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Resultat | korthet

e  Manga betydelsefulla varderingar & gemensamma for de som arbetar i byggbranschen.

e  Generellt star de anstallda i byggprojekten for synsétt och varderingar som man normalt
forknippar med motivation och engagemang.

e Men de goda varderingarna slar inte igenom i byggverksamheten.

e De flesta medarbetare har ocksa en inkorrekt uppfattning om sin projektledning. De tror att
den har andra varderingar an de sjalva.

e | verkligheten ligger medarbetares och projektledningens varderingar inte alls langt fran
varandra.

e Brister i kommunikationen, bade i den mellan chefer och medarbetare och medarbetare
sinsemellan, gor att man inte har en gemensam syn pa vad som é&r viktigt och vésentligt.

e  Forstaelse for byggprojektens 6vergripande syfte och mening saknas ocksa hos manga.

o De anstallda &r engagerade i sitt eget arbete och har motivation att klara sina egna
uppgifter. Men man har inte en ansvarskansla for bygget i sin helhet.

e Huvudanledningen ar avsaknad av forstaelse for projektens 6vergripande mening och syfte.

e Undersokningen visar pa ett samband mellan a) engagemang och motivation hos de
anstéllda, b) ambitionen att minska forekomsten av fel i byggprojekten och c) den kultur
som praglar bade byggprojekten och foretagen dar projektmedarbetarna ar anstéllda.

e Resultatet visar att arbete med att utveckla projektkulturen &r en nddvéndig forutsattning
for att skapa en storre ansvarskansla hos de anstallda, vilket ar en forutséattning for att
komma till ratta med fel, brister och skador i byggverksamheten.

e  Ett sddant kulturarbete maste initieras av ansvariga bestallare och startas tidigt i processen
for att ge effekt.
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Forord

Lat oss anta foljande. For ett antal ar sedan intraffar en bilolycka pa en
motortrafikled utanfér Nykoping. Ungefar samtidigt sker en annan olycka
pé en storre vag utanfor Goteborg. Det ror sig om tva tillsynes orelaterade
handelser. Det finns inget synligt samband. Isolerade foreteelser som det
verkar. Halka formodas vara forklaringen. Bilarna kom 6ver pa fel sida
vagen, den ena krockade med en lastbil, den andra med en buss.
Dessutom karde bilarna lite for fort givit de omstandigheter som radde,
tror man sig veta, dock inom hastighetsgranserna. Men det ar allt. Tva
typiska olyckor. Ingens fel direkt. Man skyller pa véaglaget. Det ar bara att
ta hand om skadade och stada upp pa platsen.

Men kanske viljer man att konstatera att det i bada fallen anda fanns
vissa gemensamma forklaringar. Det saknades till exempel mittracken pa
bada végstrackorna. Om sadana funnits hade olyckorna kanske kunnat
undvikas, atminstone blivit mindre allvarliga. Franvaron av mittracken
kan da ses som en orsak vilken forenar de bada handelserna. Inte heller
fanns nagon effektiv trafikvervakning. Dar har vi méjligen en annan
forklaring. Eventuellt visar det sig att hastighetsgranserna ocksa var for
hoga, givet de fysiska forhallandena pa de aktuella vagstrackorna.
Kanske framkommer det att bilbesiktningen i bada fallen varit
ofullstandig pa ett satt som gjorde att bilarna kordes pa for slitna dack.

Plotsligt syns ett monster, ett samband, vissa kopplingar mellan
héndelserna. Det var inte enbart slumpen som avgjorde. Det fanns
gemensamma forklaringar som gor att man kan dra en del mer generella
slutsatser. Pa grund av att man forstar ssmmanhangen, orsakssambanden,
inser man att bilolyckor gar att forebygga, i ganska hog utstrackning.
Genom riktade och samordnade insatser for 6kad trafiksékerhet kan
risken for olyckor minskas. Visionen &r noll. Kanske nar man inte dnda
dit. Men en bra bit pa vag ar mojligt. For detta kravs dock skarpt
lagstiftning, sékrare bilar, battre vagar, mer évervakning, forbattrad
forarutbildning.

Fel, brister och skador i byggbranschen. Omfattande kostnader. Stort
nationalekonomiskt problem. Kan man géra nagot for att forhindra
fortsatt uppkomst? Kan man astadkomma forbattringar? Tva
huvudinstéliningar kan urskiljas.

Man kan man vélja att se férekomsten av fel, brister och skador som
isolerade handelser utan sammanhang. Ibland handlar det om materialfel.
Men framfor allt handlar det om individer som slarvar, enskilda som é&r
vardslosa, ibland rentav oansvariga. Men det finns inget samband mellan
fenomenen som forklarar forekomsten av fel, brister och skador. Darfér
ar det meningslost att forsoka utveckla generella strategier for att komma



till ratta med problemen i syfte att forebygga framtida skador. Man ngjer
sig med att hanvisa till den ménskliga faktorn, som det brukar heta. Allt
man kan gora &r att forst ratta till felen och sedan eventuellt utdela
moraliska pekpinnar. Det handlar om imperativ av typen skérpning
gubbar, ryck upp er, ni kan battre. Det man kan gora dr att uppmana
anstéllda att inte slarva, att inte gora fel.

En annan instéllning &r att férsoka se om det finns samband mellan
uppkomsten av fel, skador och brister och andra féreteelser. Atminstone
mellan tillrackligt manga for att det ska ga att se forbindelser mellan en
del av skadefenomenen. Man kan forsoka finna monster, urskilja
sammanhang och darefter dra slutsatser om hur man skulle kunna
forebygga problemen. Sedan utveckla strategier och testa dessa for att se
om det hjalper.

Den stora fragan ar alltsa denna: ska man huvudsakligen se forekomsten
av fel, skador och brister som separata handelser eller kan problemen i
byggsektorn i nagot avseende forutsagas? Om svaret ar det senare bor
man kunna gora nagot at saken. Visst, slarv och individers misstag. Det
ar manniskor som felar. Ibland material- och konstruktionsfel. Men
samtidigt kan man forsoka finna monster av orsaker till att manniskor
begar fel, atminstone pa nagra punkter.

Somliga gor fel med vett och vilja. Andra begar oavsiktliga misstag. Den
forsta gruppen behover korrigeras, om felen upptacks och syndarna aker
fast. Men det ar den andra gruppen vi hér sarskilt har i atanke, den som
kan hjalpas med stdttande system och preventiva insatser.

I den hér rapporten har vi valt att utga fran att det finns sadana
Overgripande forklaringar till i varje fall en del av de fel, brister och
skador som férekommer i byggbranschen. Det har varit den
bakomliggande understkningens arbetshypotes. Ambitionen har varit att
forsdka se om det finns sammanhang och samband som kan forklara
atminstone vissa av de svarigheter och utmaningar som byggbranschen
brottas med. Utgangspunkten har varit ett antagande att problemen i
byggbranschen inte enbart beror pa slumpen eller individuell oaktsamhet
utan till del beror pa avsaknad av engagemang och motivation hos de som
jobbar pa byggena, nagot som i sin tur kan hanga samman med den kultur
som finns i vissa projekt.

Forhoppningen &r att denna rapport ska kunna bidra till en férdjupning av
diskussionen om vad som orsakar problemen byggbranschen och hur man
ska fa ner antalet fel, brister och skador.



Introduktion

Inledning

2018 slappte Boverket en rapport kallad Kartlaggning av fel, brister och
skador inom byggsektorn. Rapporten pekade pa flera olika orsaker till
kostsamma fel, brister och skador vid byggen runt om i landet. Bland
annat namndes franvaro av motivation och engagemang hos den personal
som arbetar i byggprojekten som tankbar férklaring. En méjlighet som
antyddes och som ocksa spelat stor roll i den efterféljande debatten ar att
bristen pa motivation och engagemang skulle kunna hanga samman med
den kultur och de varderingar som rader i de projekt vilka har problem.
Teorin gar ut pa att god kultur genererar motivation och engagemang,
medan mindre god eller rentav dalig kultur motverkar motivation och
engagemang pa ett satt som till del forklarar uppkomsten av fel, brister
och skador i byggverksamheten.

Antagandet bakom teorin innebadr att det finns ett dubbelt kausalt
samband, dels mellan bristen pa motivation och engagemang a ena sidan
och forekomsten av fel, brister och skador & den andra, dels mellan
kulturen i projekten & ena sidan och graden av motivation och
engagemang a den andra.

Om detta visar sig vara riktigt ar det rimligt att anta att arbete med att
utveckla kulturen i projekten skulle kunna bidra till att minska antalet fel,
brister och skador inom byggbranschen. Naturligtvis behdvs dven andra
sétt att komma till ratta med problemen. Men utveckling av kulturen
skulle sakert ocksa fa andra positiva effekter, som forbattring av
sakerheten i manga projekt, 6kad trivsel och mer jamstalldhet, kanske
aven forhojd effektivitet och produktivitet.

For att fordjupa kunskaperna kring dessa eventuella samband beslutade
Boverket att ge Proetica i uppdrag att genomfora en enkétstudie med
hjalp av vetenskapliga metoder. Undersokningen utférdes hdsten 2019.
Ansvarig for bestallningen av studien pa Boverket var Daniel Andersson.
Enkatens utformning har faststéllts i dialog med Boverket. Det praktiska
genomforandet leddes av Sten Philipson pa Proetica, som aven varit
ansvarig for analys och resultatredovisning. Han har &ven skrivit denna
rapport.

I rapportens inledningsavsnitt diskuteras vissa grundldggande begrepp
vilka kommer till anvéndning i den kommande diskussionen och
analysen.



Varden och varderingar

Undersokningen tar sikte pa kartlaggning av varden och varderingar i
byggbranschen. Ett véarde anger vad en individ eller en grupp, till
exempel en organisation eller ett foretag, anser vara efterstravansvart och
gott, det vill sdga ndgot man vill uppna. En person som omfattar eller tar
avstand fran ett varde har en vardering. Begreppsmassigt skiljer vi alltsa
pa varden och varderingar. En vérdering kan beskrivas som en subjektiv
respons — ett gensvar — pa ett varde. Varderingar paverkar attityder,
kénslor och handlingar.

Ett varde &r rent principiellt alltid nagons eller nagras. Det ar alltid
enskilda manniskor eller grupper av manniskor som omfattar vérden. |
mer 6verford bemarkelse kan man sdga att ett foretag eller en
organisation kan ha styrande varden. Men sadana kollektiva véarden
kommer att sakna kraft om de inte paverkar manskligt handlande. Det
sker nar vardet eller vardena i fraga omvandlas till varderingar, det vill
sdga omfattas av individerna i foretaget eller organisationen.

Vérden och varderingar anger saledes vad man som individ eller
organisation vill astadkomma med sitt arbete och sina handlingar. Tanken
ar att manniskor genomgaende handlar for att maximera upplevelser av
det som ar vardefullt. Varden fungerar sa att de motiverar oss att handla.
Om vi star infor ett val mellan olika saker vi uppfattar som vardefulla,
kommer vi, forutsatt att vi inte samtidigt kan valja bada eller alla, att
foredra det som forefaller oss vara mest vardefullt och sedan agera for att
uppna detta. Man inser att det forhaller sig sa om man staller denna fraga:
i det fall en ménniska vet vad hon tycker ar viktigt, efterstravansvart och
gott, kommer hon da att agera sa att detta goda inte uppnas? Den fragan
kan inte besvaras jakande. Ett sadant fall kan vi inte forestalla oss. Det
vore orimligt. Foljaktligen kommer vi att undvika att handla pa sa satt att
det vardefulla inte kan uppnas. Vi kommer alltid att valja de mest
vardefulla och forsoka forverkliga var plan att dstadkomma detta. | denna
bemarkelse styr varden vara handlingar.! En annan sak ar att det manga
ganger kan vara svart att avgora vad som &r viktigare dn nagot annat. Vi
manniskor &r ofta osakra om vara prioriteringar.

Vérden kan vara generella och oprecisa: vélfard, lycka, trygghet och sa
vidare. For att fungera handlingsmotiverande maste de géras mer precisa.
Rattvisa, halsa, humanitet, empati, lojalitet kan ségas vara mer
preciserade varden. Men dven sadana ord kan tolkas pa manga olika sétt.

L Att ndgot ar mer vardefullt for oss 4n ndgot annat, innebar inte nodvandigtvis
att det bra for oss. Ibland prioriterar vi sddant som inte ar bra, helt enkelt for att
de sanker oss omedelbar men kanske enbart kortsiktig tillfredsstallelse pa ett satt
som inte gagnar oss i langden. Men i den meningen &r 4nda det vi valjer mer
vérdefullt for oss &n andra alternativ.
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Darfor behdver varden definieras pa ett entydigt sétt for att fungera
motivationsskapande, det vill sdga motivera manniskor att handla i
enlighet med véardet i fraga.

Ett foretags- eller en organisations véardegrund kan vara ett dokument
som definierar vilka varden man vill forverkliga genom sin verksamhet.
Om dokumentet &r klart och tydligt formulerat, utan motségelser och
ytliga sjalvklarheter, kan det fungera motivationsskapande for
organisationens medlemmar eller foretagets anstéllda, forutsatt att dessa
bade accepterar och bejakar vardena sadana de formulerats. Det kraver
noggrannhet i formuleringskonsten och dven formaga hos ledningen att
inforliva och forankra vardegrunden bland dem som forvéntas omsétta
den i praktiska handlingar.

Attityder

Enkéaten har ocksa varit inriktad pa att undersoka attityder hos dem som
arbetar i byggprojekten, sarskilt siddana som hanger samman med
engagemang och motivation. En attityd ar en installning, eller en mental
disposition hos en person, att gilla eller ogilla nagot eller nagon. Darmed
paverkar manniskors attityd deras val av handlingar. Attityder och
handlingar speglar darfor méanniskors varderingar. En ménniskas attityd
till ett visst fenomen, till exempel en viss arbetsuppgift, skapar en
beredskap hos henne eller honom att agera pa ett sétt som
overensstammer med de varderingarna som ligger bakom attityden ifraga.

Attityder grundar sig normalt pa nagon form av omdomen och &r pa sa
sétt relaterade till varden och varderingar. V&rden och varderingar
bestammer vad individen uppfattar som bra eller daligt, gott eller ont, och
det formar hans eller hennes attityd till fenomenet ifraga, som till en
uppgift man fatt sig forelagd, en arbetskamrat, en chef eller arbetsledare.
Attityden kan sedan generaliseras och forma en instéllning till en hel
arbetsplats eller arbetet som helhet.

Attityder ar ocksa forbundna med kénslor. Man tycker om nagot och
bejakar dess existens eller man ogillar nagot och forsoker undvika det.
Att man tycker om nagot och bejakar det betyder bade att man vardeséatter
det och att man hyser varma kénslor for det saken géller.

Attityder ar resultatet av inlarning, antingen grundade pa egen erfarenhet
eller pa vad man lart fran andra. Darfor kan attityder forandras, aven om
det inte &r 1att. Forskning rdrande forandringar av individers attityd till
nagon eller nagot pekar pa teoretisk intelligens som en viktig faktor.
Intelligenta personer later sig i mindre utstrackning paverkas av till
exempel ensidig information. De vill hora bada sidor innan de tar
stallning. Kanske ifragasatter de ocksa faktapastaenden och vill veta pa
vilken kunskapsgrund den star som havdar nagot om andra méanniskor,
forhallanden eller organisationer. Ett budskap som syftar till att paverka
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attityder har saledes battre forutsattningar att vara framgangsrikt,
atminstone i de flesta ssmmanhang, om det ger en nyanserad och allsidig
behandling av &mnet i fraga.

Begreppet mentalitet forekommer langre fram i denna rapport. Det &r
nara forknippat med attityd. Med mentalitet menas dock ett visst ofta
varaktigt sétt att tdnka som i regel kdnnetecknar en bestdmd grupp eller
en viss kategori av individer. Liksom attityd bottnar mentalitet i
varderingar, vad det &r ratt att gbra och inte gora. Instéllning att man inte
ska lagga sig i, skota sitt, lata andra vara, ar nagra exempel. Att vara
snall, inte braka, eller annu varre, gora sig markvardig, kan vara andra.

Motivation

Motivation &r ocksa nara forknippat med attityd, som till exempel var
installning till en uppgift som foreldggs oss. Motivation &r dock alltid
forbunden med handlingar. Man ar eller &r inte motiverad att gora nagot.
Motivation kan darfor beskrivas som en inre drivkraft vilken far oss att
agera. Motivation ar liktydig med viljan att astadkomma nagonting.

Att vi ar motiverade, att vi har motivation, innebér att vi stravar efter att
gora sadant som vi gillar och tror har betydelse pa nagot sétt, medan vi
undviker handlingar som inte ger oss tillfredsstallelse eller ses som
vardefulla. De motiverar oss inte.

Motivation har darfor att géra med mening. Det man ser en mening med
kénner man sig motiverad att gora. For att vi ska bli motiverade att gbra
en bra insats pa arbetsplatsen maste uppgifterna upplevas som
meningsfulla.

Som vi ska se langre fram &r ett problem i byggbranschen att manga
medarbetare inte ser meningen med helheten, inte har en bild av vad
projektet eller bygget egentligen gar ut pa. Istallet & man fokuserad pa
sin egen arbetsuppgift och forsoker utfora den sa bra som mojligt. Har ar
man motiverad och vill gora bra ifran sig. Arbetets mening ar for manga i
forsta hand forknippad med betydelsen av den egna prestationen, men
utan att se den i ett stérre sammanhang.

En av forklaringarna till detta har att gora med de sétt pa vilket
ersattnings- och beléningssystemen &r utformade. Séllan visar
arbetsgivare och arbetsledare uppskattning av sddana insatser som gagnar
projektet i sin helhet, om det till exempel handlar om ett byggprojekt.
Medarbetarna saknar darfor en kénsla av delaktighet i och ansvar for
helheten, eftersom man inte forstar den egentliga meningen med bygget i
fraga, den storre betydelsen av det man haller pa med. Man ser inte
forbindelsen mellan den egna insatsen och det vartill hela projektet syftar.
I varje fall inte annat &n i mycket generella termer. Man forstar att man
medverkar i att bygga en skola, ett bostadshus, ett sjukhus eller vad det
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ma vara. Men vilka kvaliteter man ska bidra till att skapa for projektets
samtliga intressenter ar sallan tydligt angivna. Man gor da sa gott man
kan med de forutsattningar man har och forsoker se en mening med det.

Ofta &r meningen, som sagt, férbunden med de ersattnings- och
beldningsincitament som finns i organisationen. Om man som anstélld
premieras enbart for de mest ndraliggande arbetsuppgifterna, och inte for
att dessa utgor en viktig del i ndgot storre, kommer motivationen att
begransas till precis detta. Nagon annan mening med arbetet finns inte.
Kanske kanner man ocksa att man utvecklas i arbetet, Iar sig nagot, blir
mer kompetent. Det bidrar till att man blir mer motiverad. Men for att
man ska uppleva att arbetet &r meningsfullt i en vidare bemarkelse kravs
nagot mer. D& maste man kunna se att de egna arbetsuppgifterna ingar ett
meningsfullt ssmmanhang och bidrar till att skapa nagot stort och
betydelsefullt. Man behover forsta sin del i helheten.

Avgorande for motivation att ta ansvar for mer an bara sina egna
uppgifter &r att man ser den dvergripande innebdrden med det projekt
man arbetar i, att man forstar vad man ar med om att skapa, att resultatet
ska vara vardefullt for manga andra manniskor, kanske for samhéllet i
stort. For att dstadkomma detta krévs ett kvalificerat ledarskap och en
kompetent projektledning som formar forklara vad det hela gar ut pa och
vad som star pa spel. For att kdnna sig motiverad till storre
ansvarstagande kravs att individen forstar vilka varden projektet ska
frambringa och for vilka. Man maste kunna se den storre meningen och
inse att den egna insatsen &r viktig for helheten. Som anstélld maste man
kunna se ett samband mellan den egna arbetsinsatsen och det som skapar
den totala verksamheten i projektet. Vad som behdvs ar att alla i projektet
forstar att den egna prestationen, hur obetydlig denna an kan forefalla,
ingar i ett verksamhetssystem som inte skulle fungera denna insats
forutan. Vardet av insatsen maste kopplas till den nytta som skapas for
helheten.?

For att astadkomma detta behovs en vision som forklarar vad det
overgripande syftet ar. Visionen ar tankt att skdnka mening at deras
insatser och bemddanden som arbetar i projektet. Den ska beskriva vad
anstallda tillsammans forvéantas astadkomma. Visionen ska vara nagot av
ett drivande hjul i hela utvecklingen. Den ska skapa energi, men ocksa
samla energin i en bestdmd riktning. Den ska fungera som

2 Detta citat illustrera nagot av poangen med ovanstaende resonemang: ~Hur kul
skulle det vara att sta och skruva pa en mutter och tva skruvar pa en mackapar i
flera ar utan att egentligen veta att det bidrar stort till att motorn fungerar?”” Fran
Vad menas med motivation?, Studentlitteratur,
https://www.studentlitteratur.se/files/sites/organisationochledarskap/motivation.p
df.
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inspirationskalla och motor. Visionen ska alltsa ge en bild av hur man
uppfattar de ideal som ska styra verksamheten. Det innebar att visionen ar
intimt forknippad med varden och varderingar.

Nar visionen ar formulerad pa réatt satt kan den skapa en stark emotionell
kraft och generera stor motivation i ett projekt. Det & nagonting annat an
en slogan, ett motto eller en paroll.® | korthet krévs att visionen ar en del
av en tydlig och vél férankrad vardegrund som bidrar till att forma en
kultur vilken praglar all verksamheten och deras attityd och motivation
som arbetar i projekten. Sedan maste ocksa ledarskap och olika
incitatmentsprogram, till exempel utvéarderings- och beléningssystem,
kopplas till det visionen vill se forverkligat.

Engagemang

Engagemang &r ett annat nyckelord i undersokningen, néra forknippat
med motivation. En anstélld maste vara engagerad for att vilja géra en
bra insats. Engagemang &r det som gor att manniskor kanner sig
involverade. Det &r primart en kansla. Nar man bjuder in anstéllda till att
bli involverade, sa ber man dem inte bara om hjalp. Man ger dem en
mojlighet till att arbeta med nagot som ar viktig for andra, kanske for
samhallet i stort. Den som kénner engagemang for en uppgift, tror att det
som han eller hon férvéntas utratta betyder nagot och skapar véarde.
Engagemang kommer ur upplevelsen av att det man forvéantas gora i
arbetet &r viktigt och betydelsefullt. For att bli engagerad maste man
kunna kanna att man gor nagot som har mening och gor skillnad.

Dérfor ar engagemang nara sammanlénkat med stolthet. Stolt &r den som
tror att han eller hon gjort nagot som andra vérdesatter.* Den grad av
tillfredsstallelse som en medarbetare far genom att arbeta med vissa
uppgifter som gor skillnad, kan ses som ett matt pa vederborandes
engagemang. Ju fler ménniskor som har ett engagemang i en
organisation, till exempel ett byggprojekt, desto mer energi genereras for
att utratta ett arbete med hog kvalitet.

3 »Hyllor som pallar” &r ett exempel pa en slogan hamtad frén en svensk logistik-
och lagerfirma. Fyndigt kan tyckas men inte speciellt handlingsmotiverande eller
inspirerande. Centerpartiet har en lite mer serids slogan i sin marknadsforing:
”Var med och jobba for en positiv framtid for Sverige!” Men den séger ju inget
operativt eller vagledande. Det &r en ganska typisk slogan.

4 Motsatsen ar skam. Man har gjort ndgot som man skams 6ver. Man vet att
andra inte uppskattar det man gjort.
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Organisationskultur

Nar vi hittills anvant ordet kultur har vi syftat pa kulturen i olika
byggprojekt, det vill sdga projektkulturen. Egentligen ar det begrepp vi
anvander nagot som kallas organisationskultur. Organisationskultur
bestar av de varden som tillsammans utgér grund for organisationens
agerande utat och inat.

Alla organisationer har en sadan kultur. Den gar att undersoka, beskriva
och analysera. Organisationskulturen kan vara sadan att den stimulerar
manniskor att samarbeta eller bevaka sina revir, far dem att dela med sig
av information eller misstanksamt halla pa sitt. Organisationskulturen
visar sig i sattet att driva verksamheten och paverkar effektivitet och
I6nsamhet, antingen positivt eller negativt.> Den influerar bade
handlingar och attityder, alltsa motivation och engagemang. Kulturen ar
direkt relaterad till trivsel och arbetsgladje samt har betydelse for de
anstalldas halsa.® Begreppet kan definieras pa foljande satt:
organisationskulturen bestar av de varden som tillsammans utgor grund
for hur organisationens ledning och personal agerar utat mot kunder och
andra intressenter, samt de handlingar och attityder som chefer och
medarbetare utfor och uppvisar mot varandra.’

Om vi séger att kulturen ar manifest menar vi att den ar artikulerad och
dokumenterad, till exempel i policydokument eller pa annat sétt. Det
vanligaste exemplet &r i form av ett vardegrundsdokument, med bland
annat en vision och tydliga handlingsprinciper byggda pa definierade
grundvarden. Dessutom ar kulturen valkand av organisationens
medlemmar. Ju mer den ar bekant for alla, desto mer manifest. Vidare ar
den manifesta kulturen accepterad av chefer och medarbetare och
paverkar i praktiken de handlingar som utfors av de anstallda och av
ledningen. Den manifesta kulturen &r normerande. Man tillampar
vardegrundsdokumentet i vardagsarbetet, till exempel nar det galler vilka
kvaliteter man avser att skapa for organisationens samtliga intressenter.

5 For en utforlig redogorelse for organisationskulturens betydelse for framgéng,
se Sten Philipsons Kan en vardegrund skapa framgang? Studentlitteratur, 2011.
Se &ven hans Etik och foretagskultur; att leda med varden, Studentlitteratur,
2004.

¢ Av manga vetenskapliga studier framgar ett tydligt samband mellan
organisationskultur och hélsa. God kultur skapar forutsattningar for god halsa
och vise versa. FOr en sammanstéllning, se Sten Philipsons Kan en vardegrund
ge framgang? s. 111ff. och 132ff.

7 Man talar ofta om foretags- och organisationskultur. Begreppsligt skiljer
termerna sig inte at. Arbetet att utveckla kulturen &r oberoende av vilken typ av
organisationer eller foretag det galler.
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Enkaten

Inledning

For varje deltagande projekt skapades en separat enkat. Innehallsligt var
enkéaterna identiska. Sammanlagt genomfordes 9 digitala enkéter.
Databaserna fran samtliga enkater har i efterhand slagits samman till en
stor huvuddatabas. De olika projekten har dar betraktats som
bakgrundsvariabler vilka kunnat redovisas separat.

Urvalet av projekt gor inte ansprak pa att vara representativt for
byggbranschen som helhet. Det visade sig inte alldeles latt att fa
projektledningar att stalla upp. Manga var stressade och arbetade under
stark tidspress. Sadant som kan distrahera fran de centrala
arbetsuppgifterna ville man inte garna prioritera. Men de ansvariga inom
Boverket lyckades &nda, efter entraget arbete, fa med 9 projekt. De ar alla
olika nar det galler antalet deltagare men inga projekt sticker ut i nagot
annat avseende. Nagra hér hemma i storstan och andra verkar pa mindre
orter. Spridningen geografiskt ar ocksa god; projekten aterfinns i olika
delar av landet.

Den forsta enkaten initierades den 9 oktober och den sista 6 november.
Enkatforfarande pagick i ungefar 14 dar. Ett flertal paminnelser gick ut
till de deltagare som inte svarat. Alla hade mdjligheter att via mail eller
per telefon kontakta undersokningsledaren. Endast ett fatal utnyttjade
denna mojlighet, men de som gjorde det hade da ofta en forklaring till
varfor man inte avsag att besvara fragorna.

Enkaten hade foregatts av ett introduktionsbrev som respektive
projektledare via mail skickade ut till deltagarna. I nagot fall skickades
brevet ut av undersékningsledaren. Enkaten initierades sedan genom ett
mail innehallande en kort forklarande text samt en lank att klicka pa for
att komma direkt till enkéatformularet.® Tekniken fungerade klanderfritt.
Enda problemet, vilket maste beskrivas som relativt omfattande, var att
manga av de e-postadresser undersokningsledaren fatt var felaktiga,
nagot som kravde kontakt med respektive projektledning for att erhalla
ratta adresser och skicka ut fornyad inbjudan.

Enkaten (som fanns i bade en engelsk och en svensk version;
respondenterna kunde inledningsvis valja sprak) utgjordes av sammanlagt

8 Enkatforfarandet uppfyllde de krav som Dataskyddsférordningen (GDPR)
stéller. Samtliga e-postadresser som anvéants har raderats efter det att enkaten
slutforts.
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150 fragor. Fragorna bestod av pastaenden, vilka deltagarna hade i
uppgift att ta stallning till pa en 4-gradig skala, samt ett vet-ej-alternativ.
Samtliga fragor var obligatoriska vilket betydde att man inte kunde ga
vidare forran tidigare fragor besvarats. Fragorna var indelade i fem
grupper. Sa har presenterades de i enkéaten.

e Mina vérderingar. | denna del far du ta stallning till ett antal
pastaenden som innehaller varderingar. De kan vara generella
eller galla forhallanden pa din arbetsplats. Det vasentliga ar att
det handlar om dina vérderingar.

e Min projektlednings varderingar. Har handlar det om hur du ser
pa de varderingar som ledningen for detta projekt har. Vi vill veta
vad du tror om din projektlednings vérderingar, det vill sdga hur
du uppfattar vad han eller hon tycker &r viktigt, mindre viktigt
eller oviktigt. Med projektledning avses den eller de som leder
byggprojektet i det skede dar du befinner dig. Ar du hantverkare
sd 4r det platsledningen pa arbetsplatsen du ska tanka pa. Ar du
projektor sa ar det projekteringsledaren. Och sa vidare.

e Mitt foretags varderingar och kultur. | denna del handlar om det
foretag dar du ar anstélld.

o Mitt byggprojekts varderingar och kultur. Har vill vi att du tar
stallning till vissa allméanna pastaenden om varderingar och
forhallande i detta byggprojekt.

e Kansla av mening och sammanhang. | denna del finns ett antal
fragor om hur du upplever din livssituation och din tillvaro pa
arbetet.

I den forsta delen (del 1) registrerades anstalldas egna varderingar. Den
andra (del 2) matte individens uppfattning om hur han eller hon
uppfattade sin projektlednings varderingar. Den som svarade talade om
vad han eller hon trodde att projektledaren tyckte och tankte nar det géller
varden och varderingar. Da fragorna i de bade del 1 och del 2 inneholl
samma varderingar (pastdenden) kunde man jamfora svaren. Eftersom vi
kunde skilja gruppen chefer/arbetsledare fran gruppen bestaende av med-
arbetare i syfte att jAmfdra gruppernas svar, erholl vi en komplett bild av
bade den faktiska varderingsstrukturen i projekten (exakt vilka
vérderingar deltagarna hade) och hur man kommunicerade om kultur och
vérderingar.

Det kan namnas att de varderingspastaenden som foérekom i del 1 och 2
harror fran en samling av flera hundra vérderingspastaende dar forskarna
under flera ar med hjélp av faktoranalys och psykometrisk analys (till
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exempel Cronbachs alfa-analys) genererat 39 distinkta
varderingspastaenden som framfor allt relaterar till arbetssituationen.
Pastaendena har anvants i ett stort antal studier under aren fran 2000.
Dessa delar av enkéten ar validerade.®

Den tredje delen (del 3) av enkéten bestod av vissa allmént formulerade
fragor kring foretaget i vilken medarbetaren var anstélld. Den fjarde
delen (del 4) handlade om varderingar och kultur inom respektive
projekt. I den femte delen (del 5) belystes det psykiska héalsoléget i
projekten. Denna del innebar en kartlaggning av eventuella risker for
stress, utbrandhet och psykisk utmattning. Man vet att direkta eller 6ppna
motséttningar kring vérderingsfragor pa arbetsplatserna — bade mellan
chefer/arbetsledare och dvriga anstallda — vertikala vérderingskonflikter —
och mellan medarbetarna eller grupper av medarbetare — horisontella
varderingskonflikter — paverkar arbetsklimat och effektivitet negativt.
Dérmed kan de bana vag for stressreaktioner och ohélsa bland de
anstallda.

Del 5 i undersékningen bygger pa ett fragebatteri konstruerat av den
israeliske forskaren Aaron Antonovsky. Den ger ett sa kallat KASAM-
index vilket pekar pa risker for psykisk ohélsa. KASAM ér positivt
korrelerad till upplevd psykisk hélsa och/eller livskvalitet. Instrumentet
beskrivs mer utforligt i ett senare avsnitt av rapporten.

Varderingsgemenskap eller konsonans

Den andra delen i enk&ten handlade som nyss ndmndes om hur
medarbetarna uppfattade sin projektlednings (i regel en projektledares)
varderingar och synsatt. Nagra ytterligare ord ska sdgas om detta innan vi
redovisar resultatet.

| detta sammanhang kan det foreligga varderingsgemenskap, vilket vi
kallar vertikal konsonans. Konsonansen kan var verklig, det vill sdga
medarbetarnas och chefernas varderingar stimmer faktiskt dverens. Men
det kan ocksa handla om véarderingsskillnader, nagot vi bendamner
dissonans. Om medarbetarnas upplevelser att chefer har andra
vérderingar an de sjalva och denna upplevelse dr riktig (chefer och
medarbetare har verkligen olika vérderingar) foreligger vad vi kallar
faktisk dissonans. Om den upplevda varderingsskillnaden déremot inte ar
faktisk, talar vi om skenbar dissonans. Medarbetarna tror att det
foreligger en vérderingsskillnad mellan dem sjélva och respektive chef

9 Rorande valideringshegreppet, se Magnusson, David, Testteori, Stockholm,
1969. Denna bok &r trots sin alder hogst aktuell och informativ. Diaflex
varderingspastaenden har validerats mot andra validerade test, till exempel
KASAM.
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(och agerar pa basis av detta), medan det i verkligheten finns en faktisk
varderingsgemenskap. Aven om medarbetarna tror att chefer har andra
varderingar 4n de sjalva, finns en gemensam syn pa manga viktiga
vardefragor. Man upplever varderingsdissonans, men i verkligheten rader
vérderingsgemenskap eller faktisk vertikal konsonans.

Sadan skenbar dissonans beror ofta pa bristande kommunikation nar det
géller varden och varderingar. Chefer och ledare ar inte tydliga med vad
de tycker och tanker.

Vi talar ocksd om varderingsgemenskap eller véarderingsskillnader nar det
géller medarbetarna inom en enhet eller mellan enheter i ett projekt. Har
talar vi om horisontell konsonans eller dissonans. Graden av konsonans
respektive dissonans kan anges i exakta numeriska tal, vilket ar
anvandbart da man vill géra upprepade matningar for att se om kulturen
utvecklas eller inte.

Forskningen har visat att framgang i verksamheten (oavsett bransch) ar
direkt relaterad till bade vertikal och horisontell konsonans.° Dissonanta
varderingar mellan chefer/ledning och medarbetare leder till
improduktivitet, ineffektivitet och motsattningar. Det dr ocksa viktigt att
medarbetarna sinsemellan har varderingar som stammer nagorlunda
Overens. Dissonanta varderingar medarbetarna emellan — eller mellan
grupper av medarbetare — leder till vantrivsel, konflikter och disharmoni.

Statistisk metod

Den statistiska bearbetningen skedde med statistikprogrammet Statistical
Package for Social Science (SPSS, version 26.0). Svaren pa alla fragor
har sammanfattats med konventionell deskriptiv statistik (medelvarden,
spridningar och frekvenser). Spridningsmattet eller variansen kan ses som
ett matt pa hur eniga de anstallda ar inom en organisation ar nar det galler
asikter eller varderingar. Liten spridning innebar stor enighet, stor
spridning betyder liten enighet. Samstdmmigheten, enigheten i en viss
fraga, maste bedémas tillsammans med den genomsnittliga graden av
instammande. Néar det rader hog grad av instammande eller
avstandstagande far man ofta stor enighet eller liten spridning. Ofta, men
inte alltid.** Nar det galler fragor/pastaende som far lagre grad av
instimmande eller avstandstagande i medelvérdet forekommer ibland stor
spridning, alltsa oenighet i uppfattning. Det kan betyda att inom vissa
delar av svarsmaterialet & man mycket positiv (instdimmer i hdg grad)

10 Fgr en redogorelse, se Sten Philipsons Kan en vardegrund skapa framgang? s.
70ff.

1 Om det interna bortfallet &r stort kan spridningsmattet vara lagt trots att den
faktiska spridningen i hela svarsgruppen &r hdg.
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medan man i andra & mycket negativ (tar avstand i hog grad). Nar man
slar samman svaren blir emellertid medelvardet ofta relativt lagt, kanske
kring den sa kallade nollpunkten pa en intervallskala.*?

Alla statistiska analyser har gjorts med icke-parametrisk statistik
(Wilcoxons metod for gruppjamforelser och Mann-Whitneys metod for
mellangruppsjamforelser). For kategoriska variabler har y2-metoden
anvands (Fishers exakta test vid sma (n< 5) forvantade cellfrekvenser).

Korrelationer mellan véardefragor och skalor som mater kansla av
sammanhang, berdknades med en icke-parametrisk metod, Kendalls
rangkorrelation.

Jamforelser har gjorts mellan projekten; mellan aldersgrupper (under 45
ar och 45 ar och aldre); position (chef/arbetsledare vs. medarbetare);
mellan funktion det vill sdga byggnadsarbetare (installatorer, traarbetare,
plattsattare, anlaggare m.fl.), projektdrer/konsulter, samt tjansteman
(chef, projektledare, arbetsledare, samordnare m.m.) och en kategori
kallad Annat; mellan duration, det vill sdga hur l&nge man arbetat i yrket
(upp till 3 ar eller mer an 3 ar). Vad galler funktion har parvisa
jamforelser gjorts, till exempel byggnadsarbetare mot en sammanslagning
av andra funktioner till en grupp ”Ovriga”.

I samtliga statistiska analyser tillampades en signifikansniva pa 5 procent
(tvasvansad provning) for slutsatsen att, till exempel, en skillnad var
statistiskt sakerstélld.

Frekvenser
Deltagare Inbjudna | Svarande | Frekvens
Projekt 1% 176 95 -55%
Projekt 2 120 84 -70%
Projekt 3 74 56 -75%
Projekt 4 59 25| —42%
Projekt 5 59 37 -63%
Projekt 6 41 21 -51%

12 F6r en mer utforlig forklaring av begreppen “nollpunkt” och ’noll-linje’, se
avsnittet Diagram nedan.

13 Projekten har anonymiserats av sekretesskal. De har huvudsakligen gallt
byggande eller ombyggnad av sjukhus, skolor, flerbostadshus o.dyl.
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Deltagare Inbjudna | Svarande | Frekvens
Projekt 7 40 15 -37%
Projekt 8 23 10 -43 %
Projekt 9 32 28 - 88 %
Total svarsfrekvens 624 371 -59%

Givet de praktiska forutsattningarna, med sma mojligheter att informera
deltagarna om enkatens syfte och motivera dem att besvara de relativt
manga fragorna i enkaten, far man nog konstatera att resultatet ar
tillfredsstallande, dven om en hogre svarsfrekvens varit énskvard.

De individer som via mail meddelat att de inte tankte besvara fragorna
anforde som skal framst att de inte sag relevansen for egen del; de ansag
inte att det fanns anledning for dem att lagga tid pa att svara pa fragor
som de inte kunde se nyttan med for det egna arbetet. Det kan ségas vara
ganska symptomatiskt. Manga anforde att de var ensamforetagare och
darfor inte intresserade av de mer évergripande fragorna om projektens
generella betydelse eller innebord. Nagra sa att de tyckte fragorna var for
manga, vilket var forvanande med tanke pa att man inte kunde se vare sig
fragornas formuleringar (annat &n inledningsfragorna) eller deras antal
utan att forst ha besvarat dem.

Diagram
Diagram - grafer

Spridning (varians) = matt pa 1 2 3 a
enighet resp. oenighet

Stammer inte alls

Stammer inte sarskilt bra >

Stammer ganska bra

Stammer precis EI >

Noll-linjen ‘

Instdmmer ej Instammer
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Som tidigare ndmnts har de svarandes uppgift varit att ta stéllning till
olika pastaenden om vérderingar och forhallanden pa arbetsplatsen. Man
har kunnat valja mellan fyra svars-alternativ: stammer inte alls, stammer
inte sarskilt bra, stimmer ganska bra och stammer precis. Det var &ven
mojligt att svara vet-ej. For samtliga fragor/pastaenden (vanligen kallade
item) har vi sedan beraknat medelvéarden. Medelvardena har tillatits
variera mellan +1,5 och -1,5, dér + betytt instammande och —
avstandstagande.

| konstruktionen av diagrammen (ibland benamnda grafer) har vi utgatt
fran vad som kallats noll-linjen, det vill saga den mittersta linjen i
diagrammet. Staplarna i de diagram som visas har fatt vaxa fran en tankt
punkt pa en linje som dragits i 6vergangen mellan positiva och negativa
vérden, den vi kallat noll-linjen. Om medelvérdet varit starkt negativt har
det inneburit att stapeln gar fran noll-linjen mot vanster sdsom den
orangea stapeln i bilden ovan visar. Om det har varit starkt positivt (hdg
grad av instammande) har stapeln istéllet gatt fran noll-linjen mot hogra
kanten av diagrammet, sasom den bla stapeln ovan visar. Om 100%
svarat instammande (vilket inte i nagot fall intraffat i foreliggande
understkning) skulle stapeln gatt hela vagen ut mot hoger i diagrammet.
Om 100% svarat avstandstagande skulle stapeln gatt hela vagen ut mot
vanster (nagot som inte heller varit fallet i denna undersokning).

I de fall dar medelvardet varit lagre och legat nara den sa kallade noll-
linjen kan detta bero pé att ménga svarat ’stimmer precis’ men nagot fler
Svarat ’stimmer inte alls’ (som i fallet med gul stapel ovan). Men det kan
ocksa bero pa att manga svarat *stammer ganska bra’ men nagot fler
svarat ’stimmer inte sarskilt bra’. | detta fall maste man ta hansyn till
spridningen eller variansen (vilket diskuterades i fOrra avsnittet). N&r
detta varit fallet har svarsfordelningarna redovisats i procenttal for de
olika svarsalternativen, sdsom nedanstaende diagram exemplifierar.
(Overst i exemplet nedan finns ocks ett diagram (orange stapel) for
medelvardet for samtliga svar pa fragan, namligen -0,30)
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Aven om ledningen gér fel ska med-
arbetarna vara lojala och arbeta efter

instruktionerna

50
45
40
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25
20
1

@

10

o «

Mina varderingar
byggnadsarbetare

Instammer ej

i

Stammer inte alls Stammer inte Stammer ganska Stammer precis
sarskilt bra bra

Instammer
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Resultat

De viktigaste varderingarna

I nedanstaende diagram visas medelvérdena for de 5 viktigaste
vérderingarna i undersokningen, det vill sdga vad majoriteten
respondenter anser, bade chefer/arbetsledare och medarbetare. Har visas
alltsa de varderingar som omfattas av flertalet deltagare i samtliga
projekt.

Samtligas varderingar - storst instammande

Man maste planera, det gar inte bara att leva
i nuet

Det ar mycket viktigt att ledningen och chefer
visar respekt for medarbetarnas asikter

Det &r mycket viktigt att medarbetarna kan
kanna samhdrighet

Viljan att konkurrera far inte ga ut éver
omtanken om varandra

Kéanslan av att gora nytta pa jobbet &r den
viktigaste kallan till arbetsgladje

Instdmmer ej Instdmmer

Diagrammet visar en samlad vérderingsprofil for hela byggbranschen,
sadan den framtrader i var undersokning. Skillnaden (graden av
instdimmande) mellan medelvérdena (staplarna) ar liten. Samma sak
géller spridningen (variansen), i synnerhet i de dversta varderingarna.
Medelvardet &r dar 1,3 (pa en skala dar hogsta tankbara vérde &r 1,5).
Den sista stapeln har medelvérdet 1. Den nast viktigaste vérderingar
framgar av foljande diagram.
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Samitligas varderingar — nast storst instammande

En chef bér under alla omstandigheter vara
lyhdrd fér medarbetarnas tankar och idéer

Det ar viktigt att ocksa medarbetare tanker pa att
deras insatser ska vara kostnadseffektiva

Pa arbetsplatsen ska man kunna finna sig i att
andra tanker och handlar annorlunda an man
sjalv

Andras uppskattning av arbetsinsatsen ar en
vasentlig kalla till arbetsgladje

Samarbete ar viktigare &n enskilda medarbetares
prestationer

Det &r bra att vart samhalle praglas av kulturell
mangfald

Instdmmer ej Instdmmer

Man ser att skillnaderna ar sma. I profilen dominerar vad man kan kalla
sociala varderingar: betydelsen av omtanke, samhdrighet, samarbete,
tolerans bland dem som jobbar i projekten. Men det sociala stracker sig
ocksa utanfér den omedelbara arbetsgemenskapen. Dér finns till exempel
en stark uppskattning av kulturell mangfald i samhallet rent generellt.

Pa andra plats i profilen finner man en betoning av relationen till
chefen/arbetsledaren, av vilken man forvantar sig lyhordhet och
respekt.t4

Sedan finns vérderingar som gar ut pa att man vill gora nytta. Det handlar
om vérderingar som hénger samman med meningsfullhet, stolthet och
arbetsgladje. Vi kan kalla dem utilitara varderingar.® En fjarde klass av
varderingar kan kallas rationella varderingar: man énskar planering och
kostnadseffektivitet, &ven bland medarbetarna. Det kan namnas att
betydelsen av utvérdering ocksa kommer hogt i rangordningen, trots att
det inte syns i de ovanstaende graferna. Pastdendet Det ar mycket viktigt
att genomforda insatser utvarderas” far ett medelvirde pa 0,77. Vi raknar
aven detta till de rationella varderingarna.

4 Detta ar ndgot man dven sett i manga andra studier. Relationen till
chefen/arbetsledaren &r generellt sett oerhort viktig for de anstéllda. Det géller
béde medarbetare och chefer/arbetsledare i relation till sina chefer.

!5 Fran engelskans utility.
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Mina varderingar

Det &r mycket viktigt att genomférda insatser
utvarderas

Instammer ej Instdmmer
70
60,8
60
50
40
333
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20
10 58
0
0 — :
Stammer inte alls ~ Stdmmer inte Stammer ganska  Stammer precis
sérskilt bra bra

| det sista diagrammet (nedan) finns de item som far hogst
avstandstagande. Vi har redan namnt att det finns vardepastaenden i
enkdaten dar man forvantar sig avstandstagande. Sarskilt de tva sista ar
intressanta, ndmligen att meningsfullt arbete ar viktigare an hog 16n
(medelvérde -0,81) och betydelsen av hélsa (medelvérde -1,11).
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Samtligas varderingar - lagst instdammande

Resultatet medarbetaren astadkommer
ar viktigare an sattet det uppnas pa

[

Aven om ledningen gér fel ska medarbetarna
vara lojala och arbeta efter instruktionerna

Det finns for lite av pliktkansla pa var
arbetsplats

Det ar viktigare att ha en hog 16n an att géra
nagot meningsfullt pa jobbet

Ibland far man lov att riskera halsan for
jobbets skull

Instammer ej Instdmmer

I den utstrackning som de samlade varderingarna i denna profil i
praktiken skulle paverka installning och handlingar hos de som jobbar i
byggverksamheten, kunde man férvanta sig en attityd hos de anstéllda
praglad av noggrannhet, planering, utvardering, kostnadseffektivitet,
samarbete, hjalpsamhet, omtanke och ambition att minimera fel, brister
och skador. | manga projekt, kan man konstatera, slar dessvarre inte
sadana varderingar igenom, av skl vi ska aterkomma till.

Det ska ndmnas att det visserligen finns skillnader mellan projekten néar
det galler varderingar, nagot vi ocksa ska diskutera langre fram. Vissa har
en kultur som kan uppfattas som mer ambitids och konstruktiv dn andra
utifran den givna varderingsprofilen. Men huvudintrycket bestar: de som
arbetar i byggbranschen sadan den ter sig i var undersokning star
generellt for synsatt och forestaliningar som man normalt férknippar med
motivation och engagemang. Eller om man sa vill, med upplevelsen av
att det man forvantas gora i arbetet &r viktigt och betydelsefullt. De som
arbetar i projekten forefaller i de flesta fall ha en vilja att gora en bra
insats. Det foreligger med andra ord vad man brukar kalla for en tydlig
horisontell véarderingsgemenskap eller konsonans bland dem som jobbar i
byggbranschen. Problemet &r att dessa goda vérderingar inte praglar
verksamheten pa ett satt som bidrar till att skapa en allman kansla hos de
anstéallda av ansvar for helheten i projekten. Vad vi avser med detta har vi
redan berort. Vi ska ocksa aterkomma till amnet langre fram.

Beror den generella varderingsgemenskapen bland de anstéllda pa att de
projekt som ingatt i undersokningen ar extrema i nagot avseende? Skulle
de som arbetar i de understkta projekten utgéra en elit sett ur

varderingspunkt? Inget talar for detta. Forklaringen verkar bero pa annat.
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Min projektlednings varderingar

I nedanstaende grafer visas jamforelser mellan medarbetarnas varderingar
(chefer/arbetsledare &r inte med hér) och vad de tror om sin
projektlednings varderingar; de tva évre staplarna for varje item (bla och
gron). Den tredje stapeln (orange) visar vad
projektledningarna/projektledare tycker om dessa vérderingar.

| diagrammen har medarbetare alltsa separerats fran chefer/arbetsledare
(projektledning/ projektledare) Vi har sedan jamfort medarbetarnas
varderingar med vad de tror om projektledning, det vill sdga
chefer/arbetsledare i projekten. Underst i diagrammet syns vad
chefer/arbetsledare faktiskt tycker nar det galler de aktuella
varderingarna. Vi talar hér ibland om att vi har facit, det vill sdga vad
ledarna och cheferna verkligen anser i varderingsavseende. Pa sa satt far
vi en bild av konsonansen (varderingsgemenskapen) inom projekten.

Mina varderingar och min bedémning av min projektlednings varderingar
jamfért med projektledningens faktiska varderingar

E Mina varderingar B Min chefs varderingar @ Projektledningens faktiska vardering

Det &r mycket viktigt att ledningen visar
respekt for alla medarbetares asikter

Man maste planera, det gar inte bara att leva
i nuet

Viljan att konkurrera inte far ga ut éver
omtanken om varandra

Det ar mycket viktigt att medarbetarna
kan kénna samhdrighet

Pa arbetsplatsen ska man kunna finna sig i
att andra tanker och handlar annorlunda &n
man sjalv

LLLE L

Instammer ej Instammer

Den bla stapeln visar alltsa vad medarbetarna anser vara viktigt,
rangordnat sa att den viktigaste varderingen ligger 6verst. (Man lagger
mérke till att rangordningen blir en aning annorlunda jamfort med
tidigare grafer dar dven chefer och ledare fanns med, men skillnaden &r
liten.) Det man framfor allt ser &r att i samtliga fall finns en negativ
skillnad mellan vad man som medarbetare anser vara viktigt (bla stapel)
och vad de tror om sin projektlednings varderingar (gron stapel).
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Genomgaende tror medarbetarna att cheferna/arbetsledarna i lagre grad
instammer i varderingspastaendena an vad man sjalv gor.6

Man kan tolka resultatet sa att det finns en upplevd varderingsskillnad
hos de flesta tillfrdgade medarbetare mellan vad de sjalva har for asikt i
viktiga varderingsfragor och vad de tror att ledningen tycker om samma
vérderingar.

Né&r man betraktar den tredje stapeln (orange) ser man vad
chefer/arbetsledare verkligen har svarat, det vill sdga deras faktiska
vardering. | flertalet fall instdimmer de i hogre grad i
varderingspastaendena dn vad medarbetarna gor.

Slutsatsen blir att de flesta medarbetare har en felaktig uppfattning om sin
projektledning. De tror att ledningen har andra vérderingar, andra synsétt
och prioriteringar, &n man sjalv nér det géller de viktigaste varderingarna.
De flesta skillnaderna ar signifikanta. | nedanstaende bild visas de nast
storsta skillnaderna mellan medarbetarnas vérderingar och vad de tror om
sin projektlednings varderingar.

Mina varderingar och min beddémning av min projektlednings varderingar
jamfort med projektledningens faktiska varderingar

[ Mina varderingar B Min chefs varderingar O Projektledningens faktiska vardering

Kanslan av att gora nytta pa jobbet ar den
viktigaste kallan till arbetsgladje

En chef bor under alla omstandigheter vara
lyhdrd fér medarbetarnas tankar och idéer

Andras uppskattning av arbetsinsatsen ar
en vasentlig kalla till arbetsgladje

Det ar viktigt att ocksd medarbetare
ténker pa att deras insatser ska vara
kostnadseffektiva

Det ar bra att vart samhalle praglas av
kulturell mangfald

L L

Instammer ej Instammer

Aven da man i ndgot fall tror att projektledningarna har samma
vérderingar som man sjalv, ndmligen nér det galler kostnadseffektivitet

16 Nagra undantag finns dock, som vi ska se.
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(nést sista varderingen, ovanstaende diagram) har man fel. Endast nar det
handlar om kulturell mangfald har man ratt (sista staplarna i grafen.)

Sammanfattningsvis kan man alltsa konstatera att det foreligger en
upplevd véarderingsdifferens, eller vertikal dissonans, men att den &r
skenbar eller felaktig. I verkligheten ligger medarbetares och
projektledningens varderingar inte alls langt fran varandra, men
medarbetarna upplever eller tror att det finns stora skillnader. |
verkligheten foreligger en faktisk vertikal konsonans. | en hel del fall har
projektledningen till och med starkare varderingar &h medarbetarna, fast
de senare tror att de forhaller sig tvartom. Missforstanden &r saledes
stora. Detta skulle kunna bero pa otydlighet i ledarnas sétt att
kommunicera, att man inte talar om varderingar med sina anstéllda och
troligen inte redovisar sina prioriteringar, annat an pa en praktisk niva.

Mitt féretags varderingar och kultur

| detta avsnitt galler det hur respondenterna sag pa de varderingar och den
kultur som rader i det foretag dar han eller hon &r anstélld. | nedanstaende
diagram aterfinns samtliga nio fragor.

Mitt féretags varderingar

Jag anser att det foretag dar jag ar anstalld har
en klar och tydlig vision for féretagets
verksamhet

Jag tycker att ledningen i mitt féretag har
varderingar och synsatt som stammer med
mina

Foretaget dar jag ar anstalld praglas av en
o6ppen atmosfar

Jag upplever att mina kollegor i mitt féretag
och jag har samma véarderingar och synsatt

Kollegorna i mitt féretag ar 6ppna for nya
idéer

Instammer ej Instdmmer
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Mitt fOretags varderingar

| foretaget bedéms idéer pa samma satt
oavsett vem som har kommit pa dem

Min narmaste chef i mitt féretag har oklara
férvantningar pa mitt arbete

Min narmaste chef i mitt féretag har ibland
forvantningar pa mitt arbete som inte
stammer med vad ledningen fér mitt
byggprojekt har

Inom mitt féretag finns en instéllning att man
ska skota sitt och inte l1agga sig i vad andra
gor

Instammer ej Instdmmer

Av diagrammen framgar att medelvardena for samtliga item ar relativt
hoga. De varierar mellan +0,91 och -0,88. En viss spridning finns i
samtliga svar, vilket speglar olikheter mellan féretag som har personal
engagerade i projekten. | sammanhanget har dock spridningen mindre
betydelse. Genomgaende har respondenterna hdg uppskattning av det
egna foretaget och tycker inte att det finns nagra storre konflikter eller
motsittningar. Pastaendet ”Jag upplever att mina kollegor i mitt féretag
och jag har samma varderingar och synséatt” &r det item som far lagst
medelvarde, 0,69. Det uppvisar ocksa storst spridning, vilket betyder att
det finns nagot storre olikheter varderingsmassig mellan foretagen just
hér. | vissa av foretagen ar den upplevda horisontella
varderingsgemenskapen (konsonansen) storre &n i andra. Vi har dock
konstaterat att den faktiska gemenskapen ar stor. Skillnaden mellan
upplevd och faktiskt varderingsgemenskap beror huvudsakligen pa
bristande kommunikation kring kultur och varderingar.

Stallningstagandet till pastaendet ”Min narmaste chef i mitt foretag har
oklara forvantningar pa mitt arbete” har ett medelvarde pa -0,68 vilket
betyder att respondenterna inte instdmde i pastaendet. Den lagsta méjliga
graden av instammande i pastaendet &r -1,5, vilket betyder att det dven
hér finns skillnader mellan foretagen.

31



Mitt fOretags varderingar

Min narmaste chef i mitt féretag har oklara
férvantningar pa mitt arbete

Instammer ej Instammer
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Stammer inte alls Stammer inte Stammer ganska Stammer precis
sérskilt bra

o

o

Pastaendet ”Min narmaste chef i mitt féretag har ibland forvantningar pa
mitt arbete som inte stdmmer med vad ledningen fér mitt byggprojekt
har” uppvisar praktiskt taget samma virden. Aven har finns saledes en
viss spridning, dock inte uppseendevéckande stor. Stéllningstagandet till
pastaendet ’Inom mitt foretag finns en instéllning att man ska skota sitt
och inte lagga sig i vad andra gor” har ett medelvérde pa -0,88.

Nagon mer betydelsefull konflikt mellan det egna foretagets ledning och
ledningen for de olika projekten kan alltsa inte belaggas i undersokningen
och kan darfor inte heller forklara uppkomsten av fel, brister och skador i
byggverksamheten. Om det finns problem hér de i forsta hand hemma i
projekten, vilket vi strax ska diskutera. Om man vill komma tillrgtta med
problemen i byggbranschen &r en rimlig slutsats att det &r pa projektniva
som stdd- och utvecklingsinsatser primért behdvs.

Mitt byggprojekt — kultur och varderingar

I denna frageavdelning gallde det hur de anstallda sag pa de varderingar
och den kultur som radde i respektive byggprojekt. I ett appendix finns en
forteckning dver samtliga item inom denna del av enkéten. Vi ska av
utrymmesskal inte redovisa stéllningstagandena till alla dessa. De flesta
item har medelvarden 6ver +1 (alltsa ganska hoga) eller under -1 (pa item
dar man forvantar sig laga varden). Vi har valt att koncentrera oss pa item
dar medelvérdena ligger kring noll-linjen och dé&r spridningen i
normalfallet &r som storst, vilket betyder skillnader mellan de olika
projekten. Langre fram ska vi saga mer om skillnader med avseende pa
andra bakgrundvariabler (kon, alder, position, funktion, duration och
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projekt). Vi kan dock redan nu ndmna att de ar jamforelsevis sma for de

flesta variabler, men storst da det galler kon.

I var sammanstallning finns 10 item, namligen de som har medelvarden

mellan -0,5 och +0,5.%

Mitt projekt - varderingar och kultur

Mer tid behdvs for att uppréatthalla kvaliteten
pa var arbetsinsats

Jag kanner att jag kan jobbet tillrackligt bra
nu och att ytterligare anstrangningar att bli
annu battre inte kan ge nagot

Det hander att jag ligger sémnlds efter en
arbetsdag da jag gjort en insats som jag inte
ar néjd med

Mitt engagemang for att géra ett bra jobb ar
beroende av om det &r nagon som ser och
uppskattar resultatet

Jag har ofta upplevt att det férekommer fel
och brister i de byggprojekt dar jag har
arbetat

| — |

|

Instammer ej

Mitt projekt - varderingar och kultur

Fel och skador beror ofta pa brister i
arbetsledningen

Fel och skador beror ofta pa bristande
motivation hos de som arbetar i byggprojekt
som detta

Brist pa engagemang hos de anstallda ar
den vanligaste orsaken till fel, brister och
skador i olika byggprojekt

Det pratas ofta om andras fel och brister
istallet for att man gor nagot for att l6sa
problemen

Min arbetsinsats ar densamma oavsett hur
projektledningen agerar

Instammer

Instammer ej

Instammer

Den storsta spridningen (svarsfordelning) finns normalt i de item som har
medelvérden kring noll-linjen. | nedanstdende diagram visas

7 Har redovisas svaren for samtliga enkatdeltagare, alltsa chefer/arbetsledare och

dvriga anstallda.
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svarsfordelning i procent pa sddana item. Av utrymmesskal valjer vi att
redovisa tre bilder, de med medelvarden mycket néra noll-linjen och
alltsa de med storst spridning och darmed betydande skillnader mellan de
olika projekten.’® Det dr av intresse att notera att dessa variabler (item)
galler just de foreteelser som Boverket i sin rapport fran 2018 pekat ut
som avgorande nar det géller att forklara uppkomsten av fel, brister och
skador i byggverksamheten, namligen brist pa engagemang och
motivation hos de anstéllda.

Mitt projekt - varderingar och kultur

Mitt engagemang for att gora ett bra jobb ar
beroende av om det ar nagon som ser och
uppskattar resultatet

Instammer ej Instammer
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Stammer inte alls Stammer inte Stammer ganska Stammer precis
sarskilt bra

3

o

18 Statistisk kunde det handla om stora skillnader inom respektive projekt, men vi
vet genom att jamfora projekten att skillnaderna framst galler dem emellan.
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Mitt projekt - varderingar och kultur

Brist pa engagemang hos de anstallda ar
den vanligaste orsaken till fel, brister och
skador i olika byggprojekt

Instammer gj Instammer
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Mitt projekt - varderingar och kultur

Min arbetsinsats ar densamma oavsett hur
projektledningen agerar

Instammer ej Instammer
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Stammer inte alls ~ Stdmmer inte  Stdmmer ganska  Stdmmer precis
sarskilt bra bra
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Vi konstaterar att det i samtliga diagram finns stora variationer, skillnader
som framfor allt har att géra med olikheter mellan projekten. Vi ska héar
inte redovisa dessa skillnader specifikt, utan néjer oss med att sla fast att
de finns och att de sannolikt frdmst &r relaterade till olikheter i
organisationskultur mellan projekten. Vi aterkommer till detta nar vi ska
diskutera statistiska samband mellan olika item. Men vi kan redan nu
namna att till exempel instimmandegraden for pastaendet ”Mitt
engagemang for att gora ett bra jobb ar beroende av om det ar nagon
som ser och uppskattar resultatet” ar korrelerad till ’Fel och skador
beror ofta pa brister i arbetsledningen”. Pastiendet “’Fel och skador
beror ofta pa bristande motivation hos de som arbetar i byggprojekt som
detta” 4r kopplat till Brist pa engagemang hos de anstallda &r den
vanligaste orsaken till fel, brister och skador i olika byggprojekt”.
(Korrelationerna &r positiva vilket betyder att hogt instimmande i det ena
pastaendet motsvaras av ett hogt instammande i det andra och
motsvarande nar det galler avstandstagande.) Svaren varierar stort mellan
projekten.

Ett intryck man far ar att det egna engagemanget och motivationen att
gora en bra insats ar forknippade med upplevelsen av ett bra ledarskap
och en god varderingsgemenskap bland de anstallda, sa kallad horisontell
konsonans. Det har redan konstaterats att ledarskapet uppvisar en hel del
brister nér det géller vertikal kommunikation kring centrala varderingar,
vilka, om de omsattes i praktiken, skulle kunna motivera anstallda i
projekten att astadkomma ett bra resultat och minska antalet skador och
fel. Man (chefer och medarbetare) har visserligen i stort sett samma
vérderingar, men man samtalar inte om vad som &r viktigt, i varje fall inte
pa ett mer ingdende satt, nagot som &r forutsattningen for okat
engagemang och motivation hos de anstéllda. Inte heller verkar det
faktum att man delar manga varderingar spela nagon storre roll i
styrningen av projekten. Samtidigt ska det s&gas att instimmandegraden i
till exempel pastadendet ”Min arbetsinsats ar densamma oavsett hur
projektledningen agerar” varierar stort och speglar en skillnad mellan
projekten.

Det kan tillaggas att bristen pa horisontell kommunikation, alltsa den
mellan de som arbetar i projekten, det vill s&ga mellan individer och
mellan grupper av specialister i olika befattningar, ocksa spelar stor roll
for motivation och engagemang. Péstdendet For att bli framgangsrikt
behdver vart projekt en tydlig vision for verksamheten som alla
involverade instdmmer i” ar korrelerat till ”Jag och mina narmsta
medarbetare i detta byggprojekt utgor ett valfungerande team” och till
Det ar viktigare att ha en hog 16n &n att géra nagot meningsfullt pa
jobbet”. Vill man 6ka engagemanget hos de anstéllda och forbéattra
motivationen forefaller insatser som ar dgnade att starka
varderingsgemenskap i projekten vara sarskilt viktiga, nagot som i sin tur
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kraver att man ¢kar graden av kommunikation bade vertikalt och
horisontellt. Sarskilt géller detta vissa yrkesgrupper; vi ska aterkomma till
detta.

Bakgrundsvariabler

Analysen av enkétsvaren har dven innefattat ett studium av variationer
nar det géller bakgrundsvariabler, sdsom projekttillhérighet, kon, alder,
chef/arbetsledare — medarbetare, erfarenhet av det egna yrket samt
skillnader mellan vad vi kallat funktion, det vill sdga byggnadsarbetare
(installator, traarbetare, plattsattare, anlaggare m.fl.),
projektorer/konsulter, samt tjansteman (chef, projektledare, arbetsledare,
samordnare etc.) och en grupp som kallats Annat.

Vi har redan ndmnt att det forekommer skillnader mellan projekten. Vi
har emellertid ocksa funnit skillnader for dvriga bakgrundsvariabler, om
an inte ar alltfor stora. Skillnaderna kan nérmast beskrivas som
betoningsskillnader, d&ven om de flesta &r statistiskt signifikanta.'® Vi ska
har endast diskutera skillnader avseende kon och funktion, dar
skillnaderna ar som storst.

I nedanstaende diagram visas skillnaden mellan méan och kvinnor nar det
géller egna varderingar. Det ar framfor allt har som det finns intressanta
divergenser. Det ar i varderingsavseende som kvinnor skiljer sig fran
méan. Kvinnor gor lite andra prioriteringar. Man ser att de ar mer positiva
till mangfald, planering och hélsa. De anser att ledning och chefer bor
visa mer respekt for sina medarbetares asikter &n vad man anser, vidare i
hogre utstrackning att byggprojekt bor betyda nagot for samhallet i stort,
inte bara uppna sina egna mal. Kvinnor vill ocksa mer 4n man att
projekten ska ha en tydlig vision som alla instdimmer i. Produktivitet &r
daremot mindre viktigt for dem, medan utvérdering av gjorda insatser &r
desto viktigare. Kvinnor utgor endast 21,7 % av de svarande, vilket anda
ar ett hogt tal med tanke pa att andelen kvinnor i byggbranschen anses
vara mellan 10 — 14 % beroende pa hur man raknar.?°

19 Skillnaderna redovisas i grafiska bilder vilka finns tillgangliga hos Boverket.

20 Se Fakta om kvinnor och mén i byggbranschen, 2017, Sveriges
Byggindustrier, och Regler och fakta, Svensk Byggtjanst, 2017.
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Signifikanta skillnader mellan man och kvinnor — Mina varderingar

H Kvinnor

Det ar bra att vart samhalle praglas av
kulturell mangfald

Man maste planera, det gar inte bara att leva
inuet

Manfar ibland lov att riskera halsan for
jobbets skull

Det ar mycket viktigt att ledningen och chefer
visar respekt for alla medarbetares asikter

Vart projekt i sin verksamhet bor gora en
insats for samhallet i stort och inte endast
leva upp till sina egna uppstallda mal

Instammer ej Instdammer

Signifikanta skillnader mellan man och kvinnor — Mina varderingar

For att bli framgangsrik behover vart projekt
en tydlig vision fér verksamheten som alla
involverade instdmmer i

Méjligheten till sjalvférverkligande pa jobbet
ar det vasentligaste

Kanslan av att gora nytta pa jobbet ar den
viktigaste kallan till arbetsgladje

Man forst och framst ska stréva efter att 6ka
produktiviteten

Det ar mycket viktigt att genomférda insatser
utvarderas

Instammer ej Instammer

| 6vriga frageomraden finns endast tva signifikanta skillnader. Kvinnor
instimmer i ldgre grad d4n mén i detta pastaende: Jag upplever att mina
kollegor i mitt féretag och jag har samma varderingar och synsatt”.
Kvinnor har inte bara varderingar som skiljer sig fran mannens inom
projekten, de upplever ocksa att de finns skillnader och kanner mindre
varderingsgemenskap med dvriga. Kvinnor instimmer &ven i signifikant
hogre grad i foljande péstaende: ’Mer tid behovs for att uppratthalla
kvaliteten pa var arbetsinsats”. Onskan om mer tid for kvalitetssikring
kan vara forknippad med att kvinnor i lagre grad upplever
varderingsgemenskap inom projekten &n vad méan gor. Det &r véarderingar
som ger innehall at vad som anses utgora kvalitet. Att tala om att nagot
har hég kvalitet utan att precisera vad man avser med begreppet blir bara
tomt prat. Uppfattar man att de som arbetar i ett projekt har andra
varderingar &n man sjalv betyder det att man saknar ett tydligt och
allmént accepterat kvalitetsbegrepp.
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Nar man jamfor olika funktioner inom kategorin yrkesbakgrund framstar
en grupp som speciell, ndmligen byggnadsarbetare (det vill sdga
installatdrer, traarbetare, plattséttare, anlaggare och dylikt.) Denna grupp
uppvisar stora skillnader jamfort med andra i sa gott som alla avseenden.
I nedanstaende grafer kan man studera de signifikanta skillnader vi
funnit. (Vid sidan om dessa skillnader finns &ven andra icke sakerstallda
skillnader.)

Signifikanta skillnader ovriga och Byggnadsarbetare — Mina varderingar

| B Byggnadsarbetare |

Vi inte ska snegla pa det som varit, utan
standigt fornya oss

Fritiden ar en mycket viktigare kalla till gladje
och inspiration an jobbet

Mojligheten till sjalvférverkligande pa jobbet
ar det vasentligaste

Man ska alltid visa vad man kanner pa
jobbet.

Det ar bra att vart samhalle praglas av
kulturell mangfald

Instdmmer ej Instdmmer
Ett exempel ar fritiden som dr vasentligt mycket viktigare for denna

grupp an ovriga. Fornyelse likasa och sjalvforverkligande i arbetet.
Daremot dr intresset for mangfald avsevart mycket lagre.
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Signifikanta skillnader évriga och Byggnadsarbetare — Mina varderingar

| B Byggnadsarbetare |

Kéanslan av att gora nytta pa jobbet &r den
viktigaste kallan till arbetsgladije

Chefens viktigaste uppgift ar att inspirera
sina medarbetare

Férmaga till nytdnkande ar medarbetarens
viktigaste egenskap

Medarbetarna bor vara delaktiga i alla viktiga
beslut som tas

Man far ibland lov att riskera halsan for
jobbets skull

Instammer ej Instammer

Kanslan av att gora nytta betyder ocksa mindre for denna grupp. Chefer
forvéantas daremot i higre utstrackning inspirera sina medarbetare. Man
anser dven att medarbetare ska vara delaktiga i alla viktiga beslut som tas,
pa ett satt som skiljer denna grupp fran andra. Vidare kan vi namna att
16n &r signifikant viktigare for byggnadsarbetare an for 6vriga
yrkeskategorier, vilket kan sammanhanga med skillnader i 16nenivaer
jamfort med andra. Men det kan &ven finnas andra forklaringar, till
exempel att arbetet inte upplevs lika inspirerande och roligt som andras
och da betyder kanske materiell kompensation desto mer.

Signifikanta skillnader 6vriga och Byggnadsarbetare — Mina varderingar

@ Ovriga [ Byggnadsarbetare

Det ar viktigare att ha en hog I6n an att
gora nagot meningsfullt pa jobbet

Instdmmer ej Instammer
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Svarsférdelningen i procent ser ut pa foljande sétt.

Mina varderingar
byggnadsarbetare

Det ar viktigare att ha en hog 16n &n att
gbra nagot meningsfullt pa jobbet

Instdmmer ej Instdmmer

60

50

40

30

16,3

Stammer inte alls Stammer inte Stammer ganska  Stammer precis
sérskilt bra bra

{

S

Inte heller & man lika instimmande i foljande pastdende som andra: ’Jag
tycker att ledningen i mitt foretag har vérderingar och synsatt som
stimmer med mina”. Samma sak géller aven: ”Jag kdnner att man
utvecklas som ménniska i mitt nuvarande arbete”. Man &r ocksd mindre
positiv till ”Jag tycker att mitt arbete i detta byggprojekt &r roligt och
stimulerande”.

Av utrymmesskal avstar vi fran att visa fler skillnader men adderar likval
en bild som illustrerar skillnaderna mellan byggnadsarbetare och dvriga
yrkesgrupper, namligen nar det géaller installningen till hélsa.

Hélsa ar visserligen ett viktigt varde for de flesta byggnadsarbetare, men
skillnaden mot dvriga yrkesgrupper ar idgonfallande. Skillnaden i
procentsatser mellan grupperna framgar av de tva nedanstaende graferna.
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Man far ibland lov att riskera halsan for

jobbets skull
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Man far ibland lov att riskera halsan for

jobbets skull

80
70
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40
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10

Det &r ett svartolkat resultat. Men vérderingskillnaderna mot évriga

Mitt projekt - varderingar och kultur
Byggnadsarbetare

43,6

41

Stammer inte alls Stammer inte Stammer ganska Stammer precis
sarskilt bra bra

Mitt projekt - varderingar och kultur
Ovriga

Instammer ej Instdmmer
128
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Instammer ej Instammer

71,8
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l .
0,6
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o
Stammer inte alls ~ Stammer inte Stammer ganska Stammer precis
sérskilt bra bra

yrkeskategorier ar tydliga. Lon och fritid ar viktigare for

byggnadsarbetare &n for vriga, medan hélsa har mindre betydelse. Det

kan ndamnas att gruppen innehaller fler unga &n 6vriga, samtidigt som de
flesta arbetat langre &n 3 ar i yrket.
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Man far sammanfattningsvis ett intryck av att byggnadsarbetare verkar
vara mer isolerade och mindre néjda med tillvaron pa jobbet &n 6vriga.
Man mar heller inte lika bra som andra. Nar det galler risk for att drabbas
av psykisk ohalsa ligger byggnadsarbetare precis pa det gransvérde
(medelvérde 0,5), under vilket man normalt rdknar med att problem kan
uppsta, till exempel sjukskrivningar.

KASAM - Livsfragor

H Byggnadsarbetare

Begriplighet

Hanterbarhet

Meningsfullhet

Kénsla av sammanhang - generalindex

Instammer ej Instammer

Dessa iakttagelser formuleras med viss forsiktighet eftersom gruppen i
jamforelse med andra har varit liten. Det finns anledning tro att det
externa bortfallet varit betydande just i denna grupp. Manga
byggnadsarbetare har inte tyckt det varit viktigt att svara, kanske for att
man inte forstatt meningen med och betydelsen av en enkat om kultur och
vérderingar. Byggnadsarbetarna har inte ként sig tillrackligt motiverade
eller engagerade for att svara. Man kan dessutom férmoda att de som
faktiskt svarat varit mer positiva an de som inte brytt sig om att ta
stallning till enkatfragorna.

KASAM - kédnsla av sammanhang

Vi namnde inledningsvis att del 5 i enkaten utgdrs av ett fragebatteri
hamtat fran den numera framlidne israeliske forskaren Aaron
Antonovsky.?! Instrumentet som kallas for KASAM bestar av 13 fragor i
den version vi har anvant. Utifran svaren pa de olika fragorna
(pastaendena) i instrumentet skapas tre delskalor (begriplighet,
hanterbarhet, och meningsfullhet) i indexerad form, vilka tillsammans ger

2L KASAM 4r en svensk Gversattning fran engelska och betyder Kansla Av
SAMmanhang. Det engelska ordet & SOC eller Sense of Coherence. Se Hélsans
mysterium, Natur & Kultur, 2005.
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en bild av individens upplevelse av sig sjalv i férhallande till sin omvarld,
inte enbart vederborandes upplevelse av forhallanden pé arbetsplatsen.
Samtliga svar har sedan indexerats, nagot som ger vad som brukar kallas
ett generellt KASAM-index. Detta index anvénds i olika matningar over
hela vérlden och anses ge goda mojligheter att forutsaga utveckling nar
det géller risker for psykisk ohélsa.

KASAM - Kansla av sammanhang - indexerat

Begriplighet

Hanterbarhet

Meningsfullhet

KASAM .

Instammer ej Instammer

Ovanstaende graf visar index for de olika delskalorna och ett samlat
index for samtliga 13 item. Totalindex ligger nagot Gver gransvardet
+0,5. Som vi sett i en tidigare graf &r det byggnadsarbetarna som till viss
del drar ner index, dven om gruppen numeriskt ar liten i jamforelse. |
dvrigt kan vi ndmna att en grupp som drar upp index ar de aldre och de
som arbetat langre i branschen. Denna grupp av anstéllda &r i allménhet
ndjdare och gladare an yngre och mindre erfarna.
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Signifikanta skillnader alder (under) <45 ar & (6éver) 245 ar - KASAM

Mina dagliga sysslor ar en kalla till gladje och
tillfredsstallelse

Hanterbarhet

Meningsfullhet

Kéansla av sammanhang

Instdmmer ej Instdmmer

Awven gruppen projektledare har ett hdgre KASAM-index jamfort med
ovriga.?? En forklaring kan vara att de som har mer ansvar och i
allmanhet dven langre erfarenhet, ocksa har lattare att se ett sasmmanhang
och uppfatta den vidare mening med det arbete som utfors i det aktuella
byggprojektet. Detta bidrar till att man mar béattre och trivs i hogre grad
pa sin arbetsplats. Vi ska avslutningsvis aterkomma till detta. Samma
resultat har vi dven funnit i studier av foretag och organisationer inom
andra branscher.

Korrelationer

| de flesta kvantitativa studier ar det av intresse att se hur olika fenomen
(variabler) i en aktuell undersdkningen hanger samman. Man fragar sig
om det finns samband, eller korrelationer, mellan olika item och om
dessa ar sékerstéllda.

Né&r man talar om sékerstallda, eller signifikanta, samband havdar man att
det inte ar slumpen som gjort att variablerna upptrader pa ett speciellt
satt, det vill saga tillsammans eller i samvariation. Man kan ocksa tala om
svaga, medelstarka och starka samband. Det saknas dock en etablerad
6verenskommelse mellan statistiker om hur man ska gradera styrkan i ett
samband mellan tva variabler. Nar det har talas om samband eller

22 Nar det galler KASAM finns inga signifikanta skillnader mellan méan och
kvinnor. Overst i grafen ovan visas svarsfrekvensen for ett av de 13 item som
ingar i KASAM.
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korrelationer &r egentligen det enda som sdgs att ett visst fenomen &r
korrelerat till, eller ssmmanlankat med, ett annat, sa att bada upptrader i
forhallande till varandra pa ett satt som kan beskrivas med hjalp av en
matematisk ekvation vilken genererar en sa kallat korrelationskoefficient.
Korrelationskoefficienterna berédknas med det statistikprogram som
namndes inledningsvis (SPSS) och visar graden samvariation eller
korrelation.

I nedanstéende bild kan man se ett exempel pa ett sakerstallt statistiskt
samband mellan tva variabler, ndmligen ”Brist pa engagemang hos de
anstéllda &r den vanligaste orsaken till fel, brister och skador i olika
byggprojekt” och ”Fel och skador beror ofta pd bristande motivation hos
de som arbetar i byggprojekt som detta”.

Correlations

Brist pa
engagemang hos
de anstallda ar den
vanligaste orsaken
till fel, brister och
skadori olika

byggprojekt
Fel och skador beror ofta pa . .
bristande mofivation hos de som Correlation Coefficient 532
arbetar i byggprojekt som detta | Sig. (2-tailed) 0,000
N 246

Korrelationskoefficienten dr har 0,532 och signifikansnivan ar hog, vilket
framgar av de tva asteriskerna efter koefficienten i matrisen.?

Nér det galler den aktuella undersokningen har vi letat efter samband
mellan ett urval av variabler. Det har varit ett omfattande och
tidskravande arbete med tanke pa det stora antalet item, 150. Antalet
tankbara korrelationer blir da mycket stort, om man ska beakta samtliga
mojligheter.?* Vi har darfor begransat antalet variabler, och valt att
koncentrera oss pa sadana som beddmts vara intressanta utifran
undersokningen syfte, att se om det finns samband mellan férekomsten

23 Styrkan kan variera mellan 0 och 1.

24 Antalet unika korrelationskoefficienter blir 150 « (75-1) = 11 100.
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av fel, brister och skador i byggverksamheten och variabler for
motivation, engagemang, varderingar och kultur.

Vara studier har visat att det finns ett stort antal sddana korrelationer pa
olika signifikansnivaer och med olika styrkor. Har ska endast redovisas
de viktigaste och vi inleder med en sammanfattning. Nar det géller fel,
brister och skador handlar det om respondenternas upplevelser av sadana
i den egna verksamheten, vilket ar viktigt att framhalla. Man maste
foljaktligen vara medveten om att det manga ganger kan vara svart for
den enskilde att uppfatta eventuella problem och utmaningar. Vi har inte
heller tillgang till statistiska uppgifter om faktiska fel, brister och skador i
byggverksamheten. Sadan statistik finns 6verhuvudtaget inte, savitt vi
kunnat utrona.

Inledningsvis ska vi ndmna att materialet uppvisar en korrelation mellan
medarbetarnas motivation (for att géra en bra insats) och deras
engagemang (att kanna sig involverade pa arbetsplatsen och i
verksamheten). Svarar man instimmande i pastdendet “Brist pa
engagemang hos de anstéllda ar den vanligaste orsaken till fel, brister och
skador i olika byggprojekt” tenderar man att ocksa svara instimmande i
pastéendet “Fel och skador beror ofta pa bristande motivation hos de som
arbetar i byggprojekt som detta”. Och vice versa, det vill saga lagt
instammande i det forsta pastaende ger motsvarande lagt i det andra.
Detta ar bland de starkaste korrelationerna i undersokningen.?

Brist pa engagemang ar ocksa kopplat till brister i arbetsledningen. De
ovanstaende tva pastdendena korrelerar med “’Fel och skador beror ofta
pa brister i arbetsledningen”. Detta senare pastdende har dven ett negativt
samband med pastaendet “Min projektledning ar mycket duktig pa att
motivera mig att gora en bra insats 1 detta byggprojekt”. Om man
instammer i att fel och skador beror pa arbetsledningen, har man en
tendens att anse att projektledningen inte motiverar de anstéllda pa ett bra
satt. Man anser att bristande motivation som orsakar fel, brister och
skador ar kopplat till huruvida projektledningen har formaga att motivera
de anstéllda till att gbra en bra insats i projektet. Detta samband har
patalats i Boverkets rapport fran 2018 men man kan nu séga att
sambandet ar belagt i det statistiska materialet.

En véldigt viktig faktor i sammanhanget &r vad vi brukar kalla horisontell
konsonans, eller varderingsgemenskap mellan medarbetare och kollegor,
bade i projekten och i det foretag dar de ar anstéllda. Pastiendet ”Jag och
Ovriga medarbetare i detta byggprojekt har samma vérderingar och
synsitt” visar sig ocksa vara positivt korrelerad till ett flertal variabler,
som hjalpsamhet, teamkénsla, samhdrighet, saklighet, valbefinnande,

2> Har redovisar vi enbart sakerstallda korrelationer.

a7



meningsfullhet men &ven till faktorer som om foretaget dar man arbetar
har en tydlig vision for verksamheten och i an hdgre grad om projektet
man arbetar i har en klar och tydlig vision for vad man férvantas
astadkomma.

Varderingsgemenskap ar ocksa korrelerad (negativt) till pastendet “Fel
och skador beror ofta pa brister i arbetsledningen”, vilket betyder att om
man upplever att 6vriga medarbetare i byggprojektet har samma
virderingar och synsitt” som man sjilv har, tar man avstand fran
pastaendet “Fel och skador beror ofta pa brister i arbetsledningen”.
Samtidigt instimmer man i att ”Min projektledning &r mycket duktig pa
att motivera mig att gora en bra insats i detta byggprojekt”.

Mindre forvanande ar kanske att meningsfullhet (instammande i
pastaendet ~Jag upplever mitt nuvarande arbete som meningsfullt” och
avstindstagande fran “Det ar viktigare att ha en hog 16n &n att gora nagot
meningsfullt pa jobbet”) ér korrelerade (i det senare fallet negativt) till
”Jag tycker att mitt arbete i detta byggprojekt ér roligt och stimulerande”
och till kanslan av stolthet 6ver vad man astadkommit samt att ens

dagliga sysslor ir en killa till glidje och tillfredsstéllelse™.?®

Meningsfullhet &r &ven kopplat till om projektledning kan motivera de
anstallda att gora en bra insats, vilket kan sagas vara naturligt. Lite mer
forvanande ar dock att det finns en korrelation mellan meningsfullhet och
pastaendena ”Det ar viktigt att &ven medarbetare tanker pa att deras
insatser ska vara kostnadseffektiva” och ”Jag anser att detta byggprojekt
har en klar och tydlig vision for vad vi ska astadkomma tillsammans”.
Vision och meningsfullhet h&nger med andra ord samman. Visionen, om
den &r bra formulerad, skapar forutsattningar for att uppleva projektets
syfte och mal som meningsfullt ocksa for den enskilde medarbetaren.

Kostnadseffektivitet ar for dvrigt dven kopplat till planering,
utvarderingar och vision, och till om arbetsledningen kan motivera de
anstallda att gora en bra insats, till horisontell varderingsgemenskap,
teamkansla, forekomsten av vision, men ocksa till arbetsgladje,
meningsfullhet och stolthet.

Sammanfattningsvis pekar resultatet alltsa pa en rad olika samband, i
vissa fall ganska starka, mellan faktorer vilka kan betraktas som
avgorande for att astadkomma ett bra resultat i byggverksamheten
samtidigt som man haller nere férekomst av fel, brister och skador.
Foreteelser som ké&nslan av arbetsgladje och att ens dagliga sysslor ar en
kélla till gladje och tillfredsstéllelse, vetskapen av att gora nytta,

26 Sambanden ar sarskilt tydliga i byggnadsarbetargruppen. Det sista pastaendet i
meningen hér hemma i KASAM-instrumentet.
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upplevelsen av att ha ett stimulerande och meningsfullt arbete, stolthet
over vad man astadkommit ar sammantaget vad de flesta skulle férknippa
med att vara motiverad och engagerad i sitt arbete. Sddana foreteelser ar i
sin tur relaterade till ett motiverande projektledarskap, upplevelsen av att
dela vérderingar och synsétt med sina arbetskamrater, émsesidig
hjalpsamhet och samhérighet liksom faktorer som utvérdering, planering
och kostnadseffektivitet.

Fran andra vetenskapliga studier vet man att fenomen som
meningsfullhet, arbetsgladje, gemenskap och samhdrighet med
arbetskamrater, ett gott ledarskap, engagemang och kénslan av att vara
motiverad i sitt arbete ar forbundna med vad som kallas god
organisationskultur.?’

En slutsats man kan dra ar att det finns ett samband mellan a)
engagemang och motivation hos de anstallda, b) ambitionen att minska
foérekomsten av fel, brister och skador i byggprojekten och c) den kultur
som praglar bade byggprojekten och foretagen dar projektmedarbetarna
ar anstéllda. De medarbetare som ar motiverade och engagerade kommer
att vara instéllda pa att undvika fel, brister och skador och istéllet gora
ratt fran borjan. Han eller hon betonar vikten av planering och
utvardering samt tycker dven att medarbetare ska varna
kostnadseffektivitet. Man vill kunna kanna stolthet 6ver vad man
astadkommit och veta att man gor och har gjort nytta genom sitt arbete.
Man &r medveten om att detta &r grunden for verklig arbetsglédje och
kéanslan av att utratta nagot meningsfullt. Man inser ocksa att andras
uppskattning av arbetsinsatsen ar en vasentlig kélla till arbetsgladje.
Dessutom tycker man att det egna projektet “for att bli framgangsrikt
behdver en tydlig vision for verksamheten som alla involverade
instimmer i”. Visionen, det vill séga formuleringen av de vérden som
man vill skapa i projektet, ar en vasentlig del av en framgangsrik
organisationskultur.

Fler slutsatser

Det finns inget i det empiriska materialet fran denna undersékning som
talar for att de som arbetar i byggprojekt generellt satt skulle vara
oaktsamma eller oansvariga i sitt satt att utva sitt yrke. Tvartom ar det
intryck man far fran en samlad bedomning av enkétsvar och fria
kommentarer att de anstallda tar sitt arbete pa stort allvar och &r stolta
over vad de astadkommer. Man mar i de flesta fall bra, trivs pa jobbet och
ar tillfreds med sina egna prestationer, sina arbetskamrater och sin

27 Se Sten Philipsons Kan en vardegrund skapa framgéng? Studentlitteratur,
2011. Hér finns en sammanstéllning av ett stort antal vetenskapliga studier inom
omradet. | 6vrigt, se avsnittet Organisationskultur i denna rapport.
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projektledning. Ett undantag utgéras av byggnadsarbetargruppen som &r
klart mindre néjd an andra yrkesgrupper. Byggnadsarbetare tillhér dem
som kan behova mer stod i framtiden, ndgot som sannolikt skulle bidra
till att reducera problemen i byggverksamheten. Vi har ocksa namnt att
de byggnadsarbetare som valt att besvara enkéatfragorna troligen &r mer
positiva an de som inte brytt sig om att svara.

Resultatet visar emellertid att drygt var 10:de enkétdeltagare inte tillfullo
delar varderingar med ledningen for det projekt (eller det egna foretaget)
i vilket man arbetar. Samtidigt har vi konstaterat att det finns manga som
har fatt sina uppfattningar om ledningens varderingar om bakfoten. Trots
det tar man anda till storsta del (86,8 %) avstand fran pastaendet: ”Min
projektledning har ibland forvantningar pa mitt arbete som kommer i
konflikt med vad min ndrmaste chef (i foretaget dar jag ar anstalld)
anser”.

Man tycker vidare att man sjélv och ens ndrmsta arbetskamrater i
projekten utgor valfungerande team (80,5 %). Nastan lika manga (76 %)
instammer i pastaendet: ”Mina nidrmaste medarbetare i detta byggprojekt
ser positivt pa om jag lamnar forslag pa hur man kan forbattra kvaliteten i
véra arbetsmetoder”. Man upplever sitt nuvarande arbete som
meningsfullt och tycker det ar roligt och stimulerande. Over 80 % svarar
instdmmande i foljande pastaende: Jag kédnner ofta stolthet nér jag ser en
byggnad som jag varit med om att férverkliga”. Man tar ocksé klart
avstand fran foljande tva pastaenden: Det hinder att jag limnar ifrin
mig utfort arbete d&ven om det jag hallit pa med inte uppnatt tillracklig
kvalitet” och ”Det hénder att jag ligger somnlos efter en arbetsdag da jag
gjort en insats som jag inte dr n6jd med”. Samtidigt svarar 29,1 % av
respondenterna — nastan var tredje anstalld — instimmande i pastaendet:
”Jag har ofta upplevt att det forekommer fel och brister i de byggprojekt
dar jag har arbetat”.
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Mitt projekts varderingar

Jag har ofta upplevt att det forekommer fel
och brister i de byggprojekt dar jag har
arbetat

Instdmmer ej Instdmmer

60

50

40

30

Stammer inte alls  Stammer inte Stammer ganska Stammer precis
sarskilt bra

Man undrar: vad &r problemet? Vad &r det som gor att man inte i hogre
utstrackning lyckas komma till ratta med alla kostsamma problem i
byggverksamheten? Om man tar sikte pa de problem som uppkommer i
produktionsskedet, och det ar framfor allt dar som man antagit att
avsaknad av engagemang och motivation ar huvudorsak, handlar det om
“slarv, okunskap, nonchalans” enligt vissa bedémare.?® Av nagon
anledning, oklart vilken, kanner somliga anstéllda inte tillrdckligt ansvar
och de brister aven i noggrannhet. | Boverkets rapport fran 2018 sags det:
”Platsledningen pa byggarbetsplatsen bemannas ofta av unga
medarbetare med bristande erfarenhet som forvéntas fatta manga, stora
och ofta snabba beslut”.?° Detta kan vara en av anledningarna. Andra
menar att vanliga orsaker &r “brister i planeringen, délig kommunikation,

risktagande och oerfarenhet”*C.

Huvudintrycket ar att det finns manga olika orsaker till problemen och att
det ar svart att peka pa en enda generell forklaring. Samtidigt: om det ar
riktigt att avsaknad av motivation och engagemang ar huvudanledningen

28 Statliga Byggkommissionen; citat frdn Boverkets rapport Kartlaggning av fel,
brister och skador inom byggsektorn, 2018:36, s. 89.

2 Aa., s. 30.

30 1bid.
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till problemen betyder det att kultur och vérderingar spelar en stor roll i
sammanhanget.

Det ska sdgas att man inte vet vilka av de projekt som deltagit i var
undersékning som har haft problem. Alla kan vél férvantas ha haft vissa
problem men sannolikt har en del projekt haft storre och fler problem an
andra. Man vet dock inte om nagra av dessa projekt ingatt i var studie. Vi
har konstaterat att det finns skillnader mellan projekten pa manga
omraden och att jamforelsevis manga av de svarande har uppgett att de
ofta upplevt att det forekommer problem i byggverksamheten. Man anar
att skillnaderna speglar bade olika kulturer och olika ledarskapsstilar.

Det har tidigare konstaterats att projektledning och medarbetare brister i
kommunikation kring vérderingar och synsétt. Man ké&nner inte varandra
sarskilt val, dven om arbetet flyter pa. De anstallda lever delvis i
vanforestallningar om vad ledningen och ledarna/cheferna i projektet
tycker &r viktigt, mindre viktigt eller oviktigt. Man kan vara ganska séker
pa att ledningen och ledarna/cheferna inte heller vet speciellt mycket om
de anstélldas varderingar och prioriteringar. Anledningarna kan vara
manga. Ofta arbetar man under stark tidspress och hinner helt enkelt inte
med att diskutera *mjuka fragor’. En annan, och sannolikt viktigare
forklaring, ar att man inte inser betydelsen av att forsoka skapa en bra och
valfungerande projektkultur. Och &ven om man gor det vet man inte hur
man ska ga tillvaga for att astadkomma en sadan.®!

Undersdkningen ger, som sagt, ett intryck av att det stora flertalet
medarbetare i byggprojekten ar motiverade och engagerade i sitt arbete.
Problemet &r att motivationen och engagemanget ar begransade i sina
fokus. Pa ett stélle i Boverkets rapport heter det: “Effektiviteten minskar
nar entreprenader delas upp pa olika yrkeskategorier, ingen ser helheten,
man vet inte vad som ska hénda sedan, man tar inte ansvar for
helheten” 32 Kajsa Hessel, ordforande for Byggcheferna, ar i en intervju i
Dagens Nyheter inne pa liknande idéer. Hon séger bland annat: ”En
byggarbetsplats ar komplicerad, med manga olika yrkesgrupper och
underentreprendrer inblandade. Var och en gor sitt, men ingen tanker pa

31> Yitterligare ett problem #r att byggindustrin ér tydligt mansdominerad.
Machokulturen &r utbredd. Hur mjuka varden och ledarskapsmetoder ska fa faste
ar (darfor) en av knackfragorna” siger Kajsa Hessel, Byggcheferna. Interviju i
DN 2020-06-30.

32 1bid.
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hur det egna arbetet kan paverka grannens, eller den som ska komma

efterat.”®?

Om detta ar riktigt betyder det att en majlig forklaring till att manga
anstéllda i projekten inte ar beredda att ta ett bredare ansvar i
verksamheten beror pa att de inte i tillracklig utstrackning ser det storre
sammanhanget och inte kanner sig delaktiga i den helhet som ett stort
byggprojekten innebdr. Deras motivation och engagemang ar darfor
primart inriktat pd de egna arbetsuppgifterna. Man néjer sig med vad vi
kan kalla det lilla perspektivet eftersom ett storre saknas. Detta kan vara
en forklaring till att manga problem uppkommer pa byggarbetsplatserna
och anledningen till att svarigheterna inte hanteras pa ett bra satt trots de
anstéalldas motivation och engagemang.

For att gora en bra insats pa arbetsplatsen maste arbetsuppgifterna
upplevas som meningsfulla. Det vi ser en mening med k&nner vi 0ss
motiverad att gora, i varje fall om meningen stdmmer med vad vi sjalva
tycker &r viktigt. Vi stravar efter att gora sadant som vi tror har betydelse
for oss sjalva och andra. Men det som vi inte forstar poangen med och
inte kanner delaktighet i, bryr vi oss inte om. Det far vara. Det angar 0ss
inte. Varfor ska man ta ansvar for mer &n vad man blivit ombedd att gora,
fragar sig séakert manga ute pa arbetsplatserna.

Naturligtvis forstar medarbetarna att det egna arbetet utgor en del av den
totala arbetsinsats som skapar slutresultatet. Svarigheten &r att man inte
ser hur insatserna hanger ihop. Problemet ar att manga medarbetare inte
ser helheten, inte har en bild (eller en vision) av vad projektet eller bygget
egentligen gar ut pa. Man ska bygga en skola, ett sjukhus, ett bostadshus
eller en kontorsbyggnad. So what? Den dvergripande meningen med
projektet & man inte inforstadd med och efterfragar inte heller. Den
upplevs inte som sarskilt viktigt. Istallet koncentrerar man sig pa sina
egna arbetsuppgifter och forsoker utféra dem sa bra som mojligt. Har ar
man motiverad och vill géra bra ifran sig. Arbetets mening har i forsta
hand med den egna prestationen att gora. Det ar ocksa den man kan fa
uppskattning och beléning for. Inte for att man forsoker ta ett storre
ansvar. Atminstone finns den installningen hos tillrackligt ménga for att
antalet fel, brister och skador fortsatter att vara alldeles for stort.

For att bli motiverad att ta ansvar for mer an sina egna uppgifter kravs att
man ser den évergripande meningen med det projekt i vilket man arbetar.
Vardet av den individuella insatsen maste kopplas till den nytta som
skapas for helheten och den évergripande betydelsen som projektet har.
For detta kravs bland annat en vision som forklarar vad syftet ar och ett

3 Machokulturen i bygghranschen orsakar kostnader fér miljarder, DN 2019-
11-03

53



ledarskap som kan formedla innehallet.** Visserligen anser manga att det
projekt man arbetar i har en vision, det framgar av enkatsvaren. Men man
far trots detta ett intryck av att visionen inte tillrackligt tydligt lyckas
foérmedla projektens samlade innebdrd och syfte.

Samma sak géller engagemang. En anstélld som inte k&nner sig
engagerad eller involverad i sitt projekt som helhet, kommer inte heller
att vara intresserad av att gora en bra insats utdver sina egna omedelbara
uppgifter. Det ar forst nar de anstéllda inser att de med sitt arbete gor
nagot vilket har betydelse i ett stérre sammanhang som det skapas ett mer
omfattande engagemang. Forst da kanner man sig involverad i helheten.
Den som upplever ett sadant stérre engagemang har forstatt att det som
forvantas av honom eller henne betyder ndgot mer och att arbetsinsatsen
skapar varde inte bara for honom eller henne sjélv och det egna foretaget.
For att bli engagerad pa det séttet maste man forsta att man gor en insats
som gor en skillnad i ett stérre sammanhang.

Ett storre engagemang, liksom en djupare motivation, kommer ur
upplevelsen av att det man forvéantas gora i arbetet ar viktigt och
betydelsefullt pa fler satt an att man far en rimlig 16n, har trevliga
arbetskamrater, bra chefer, k&nner att man utvecklas i jobbet, l&r sig nya
saker och kan bibehalla sin hélsa. Det kravs att man forstar att det man
gor ar en del i ett storre sammanhang. Méanniskor som &r engagerade pa
detta satt tror pa att det de utrattar ar viktigt och skapar varde for andra,
kanske for samhallet som helhet.

I detta sammanhang &r chefer och ledare nyckelpersoner. Det har redan
framhallits. De behdver ett tydligt uppdrag fran ledningen att formedla
den fulla innebdrden av det som ett byggprojekt ska forverkliga. For detta
kravs ett utvecklat ledarskap och bred kompetens. Chefer och ledare har i
regel god formell kompetens, till exempel nar det géller strategisk och
yrkestekniskt kunnande samt formaga till ekonomisk planering och
uppfoljning. Ett stort matt av social kompetens och goda mojligheter att
kommunicera pa ett effektivt satt ar ocksa en forutsattning, nagot som
dock verkar vara bristfalligt pa sina hall, om man ska tro enkétresultatet.
Ledare och chefer behdver &ven kunna handskas med konflikter och
motsattningar. Ett etiskt forhallningssatt och forstaelse for hur man
tillsammans med 6vriga medarbetare bygger en god projektkultur &r
ocksa nodvandiga forutsattningar. Vi talar ofta om ett vardebaserat
ledarskap. Utan en sadan bred kompetens kommer ledarskapet inte att
kunna mota framtida utmaningarna och bidra till att forma en bra
arbetsmiljo for alla medarbetare i projekten. Har behdvs att den hogsta

34 Vi har tidigare konstaterat att vision och meningsfullhet hanger samman. Se
avsnittet Korrelationer.
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ledningen inser behoven och verkligen utrustar sina chefer och ledare
med ratt verktyg och praktiskt stod. | regel forstar man detta, men i
praktiken har andra saker ofta storre betydelse. Har maste en forbattring
ske. Att narmare diskutera vad detta innebar gar dock utéver vad som
behandlas i denna rapport.®

Helhetssyn istallet for stuprorsmentalitet

Ett problem som ofta ndmns &r stuprérsmentaliteten, det vill sdga
tendensen till fragmentisering och avsaknad av en ambition att samordna
och koordinera verksamheterna inom de olika byggprojekten. Problemet
uppkommer nar olika foretag ska samarbeta i ett givet projekt. Varje
enskild aktor vill bidra med det man &r kontrakterad for och astadkomma
en samordning inom respektive foretag for att uppna bésta resultat. Men
nar de olika foretagen ska samarbeta ar det svart att fa till
gransoverskridande kommunikation och en ambition att definiera
utmaningarna i gemensamma termer och finna samordnade l6sningar pa
eventuella problem. Sallan efterstravas ett helhetsgrepp, atminstone
verkar det vara ovanligt.

Stuprérsmentaliteten finns pa manga stallen men forefaller speciellt
problematisk i byggbranschen. Kanske kan problemet beskrivas som ett
systemfel. Det &r oklart vad som avses med en helhetssyn och vem som
ar ansvarig for att astadkomma en sadan. Det som beh6vs &r en tydligare
beskrivning av de dvergripande varden man avser att forverkliga i ett
aktuellt projekt. Vad som kravs ar en generell och av alla delad forstaelse
for vart verksamheten i sin helhet syftar och att alla anstéllda maste
samverka for att det Gvergripande syftet ska uppnas. Detta ansvar maste
avila projektledningen som maste ges ett storre ansvar for att skapa och
kommunicera ut en sadan helhetssyn.

Ett annat sétt att uttrycka saken pa ar att saga att varje individs insatser i
projekten &r viktiga, men att de &r det i ett sammanhang. Om alla
medarbetare gor sin del, s att insatsen tillsammans med andras bidrar till
att det bildas en helhet, har han eller hon fullgjort sin uppgift pa ett bra
sétt. Vardet av insatsen ar darmed kopplad till den nytta som skapas for
totaliteten. Det viktiga ar inte om den enskilde individen presterar
maximalt, eller gor béttre ifran sig an nagon annan, utan om han eller hon

%5 For en forskningsrelaterad framstallning i &mnet, se till exempel Hur blir
byggchefen en ledare? En studie om kompetenshantering och strategiskt
ledarskap, avd. for Construction Management vid Chalmers Tekniska Hogskola,
Goteborg, 2018.
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bidrar till att alla kan gora sin insats sa bra att man tillsammans nar sina
mal och skapar nagot betydelsefullt.

Nedanstaende tre bilder illustrerar tankegangen.

| en organisation dar medlemmarna insatser inte koordineras pa ratt satt
mot entydiga mal spelar det liten roll hur mycket var och en anstranger
sig. Insatserna kommer &nda inte att forflytta organisationen i avsedd
riktning eftersom krafterna tar ut varandra.
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Om kraften fran samtliga daremot kan fokuseras mot mal som alla forstar
och bejakar utvecklas stor energi utan att den enskilde medarbetaren
behover anstrénga sig alltfér mycket. Om individen dessutom lagger
manken till, som man séger, kar den samlade energin &n mer.

Poangen &r att ju fler som har ett sadant fokuserat engagemang i en
organisation, till exempel ett byggprojekt, desto mer kraft genereras. Det
handlar om att fa till stand en kénsla av delat ansvar for vad man ska
astadkomma tillsammans.

Att skapa en sadan helhetsupplevelse och bred ansvarskansla ar det
viktigaste syftet med att utveckla kulturen pa arbetsplatsen. Utan ett
sadant kulturarbete ar det nast intill omdjligt, givet radande kvalitets- och
beldningssystem, att motivera anstallda att ta ansvar for mer an sina egna
arbetsuppgifter. Vad som bland annat kravs ar mer av systemiskt
tankande i kombination med en vélutformad vardegrund som tydliggér de
vérden som projektet &r tankt att forverkliga och som visar hur man som
anstalld forvantas agera for att uppna det huvudsakliga syftet med
projektet.*® Vardegrunden maste sedan pa ett effektivt satt inforlivas och

36 Systemiskt tdnkande, eller systemténkande, innebdr att man ser verkligheten
utifran begrepp som helhet, sammanhang, relationer, funktioner och ménster. De
olika delarna i systemet gar inte att frikopplas fran varandra utan att forstaelsen
av tillvaron gar om intet. For ytterligare information om systemiskt tankande och
larande organisationer, se Peter Senges The Fifth Discipline: The art and
practice of the learning organization, 2006-04-01.
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forankras i projekten. Kulturarbetet bor ocksa utvarderas kontinuerligt
och féljas upp.

Kultur- och vardegrundsarbete

Avgorande for att en organisationskultur ska bli framgangsrik &r alltsa,
enligt vart synsatt, att det finns ett tydligt och klart
vardegrundsdokument. Ett sadant innehaller de varden och vérderingar
som ska ge riktning och mal at verksamheten i till exempel ett
byggprojekt. Ett vardegrundsdokument ska uppfattas som ett redskap for
verksamhetsstyrning. Ingen anstalld ska tro att det enbart har symbolisk
eller kdnsloméssig betydelse. Det ska i praktiken styra verksamheten och
det satt pa vilket chefer och medarbetare handlar och agerar.
Vardegrundens varden bestdammer med andra ord sattet att driva
verksamheten, organisera arbetet, bemota kunder, samarbetspartner och
medarbetare. Men det ska dven anvéndas for att utvardera
arbetsinsatserna och folja upp resultatet. En vardegrund &r ett av en rad
olika styrverktyg som tillsammans anvands av ledningen for att styra
handlingar, attityder och installning till arbetet. Men de maste integreras
sa att allt som sker i ett projekt hanger samman.

Vérdegrunden maste darfor innehalla tydliga definitioner pa de varden
och varderingar som organisationen har till uppgift att forverkliga. Den
ska aven innefatta en tydlig vardebaserad vision for verksamheten samt
ett antal handlingsprinciper till vagledning for de anstallda. Nar
vardegrunden &r klart och tydligt formulerad samt accepterad och
praktiserad av alla i organisationen formas en bestdmd kultur. Chefer och
ledare har en viktig roll i sammanhanget. Men de behdver mer kunskap
och 6kad kompetens nar det géller bland annat vérdebaserat ledarskap.
Organisationskulturen aterspeglas i sattet att skéta kontakten med kunder,
samarbetspartners och underleverant6rer samt i det klimat som rader pa
arbetsplatsen. Med ”god” kultur menas en organisation med hog grad av
vérderingsgemenskap mellan de anstéllda och mellan ledning, chefer och
medarbetare.’

Vardegrunden ger, nér den ar ratt konstruerad, aven mojlighet att
precisera de kvaliteter (varden) som verksamheten avser att leverera.
Detta innebar en majlighet att mata kvaliteten i det man astadkommer.
Manga kvalitetssystem bygger pa matningar av kundngjdhet. Det racker
inte. Men nér det finns en preciserad vardegrund kan tydliga
kvalitetskriterier tas fram och anvéndas i utvardering och uppféljning.

37 Har en kommentar frdn en av de svarande: ”Det r viktigt att en arbetskultur
skapas, sd att man tar hand om felet som ett lag och skapar en naturlig 6ppenhet
kring felrapportering”.
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Sadana kvalitetskriterier gor ocksa att man kan utforma effektivare
ersattnings- och bel6ningssystem, dar det gar att koppla sattet att visa
uppskattning till individens prestationer fér helheten.*

Svarigheterna att bedriva ett framgangsrikt kultur- och vardegrundsarbete
i byggbranschen kommer att vara stora, med tanke pa projektens ofta
temporara karaktar. Det praktiska byggarbetet kommer igang relativt sent
i processen och det galler da att ta vara pa tiden. Maojligheter att dgna sig
at varderingar och kultur & sma och incitamenten begransade.
Projektledare saknar ocksa vanligtvis kompetens att bedriva ett
kulturarbete som involverar alla. Likafullt ar det viktigt om man pa sikt
ska astadkomma en projektkultur som framjar motivation och
engagemang pa ett satt som bidrar till att fa ner antalet fel, brister och
skador i byggverksamheten.

Det ar darfor vasentligt att kulturprocessen kommer igang redan i
projekterings- och planeringsstadiet. | anbudshandlingar och
forfragningsunderlag maste byggherrarna beréra dessa fragor och
presentera de varden och vérderingar som ska ligga till grund for det
kommande projektet. Krav maste ocksa stéllas pa att anbudsgivare forstar
och bejakar ett arbete med kulturen i projekten, som ett led att
astadkomma hog kvalitet och minska problemen.*

Om man kréver att projektledning och medarbetare ska arbeta med att
skapa en god projektkultur forutsatter det att alla forstar varfor man ska
gora det och hur processen ar kopplad till ambitionen att minska
problemen i byggverksamheten. Annars kommer de som arbetar i
projekten att uppfatta kravet som ytterligare en meningslos palaga fran
bestallaren. Bestallarna och projektledningarna kommer ocksa att behova
hjalpmedel for hur ett sadant vardegrundsarbete ska bedrivas, till exempel
en konkret och praktisk handbok som hjélper dem att arbeta med
varderingsfragor och kultur. Att ta fram en sadan borde ligga inom ramen
for Boverkets uppdrag.

38 Har ytterligare en kommentar: ”Generellt ar det mycket fokus pa 16n men ofta
inte korrelerat med arbetsprestation da montérer ofta har samma timlon efter att
larlingsperioden &r avslutad. Kunde 16n kopplas tydligare till prestation vore det
lattare att engagera alla i kvalitetsprocesserna”.

39 Hir en annan kommentar frdn en av de svarande: ”Det svdraste ir att fd en
samsyn pa slutprodukten i tidigt skede, det kommer ofta i sent skede nar saker
har gatt ngra varv mellan samtliga berdrda”.
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APPENDIX

Samtliga fragor (item) i den enkatdel som kallats
Mitt projekts kultur och varderingar

| detta byggprojekt rader en Oppen atmosfar

| detta byggprojekt bedoms idéer pa samma satt oavsett vem som
kommit pa dem

| det projekt jag arbetar i nu finns en instéllning att man ska skota
sitt och inte l&gga sig i vad andra gor

Jag tycker att projektledningen har varderingar och synsétt som
stdmmer med mina

Min projektledning ar mycket duktig pa att motivera mig att géra
en bra insats i detta byggprojekt

Jag tycker att projektledningen &r beredd att lyssna till
medarbetarnas uppfattningar

Min projektledning har oklara forvantningar pa mitt arbete

Min projektledning har ibland forvéantningar pa mitt arbete som
kommer i konflikt med vad min nérmaste chef (i foretaget dér jag
ar anstalld) anser

Jag och dvriga medarbetare i detta byggprojekt har samma
varderingar och synsétt

Mina medarbetare i detta byggprojekt ar 6ppna for nya idéer

Jag och mina ndrmsta medarbetare i detta byggprojekt utgor ett
vélfungerande team

Alla som jobbar i detta byggprojekt ar alla villiga att hjéalpa
varandra om det behdvs

Mina narmaste medarbetare i detta byggprojekt ser positivt pa om
jag lamnar forslag pa hur man kan forbattra kvaliteten i vara
arbetsmetoder

Jag kénner att man utvecklas som manniska i mitt nuvarande
arbete
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Jag tycker att mitt arbete i detta byggprojekt ar roligt och
stimulerande

Jag upplever mitt nuvarande arbete som meningsfullt

Jag kanner ofta stolthet nér jag ser en byggnad som jag varit med
om att forverkliga

Nar tidigare byggprojekt diskuteras sa talar jag garna om att jag
har varit delaktig i just det projektet

Mer tid behovs for att uppratthalla kvaliteten pa var arbetsinsats

Jag kénner att jag kan jobbet tillréckligt bra nu och att ytterligare
anstrangningar att bli annu béttre inte kan ge nagot

Det hander att jag lamnar ifran mig utfort arbete dven om det jag
hallit pa med inte uppnatt tillracklig kvalitet

Det hander att jag ligger somnlos efter en arbetsdag da jag gjort
en insats som jag inte ar ndjd med

Det ar sa mycket prat om annat an arbetet pa min arbetsplats att
det forsamrar effektiviteten

Aterkommande utbildning &r mycket viktigt for att man ska
hanga med i utvecklingen

Det hander att projektledningens krav pa min insats hamnar i
konflikt med hur mitt foretag (dér jag &r anstalld) an-ser att
insatsen ska se ut

Mitt engagemang for att gora ett bra jobb &r beroende av om det
ar nagon som ser och uppskattar resultatet

Jag har ofta upplevt att det forekommer fel och brister i de
byggprojekt dar jag har arbetat

Fel och skador beror ofta pa brister i arbetsledningen

Fel och skador beror ofta pa bristande motivation hos de som
arbetar i byggprojekt som detta

Brist pa engagemang hos de anstéllda ar den vanligaste orsaken
till fel, brister och skador i olika byggprojekt

Jag forsoker uppmarksamma 6vriga medarbetare i detta
byggprojekt pa om de gor nagot fel
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e Jag meddelar alltid projektledningen om jag ser ndgot som ar fel

e Det pratas ofta om andras fel och brister istéllet for att man gor
nagot for att 16sa problemen

e Om jag ser att ndgon gor fel i arbetet sa papekar jag alltid det
snarast mojligt

e Nar jag ser att en medarbetare gor nagot fel eller anvander en
felaktig metod, kanner jag ofta att det ar lika bra att halla tyst och
inte lagga sig i

o Detta byggprojekt finns en installning att man ska skoéta sitt och
inte l&gga sig i vad andra gor

e Min arbetsinsats ar densamma oavsett hur projektledningen
agerar

e Min insats & densamma oavsett om jag vet vem som &r
byggherre/bestallare till projektet

e Hur val stammer detta resonemang - 'Det &r d4nda ingen som
kontrollerar resultatet, det enda som dr viktigt i detta byggprojekt
ar att egenkontrollerna fylls i’

Nedan ett urval av deltagarnas fritt formulerade
kommentarer och synpunkter

e Det svaraste &r att fa en samsyn pa slutprodukten i tidigt skede,
det kommer ofta i sent skede nar saker har gatt nagra varv mellan
samtliga berérda.

e jag tycker att det har blivit slappt pa arbetsplatsen med egna
anstallda , manga som rider pa vagen att inte behdver gora allt tar
sa lang tid , om man har en ue sa hander det saker direkt nar man
fragar om dom kan gora det , da slipper man véntetid och far
jobbet gjort.

e Mitt projekt &r annorlunda mot de flesta projekt mitt foretag har
och det ar svart att kommunicera internt att det inte gar att gora
pa vissa satt i mitt projekt p g a dessa skillnader.

e Samarbeten uppmuntras och da kommer man automatiskt in pa
hur andra arbetar. Det ar ett satt att fornya sig pa, att fa andras
I6sningar pa de problem som man sjalv har.
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Projektets mal bor vara samma som samhallets mal, annars bor
projektmalen andras snarare an Gverges.

"Min insats &r densamma oavsett om jag vet vem som &r
byggherre/bestallare till projektet." Egentligen ska det inte ha
nagon betydelse vem man arbetar at men jag anser: Om man har
en bra bestéllare och projektgrupp sa ékar lojaliteten. Om det &r
det omvénda skapas det osékerhet och storre risk for fel.

Arbetsinsatsens effekt ar beroende av projektledningens
redovisning av produktens slututformning.

Det ar latt att Egenkontroller bara blir en pappersprodukt om man
inte lyckas formedla nyttan med dem till de som utfor arbetet och
far dem delaktiga i dess utformning och ifyllnad.

Det finns en attityd om att det & mont6rerna som goér jobbet och
projektledningen ofta hittar pa massor med merarbete for att
sysselsétta sig sjalva.

Generellt &r det mycket fokus pa I6n men ofta inte korrelerat med
arbetsprestation da montérer ofta har samma timlon efter att
larlingsperioden &r avslutad. Kunde 16n kopplas tydligare till
prestation vore det lattare att engagera alla i kvalitetsprocesserna

Kvalitetssystem leder till tungrodd byrakrati, radsla att tanka
sjélv och rédsla for att ta personligt ansvar. Till slut &r det endast
systemen som tar besluten och ingen &r ansvarig.

Fel begas av alla och det &r ett utmarkt tillfalle att lara och
utvecklas. Det &r viktigt att en arbetskultur skapas, sa att man tar
hand om felet som ett lag och skapar en naturlig dppenhet kring
felrapportering.

Diskutera fel och forbattringsmojligheter som en vardaglig
naturlig del av arbetsplaneringen.

Fel och brister uppmérksammas effektivt genom att skapa tydliga
och 6ppna kommunikationsvégar i projekt (exempelvis med stod
av JIRA i detta projekt) Samt gemensam frekvent samordning,
detta tydliggor alla inblandade discipliners svarigheter i arbetet,
vilket skapar en forstaelse och en samsyn av arbetets objektiv.
Var roll innebéar darfor ofta att vi skapar dessa arbetsytor, for att
minimera brister och fel i modeller och handlingar, men dven
avseende metodik och process.
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| detta projektet har jag knappt varit med pa ndgra moéten utan
mest varit med pa distans via mail och telefon. Det gor ocksa att
jag inte har riktigt nagon kansla pa gemenskap och varderingar i
just detta projekt.

| mitt byggprojekt sa finns det tre intressenter. Bestallare, kund
och byggare. Den som satter kdppar i hjulen &r bestéllaren(
Offentlig aktor). Jag som "kund" maste forhalla mig till okunniga
i den offentliga bestéllaren som bestéllt ett bygg som inte anpassa
for kundens verksamhet. Déri ligger oerhort sldseri och
ekonomiskt budgetdverskridande

| svenska byggbranschen ar det for mycket fokus pa att skapa
egenkontroller och checklistor for att halla en hog kvalitet.
Checklistor och standarder som definierar en lagstaniva blir
snabbt maxnivan. Det ar darfor den svenska byggbranschen ar sa
dyr, daligt och ful, det finns inga ambitioner om att bygga en bra
byggnad, bara att bygga en byggnad som uppfyller
minimikraven. Fokuset pa kvantifierbara mal och standarder gor
att sa kallade "mjuka" parametrar ses ner pa, vilket gor att
upplevelsen av byggnaden blir lidande.

Svarigheterna som dyker upp nar entreprendrer kommer in under
en kortare tid i ett projekt, da de inte far samma ansvarskansla
som o0ss som jobbar lange i ett projekt. Stolthet vaxer med
arbetsinsatsens langd och hur viktigt man tycker att det ar att géra
sitt basta.
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