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med motivation inom byggbranschen.
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Resultat: Cheferna upplever ett ledarskapsideal men det krivs trots allt att de utovar
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Research question: How do managers in the construction industry experience that they act

to motivate their employees?

Purpose: The purpose of the study is to investigate managers' perception of their leadership

and work with motivation in the construction industry.

Methodology: In order to fulfill the purpose of the study and answer the question, eight
semi-structured interviews have been conducted digitally. The study has had an abductive

approach and a social constructionist ontological starting point.

Theoretical perspectives: Intrinsic and extrinsic motivation, interactive motivation,

two-factor theory, leadership and management.

Result: The managers perceive a leadership ideal but after all, managership is still required.
The managers’ roles are linked to their view on what motivates their professional

constructors, and what they perceive to be the most appropriate way to motivate.

Conclusion: The managers experience that the piecework system limits their ability to lead
in their desired manner. The piecework system is considered poorly adapted to the industry's

current way of working, and a suboptimal method of motivating employees.
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Forord

Vi vill borja med att tacka cheferna som har stéllt upp pé intervjun. Extra stort tack till chefen
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handledning under kursens gang. Att ha fatt mojligheten att bolla ideér med dig och fa ta del
av dina synpunkter har varit en grundpelare for att kunna genomfora denna studie i1 den

riktning som vi tycker har varit intressant.

Vi vill dven tacka var engagerade larare Nadja Sorgdrde. Du har bidragit med intressanta

diskussioner och tips som har varit ett stdd 1 arbetsprocessen.
Slutligen vill vi tacka vara kurskamrater for stdd, tips och synpunkter som vi har fatt under

opponeringstillfille.

Didrik J. Erliksson, Hugo Hansson och Tim Kémpe
9 januari 2023
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1 Inledning

[ detta kapitel ger vi en introduktion till studiens dmne genom att ge en bakgrund om
motivation samt byggbranschen. Ddrefter diskuteras tidigare forskning och ett kunskapsgap

identifieras vilket leder in pd studiens syfte och frdagestdllning.

1.1 Bakgrund

Fa arbetsplatser har en lika flagrant nérvaro 1 stadsbilden som byggarbetsplatsen. Lyftkranar
poppar upp som svampar i véra stader och det 4r nog manga som ndgon géng har forbannat
hogljudda byggmaskiner en tidig mandagsmorgon. Ar 2017 niddde byggbranschen i Sverige
over 300 000 anstillda, och ar siledes en viktig del av svensk ekonomi och arbetsmarknad
(SCB, 2017). Byggbranschen dr en mansdominerad bransch dir kvinnor utgjorde 9,6% av de
anstéllda i branschen 2018. Samtidigt som detta kan uppfattas som en 14g siffra sd ar det en
okning med 18% sedan ar 2010, d& kvinnor utgjorde blott 8,1 procent av byggbranschens
anstéllda (Byggforetagen, 2020).

Négot som sarskiljer byggbranschen frdn manga andra branscher i landet &r 16neformen. En
relativt stor andel av Sveriges byggnadsarbetare far ndmligen prestationslon utbetald 1 stillet
for timlon eller manadslon. 2016 utfordes 22%, alltsd nédstan en fjardedel, av alla
arbetstimmarna i branschen mot prestationslon (Niklasson, 2017). En prestationsloneform
som aterkommande tas upp i studiens intervjuer dr ackordslon. Ackordslon innebér att den
anstélldes 16n beror pd méngden arbete individen eller, i Byggherrens fall, arbetslaget utfor
(Nationalencyklopedin, u.4.). Detta skapar incitament {for anstéllda att striva efter

produktivitet.

Inom organisationer &r de anstdlldas motivation en starkt bidragande faktor till produktivitet
(Paais & Pattiruhu, 2020; Nguyen, Mai & Huynh, 2019). Motivation kan 1 sin tur skapas med
hjalp av ledarskap, vilket skapar incitament for foretag att strdva efter skickliga ledare (Burke
& Litwin, 1992). Denna studie fokuserar pa byggbranschens formella ledare, ndrmare
bestdmt cheferna. Genom rollen som formella ledare har chefer inflytande dver olika

processer och beslut, och ett ansvar att leda medarbetare.
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1.2 Problematisering

Begreppet motivation har undersokts i manga r 1 organisationkontext och har gett upphov till
manga olika studier och teorier. Flertalet av dessa handlar om ledarskap och hur en person
kan motivera, men det har ocksa pa senare ar introducerats idéer om hur organisationer
snarare dn personer kan motivera andra (Sveningsson & Alvesson, 2021; Guillén, 2021,
Whitehurst, 2015). Det blev dock uppenbart att dessa studier framst dgde rum i
kontorsmiljoer och i kunskapsintensiva foretag. Ledarskap kan skilja sig mycket frdn bransch
till bransch eftersom det &r olika former av ledarskap som forvéntas av ledarna beroende pa
vad det dr for typ av arbetsuppgifter som ska utforas. En chef pa ett [T-bolag och en chef
inom byggbranschen har bada rollen som ledare men skiljer sig at hur de gar tillviga med sitt
ledarskap och motivation (Lord et al., 2001). Amnet motivation beskrivs fran olika vinklar
men nagot som inte alltid framgar tydligt dr chefernas syn pa sitt egna ledarskap och

tillvagagangssitt for att motivera.

En bransch som skiljer sig mycket fran en klassisk kontorsmiljo dr byggbranschen. Den
skiljer sig framforallt avseende vad arbetsuppgifterna bestar av. Vidare har den historiskt varit
en mansdominerad bransch, dven om fler kvinnor kommer in i branschen sa &r majoriteten
fortfarande min (Byggforetagen, 2017; Bengtsson, 2021). Som en f6ljd av detta har en
speciell kultur vuxit fram inom byggbranschen, dér en mer rak och auktoritér ledarskapsstil
tagit form (Sinclair, 2005). Aven det faktum att ackordslon ir en central del i branschen gér
den till en komplicerad men intressant miljo att studera. Detta kan tinkas ha en effekt pa
motivationsarbetet, och dven paverka ledarskapet. Vidare har det gjorts ndgra studier om
motivation inom byggbranschen med perspektivet om hur arbetarna kan motiveras
(Mansfield & Odeh, 1991; Rose & Manley, 2011). Motivation inom byggbranschen har alltsa
studerats om dn begrénsat inom dmnet motivation men det identifierades ett kunskapsgap om
chefers syn pa tillvigagangssétt for att motivera anstillda inom byggbranschen. Denna studie
dmnar darfor att skapa insikt 1 hur cheferna resonerar kring motivation, och hur de skapar

sddan fOr sina medarbetare.
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1.3 Syfte och fragestallning
Syftet med studien &r att undersoka chefers uppfattning av sitt ledarskap och arbete med

motivation inom byggbranschen.

Fragestillning:

Hur upplever chefer i byggbranschen att de gar tillviga for att motivera sina medarbetare?
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2 Teori

1 detta kapitel presenteras de teorier som anvinds i studien for att analysera empirin.
Dessutom kommer tidigare forskningsstudier gdillande dmnena motivation och ledarskap i

byggbranschen att beaktas och diskuteras.

2.1 Motivation

2.1.1 Inre och yttre motivation

Ryan och Deci (2000, p. 54) definierar motivation som “Att bli motiverad ar att bli inspirerad
att gora nagonting.”. Ryan och Deci (2000) skriver ocksé att det finns olika typer av
motivation och gér in pa en av de grundldggande skillnader mellan inre och yttre motivation.
Forfattarna gér tillbaka till den klassiska teorin om inre och yttre motivation och beskriver
skillnaden mellan de tvéa. De definierar inre motivation som att gora nagonting for att det ar
roligt eller utmanande och for att fa en inre tillfredsstillelse snarare @n en yttre beloning.
Yttre motivation, dven kallad instrumentell motivation, d4r motsatsen till inre motivation.
Instrumentell motivation beskrivs som nér en person utfor en aktivitet for att {4 ett
fordelaktigt resultat (Ryan & Deci, 2000). Forfattarna forklarar ytterligare att detta betyder att
aktiviteten gors pa grund av externa patryckningar eller 16fte om en beléning, snarare dn

gliddje for aktiviteten 1 sig.

2.1.2 Interaktiv motivation

Alvesson och Sveningsson (2019) beskriver att interaktiv motivation belyser den sociala
dimensionen av motivation. De forklarar vidare att det handlar om individens forhallande till
sociala kontexter och standarder och att det finns tre olika interaktiva motivationsfaktorer;

normer, dmsesidighet och identitet.

Normer &r oskrivna regler som forklarar hur en person ska bete sig inom ett visst
sammanhang (Alvesson & Sveningsson, 2019). Forfattarna menar att dessa normer kan
variera utifran olika sammanhang men att de skapas av foretags-, bransch- och
socialgruppskulturer, samtidigt som det ocksé finns en koppling till instrumentella
forhallanden. Alvesson och Sveningsson (2019) forklarar att det ar viktigt for ménniskan att

folja normer dé det finns en stark dnskan att upplevas som normal och att leva upp till
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standarden som finns i ens sammanhang, samt att undvika negativa sanktioner fran den

sociala gruppen.

Omsesidighet handlar om att det finns en moralisk dimension som anspelar pa en norm om
att det dr vedertaget att pa nagot sétt tacka nagon nér de har gjort eller givit en person nagot
(Alvesson & Sveningsson, 2019). Alvesson och Sveningsson (2019) menar att i ett foretag
dér de anstillda far nagonting extra ut av anstéllningen leder det till en 6kad lojalitet och vilja
att stilla upp. Om de anstillda far nagot extra inom sin anstédllning, sdsom sociala aktiviteter
eller en hogre grad av frihet skapar det en psykologisk reaktion kallad reciprocitet, dér de vill
utfora en motprestation som tack, da det 4r normen i samhaéllet (Cialdini, 2005). En
omsesidighet i1 relationen mellan de anstéllda och foretaget 6kar bendgenheten for den

anstéllda att jobba hardare och ldngre for foretaget (Alvesson & Sveningsson, 2019).

Tredje interaktiva motivationsfaktorn dr identitet vilket dr att uppleva sig sjdlv som en viss
sorts person vilket i sin tur medfor ett visst handlingssétt (Alvesson & Sveningsson, 2019).
De skriver att en identitet styr en persons tankar, kénslor och virderingar vilket foljaktligen
paverkar besluten som tas. Ytterligare argumenterar de for att identiteten ofta paverkas av ens
anstéllning och att yrket, organisationen samt foretagskulturen kan vara en stor paverkan pa
identiteten. Alvesson och Sveningsson (2019) forklarar vidare att detta kan ske bade pa
individniva men att det &ven finns sociala individer som &r mer féorekommande i
organisationer. De menar att en social identitet refererar till en grupp som individen blir en
del av och identifierar sig med. Det podngteras att det inte nddvéndigtvis innebér att en
person anamar gruppens varderingar men att det diremot 6kar sannolikheten att den sociala
identiteten gor att individen tar at sig idéer, varderingar och normer som gruppen associeras

med (Alvesson & Sveningsson, 2019).

2.2 Tvafaktorteorin

Enligt Herzbergs tvafaktorsteori kan faktorer som driver medarbetare delas in 1 tvd
underkategorier; hygienfaktorer och motivationsfaktorer. Teorin utgor ett verktyg for att
forsta hur faktorerna i dessa tva distinkt skilda kategorier samverkar (figur 1). Herzberg,
Mausner och Snyderman (1959) kunde pévisa att motivation och tillfredsstéllelse 1 en
organisationskontext inte dr tvd sidor av samma mynt, utan verkar pa tvé olika plan. Detta

innebdr sdledes att en omotiverad arbetare samtidigt kan vara tillfreds, och vice versa.

10
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Herzberg, Mausner och Snyderman (1959) skriver om sex hygienfaktorer samt fem
motivationsfaktorer, men senare studier har visat att teorin ar applicerbar dven pa andra

faktorer (Blaskova & Grazulis, 2009).

Hygienfaktorer paverkar medarbetarnas tillfredsstéllelse med sitt ssmmanhang, men ar i sig
inte tillrdckliga for att 6ka motivationen. Att inom organisation optimera dessa faktorer for
medarbetarna minimerar risken for missnoéje, irritation och oro. Daremot skapar de inte ndgon
kinsla av hogre mening for individen. Hygienfaktorer innefattar sidant som l6ner och
formaner, en ren och fin arbetsmiljo, trevliga kollegor och chefer, och en trygg anstillning. I
den akademiskt brett forankrade teorin Maslows behovstrappa skulle dessa hygienfaktorer
motsvara de nedre stegen av pyramiden (Gagné & Panaccio, 2014). Termen ‘hygienkrav’
kommer sig av att god hygien kan forebygga att en individ drabbas av virus, bakterier eller
svamp, men dr knappast tillrackligt for att tillgodose en god hilsa pa ett helhetsplan
(Herzberg, Mausner & Snyderman, 1959).

Motivationsfaktorer inbegriper, som namnet antyder, alla de omstandigheter som skapar
motivation hos en individ. Motivation springer enligt teorin ur sddana faktorer som har
potential att skapa en kénsla av upplevd hogre mening med sitt arbete. Bland dessa
forhédllanden aterfinns bland annat ansvar, utveckling och befordran. Dessa exempel skapar
trivsel och dkat engagemang. Det bor aterigen podngteras att trivsel till f6ljd av uppfyllda
motivationsfaktorer inte leder till att en individ &r tillfreds med arbetsplatsen, utan de olika
tillstdinden samexisterar 1 tvéd separata universa (Herzberg, Mausner & Snyderman, 1959;

Blaskova & Grazulis, 2009).

Den chef som vill g& pa djupet med tvafaktorteorin i syfte att 6ka motivation och
tillfredsstillelse inom sin organisation uppmanas hirmed att reflektera over vilket
sammanhang organisationen befinner sig. En analys utifrén antagandet att faktorerna &r
konstanta riskerar att resultera 1 ett bristfélligt djup och en otillrdcklig forstaelse.
Sambhélleliga svingningar respektive vilken bransch organisationen verkar inom &r tva
mojliga kontextbaserade omsténdigheter som kan paverka huruvida en faktor 4r motiverande

eller blott ett hygienkrav (Blaskova & Grazulis, 2009).

11
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Motivationsfaktorer uppfyllda?
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Figur 1. Herzbergs tvafaktorteori. Egenskapat diagram.

2.3 Ledarskap och chefskap

Ledarskap och chefskap kan ldtt kopplas samman och ses som samma sak da det yttre (som
chefskap fokuserar pa) och inre (som ledarskap fokuserar pd) hos médnniskor hanger ihop
(Sveningsson & Alvesson, 2021). I denna studien kommer dock dessa tva separeras for att pa

ett givande sétt kunna analysera de intervjuade chefernas svar.

2.3.1 Ledarskap

Begreppet ledarskap kan vara svért att definiera och peka ut exakt dess innebdrd. Det kan
vara sdrskilt komplicerat eftersom det finns flera forklaringar av begreppet som talar emot
varandra. I vissa fall kan ledarskap innebéra att personen ska vara drivande medans det i
andra sammanhang kan betyda att personen ska vara aterhallsam. Det moderna ledarskapet
star for flera saker dér en del i det 4r det goda ledarskapet som handlar om att organisationen
ska préglas av jamstélldhet, mangfald, etik, god hélsa samt personlig utveckling (Sveningsson

& Alvesson, 2021).

12
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Grint (2005 citerad i Sveningsson & Alvesson, 2021) menar att det finns fem omraden dér
ledarskap lyfts fram: personbaserad-, resultatbaserad-, positionsbaserad-, processbaserad-

samt behovs- och intressedriven syn pa ledarskap.

Personbaserad syn pa ledarskap tar utgangspunkt i vem det dr som é&r ledare (Grint, 2005
citerad i Sveningsson & Alvesson, 2021). Denna synen pé ledarskap menar att vissa ledare
har egenskaper som vanliga ménniskor inte har. Det dr svéart att definiera specifika
egenskaper som dr dominerande for ledare. Vanligt forekommande ar egenskaper som inte
har koppling till en specifik bransch eller uppdrag. Dessa dr kommunikativ forméga,

intelligens, energi, sjélvfortroende etc (Sveningsson & Alvesson, 2021).

Ledarskap sedd i form av resultat fokuserar pd vad ledaren dstadkommer (Grint, 2005 citerad
1 Sveningsson & Alvesson, 2021). Det kan antingen vara att ledarskapet fokuserar pa vinst,
produktivitet, ibland direkta utfall sdssom mdjligheten att genomfora ett fordndringsprojekt

eller att en grupp enas (Sveningsson & Alvesson, 2021).

Fran ett positionsbaserat perspektiv péa ledarskap, vilket fokuserar pa var i organisationen som
ledaren agerar, kan en chef ocksé anses vara en ledare (Jackson & Parry, 2018). Detta har fatt
kritik eftersom ledarskap inte automatiskt utdovas som en effekt av att ndgon har en formell
auktoritet. Snarare sa kan icke-chefer uppmuntras att utfora ledarskap i de fall som
omgivningen kraver det. [ vissa fall behover det inte betyda att det finns en ledare, utan att
det finns flera genom ett sd kallat delat ledarskap dir ledarskapet kan formas av vem som
helst inom gruppen. Ett exempel pa en sddan form kan vara att det finns en formell chef och

nagra informella ledare (Sveningsson & Alvesson, 2021).

Processbaserad syn pa ledarskap tittar pd hur ledare fir saker gjorda (Grint, 2005 citerad 1
Sveningsson & Alvesson, 2021). Hir ses “ledarskap som en situationsorienterad social
process i vilken interpersonellt inflytande 4r centralt” (Sveningsson & Alvesson, 2021 s.19).
Det ér alltsa ett sammanhang dar ndgon paverkar genom att agera eller yttra nagot for att

astadkomma ett mal, 1 vilket andra bekréftar och foljer (Sveningsson & Alvesson, 2021).

Slutligen, behovs- och intressedriven syn pa ledarskap. Denna syn av ledarskap syftar till att
belysa den komplicerade frdgan varfor nagon ska utfora ledarskap (Grint, 2005 citerad 1

Sveningsson & Alvesson, 2021). I manga fall kan ledarskap syfta till chefers 6nskan att ses

13
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som nagot mer och béttre 4n endast chefer. Som en effekt av innebdrden och synen av
ledarskap har efterfrdgan av ledarskapsutbildning 6kat, vilket i sin tur har gjort att den

positiva synen pa ledarskap har 6kat (Sveningsson & Alvesson, 2021).

For att sammanfatta ledarskap gér det att beskriva det som det inre hos manniskor. Det ar ett
sétt att fa en inblick i medarbetarnas vérderingar och kénslor kopplade till arbetsplatsen och
uppgifterna. En ledare har darfor en inverkan i organisationen som gér utdver det formella
uppdraget som titeln chef ger (Sveningsson & Alvesson, 2021). “Ledarskap handlar om

paverkan av forestillningar och tankesdtt” (Sveningsson & Alvesson, 2021 s.25).

Denna studie kommer att utga ifrdn processbaserad syn pé ledarskap. Det dr denna form av
ledarskap som det kommer hénvisas till 1 studien nér det hdnvisas till ledarskap eftersom det

finns en koppling till motivation och den passar studiens syfte.

2.3.2 Chefskap

Chefskap syftar pa uppdrag som utfors av personer som innehar en chefsposition. Det
huvudsakliga uppdraget ér att utfora formell styrning. Detta ar arbetsuppgifter sisom
organisering, kontroll, planering och 6vervakning, som genomf6rs for att se till att anstéllda

utfor sina arbetsuppgifter (Sveningsson & Alvesson, 2021).

Enligt Wikstrom och Eriksson (2002) skiljer sig dldre och yngre chefer at i uppfattning om att
utdova makt, arbeta med mangfald och arbeta med kvinnor och mén (genus). De skiljer sig
dven at 1 uppfattning om malet med chefskap, chefskapets innehall samt vérdet av chefskap.
Det som framgar av studien &r att den yngre generationen chefer drar sig mer till ledarskap da
de vill vara nira verksamheten. A ena sidan anser den yngre generationen att de #ldre
fokuserar pa strategiska frigor. A andra sidan anser den dldre generationen att de &r

overordnade yngre chefer (Wikstrom & Eriksson, 2002).

Att paverka som chef handlar om att fa folk att prestera utan att de ska behova bli 6vertygade.
Chefskap kan paverka folks kdnslor och tankar, vilket gors genom planering, genomférande
och uppf6ljning av uppgifter och méal. Det kan till viss del darfor vara svart att skilja chefskap
fran ledarskap. D4 ér det viktigt att komma ihag den betydande detalj som skiljer dessa tva
begrepp ifrdn varandra: Chefskapets fokus ligger pa det yttre hos manniskor, det vill sdga

resultat och beteende (Sveningsson & Alvesson, 2021).
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2.4 Motivation inom byggbranschen

Som det togs upp i1 problematiseringen har det gjorts ménga studier angéende ledarskap och
hur en person kan motivera andra, men att de flesta har en utgangspunkt i en
kunskapsintensiv kontorsmiljé (Guillén, 2021; Whitehurst, 2015). Med det sagt har det dven
gjorts studier inom humankapitalintensiva branscher och mer specifikt byggbranschen, om an

1 mindre utstrdckning.

Mansfield och Odeh (1991) undersokte hur det dr mdjligt att motivera arbetare inom
byggbranschen for att jobba snabbare och bli mer produktiva. De kom fram till att de
anstédllda hade ett flertalet olika motivationsfaktorer sdsom pengar, sociala aktiviteter pa
jobbet och att bli visad uppskattning, bland flera. Vidare undersokte Rose och Manley (2011)
1 sin studie huruvida finansiella medel var den priméira motivationsfaktorn inom
byggbranschen. Studien visade att finansiella medel var en stark motivationsfaktor, men att

det behovdes ytterligare aspekter for att maximera motivationen.

Till skillnad frén tidigare ndmnda studier undersokte Aung, Santoso och Dodanwala (2022)
vilken typ av ledarskap som goér medarbetarna omotiverade. Studien konstaterade att det
fanns en tydlig koppling mellan otillricklig beléning och erkédnnande och minskning av

tillfredsstéllelsen pa arbetsplatsen.

Zakeri et al. (1997) studerade vilka som ér de frimsta motivationsskapande faktorerna 1
byggbranschen. Deras resultat indikerade att byggarbetarna satte yttre motivationsfaktorer i
forsta hand. De tre faktorer som rankades hogst var samtliga kopplade till 16nen. Detta star 1
stark kontrast till Herzbergs tvéfaktorteori, enligt vilken samtliga av dessa tre faktorer hade
klassats som hygienfaktorer utan férméga att skapa motivation (Herzberg, Mausner &
Snyderman, 1959). I ljuset av detta forefaller byggbranschen kunna skilja sig fran andra
branscher inte enkom utifran arbetssatt, kultur och 16neform, utan ocksa utifran hur de

anstéillda 1 branschen motiveras.

2.5 Brist i radande teori

Ovan har det redogjorts for tidigare forskning inom motivation, ledarskap samt vilka
motivationsfaktorer det finns inom byggbranschen. Denna forskning har framst gjorts i syfte

att undersoka vad det &r som motiverar arbetarna inom byggbranschen. Studierna pavisade
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flertalet olika motivationsfaktorer som kunde anvindas for att motivera arbetarna men ingen
studie utforskade chefernas perspektiv om hur de upplevde och arbetade med att motivera
sina anstéllda. Vi upptéickte dirmed en lucka i rddande teori om motivation och ledarskap
gillande chefers egna syn pa hur de arbetar med motivation samt deras egna syn pa

ledarskap.
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3 Metod

1 detta kapitlet kommer studiens genomférande, val av metod samt for- och nackdelar med
dessa att presenteras. Forst presenteras studiens kunskapsteoretiska utgangspunkt. Ddrefter
redogors studieobjekten tillsammans med beskrivning av urval och begrdnsningar. Vidare

presenteras den valda forskningsprocessen och avslutningsvis framfors argument for studiens

kvalitet.

3.1 Kunskapsteoretisk utgangspunkt

Da denna studie d&mnar att studera hur chefer inom byggbranschen upplever att de motiverar
sina medarbetare har studien en kvalitativ utgangspunkt. Till skillnad frén en kvantitativ
studie ldggs vikten pa att forsta och analysera ord snarare én kvantifiering av data (Bryman &
Bell, 2017). Forfattarna forklarar vidare att malet ddrmed &r att & en djupare snarare &n en
bredare forstaelse av @mnet som studeras. Eftersom studien undersoker chefer inom
byggbranschen har det gjorts en fallstudie pé ett stort nationellt foretag inom den specifika
branschen. Bryman och Bell (2017) forklarar hur en fallstudie kan vara fordelaktig for att se
tendenser, 1 detta fallet inom byggbranschen, di det krdver mindre tid och resurser &n att
undersoka flera aktorer inom branschen. Dock betonar de samtidigt att det inte med sékerhet
innebdr att studien &r applicerbar pé liknande fall, vilket &r ndgot som maéste tas i beaktning.
Namnet pa foretaget som undersokts 1 fallstudien har anonymiserats da det stélldes frigor
som kan uppfattas som kénsliga for organisationen. Foretaget ndmns genomgaende i arbetet
som Byggherren och ir ett av de storsta byggforetagen i Sverige med ménga olika divisioner

och over 10 000 anstallda.

Studiens ontologiska utgdngspunkt dr socialkonstruktionistisk vilket innebér att
utgdngspunkten &r att sociala foreteelser kontinuerligt skapas och ges en mening av

sociala aktorer (Bryman & Bell, 2017). Darmed revideras stindigt de sociala foreteelserna av
de sociala aktdrerna i deras sociala samspel. Vidare antar studien en tolkningsinriktad
kunskapsteoretisk utgangspunkt da syftet ar att tolka chefernas upplevelser av att motivera
medarbetarna. Enligt Bryman och Bell (2017) betyder det att forstaelsen av chefernas arbete

med motivation grundas 1 deras erfarenheter och tolkningar av verkligheten.

Ytterligare anvinder sig denna studien av en abduktiv ansats. Generellt inom

foretagsekonomisk forskning brukar studier utga frn en induktiv eller deduktiv ansats. Den
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induktiva ansatsen innebdr att forskare forst observerar ett fenomen och forsoker hitta ett
samband dir resultatet blir en ny teori eller ett komplement till redan befintlig teori (Bryman
& Bell, 2017). De forklarar vidare att en deduktiv ansats diremot utgar fran redan befintliga
teorier och formar direfter hypoteser som testas. Den abduktiva ansatsen a sin sida beskrivs
av Bryman och Bell (2017) som en dubbelriktad process. Abduktion har sin grund i att ett
problem ska forklaras med hjélp av en teori men om foreteelsen inte kan forklaras med
befintlig teori forsoker forskaren identifiera en mdjlig forklaring i empirin (Bryman & Bell,
2017). Dock anvénds redan befintliga teorier som inspirationskéllor och det sker en
kontinuerlig process dir empiri och teori sker vixelvis genomgéende i studien. Detta har
mdjliggjort en friare tolkning av empirin och under arbetes géng har vi tagit inspiration frén
befintliga teorier for att bearbeta och analysera vir empiri. Teorin har samtidigt reviderats och
kompletterats i takt med att vi fitt en okad forstdelse for vart material och det har skett

vixelbyte mellan empiri och teori under arbetets gang.

3.2 Empiriinsamling

3.2.1 Insamlingsmetod

Det empiriska materialet har samlats in via semistrukturerade kvalitativa intervjuer som har
genomforts via Microsoft Teams. Intervjuerna var semistrukturerade vilket innebér att vi
framst har utgatt fran en intervjuguide med redan framtagna frdgor samtidigt som mojligheten
fanns att stilla uppfoljningsfragor (Bryman & Bell, 2017). Enligt Bryman och Bell (2017) ér
fordelen med detta att det medfor en flexibilitet att uppfatta nya teman utéver de som varit
forutbestdmda. Vi anvédnde oss av Oppna frdgor for att f4 en djupare och mer utforliga svar
utifran chefernas upplevelser och erfarenheter vilket ligger i linje med studiens syfte. Alla
intervjuobjekten sikerstélldes anonymitet for att de skulle ppna upp sig och prata mer fritt
utan risk for ndgra potentiella konsekvenser. Alla intervjuer spelades in och transkriberades
sedan, detta efter samtycke med intervjuobjektet. Transkriberingen gjordes for att underlétta
tolkandet av empirin och analysen. Hela gruppen nérvarande vid majoriteten av intervjuerna
dér en person hade en ledande roll medans de andra kompletterade med uppf6ljningsfragor
vid behov. Detta for att finga upp fler aspekter av svaren dé gruppmedlemmarna kan tolka

svaren olika.

Beslutet att ha virtuella moten fattades for att underlitta for samtliga parter avseende resor

och motesmiljo, samt att mojliggora deltagande for intervjuare dven vid sjukdom. Detta har 1
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sin tur besparat oss kostnader i form av bdde tid och pengar som &r begrénsat i denna studie
(Bryman & Bell, 2017). De positiva effekter som har {oljts av detta dr att moten har kunnat
bokas med kort varsel, intervjupersonernas geografiska arbetsplats har ej behovt végas in i
processen, och framfor allt att fler intervjuare har kunnat nérvara én vad fallet hade varit vid
fysiska moten (Bryman & Bell, 2017). Samtidigt finns det d&ven negativa sidor med virtuella
moten. Kroppsspréket framgar inte lika tydligt som det gér om de skulle befinna sig pa
samma fysiska plats. Det kan medfora vissa svarigheter med att exempelvis tolka huruvida en
intervjuperson tystnar for att denne har talat fardigt, eller om denne 1 stillet tystnar {or att
tdnka Over svaret. En annan begransning med att genomfora intervjuerna pa distans ar att vi
inte har ndgon mdjlighet att kontrollera miljén intervjupersonerna befinner sig i (Bryman &
Bell, 2017). Dock forefaller ingen av de intervjuade att ha varit storda av omgivningen pé ett
sadant sitt att det kan antas ha foréndrat intervjusvaren. I majoriteten av fallen har de
intervjuade personerna befunnit sig ensamma i ett eget rum pa arbetsplatsen. Med detta i
atanke anser vi att fordelarna av videomoten, kontra fysiska moten, ha 6vervigt nackdelarna

som helhet.

3.2.2 Urval

Urvalet av chefer att intervjua har skett med fokus pa bekvimlighetsfaktorer sésom mojlighet
att schemaldgga en intervju relativt néra i tid, och har skett med hjilp av var kontaktperson pa
Byggherren. Urvalet kan dérfor beskrivas som ett bekvamlighetsurval och anvindes da det
ansags vara det mest fordelaktiga eftersom gruppen haft begriansat med resurser samt tid att
utfora denna studien (Bryman & Bell, 2017). Séledes dr det vért att ndmna att vi 1
urvalsprocessen varit beroende av vér kontaktperson eftersom vi har fitt kontaktuppgifter till
samtliga intervjuobjekt via denna personen. Det har inte funnits ndgot incitament for var
kontaktperson att avsiktligt styra urvalsprocessen i nagon sarskild riktning eftersom bade
foretaget och intervjupersonerna anonymiseras. Syftet med studien har dven tydligt
kommunicerats, och vi har tydligt forklarat att syftet med studien ar att undersdka branschen
och inte foretaget. Det dr dock dnda viktigt att belysa det faktum att urvalet har styrts genom
var kontaktperson och har séledes péaverkats av vilka chefer han har valt, respektive inte valt,
att vi ska kontakta. Detta &r av stor vikt i arbetet da var kontaktperson inte ville att vi sjdlva
skulle ta kontakt med andra anstéllda pa foretaget for att fa kontakt med den kvantitet som vi
behovde for att kunna genomfora studien. Nagot som emellertid ocksé dr virt att poédngtera &r
att intervjupersonerna har representerat en mangfald av olika bakgrunder i1 form av alder, kon,

ansvarsomraden, och senioritet. Ddrmed anser vi att de utvalda intervjupersonerna
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representerar en heterogen grupp vil, vilket ocksé visar sig i den bredd av tankar och sikter

som aterfinns i det empiriska materialet (Bryman & Bell, 2017).

3.2.3 Studieobjekt

Majoriteten av de som intervjuades har jobbat pa foretaget under ldngre tid och har darfor
haft en bra inblick i organisationen samt branschen. En del av intervjuobjekten innehar
samma titel inom organisationen, men ingen jobbade pa samma projekt eller p4 samma

geografiska plats.

Nedan f6ljer en sammanstéllning av intervjuerna som denna studien grundas pé:

Namn Titel Intervjutid | Inspelad | Transkriberade
(alias) sidor

Chef 1 Avdelningschef | 00:54:40 Ja 17

Chet 2 Platschef 00:54:02 Ja 17

Chef 3 Platschef 00:51:17 Ja 17

Chef 4 Platschef 00:53:05 Ja 16

Chef 5 Projektchef 01:05:05 Ja 16

Chef 6 Projektchef 01:11:04 Ja 19

Chef 7 Specialistchef | 00:53:23 Ja 13

Chef 8 Avdelningschef | 00:51:44 Ja 13

Figur 2: Sammanstdllning av intervjuerna

3.3 Analysprocess

Som grund for analys av den insamlade empirin tillimpades den trestegsmetodik som
sammanstéllts av Rennstam och Wisterfors (2011). Metodens tre tydligt atskilda etapper
underldttade det omfattande arbetet med att tolka materialet pd ett representativt och

meningsfullt satt.

3.3.1 Sortering

Den initiala fasen i analysarbetet bestod i att skapa mojlighet att Gverblicka ett rigordst och
spretigt material. Emfas har lagts pd diskussionerna forfattarna emellan, dir vikten av att

fdnga upp olika mojliga tolkningar har understrukits. Citat och monster som véckt intresse
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har sorterats in i olika kategorier baserat pd sammanhang och uttolkad podng. De svar som
varit frekvent aterkommande respektive de markant avvikande har utgjort tva olika delar, 1
syfte att fa god dversikt dver materialet. Dessa intervjusvar har granskats for att se till att
lyfta olika andemeningar beroende pa perspektiv. Rennstam och Wiésterfors (2011)
poédngterar nyttan av denna typ av analysarbete, och mycket riktigt gav detta ocksa dkad
klarhet. Parallellt med detta har befintliga teorier végts in for att redan i ett tidigt stadie fa en
nagorlunda bild av vad som stdmt in med befintlig teori, och vad som istéllet har ifrigasatt

eller ej tagits upp av de rddande teorier som studerats.

3.3.2 Reducering

De olika kategorierna har vidare granskats och séllats bland for att kunna fokusera pé valda
delar. Intentionen har varit att behélla en sa representativ bild av materialet som mojligt,
samtidigt som den totala méngden text har reducerats. I syfte att presentera empirin pa ett
rittvisande sitt har utgdngspunkten i denna fas hela tiden varit att styras av materialet,

snarare an tvartom.

Vid de tillféllen da flera chefer uttryckt sig pa ett mycket liknande sétt i samma fraga har
tumregeln varit att ldgga emfas pa denna rddande samsyn, utan att for den delen anvinda
redundanta citat. Upprepning riskerar att forsdmra ldsupplevelsen, och framfor allt
overskugga de Ovriga podnger som gors av chefer (Rennstam & Wisterfors, 2011). Darfor
har detta aktivt undvikits, 1 stéllet har vi 1 dessa fall betonat att asikten eller beskrivningen

delas av flera chefer.

3.3.3 Argumentation

Den slutliga fasen i trestegsmetodiken utgdrs av argumentation (Rennstam & Wisterfors,
2011). Argumentationen syftar till att utifrdn det empiriska materialet gora tolkningar av och
forklaringar till de fenomen som studerats, och med stod av dessa besvara studiens
fragestéllning. I ljuset av detta har vi under skrivprocessen stdndigt burit med oss tanken
“vilken fraga besvarar detta?”. Fragestéllningen &r studiens kdrna. Darfor har varje beslut
som fattats, allt ifrdn val av underrubriker till vilka begrepp som har anvénts, anpassats
utifrdn hur vil de besvarar fragestéllningen: Hur upplever chefer i byggbranschen att de gar

tillviga for att motivera sina medarbetare?
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3.4 Kvalitetsbedomning
Lincoln och Guba (1985, 1994 citerade i Bryman & Bell, 2017) anser att kvaliteten av en

studie bor bedomas utifran dess trovérdighet och ékthet. For att ta reda pd ifall den kvalitativa
studien &r trovérdig finns det fyra underkategorier som tillsammans beskriver trovirdigheten.

Dessa underkategorier ér tillforlitlighet, dverforbarhet, palitlighet och konfirmering (Bryman

& Bell, 2017).

3.4.1 Tillforlitlighet

For att se till att en studie &r tillforlitlig gér det att gora en respondentvalidering (Bryman &
Bell, 2017), vilket i denna studie skulle innebéra att samtliga chefer skulle godkdnna arbetet
och pa sa sitt bekréfta att det som har skrivits stimmer. Som en effekt av studiens
tidsbegransning, bdde som helhet men ocksé frén den tidpunkt d intervjuerna genomfordes
tills dess att empiri och analys kunde produceras, har vi inte kunnat ta del av en
respondentvalidering. Detta dr negativt i den bemaérkelse att vi inte har kunnat ta hénsyn till
intervjupersonernas mojliga synpunkter om véra tolkningar av intervjuerna. Det fardiga
examensarbetet kommer skickas till den chef péd foretaget som har agerat kontaktperson, som
sedan &r ansvarig for att spridningen av arbetet sker till de resterande cheferna om sé ar
avtalat cheferna emellan. Vad vi forstod i samband med samtliga intervjuer var att alla
cheferna var ndjda sé ldnge den chef som var kontaktperson fick tillgdng till materialet. Vi
har daven meddelat cheferna pa forhand att vi dr villiga att samarbeta och revidera ifall de
anser att var tolkning inte stimmer overens med deras forestdllning. Detta anses ge en

tillforlitlighet enligt Bryman och Bell (2017).

3.4.2 Overforbarhet

Vi anser att det finns svarigheter med dverforbarheten eftersom detta &r en kvalitativ studie.
For att en studie ska anses ha god dverforbarhet ska den kunna utféras i samma organisation
vid ett annat tillfdlle men kunna {4 snarlikt utfall (Lincoln & Guba, 1985 citerad 1 Bryman &
Bell, 2017). Mot bakgrund av att alla individer har egna specifika erfarenheter samt att
studien delvis tar utgangspunkt i var samhéllet och branschen befinner sig just nu anser vi att
det finns svarigheter med att kunna fa samma utfall som vi fick. For att 6ka mdjligheten for
overforbarhet har vi valt att fokusera pad omrdden som ér specifika for denna bransch, vilka vi

tror kommer finnas kvar och paverka organisationen for en tid framover.
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3.4.3 Palitlighet

Det kan vara svart for en kvalitativ studie att &stadkomma pélitlighet enligt Bryman och Bell
(2017) eftersom sédana studier oftast innehaller mycket datainsamling. Detta har vi arbetat
med genom att noggrant ha transkriberat allt anvént material s att det dels &r sé likt som
mojligt det intervjupersonerna sa, och dels sa att innebérden framkommer. Vidare har vi med
hjélp av ett seminarium, som vi hade halvvigs genom projektets gdng, fitt synpunkter om
arbetet fran tva andra uppsatsgrupper. Var handledare har dven vid véra handledningstillfillen
fatt mojlighet att granska studien och underlaget. Vi anser darfor att det finns palitlighet 1

studien.

3.4.4 Konfirmering

Enligt Lincoln och Guba (1985 citerad i Bryman och Bell, 2017) innebér konfirmering att vi
som utfor studien dr medvetna om att det &r i princip omojligt att vara helt opartiska. Vi har
varit medvetna om detta under arbetets gang. Inte minst eftersom vi redan innan studien
paborjades hade forutfattade meningar om ledarskap inom byggbranschen, vilket kan ha
bidragit till vilka delar av materialet vi har valt samt hur vi har valt att tolka det. Utefter vér
bista formdga har vi i s& hog utstrickning som mojligt forsokt vara objektiva for att kunna

genomfora en studie som inte speglar forfattarnas asikter, utan speglar resultatet.

3.4.5 Akthet

Bryman och Bell (2017) tar upp Yardleys (2000) dkthetskriterier som ett alternativ till
Lincoln och Gubas (1985), dé de senare har blivit kritiserade och beskrivs som provokativa.
Dirmed har vi valt att utgd fran de dkthetskriterier som Yardley (2000 citerad i Bryman och
Bell, 2017) tar upp. Yardley (2000 citerad i Bryman och Bell, 2017) ndmner fyra olika
dkthetskriterier: sensitivitet gentemot kontexten, engagemang och stringens, transparens och
sammanhang samt effekt och betydelse. Sensitivitet gentemot kontexten forklaras som att det
ska visas en sensitivitet gentemot den sociala milj6 déir studien genomforts. For att uppna
detta har vi anonymiserat bade intervjuobjekt och foretaget da det som tagits upp i
intervjuerna kan uppfattas som kénsligt. Angaende engagemang och stringens ska forfattarna
vara engagerade i frigan som studeras samt visa att de besitter nédvédndiga kunskaper och att
det syns i analysen av datan (Yardley, 2000 citerad i Bryman och Bell, 2017). Vi valde fran
bdrjan ett &mne som intresserar oss, vilket innebdr att vi har ett engagemang kring frdgan som

studeras. Ytterligare har vart mal varit att ha en bra empiriinsamling dér vi genom analysen
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forsokt visa vér kunskap kopplat till studiens undersokningsfraga. Vidare syftar Yardley
(2000 citerad 1 Bryman och Bell, 2017) med kriteriet transparens och sammanhang p4 att ha
tydligt specificerade forskningsmetoder. Studien har haft en kvalitativ utgdngspunkt med
semistrukturerade intervjuer och en tydlig analyseringsprocess som forklarats och
specificeras under metodkapitlet. Slutligen ndmns effekt och betydelse som ett kriterium, och
med det menas att studien ska ha en effekt och betydelse for teoribildningen. Genomgaende i
denna studie har vi genom vér analys och véra slutsatser utifrdn empirin striavat efter att

nyansera och addera till nuvarande forskning for att bidra till teoribildningen.
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4 Empiri och analys

1 detta kapitel kommer empirin att presenteras for att ge exempel for en analytisk podng. Det
kommer dven presenteras en forklaring till hur den analytiska podngen framkommer i det
empiriska exemplet. I denna del kommer ackordssystemet, ledarskapet, kulturen inom

byggbranschen samt olika chefsroller syn pd foregdende delar att belysas.

4.1 Traditioner inom byggbranschen

4.1.1 Ackordssystemet - da och nu

Ett &mne som aterkommer 1 samtliga intervjuer dr ackordssystemet som avgor medarbetarnas
16ner. Genom intervjuerna framgér det att ackordssystemet ar ett lonesystem dér arbetarna fér
mer betalt ifall de utfor ett uppdrag extra snabbt. Chef 4 forklarade kortfattat hur det fungerar

i praktiken.

Ackordet giller ju pa hela arbetslaget. (...) Det baseras pa hela arbetslagets
prestation. Det gdr inte ner pd individnivd nd, utan det dr ju liksom hela lagets

arbete. (Chef 4)

Chef 4 tryckte pa att den prestationslon som arbetare far via ackordssystemet inte ar
individuell, utan det krévs att hela arbetslaget utfor arbetet effektivt for att medarbetarna ska
fi extra betalt. I praktiken innebér detta att ingen i arbetslaget far extra betalt om inte alla

utfor det extra arbetet.

Chef 6 berittade varfor hen tror att ackordssystemet infordes; “Nej, jag tror det var ett sdtt
att oka motivation. Att du sag liksom att ‘Om jag gor det hdr sd tjdnar jag sahdr mycket, om
jag inte gor det sa tjdanar jag sdhdr lite’.” (Chef 6). Chef 4 forklarade ocksa varfor
ackordssystemet implementerades fran forsta borjan och berittade; “Ja, det var ju for att
effektivisera det.” (Chef 4). Utifrdn Chef 6:s och Chef 4:s svar kan det konstateras att
inforandet av ackordet var en dtgérd som vidtogs for att 6ka motivationen hos medarbetarna
att jobba mer samt utfora arbetet effektivare och snabbare, sé att arbetsuppgifter kunde bli

klara 1 tid. Som tack for det skulle medarbetarna ocksa fa mer betalt.
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Chef 4 fortsatte sedan att berdtta varfor hen anser att det fungerade béttre forr och varfor det

inte fungerar lika bra i nutid.

Det fungerar sdkert jdttebra om du bygger miljonprogram. Du bygger jdttemdanga hus
som ser likadana ut. Det gor vi inte sd ofta ldngre utan nu ska alla hus i ett
bostadsomrdde helst se lite olika ut, lite olika utformning. Ndgot radhus och ndgot
hoghus och nagot ldgre hus, (...) Det dr liksom just den hdr blandade bebyggelsen
som vi bygger nu, sd det dr mycket svdrare idag och sdga att (...) oftast kanske lite
tekniskt svdrare ocksa ndr vi gar in och renoverar gamla hus, att kora med den
lonemodellen. Men bygger du jdttemdnga exakt likadana, da dir ju den modellen

ganska effektiv... (Chef 4)

Ackordssystemet fungerar alltsa inte lika bra i alla former av arbete. Chef 4 anser att
ackordssystemet var ndgot som fungerade i deras tidigare projekt ndr medarbetarna skulle
repetera samma arbetsprocess flera ganger, vilket gjorde att de ldrde sig hur arbetet skulle
genomforas genom att repetera uppgifterna flera ganger (sa kallat “learning by doing”) och
pa sé sétt kunna utfora arbetet snabbare. I dagens projekt dr varje hus speciellt och
arbetsuppgifter repeteras darfor inte pd samma sitt. Detta gor att medarbetarna behdver
genomga en inldrningsprocess innan de borjar bygga varje nytt hus och darfor ar det svart att
anvénda sig av ackordssystemet eftersom det systemet endast tar hinsyn till utfort arbete och

inte rdknar med tiden som det tar att lira sig arbetsuppgifterna.

Med tanke pd chefernas syn pa ackord och hur det fungerar med dagens uppdrag si stéller
forfattarna fragan varfor Byggherren inte har tagit bort ackord helt, med tanke pa att inte alla
projekt anvinder ackord. Cheferna svarar da att det inte dr de som bestdmmer ifall de ska ta
bort ackordssystemet, utan att det dr fackforbundet Byggnads (Svenska

Byggnadsarbetarforbundet) som har en avgdrande rost hér.
(...) Det dr sdittet for dem att kunna paverka sin l6n i slutindan. Och de tycker det dr

bra. Det jag tycker dr konstigt, det dr att vara fackforbund idag ocksa tycker det.
(Chef 6 )
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En viktig faktor bakom varfor ackordssystemet finns kvar dr att det ger de anstéllda en
mdjlighet att paverka sin 16n 1 positiv riktning. Detta tycker en stor del av de anstdllda ar bra

och det har lett till att fackforbundet har tagit samma stéillning i fragan.

Chef 6 berittar vidare om sin syn pé ackord genom att papeka att Byggherren vill ha ett bra
samarbete med fackforbundet Byggnads, och att foretaget darfor inte kan ta bort

ackordssystemet helt.

Alltsa fatta besluten kan ju vi gora, men da blir det en stridsfraga med forbunden och
det vill vi inte ha. Vi vill inte halla pad med det utan vi vill ha ett bra samarbete med
fackforbunden idag. Vi vill att de som jobbar hos oss dr nojda med sin arbetssituation
och sina loner och det dr jdttesvart. Men jag tror ndrmsta véigen dr ju, vi ser projekt
idag precis som du dr inne pa. Vi ser avdelningar som helt avskaffat ackord. Men det

sitter kvar hdr nere for att det blir en personlig grej i vissa av vara lag. (Chef 6)

Chef 6 svar ger en bild av att Byggherren vill ha motiverade anstéillda och dérfor vill de inte
bli osams med de om nagot som de tycker dr viktigt. Cheferna vill att de anstillda ska vara
ndjda med sin 16n, och ddrmed ndjda med sin arbetssituation, eftersom det kommer géra dem

motiverade till att utfora sitt jobb bra, vilket var grunden till inférandet av ackordssystemet.

Chef 8 kommenterade ocksa ackordssystemet pa ett sitt som styrker problematiken som rader

mellan parterna 1 fragan, det vill sdga Byggherren och fackforbundet.

Jag vet inte hur manga gdanger man har suttit med de fackliga och talat om de hdr
bitarna, och deras syn dr alltid att det ska ligga 6ver snittet. Om allting ska ligga 6ver
snittet, da dr snittet fel. Det fungerar inte detta hdr, det gor det inte. Det dr facket som

driver fragorna och vill ha kvar det hdr. Vi som foretag forsoker komma ifrdan detta.

(Chef8)

Chefen lyfter problematiken av att gora alla parter nojda. Fackforbundet vill att
medarbetarnas 10ner ska vara dver snittet, vilket cheferna menar ar svart eftersom snittet ar

det som avgor vad som dr en rimlig I6neniva. Ur detta perspektiv ges en bild av att det ar
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svart att komma ifrdn ackordssystemet eftersom att ackordssystemet kan se till att

medarbetarna far en 16n Over snittet, vilket de efterstriavar.

Utifrén intervjuerna med cheferna och de citat som belysts ovan gar det att se att
ackordssystemet kan vara ett exempel pa en form av tradition som finns kvar men inte har

anpassats vil till dagens arbetsuppgifter i byggbranschen.

4.1.2 Ledarskap och chefskap
Intervjuerna med cheferna gav blandade svar pa samtliga fragor. For att fa en djupare inblick
1 byggbranschens ledarskapsstil fick cheferna dela med sig av sin syn pé ledarskap. Detta

pavisade att cheferna dverlag bade anvinder sig av ledarskap och chefskap.

Jag tycker att en skicklig ledare dr nagon som dr lyhérd och som... ser till att fa ihop
teamet, ser till att folja de direktiv som vi bdde tillsammans och som foretaget tar
fram, ser till att de genomfors och efterfoljs. Ser till att mina medarbetare dr
delaktiga i dem besluten som vi tar som ror hans arbetsmiljo eller det arbetet som vi
genomfor dagligen. Om det dr forbdttringspotential (...), jag tycker det ska vara en
oppen dialog. Sen dr det ocksd viktigt som chef att kunna styra i den madn det behévs.
Man behover inte alltid vara overens om alla beslut, men dr det ett beslutet att vi ska

genomfora sd dr det viktigt att det efterfoljs. (Chef 2)

En skicklig ledare lyckas skapa en organisation eller ett team som jobbar for
projektets bdsta, som stdller upp for varandra, som ser till att alla tycker det dr roligt
att ga till jobbet, ser till att alla kdnner att de utvecklas och bidrar med nagonting...
Ja alltsd som ledare skulle jag sdga att det dr nog den absolut viktigaste uppgiften: att
se till att andra har det bra och presterar bra. (Chef 5)

Chef 2 menar att det ska finnas en balans mellan att inkludera medarbetarna i arbetet som
genomfors dagligen, samtidigt som cheferna ibland méste ta det avgorande beslutet oavsett
om de dr 6verens med de anstéllda eller inte. Chef 5 tryckte mycket pd att en skicklig ledare
skapar ett team dér alla anstéllda dr inkluderade och delaktiga. Som det framkommer av bida
cheferna i ovan, och fran majoriteten av de andra cheferna, lyfter cheferna fram ledarskap:
Att det ar viktigt med kommunikation, delaktighet, att fa ihop arbetslaget, att skapa god

atmosfdr och att utveckla individer. Detta dr exempel pa typiska mjuka virden som anvénds
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for att 6ka engagemang och lata sina medarbetare vixa, vilket 4r en del av det moderna

ledarskapet.

Inom byggbranschen har det funnits en tradition av att cheferna anvédnder sig mycket av

chefskap med “raka ror” eller “raka puckar” for att den som bestimmer ska formedla

information pd ett tydligt sdtt. Denna form av ledarskap framforde cheferna ocksa 1 sitt svar

om sin bild av en skicklig ledare.

Det viktiga tror jag dr att man ser medarbetarna for det forsta, man far med dem. Sen
kan man inte bara ha ett ledarskap som bygger pa mjuka virden. Jag tillhér den
gamla stammen som det, det dr bdde morot och piska sd att sdga. Det mdste vara sd
idag. Jag tror det dr viktigt att fa med sig grupperna eller fa med sig de teamen man
har. Hur gér man det? Ja man far givetvis motivera dom men... Jag tror det dr viktigt
att bygga teamen och fa dem med sig hela vigen och hdlla ut i det, inte bara att det
forsta kvartalet, utan tar det 2 dr att bygga sd dr det 2 ar vi ska hdlla ut sa att sdga,

pad samma tema. (Chef 6)

Ja, en skicklig ledare som jag ser det, det dir ju att bdde kunna vara tydlig, kunna
stilla krav. Formedla “detta hdr”, men dven att kunna se medarbetare. Det dr vil de
bitarna. Och sedan att kunna kommunicera ett budskap. Sd att alla vet dt vilket hall vi

ska gd och varfor. Samtidigt ocksa stdilla krav pd detta. For att kunna na dit. (Chef 8)

Har lyfter dessa chefer ledarskapskvaliteter sisom att se medarbetarna, men framfor allt

framkommer det tydliga exempel pa sddant som kan uppfattas som rent chefskap. Chef 6

berittar att hen tillhor den gamla generationen med “badde morot och piska”. Med det menar

Chef 6 att det inte bara handlar om att lyfta fram sina medarbetare, utan ocksé om att stélla

krav pa att arbetet utfors och att det utfors korrekt. Hen menar dérfor att det dr viktigt att en

ledare inte enbart anvinder sig av mjuka virden. Chef 6 menar att detta r viktigt for att det

annars kan vara svarare att se till att medarbetarna fullfoljer uppdraget som de ska utféra pa

arbetsplatsen. Chef 8 trycker ocksa pa vikten av chefskap genom att stélla krav pa sina

anstéllda for att kunna nd mélséttningen som Byggherren har satt.

(...) Fortfarande dr det ju ganska, det dr papper och det handlar om beslut och taktik,

inte sa mycket om mdnniskosidan av det. Naturligtvis mdste vi veta vilka mdnniskor vi
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har med oss for att vilja vilken spelplan vi ska vara pad sa, men det det blir

fortfarande en form av taktiskt affdrsmdssigt ledarskap (...) (Chef'7)

Nar Chef 7 skulle ange sin bild av en skicklig ledare framkom bland annat den affarsméssiga
sidan av uppdraget som en ledare har ansvar for. Det Chef 7 menar hér dr att en ledare méste
kunna se 16nsamheten i1 arbetet och hur Ionsamheten uppnas, eftersom detta ér en viktig
faktor som ligger till grund for att arbetarna utfor arbetsuppgifterna. I dessa fall handlar det
darfor inte bara om att se individen utan ocksa att se verksamheten 1 ord och siffror, i form av

avtal, planer och kronor.

Vid fragan om de sjédlva utfor ledarskap och hur de gor det fanns det en tydlig koppling till

fragan om vilka egenskaper som utmérker en skicklig ledare.

Ja ungefdr sa som jag forsokte sciga att en bra ledare dr. Jag forsoker formulera
tydliga mal och jag forséker kommunicera det och sen sd verkar jag ju igenom en
chefshierarki sjdlv. Sa pa ndgot sdtt att forsta att man mdste verka genom sin

chefshierarki sa att sdga. (Chef 1)

Som Chef 1 papekar utfor hen en form av styrning, vilket chefen tycker dr viktigt. Chef 1
fortydligar vikten av chefskap genom att papeka vikten av chefshierarki: Att chefen visar
medarbetarna att de har en hogre position inom foretaget och darfor har makten att fatta vissa

beslut, vilket medarbetarna inte har.

Chef 7 menar i foljande citat att det har funnits en sérskild attityd som de aktivt jobbar emot.

Detta framkom i samband med fragan om deras syn pé att det finns en bild att byggbranschen

har hart arbetsklimat.

Jag skulle sdga att vi dr mitt i revolutionen lite grann. Sd att historiskt, absolut. Det
har varit en cowboy-attityd och “Jag vet bdst, och vet jag inte bdist sa gdller det att
overtyga alla andra om att jag vet béist i alla fall. Fér om jag erkinner ett fel eller om
det kommer fram ett fel som dr beroende pa mig sa blir jag straffad for det eller far
negativa konsekvenser for mig som person.”. Den historiken har vi och det dr ju
ndgot vi valdigt mycket dd i (Byggherrens virderingspolicies) jobbar for att vinda.

Att de stora hjdltarna dr de som flaggar sina misstag. Sen sa ska man inte géra
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misstag for att ha nagonting att flagga, men det dr jdtteviktigt att ndr flaggan kommer
att det inte far en negativ konsekvens och det dr utmanande for oftast dr det ju ett
problem som har dykt upp. (...) Naturligtvis hamnar man ldtt i en negativ diskussion
kring ett sadant problem och det maste vi gora for vi mdste ju hantera problemet, men
vi maste samtidigt se det faktum att vaga lyfta det och prata om det som att vi hantera
det bdttre och snabbare och att det dir konstruktivt. I den diskussionen dr vi, ddr
pratar vi vildigt mycket och vi forsoker styra mot den typen av ledarskap och den

typen av beteende. Men vi har ocksa en historik av ndgonting helt annat (...) (Chef 7)

Med Chef 7:s svar framgér det att det finns motsidgelser mellan de olika chefernas svar pa
fragorna. I intervjun med Chef 1 talade hen om att det méste finnas en chefshierarki medans
Chef 7 menar att det har funnits en “cowboy-attityd” dér cheferna skulle dvertyga sina
medarbetare om att det var chefen som visste bést, men att det nu snarare handlar om att vaga
visa att de har gjort fel nir ndgot har hént, sa att de kan 16sa det tillsammans som ett lag.
Samtidigt ndmner Chef 7 att det 14tt blir en negativ stimning kring misstag dven om
medarbetarna uppmuntras att vara 6ppna med sina misstag. Dessa motséttningar skapar en
bild av att det gamla chefskapet med stor sannolikhet finns kvar pa flera sitt 1 organisationen,

dven om en stor del av cheferna inte vill att den stilen ska finnas i branschen ldngre.

Chef 6 forsvarar uppfattningen av ett hart arbetsklimat genom att belysa att en chef i

byggbranschen har storre ansvar for mianniskors sédkerhet dn i andra branscher.

(...) Det dr ingenting att hymla med, vi har medarbetare som aldrig kommer att
acceptera de arbetssdtt och miljoreglerna som vi har pd arbetsplatserna. De fuskar
med hjdlmarna, de fuskar med skorna, de fuskar med varselkldiderna. Det finns ju
mdnniskor som dr riskbendigna. Som pdverkar vdra arbetsplatser. De mdnniskorna de
dr ofta inte medvetna om hur de paverkar omgivningen. Har man varit med om en
dodsolycka pa en arbetsplats sa dr kan jag garanterad att det dr ingenting vad man
vill uppleva igen. Var filosofi dr att vara medarbetare ska komma hem till sina ndra

och kira efter en arbetsdag. Att alla ska gora det hela och rena. (Chef 6)

Chef 6 papekar att det kan handla om liv och dod i vissa situationer och att det da kan leda till

att cheferna vill vara extra hérda for att 6ka sannolikheten att medarbetarna foljer de riktlinjer
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som finns, eftersom det forekommer sidkerhetsrisker som inte ar lika forekommande 1 andra

branscher.

I linje med Chef 6:s svar har det raka chefskapet blivit extra tydligt i situationer och
diskussioner som ror regelverket for anvdndning av skyddsutrustning, vilket foretaget

implementerat i syfte att skapa en sikrare arbetsmiljo.

Man har egentligen inga problem att béra skyddsglasogon eller en viss typ av hjdlm
eller vissa typer av hérselkdpor. (...) utan det dr bara att man blir tillsagd att gora
ndgonting nytt eller nagot annat sa har man svdrt att acceptera det och ta det till sig,
och sa ska man dividera och braka om det. "Varfor ska jag bdra hjilm inomhus? Ddr
dr inga kranar. Ddr lyfter vi ingenting. ” Nej, det dr en bra fraga, men det dr var
policy. Vi har den pad var arbetsplats punkt slut. Och det har folk ofta svart att
acceptera, for att vi har ofta inga bra argument. Vdra svar dr ofta “sd dr det, sa dr

vdra regelverk”. Det dr inga bra argument och vi har ofta inga andra svar. (Chef 6)

Hér delar Chef 6 med sig av ett tydligt exempel av chefskap dér chefspositionen innebér att
de méste sitta ner foten, pavisa chefshierarkin och beritta vad det &r som géller utan att vara
oppen for diskussion med sina anstillda eller anvinda mjuka virden. Chef 6 menar att det
inte gar att diskutera allt, utan vissa beslut ar fattade pa hogre niva och da maste de vara
tydliga mot sina medarbetare att s dr fallet och det dr inget som det kommer ske en

forhandling om.

Chef 3 foljde ocksa upp pé detta i sin intervju genom att berétta att i en saddan situation &r

chefen den som dr huvudansvarig.

Det dr en stor del for den dr jag ytterst ansvarig for och héinder det dd ndgonting sa

dr det mig de hénger i forsta hand. (Chef'3)

Har framkommer det alltsd att det inte bara handlar om medarbetarnas egna sékerhet, utan
ocksa om det ansvar som chefer har i att de kommer bli bestraffade ifall ndgonting hénder en
medarbetare. P4 frdgan om det ér en tung roll sa Chef 3: “Ja ibland dr det inte sa hdftigt ndr
det gdller sadana bitar.” (Chef 3). Dessa komplicerade motséttningar grundar sig egentligen i

att de som ledare vill skydda sina anstillda, men inneborden av att vara chef inom
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byggbranschen visar sig vara pafrestande for det ledarskap med kommunikation och

teambuilding som cheferna vill anvénda.

4.2 Kulturen inom byggbranschen

4.2.1 Machokulturen

Foretagskulturen inom byggbranschen har till stor del bestatt av en pataglig “machokultur”,
vilket innebar att det finns normer om hur framfor allt mén forvintas bete sig. Det kan till
exempel innebéra att miannen inte ska visa kénslor, eller att de uppvisar aggressivitet. Chef 1
berittade att detta 4r nagot de aktivt jobbar mot nér frdgan om hart arbetsklimat inom

byggbranschen besvarades.

Det stimde, men det stammer inte. Vi jobbar jittemycket med det man kallar
machokulturen och vi har fatt in mdanga kvinnor i branschen som har gjort det

mdngfalt béttre. (Chef 1)

Byggbranschen dr som sagt en mansdominerad bransch och det pavisas ocksé hér i Chef 1:s
svar da hen lyfter att kvinnors 6kade plats i branschen dr en tydlig faktor i paverkan av att

machokulturen haller pa att fasas bort.

Machokulturen har fort mig sig patagliga negativa konsekvenser som har paverkat
arbetsplatser. Chef 6 delade med sig av en konkret negativ erfarenhet av machokulturen inom

byggbranschen.

Vi har ett exempel med en tjej som jobbade hos oss i ett stort projekt hdr i (staden),
(...), som fick gliringar varje dag pd ndgot sdtt, kopplat till... ja vad ska jag sdga,
oldmpliga ordval och det var alltid kommentarer, sexuella kommentarer. Vad hon dn
gjorde sa flyttar man det till nagon frdaga om sexualitet eller ndgot sant va, och ddr
hade vi ju en platschef som gick in rdtt hart och markerade att “sdhdr beter vi oss
inte”. Man foljde inte upp det pd det sdttet som vi hade onskat, vilket gjorde att den
hdr gruppen straffade den hdr tjejen for att hon hade gatt till cheferna, (...) Tragiskt
och det innebar att tjejen slutade. (Chef 6)
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Sexuella kommentarer &r ett tydligt exempel som kan kopplas till machokulturen, dir mén
har gatt samman och anvént oldmpliga ordval for att pavisa sin maskulinitet och dominans.
Chef 6 belyser samtidigt vikten av att f6lja upp kriankande drenden dé det i exemplet ndmns
att den daliga uppfdljningen bidrog till att den kvinnliga medarbetaren utsattes for fler
jobbiga situationer. Detta ar ett konkret exempel pa vilka negativa f6ljder machokulturen har
skapat pa arbetsplatsen eftersom det gick sa ldngt att den kvinnliga medarbetaren slutade pa

Byggherren.

4.2.2 Upplevda nackdelar med ackordssystemet

Ackordssystemet som tas upp under punkt 4.1 kan vara komplicerat och det finns bade for-
och nackdelar med det systemet. Under intervjuerna uppvisade dock cheferna dverlag ett
missndje med ackordssystemet och papekade manga negativa konsekvenser med det. En
upplevd nackdel var att en sdrskild kultur, diar pengar var det som prioriterades, har tagit

form.

Vad dr det som dr viktigast bland ndgot som hors och syns mest i produktionen? Ja,
det dr lonen, det dr pengarna. Och det pratas om det hdr i projekten, ndr man dr ute
pd bygget, det dr det de gar igdng pd. Det dr det som dr viktigast for dem, dd dr det
de bfter fram ndr de kan och var de kan. (Chef 6)

Det blir ju snedvridet for att om du dr duktig pd att montera gips, och du tjdnar
pengar pd gips och du kan rondera och gd runt och gora ndgot annat pd projektet.
Viljer du det da eller viljer du att montera gips da? Ja, kan du tjdna pengar pa
gipsen, da dr det ju klart du blir kvar ddr, och det innebdr att de andra som star pd
tur, de hdr unga killarna och tjejerna inte far den méjligheten att montera gips och
tidna pengar. For den tar dem som dr rutinerade, dd sdger dem ‘““vi tar det hdr. Det dr

vi som ska det.”. (Chef'7)

Chef 6 menar pa att det hors fran flera héll och 1 olika sammanhang pé arbetsplatsen att det ar
16nen som &r det viktigaste. Chef 7 anger ytterligare ett exempel pé en situation som kan
uppsté kopplat till ackordssystemet som kan leda till konflikter mellan medarbetarna. Det
visar pé att det inte ar arbetsuppgiften i sig som spelar roll for dem, utan pengarna som de

tjdnar genom att utfora uppdraget.
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Strdvan dver att maximera ackordet framstélls inte som ett problem i sig, men flera av de

intervjuade cheferna pekar ut de pafoljder en sddan prioriteringsordning kan fi. I de tva

foljande citaten reflekterar Chef 6 6ver hur sdkerhets- och kvalitetsaspekterna av en sddan

kultur synliggors 1 verksamheten.

Vi har skrickexempel ddr vi har noterat att ndr man monterar sidana hdr
branddérrar mellan brandstopp, sd (...) hdftar [man] upp dem, heter det. Man fister
dem bara med gipsskruvar, for att sen gd och hdmta, eller ndr man hdftat upp
alltihopa sa gar man tillbaka och borjar montera dem hdr. Men vi har ju projekt ddir
man har varit sd stressade och uppstirrade att man har ju glomt att ta bort
hdftningen. Och 2 dr in i projektet sd upptdcker vi att man bara hdftat upp
branddorrarna. For det forsta, sa dr det ju en jdttefara for det kan ju komma ett barn
och ta i handtaget och fa en stdaldorr over sig som viger 70-80 kg. Pd det sa har vi ju
brandtanken som forsvinner i och med att de inte var brandtdtade heller, for det
kunde man inte géra for att de bara var upphdftade. Det dr en massa konsekvenser av
det hdr. Vi ser att malarna som kommer efter vdra killar och tjiejer som har gipsat ddr,
de far ldgga ner massa tid pd att gda och hdimta snickare, for man har hoppat 6ver
varannan skruv, varannan infdstning, for att det ska gd fortare. Vissa skivor har man

bara hdftat upp med tva skruvar, och ddr ska vara sex till en platta. (Chef 6)

Alltsa ndr man gor ndagonting, ndr man fuskar med nagonting, sa gor man ju det for
att tidna ndgonting. Och det enda du kan tjina, det dr ju tid och pengar i deras vdrld.
Antingen sd kan du ga hem tidigare eller sa kan du tjdna mer pengar. Att
slutprodukten blir klar tidigare. Sen att den innehdller kvaliteten eller inte, det dr en

annan frdga for dem. (Chef 6)

Chef 6 beskriver kvalitetsbristerna ovan som en ren effekt av en kultur dir arbetslagets

ackord ibland rentav gir fore medarbetares sédkerhet. Cheferna patalar ocksa att det stundtals

funnits ett motstdnd mot viss skyddsutrustning och reglerna for denna, just i ljuset av att en

konsekvent anvindning av utrustningen blir en tidstjuv som minskar ackordet.

Ackorden gar forst, det dr ju prio ett. Ddr finns inget annat som dr viktigare. Det kan
Vi ju se ndr vi mdter arbetsmiljoriskerna, varfor struntar man i hjdlm? Varfor struntar

du i varseljackan trots att du vet att du mdste ha den for att du ska synas for dem som
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sitter i grdvmaskinen och i kranen? Jo, for du hinner inte. “Jag hinner inte gd ner och
hdmta den nu, jag far ta den sen.”. Alltsa det dr ett stressmoment som pdverkar

arbetsmiljon, och jag tror att ackorden dr sd viktiga, pengarna dr sd viktiga. (Chef 6)

En annan negativ effekt som flera chefer tillskriver ackordssystemet &r den mangd konflikter
och osdmja som kan uppsta till f61jd av densamma. Chef 5 forklarar utforligt sin syn pa hur

ackord som loneform kan paverka det sociala klimatet pa arbetsplatsen.

Jag gillar drivet de har men ibland blir det pa bekostnad av vart samarbete. Det kan
bli pa bekostnad av vart sdtt att ta hand om varandra eller virna om varandra. Man
tappar acceptansen for att ndgon har ont i kroppen och inte kan producera lika
mycket som ndagon som dr 25 dar och fullt frisk i kroppen. Jag tycker alla de hdr

nackdelarna overvdger det positiva med det. (Chef 5)

Man dr inte villig att hjdlpa arbetsledarna, man dr inte villig att hjdlpa andra
yrkeskategorier. For att da gér man ndgonting som inte ingadr i ackordet. Sd ja, det
skapar konflikter. I de flesta fall hanterar vi vara konflikter, men det har ocksa varit

konflikter som dr pd en helt sjuk nivd ibland. (Chef 5)

Det var sa hdtsk stamning sa man ndstan stod och spotta pd varandra. Pa den nivdn
har det varit. Vildigt sdllsynt, men det forekommer och det dr for mig en helt sjuk

situation. Nér man fullstindigt har tappat respekten for varandra. (Chef 5)

Chef 6 ger ett konkret exempel pa hur en sddan konflikt kan ta sig till uttryck;

Vi har ndagonting som heter (Byggherren)-dagarna. Ddr samlar vi alla vara
yrkesarbetare i tva dagar, vi delar upp dem i tvd grupper for det dr sd manga och ddr
gdr vi igenom och berdttar hur (Byggherren) fungerar och vi informerar om nya
system och sd vidare. Ddr ser man de hdr diskussionerna komma upp i vilka
sammanhang, ddr man till och med, man drar sig inte for att tala om for en kollega
liksom att “det forstdr jag varfor du inte vill jobba pad ackord, du dr kass, du dr inte
snabb nog”. Det skapar ndagonting som vi inte behover. Vi har nog med konflikter som

ddr dar. Vi behover inte det ocksa. (Chef 6)
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Ingen av cheferna som pratar om konflikter kopplade till ackord uppger sig se konflikterna
som konstruktiva eller ndgot som pé sikt gynnar kulturen. Tvéartom menar de att denna typ av
beteende gar emot Byggherrens virderingar. Chef 5 ger ett tydligt exempel dar medarbetare i
princip blir fysiska mot varandra nér dessa konflikter uppstar. Bdde Chef 5 och Chef 6 hdavdar
dven att denna kultur ar i fordndring, och att ackordens betydelse trots allt 4r mindre idag dn

den har varit forr i tiden.

4.2.3 Upplevda fordelar med ackordssystemet

Aven om cheferna visar pa ett tydligt missndje med ackordssystemet, och tar upp flera olika
negativa aspekter av det, sa upplever de édnda att det finns fordelar med systemet. Cheferna
tog upp nackdelar som att kvalitetén forsdmrades som en foljd av ackordssystemet. De
forklarade ocksa hur det standigt uppstod konflikter mellan kollegor pé arbetsplatserna som
en foljd av detta l16nesystem. Trots detta gick det i intervjuerna att urskilja att de upplevde
positiva effekter med ackord. Den uppenbara férdelen med ackordssystemet som cheferna
upplever dr att det faktisk motiverar de anstillda till att jobba snabbare. Cheferna diskuterade
den positiva effekten av att arbetarna jobbar utifrén ackord och berdttade hur det var en bra

motivationsfaktor.

Ja, det paverkar ju drivet i dem. Hade dom inte haft ackord sd ja, de sciger ju att det
dr moroten for att det ska gd fortare och sa dr det ju. (Chef 3)

Vid en uppfoljningsfraga for att béttre forstd hur personen upplevde att det paverkade
klimatet bland arbetarna svarade Chef 3 att;

Ja det behéver inte nodvindigtvis vara det, men med rdtt personer sa absolut dr det
det. Men det ska som sagt vara rdtt sammansdttning pd gruppen for att det ska

fungera i alla leden. Alla mdste ju leverera sitt pd ungefdr samma nivd for att det ska

bli riktigt bra. (Chef 3)

Haér visar Chef 3 att ackordssystemet fungerar som en tydlig instrumentell motivationsfaktor.
Ackordssystemet blir moroten for att arbetarna ska jobba lite snabbare och blir en bidragande
faktor till deras motivation. I det andra citatet forklarar hen vidare hur systemet fungerar i en
grupp med réitt sammansittningen vilket bidrar till en positiv arbetsklimat. Detta trots att

manga upplevde att ackordssystemet bidrog till fler konflikter pd arbetsplatsen. Dock
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poédngterar Chef 3 att det inte dr en garanti att det blir en bra arbetsmiljo utan att det ar vildigt
beroende péd gruppens sammansittning. Detta kan tdnkas vara en stor utmaning vilket har
gjort att ménga chefer upplever det som nigot negativt men att i ritt omgivning fungerar det

bra.

Vidare beskriver de flesta chefer hur de upplever att ackordssystemet bidrar som en

instrumentell motivationsfaktor.

Ja, det kan det nog géra for vissa yrkesarbetare. For de ser ju att de da kan tjdna lite
mer i timmen. Om de far bra bra flyt pd jobbet, att da liksom fd bra betalt om de
jobbar snabbare. (Chef 4)

Mycket intressant frdaga. Jag dr oerhort kluven i den fragan. Det skapar ett driv och
ett engagemang och det dr ju vara yrkesarbetare som har ackord. Ibland (...) har de

andra loneformer liksom, men. Ja det kan skapa ett vildigt bra driv hos dem. (Chet 5)

Ja, men sa dr det. Det ser du i vart dagliga arbete, vara yrkesarbetare jobbar pad
ackord. Det dr vil en form av motivation som sker dagligen sa att sdga. Vi har ju

alltsa ett bonussystem som driver folk. (Chef 6)

Oavsett om de dr negativt eller positivt instéllda till ackordssystemet medger cheferna att det
ar en tydlig motivationsfaktor och att det gor att de anstédllda arbetar fortare. Det gér att utldsa
att Chef 5 tycker att ackordssystemet skapar ett driv och motiverar arbetarna. Likvél dr hen
kluven i frdgan da hen ocksa ser negativa konsekvenser med det, vilket tas upp i avsnitt 4.2.1,

och kan beskrivas som negativt instélld gentemot ackordssystemet.
4.3 Den nya generationen

4.3.1 Ledarskapsidealet

Manga av cheferna menade pa att det harda arbetsklimatet och ledarstilen héller pé att fasas
ut 1 samband med att den sa kallade “nya generationen”, de nya och unga medarbetarna,
borjar jobba pa Byggherren. P4 frigan om ledarskapet paverkas av bilden att byggbranschen
har hart arbetsklimat svarade Chef 3 pé foljande sitt:
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Det kan sdkert vara sa. (...) Jag har jobbat nu i 12 ar och jag tycker det har dndrats
mycket sedan jag borjade. Och jamfort med hur det dr idag dr det inte alls som det
var forr och forr var det ju dnnu mer sd att. Ja det dr ju lite sa hard jargong, men det
dr ju inte alls som det har varit och visst med tanke pa det sd blir det ju lite annan typ

av ledarskap, sd dr det ju, absolut. (Chef 3)

Chef 3 belyser hér vikten av att lamna den harda jargongen for att kunna uppna det
ledarskapsideal som de stravar efter att uppna, bade for att kunna utfora arbetet pa det sattet

som de vill men ocksd for att fa bort den stdmpeln.

P& fragan om vad som kan ha varit en avgérande faktor for forandringen svarade Chef 3 att

den gamla generationen kan ha varit en faktor.

(...) Egen reflektion: det kan vil vara att manga av de dldre som har gatt i pension nu
pd senaste tiden och det dr ju de som har varit virst om man sdger sd. De har ju varit
med sa ldnge och har det gamla med sig, gamla snacket. Och alla som dr yngre nu det
dr ju helt annat tink och ja, det funkar annorlunda i samhdllet nu. Sd att bara det gér
sitt ju. Att det har dndrats och det dr manga som dr pa gang i pension hdr nu inom
kort ocksa ju sd att. Vi kommer nog automatiskt bli lite annorlunda bara pa grund av

att det dr nya yngre som trdder in. (Chef 3)

Har framkommer ett tydligt exempel pa vilken stor roll de éldre, som har varit inom

branschen lédnge, har haft for arbetsklimatet och ledarskapet.

(...) Alltsa de dldre lagbasarna om man sdger sd. De som har hand om laget, ja vad
ska man sdga, var du inte duktig nog eller [inte] platsade i laget sd fick man ju héra
det genom bdda oronen. Sd funkar det inte riktigt i dag utan ja det har ju dndrats hela
samhdllsbilden och allting. Det dr det dr ju mobbing idag och det var det ju inte forr.
Det dr mdanga sadana grejer som har dndrats. Det gick ju att bete sig lite vdirre forr
dn vad det gor idag. Och fritt och prata, alltsd idag dr det ju mycket mer jamstdlldhet
och hela den hdr biten fanns ju inte forr. Ddr fanns ju inga kvinnor ute alltsd. Ja, det

dr manga grejer som skiljer. (Chef 3)
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Vidare genom Chef 3:s svar pd frigorna sa framkommer det att samhaéllet generellt sett ség
annorlunda ut forr, men att de éldre lagbasarna har varit de som har bidragit till att den hérda
jargongen har funnits kvar. Ordval och beteenden som var mer accepterade da &r inte det 1

dagens sambhille,

I samband med att Chef 3 pdpekade att det forr inte fanns kvinnor ute 1 arbetslaget sa stilldes
fragan ifall jargongen har éndrats till f6ljd av att fler kvinnor har kommit in i branschen, da
besvarades fragan sahir: “Ja det hjdlper till, absolut. Sa det dr en blandning av allt som har

gjort det.” (Chef 3).

Som det beskrivs i ovan uttrycker cheferna en vilja att gora en forandring frén det harda och
raka chefskapet. I intervjuerna framkom det att de anser att de anvénder sig mer av mjuka
parametrar 1 sitt ledarskap snarare dn att de forlitar sig pa ackordssystemet som en
motivationsfaktor. De fokuserar pd handlingar och ldgger en stor vérdering i att

uppmirksamma sina medarbetare och att hjilpa dem utvecklas.

Min ledarskapsstil och mitt sditt att se pd det dr att man maste kunna motivera
mdnniskor med annat dn bara lonen. Alltsa det ska vara roligt att ga till jobbet. Man
ska tycka det man gor dr roligt och man ska tycka att det dr viktigt och givande och
att man dr en viktig kugge i organisationen eller i projektorganisationen eller vad det
nu dr. Lonen dr saklart jdtteviktig, men kanske inte att de hdr sista fem kronorna i
timmen ska vara sd jdkla avgorande for ditt engagemang som det faktiskt dr i vissa

fall. (Chef 5)

(...) mest av allt, det starkaste verktyget for motivation tror jag dr att uppmdrksamma
bra prestationer. Det dr pa nagot sdtt det enklaste sdttet att forstd att man har gjort
ndgot bra, att man far uppmdrksamhet for att man har gjort nagot bra. Och det dr
mycket ldttare att vixla upp att “‘jag har gjort nagot, det vill jag géra mer och det vill
jag gora igen” dn att fa kritik for ndr man har gjort ndgot fel. (Chef 7)

(...) och sen om ndgon har gjort nagot bra sa brukar jag vara snabb med att
uppmdrksamma sddana saker for det dr alltid uppskattat. Att om de hor att ndagon
annan utifran har sagt att de har gjort nagonting bra. For det dr vildigt viktigt att de
far feedback pd sant for det dr motiverande for manga. (Chef 4)
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Chef 5 forklarar tydligt hur instrumentella motivationsfaktorer sdsom lonen inte ska vara den
avgorande faktorn utan hen vill jobba med inre motivationsfaktorer som att det ska vara
larorikt och givande att jobba inom organisationen. Cheferna 4 och 7 ir inte lika direkta men
de forklarar hur de jobbar med positiv feedback for att motivera arbetarna. Detta dr ockséd en
form av inre motivation dir de vill bidra till en glddje och utveckling av arbetarna. En annan
aspekt av kommunikation &n feedback som en del chefer anvédnde sig av for att motivera sina

anstédllda var det mer informella och vardagliga “skitsnacket” pa bygget.

Aven om jag inte alltid springer ut och dir hos yrkesarbetarna liksom dagligen och sd
hdir, men varje gang jag gar ut sd forsoker jag stanna till hos var och en och liksom
snacka lite skit och lite liksom allmdnt om bygget och sd vidare. Sa att man pd ndgot

sdtt far en relation till alla. (Chef 5)

Nej, men vad det handlar mycket om, tror jag i alla fall, att férsoka ha en dialog och
prata med medarbetarna. Att se dem, det tror jag. (...) jag forsoker ju ta mig ut och

prata, inte bara med tjdnstemdn utan dven yrkesarbetare. (Chef 8)

Har pavisar Chef 5 och 8 en annan del av kommunikationen till arbetarna. Utover att ge
feedback anser dessa att det ar vildigt viktigt att ha en dialog med arbetarna och fa ndgon
sorts relation till alla pa bygget. Utover att fa feedback kan det vara lika viktigt, om inte
viktigare, att bara bli sedd pa sin arbetsplats och cheferna menar hér att det motiverar

arbetarna.
En tredje sak som cheferna arbetade med for att motivera sina anstéllda var att de bjod pa fika
eller liknande under veckan. Cheferna gjorde detta for att behélla en god arbetsmiljo dér de
anstéllda trivs och blir motiverade till att gora bra ifrén sig.
(...) vi har haft lite strul redan denna veckan sd att idag ska vi grilla till lunch sa
peppar det alla till att de gar pd helg med ett leende i alla fall. Sd det dr lite sadana

smdgrejer, knep man far ta till. Kostar lite men det gér mycket. (Chef 3)

Ibland bjuder man pa en fredagsfika eller de hdir smd grejerna. (Chef 2)
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Detta visar pa hur cheferna dessutom arbetar med interaktiv motivation, i detta fallet i form
av Omsesidighet. Cheferna talar mycket om ett ledarskapsideal dér de vill utéva mer
ledarskap och dven om de maste ta hdnsyn till instrumentell motivation tillkommer det 4ven

inre samt interaktiva motivationsformer.

4.3.2 Olika chefer - olika perspektiv

Samtidigt som flera chefer malar upp en bild av en foretagskultur som har genomgétt en stor
forandring, sa finns det emellertid ocksa indikationer pa svarigheter att fullt ut styra
organisationens kultur i 6nskad riktning. Chef 6 och Chef 8 menar bdda att kulturen férvisso
har haft en, 1 deras 6gon, positiv utveckling, men att kulturen fortsatt inte ar helt

oproblematisk.

Det lever kvar jivligt mycket i byggbranschen fortsatt, klimatet och annat, det dr ju
mycket som ligger kvar fortfarande i det. Aven alltsd pd ett negativt siitt dd. (Chef 8)

(...) sen hoppas jag att den bilden dr pd vdg att fordndras, for det sdtter ju negativa
spar i var rekrytering till exempel. Speciellt pa tjejsidan, eller kvinnor da, som dr i

denna branschen. Ja, det dr klart det sdtter spar. (Chef 6)

Nér det kommer till vilka faktorer som tycks motivera den nya generationens medarbetare
rader det delade meningar bland cheferna. Chef 1 delger sin bild av hur generationsskiftet

inneburit en fordndring av vilka parametrar som dr viktiga for att driva medarbetarna.
En trygg anstdllning, ett arbete ddr man gor allt for att de inte ska skada sig. Man har
en kommunikativ miljo. Manga sddana grejer, mdnga mjuka parametrar som gor att

folk trivs pd ett annat sdtt kan jag tdnka mig. (Chef 1)

Chef 5 podngterar istéllet att den instrumentella motivationen, i form av ekonomisk

ersittning, fortsatt utgor en stor del av medarbetarnas motivation.

Lonen dr saklart jdtteviktig, men kanske inte de hdr sista fem kronorna i timmen ska

vara sd jdkla avgorande for ditt engagemang som det faktiskt dr i vissa fall. (Chef 5)
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Utifran intervjuerna som genomforts uppstar det en till viss del splittrad bild av hur det
sociala klimatet pa Byggherren tar sig till uttryck. Aven frigan om vad som motiverar
medarbetare delar cheferna i olika 14ger. En forklarande faktor till de olika chefernas
varierande uppfattningar och beskrivningar av verkligheten kan vara deras respektive
arbetsuppgifter och organisatoriska sammanhang. Genom att sétta chefernas intervjusvar i
kontext avseende deras heterogena roller kan en djupare forstaelse for olika perspektiv och
motiv nds. En upptickt som da tydliggors ar att de chefer som har mer direkt kontakt med
yrkesarbetarna 6verlag verkar ha en syn som skiljer sig frin de chefer som har mindre sddan

kontakt.

Pé en friga om motstdnd mot Byggherrens vérderingspolicys utvecklar Chef 6, med en hog
grad av direktkontakt med yrkesarbetare, sin syn pa en upplevd klyfta mellan tjinstemin och

yrkesarbetare.

Jag tror inte det finns pd tjdnstemannasidan. Ja, det dr klart det gor, men inte i den
omfattningen som det gor pd yrkesmedarbetarsidan. Man ser det som ndgot inte hor
hemma i var bransch. Liksom “det dr mjuka virden, det dr ingenting som vi jobbar
med. Vi jobbar med stdl och trd.” Det dr den hdr machokulturen, det tar tid att ta bort
den, det gor det. Vi trodde inte att vi hade den typen av medarbetare, den typen av
tankar, men det dr klart vi har. Sa ser samhdillet ut och det dr klart att det ser likadant

ut pa (Byggherren). (Chef 6)

Synen pa en markant skillnad mellan yrkes- och tjdnstemén inom Byggherren skiljer sig
markant fran hur Chef 1, med en lagre grad av direktkontakt med yrkesarbetare, beskriver

dagens kultur.

Den dr inkluderande, den har suddat vick det mesta av, vad man sdger yrkesarbetare-
och tjidinstemanna-konflikten. Ja den dr inkluderande pa alla sdtt och vis hur man ska

forhalla sig till varandra, den dr helt annorlunda. (Chef 1)
Chef 1:s svar pé frdgan visar att det finns olika uppfattningar inom organisationen angéende

hur stor plats den gamla kulturen tar i deras dagliga arbete. Detta pavisar att organisationens

chefer behover utdka kommunikationen for att f4 en gemensam syn pa omrédet.
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5 Diskussion

1 foljande avsnitt tas det teoretiska materialet och empirin i beaktning for att skapa en
diskussion. Diskussionen ska bidra till studiens slutsats och ddirigenom kunna hjdlpa att
besvara fragestdllningen. De tre diskussionsdimnena ackordssystem, upplevt ledarskapsideal

samt de tva olika chefskategorierna dr tydligt forankrade i analysen av empirin.

5.1 Ackordssystemet

5.1.1 Ackordssystemet som en motivationsfaktor

Enligt Ryan och Decis (2000) studier om motivation dr ackordssystemet en form av
instrumentell motivation for medarbetarna. De vet att de kommer bli belénade med hogre 16n
ifall arbetsuppgifter utfors snabbare. Efter att ha tagit del av chefernas svar gar det att
konstatera att detta var grunden till inforandet av ackord och att det faktiskt gjorde att arbetet
gick snabbare, men frdgan dr om det var virt det? En chef hinvisar till att det kan vara
positivt att anvénda det i storskaliga projekt med repetitiva arbetsuppgifter. Det dr dock i

princip den enda gangen som det explicit lyfts fram att ackord kan ha en praktisk fordel.

Flera av cheferna menar att ackordssystemet inte dr vért besvdren det skapar, utan att det
istdllet har lett till nackdelar som dominerar 6ver fordelarna. Utifran Ryan och Decis (2000)
beskrivning av teorin kan instrumentell motivation ocksé innebéra att arbetsuppgifter utfors
till f61jd av externa patryckningar. Dessa externa patryckningar behdver inte betyda att de ar
positiva endast for att det anses bidra till motivation. Medarbetare kan pressa varandra att
utfora detta extra arbete eftersom ackordssystemet utgér fran arbetslagets insats och darfor
inte bedoms pa individniva. Detta kan leda till patryckningar bland de anstéllda nér vissa
individer inte d4r motiverade att utfora det extra arbetet eller nir de dldre medarbetarna inte
kan jobba lika effektivt som de yngre. I dessa fall skapar det en obalans 1 arbetslaget dar de
som vill jobba extra for att fa extra beloning blir lidande for de anstédllda som inte vill eller
kan arbeta lika snabbt. Som cheferna beskriver det kan detta leda till konflikter inom

arbetslag.
Ackordssystemet skulle kunna hianvisas till som det Alvesson och Sveningsson (2019)

forklarar som interaktiv motivation. Intervjuerna visar att det finns en djupt rotad kultur inom

byggbranschen att anvdnda ackordssystemet och detta gor att medarbetarna skapar en

44



Erliksson, Hansson & Kéampe

identitet. Denna identitet styr anstdlldas tankar och kénslor av sitt arbete kopplat till hur
ackord fungerar. Cheferna beskrev sjédlva att ackordssystemet dr en sé stor del av
medarbetarnas arbete och att det tydligt méarks eftersom de pratar om det hela tiden. Detta kan
1 sin tur vara grunden till att det skapas en kultur i vilken medarbetarna helt jobbar utifran

ackordssystemets funktion och inte pa grund av inre motivationsfaktorer.

Genom att ta bort ackordssystemet 6kar mojligheten att medarbetarna jobbar for att de kdnner
en inre tillfredsstillelse med sitt arbete, vilket dr det som Ryan och Deci (2000) definierar
som inre motivation. Detta kan 1 sin tur bidra till att cheferna kan utfora den form av

ledarskap som de efterstréavar.

5.1.2 Mojliga effekter av att avskaffa ackord

Enligt cheferna for ackordssystemet med sig en rad konsekvenser som skapar en
dominoeffekt. Ifall ackord skulle férsvinna helt, vilket en majoritet av cheferna vill, och
medarbetarna endast skulle ha fast 16n skulle medarbetarnas tidspress forhoppningsvis
minska. Detta skulle innebéra att arbetet formodligen utfors ordentligt fran start samt att
incitamentet for att fuska for att snabbare bli klara med en arbetsuppgift minskar. Ett
skrackexempel pa sadant fusk dr den tunga branddérr som bara var upphéftad och aldrig
monterades fast pa ett sékert satt, vilket hade kunnat vara livsfarligt om felet inte hade

upptickts.

Maingden arbete med eftermarknad skulle 1 sin tur minska eftersom det inte kommer uppsta
samma behov av att 16sa problem som uppdagas efter att projektet egentligen ska vara
avslutat. En chef som jobbar med eftermarknad pastar att dessa felaktigheter och
kvalitetsavvikelser forekommer alltfor ofta. Denna fordandring 1 sig skulle kunna vara positiv
for Byggherren da personerna som jobbar med eftermarknad skulle kunna bli tilldelade andra
arbetsuppgifter for att f4 verksamheten att vixa. Ytterligare hade det minskat kostnaderna
foretaget bar nér de fér reparera problem i efterhand, som en oonskad f6ljd av att arbetarna

tidigare under arbetets gang inte utférde arbetet korrekt.

En sista effekt av att avskaffa ackordssystemet dr att ledarskapet skulle fordndras. En chef
gav ett exempel 1 vilket hen bett en anstélld att hdmta sidkerhetsutrustning, och den anstillde
svarade med att det inte hanns med. Aterigen #r detta ett exempel pa sddan tidspress som

namns ovan, men det dr ocksa ett exempel i vilket chefen hade forlorat viktig delar av
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Sveningssons och Alvessons (2021) beskrivning av chefskap: kontroll och paverkan. Chefen
ifraga forlorade kontrollen dver att se till att den anstéllde utfor sin arbetsuppgift korrekt,
samt mojligheten att kunna paverka utan att behova overtyga den anstéllde. Detta skulle
formodligen fordndras om ackordssystemet inte anvindes. I detta fall hade den anstélldes
stress Over att inte fi extra betalt pa grund av forlorad effektiv arbetstid forsvunnit. Den
anstéllde hade darfor foljt chefens uppmaning, och utférande av chefskap hade blivit vl

bematt.

Det finns olika potentiella effekter om ackordssystemet skulle avskaffas, ndgot som méanga av
cheferna vill. Dock forklarar de ocksé hur svart det ér att genomfora denna forédndring da
fackforbundet dr en stor foresprakare av att behalla ackordssystemet. Utifran intervjuerna
framgick det att frigan om ackordssystemet var en hjartefraga for fackforbundet och att de i
stort sétt tvingar cheferna inom byggbranschen att behalla det. Som en f6ljd av detta blir det
svért for cheferna att bortse fran det chefskap som beskrivs av Alvesson och Sveningsson
(2021), vilket kan krdavas med systemet. Detta gor att cheferna upplever att deras makt over
sitt ledarskap forminskas till en viss del da de maste ta hansyn till ackordssystemet och jobba
med yttre motivationsfaktorer. Detta gar emot deras vilja att arbeta mer med inre motivation,

vilken de har uttryckt.

5.2 Upplevt ledarskapsideal

Utifran var studie gar det att utlésa att det finns ett ledarskapsideal fran chefernas sida om hur
de vill forma sitt ledarskap och leda sina medarbetare. Cheferna pratar mycket om att de vill
fokusera pd mjuka vérden och anta en ledarskapsstil som fokuserar pa inre
motivationsformer. Detta vill de gora i en bransch som under lang tid har definierats av ett
hart klimat med mycket konflikter, rakt chefskap och machokultur. Samtidigt som de
uttrycker en vilja att anvidnda sig av ett ledarskap, utgér de 1 stéllet till stor del utifran vad
Sveningsson och Alvesson (2021) beskriver som chefskap. Ett exempel pa detta &r nir en
chef diskuterar anvéindningen av sidkerhetsutrustningen med en medarbetare och far fradgan
“Varfor ska jag béra hjdlm inomhus?”. Han svarar dé att de inte har ndgot bra argument utan
svaret blir att “sa dr det bara och ni ska folja de regler vi har bestimt”. Istillet for att anvinda
ett pedagogiskt ledarskap for att forklara varfor regeln finns anvands ett tydligt rakt chefskap

dér chefen séger att det dr s& de ska gbra och s &r det bara.
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Det finns alltsd potential att utdva ett ledarskap som cheferna vill, men dnda gor de inte det.
Anledningen till att cheferna uttrycker en vilja om ett visst ledarskap men &dndé anvénder sig
av ett chefskap kan bero pé olika saker. Som det tagits upp i studien finns det vildigt starka
traditioner inom byggbranschen som ér djupt rotade och har format en sérskild kultur inom
branschen och pa Byggherren. Det har uppstatt vad Alvesson och Sveningsson (2019)
beskriver som en social identitet dér varderingar och normer for foretaget och arbetarna har
formats. Detta har bidragit till att machokulturen dr sé starkt associerad med byggbranschen
och att det finns spar av det #n idag. Aven om en del chefer menade p4 att det &r nigot som
tillhor datiden menade samtidigt manga att &ven om det har blivit bittre sa finns det
fortfarande spar av machokulturen @n idag. Denna kulturen och den starka normen av att
anvinda sig utav chefskap gor det svért for cheferna att bortse fran chefskapet trots att de vill
utova ett annat ledarskap. Det finns alltsd redan en interaktiv motivation for medarbetarna i

form av djupt rotade normer samt en social identitet.

Det ska dock ndmnas att de anvinder sig av inre samt interaktiva motivationsformer for att
motivera medarbetarna vilket gar i linje med deras uttryckta vilja om ledarskapsidealet. Aven
om det har funnits en betoning pa att ett visst chefskap behovs anvidnder cheferna sig av en
ledarskapsstil som gér hand 1 hand med det upplevda idealet i viss man. Cheferna beskriver
hur de arbetar med feedback samtal och dialoger for att utveckla sina medarbetare samt
vikten av att alla ska bli sedda. Ytterligare forklarade de hur de bjod pa fika eller lunch for att
motivera sina arbetare vilket dr en form av interaktiv motivation, émsesidigt. Utifran
reciprocitet kommer arbetarna jobba hérdare som en foljd av att de fatt ndgot extra och

cheferna behover inte forlita sig pé yttre motivation och chefskap i samma grad.

Genom denna studie gér det alltsd att se hur cheferna i viss man foljer ledarskapsidealet och
anvinder sig en ledarskapsstil med inre motivationsformer men att de dessutom utvar ett
tydligt chefskap som kan kopplas till normer och kulturen inom byggbranschen. Utifran
empirin och argumentationen som framforts hér gar det att argumentera for att normerna och
kulturen sitter for djupt rotat inom branschen och organisationen for att cheferna ska kunna
leva upp till ledarskapsidealet. Det behovs ett rakt chefskap till en viss niva for att styra
medarbetarna samtidigt som cheferna anvénder sig av delar av det ledarskapet de vill utéva
vilket inte alls anvéndes forr i tiden. Det i sin tur pekar pa att det i framtiden finns en
mojlighet att helt ga dver till det upplevda ledarskapsidealet om normerna och kulturen

fortsétter att utvecklas och forandras framover.
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5.3 Kontorschefer och arbetarchefer

Under analysprocessen har tva distinkta kategorier av chefer, vilka kontrasterar varandra,
upptickts inom organisationen. Skillnaden mellan de tvé olika chefskategorierna &r att de har
olika grad av direkt kontakt med yrkesmedarbetare. I syfte att underlitta diskussionen har vi
valt att ge dessa kategorier etiketterna “kontorschefer” respektive “arbetarchefer”, dir de
sistnimnda dr de som har mer kontakt med yrkesmedarbetarna och star ndrmare dessa 1

organisationens hierarki.

De tva ovanndmnda chefskategorierna skiljer sig markant avseende det chefs- och ledarskap
de sjdlva uppger sig bedriva. Kontorscheferna anser sin ledarskapsprocess vara praglad av att
influera medarbetares tankesétt och att skapa motivation utifrén faktorer sdsom personlig
utveckling, och virderingar som dverensstimmer med Byggherrens virderingspolicies. Ur
detta perspektiv dr det passande att kontorscheferna ocksa ér de som talar vidlyftigare om
Byggherrens vérderingspolicy, och ser detta som en storre motivationsfaktor dn vad
arbetarcheferna anser att det 4r. Detta gar i linje med vad Sveningsson och Alvesson (2021)

kallar for det goda ledarskapet.

De tva kategorierna av chefer avviker dven frn varandra i hur de ser pé
organisationskulturen inom foretaget som helhet. Kontorschefernas bild av
organisationskulturen dr att den skapar inre motivation hos medarbetarna, medan
arbetarcheferna till en hogre grad papekar vikten av den yttre motivationen (Ryan & Deci,
2000). En forklaring till kontorschefernas starka tilltro till kulturen som en framtrddande
motivationsfaktor skulle kunna vara att de har en mer idealiserad bild av vad det 4r som
driver yrkesarbetarna, till foljd av att de har mindre direktkontakt med dessa. Deras syn av
yrkesmedarbetarnas drivkraft dr sdledes mer abstrakt och det ar en forklarande faktor till att
de tillskriver organisationens vérderingar, styrdokument och 6vertygelse storre vikt 4n vad

arbetarcheferna gor.

Kontorscheferna forsoker, 1 en visentligt storre utstrickning dn arbetarcheferna, driva sina
medarbetare genom att skapa en kénsla av hogre mening med arbetet. Arbetarcheferna a
andra sidan betonar hur stor vikt de anser ackorden har som drivkraft. Utifran tvafaktorteorin
ar 16n och forméner en hygienfaktor, och kan inte ensamt skapa motivation, utan blott

tillfredsstillelse (Herzberg, Mausner & Snyderman, 1959). Sett ur detta perspektiv rader det
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en dissonans mellan arbetarchefernas verklighetsuppfattning och tvafaktorsteorin. Antingen
missbeddmer arbetarcheferna sina medarbetares motivationsnivéer eller grunder till sagda
motivation, eller si stimmer verkligheten for Byggherrens yrkesmedarbetare inte 6verens

med tvafaktorteorin.
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6 Slutsats

[ detta avslutande kapitel presenteras studiens slutsats samt arbetets begrdnsningar och

forslag pa framtida forskning.

Studien har undersokt hur chefer upplever att de gar tillvdga nir de motiverar sina
medarbetare. Utifrdn analysen blev det tydligt att det finns ett upplevt ledarskapsideal bland
cheferna om att arbeta med inre motivationsfaktorer men att de ar begransade i sitt ledarskap
av ackordssystemet. Vi identifierade att cheferna upplever att nackdelarna med
ackordssystemet dvervéger fordelarna och att de till viss del forlorar makten over sitt egna
ledarskap nir de méste anvinda sig av ackordssystemet trots allt. Det finns en strid med
fackforbundet, som dr positivt instillda gentemot ackordssystemet, som cheferna inte orkar ta
vilket skapar en kénsla av uppgivenhet gentemot ackordssystemet. Vi har pavisat att cheferna
uttrycker en vilja om att utdva ett visst ledarskap men upplever att de &r himmade av

ackordssystemet.

Arbetet visar dock att cheferna upplever att ackordssystemet kan fungera som ett
motivationsverktyg for att fa medarbetarna att genomfora arbetsuppgifter snabbare. De
podngterar dock att det endast dr ett effektivt sétt att motivera nér det ska genomforas
repetitiva arbetsuppgifter, vilket gjordes mer forr i tiden. Dagens arbetsuppgifter varierar i
storre utstrackning och det tar inte ackord hénsyn till. Med detta menar vi att ackordssystemet
ar ett gammalt tillvigagangssitt for att motivera anstéllda att jobba béttre, men som inte

korrelerar med dagens arbetsuppgifter i branschen.

I analysen framgick det att cheferna upplever att de arbetar med inre motivationsformer och
att de till viss del lever upp till ledarskapsidealet som de sjdlva beskriver att de vill f6lja. De
beskriver uttryckligen hur de anvinder feedback samtal och bjuder pé lunch, vilken kan
kopplas till inre och interaktiva motivationsformer. Likvél har vi dessutom visat hur de
anviander sig av ett rakt chefskap. Vi har dven identifierat att cheferna har potential att
anvédnda sig mer utav ledarskap 1 situationer dir de idag anvénder sig av chefskap. Detta
menar vi beror pa de starka normer och den machokultur som 4r djupt rotad inom
byggbranschen. Machokulturen har starka rotter inom byggbranschen och dven om cheferna

upplever att denna kultur haller pa att fasas ut sd existerar den i viss man dn idag. Detta gor
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att cheferna inte helt kan leva upp till ledarskapsidealet utan det krivs ett visst chefskap

ocksa.

Huruvida cheferna &dr kontorschefer eller arbetarchefer har visat sig ha betydelse for deras syn
pa vad det dr som motiverar medarbetarna. Kontorschefer, som ar ldngre ifran
karnverksamheten och dirfor inte triaffar arbetarna pd daglig basis, dr av tron att
yrkesmedarbetarna drivs av inre motivation i stor utstrdckning. Arbetarcheferna 4 sin sida
upplever att den yttre motivationen édr yrkesmedarbetarnas storsta drivkraft. Mot bakgrund av
att det dr arbetarcheferna som jobbar ndrmast dessa s dr det ocksé de som har bést insyn 1

vad det 4r som motiverar yrkesmedarbetarna.

6.1 Praktiska och teoretiska implikationer

Den praktiska relevansen av studien &r att den kan vara av intresse for foretag inom
byggbranschen som vill fa insikt 1 hur de kan utveckla ledaregenskaper, samt vilka former av
motivation som existerar. Arbetet kan dven vara av intresse for fackforbunden, da de kan fa
en insikt 1 vad som upplevs paverka ledarskap och motivation. Med hénvisning till studiens
resultat hade ett avskaffande av ackordssystemet kunnat vara en gynnsam situation for bade
byggbolag och fackférbundet. Om inte s& 6ppnar studien atminstone upp for en diskussion

om vikten av att utreda det.

Teoretiskt har denna studie bidragit med ett nytt perspektiv pa4 motivation och hur det gar att
arbeta med det inom byggbranschen. Vi har visat i var studie hur chefer upplever ett
ledarskapsideal men att de samtidigt kdnner en viss uppgivenhet grundad i att de méste
anvinda ackordssystemet. Vi har exemplifierat chefers perspektiv pa hur de arbetar med olika
former av motivation, vilket dr ett nytt perspektiv jaimfort med tidigare forskning, vilken har

utgatt frin arbetarnas perspektiv.

6.2 Begransningar och forslag till framtida forskning

Begrinsningar med studien &r att det dr en fallstudie som har gjorts pa ett foretag i Sverige
med atta kvalitativa intervjuer. Empirin som sammanstélldes utifrén atta intervjuer fran ett
foretag innebar att kulturen och normerna pa foretaget har paverkat svaren och behover

nodvandigtvis inte vara representativ for hela branschen. Ytterligare gjordes studien pa ett

svenskt foretag, vilket ocksé kan ha paverkat svaren dé cheferna utgar ifrdn de regelverk och
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normer vi har i1 Sverige. Fackférbunden vi har i Sverige kan ocksa ha paverkat studiens
generaliserbarhet, da arbetsmarknaden skiljer sig mérkbart gentemot manga andra . Urvalet
av endast atta individer, dir alla har nagon form av kontakt med atminstone en av de andra
individerna, kan ocksa ha paverkat resultatet da urvalet kan innebéra att de har liknande

upplevelser inom branschen.

For framtida forskning av @mnet hade det varit intressant att undersoka flera aktdrer inom
byggbranschen under en ldngre tid. Det hade varit intressant att vidare se om det existerar
liknande upplevelser inom hela branschen eller om det finns andra former av motivation som
anvinds. Det hade ocksa varit intressant att géra en korssundersdokning med ett
kunskapsintensivt foretag for att undersoka och beskriva skillnaderna mellan det upplevda
arbetet med att motivera sina medarbetare inom de olika branscherna. Aven om det kan
tankas finnas tydliga skillnader mellan olika branscher hade det varit intressant att undersoka
om olika former av motivation eventuellt upplevs annorlunda beroende pa bransch.
Avslutningsvis hade det ocksa varit intressant att fa inblick i bakgrunden till fackforbundet
Byggands nuvarande stillning till ackordsloner. Detta skulle bli ett komplement till

foretagets, chefernas och dvriga anstélldas upplevelser och héllningar.
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