap om ekonomi/projektekonomi

kunskap om lagar, regelverk och avtal relevanta fir branschen occh den egna verksamheten.
Entreprenadjuridik och kontraktsadministration.

behorigheter och certifieringar

Arbetsmiliddiplomering
Peabs forsta hjdlpen
Heta arbeten

Mobila arbetsplatiformar
Stalliningsuthildning
Sakra lyit

dvriga kompetenser

T.ex. formagor, fardighater och liknande:
Sirategisk

Planering

Héqg arbetskapacitet
Samarbetsformaga
Kommunikativ

Beslutsam

Leda andra
Prestationsarienterad

Twdlig
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Bilaga 3: Respondenternas intervjutider

R1 Tisdag, 4 april
14:00

R2 Tisdag, 11 april
13:00

R3 Fredag, 7 april
12:30

R4 Fredag, 7 april
14:30

R5 Tisdag, 4 april
08:00

R6 Mandag, 10 april
10:30

R7 Onsdag, 12 april
10:00

R8 Tisdag, 11 april
10:00

R9 Onsdag, 12 april
14:00

R10 Mandag, 10 april
14:00
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