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SAMMANFATTNING

Detta projekt handlar om hur den psykosociala arbetsmiljon i1 byggbranschen dr kopplad till
fysisk arbetsmiljo och sdkerhetskultur & ena sidan, och kompetensforsorjning & den andra,
samt det sdtt som ledarskapet i dessa fragor ligger hos bade platsledning och informella
ledare t ex de fackligt utsedda. Projektet dr genomfort som en kvalitativ intervjuundersok-
ning pa fyra byggforetag i Skéne.

Undersokningens huvudsyfte var "Hur arbetar formella och informella ledare att medarbe-
tare vill komma till och stanna i byggbranschen?”” med tre underfragor:

* Hur arbetar formella och informella ledare for att bidra till god psykosocial arbets-
miljo och sdkerhetskultur?

* Vilket stod fran det ovriga foretaget upplever det néra ledarskapet for att bidra till
organisationskulturen?

* Vilken roll spelar det kontinuerliga samarbetet mellan projektdgande foretag och
underleverantdrer for mojligheterna att etablera god organisatorisk och psykosocial
arbetsmilj6?

En viktig slutsats &r att den tid som platsledningen pa byggarbetsplatserna lagger pa forebyg-
gande och aktivt relationsarbete &r vél satsad tid. Bra stimning 1 arbetslagen underléttar for sam-
arbetet och stressnivan och ger utrymme for att vara flexibel nér det behovs. Att snabbt etablera
goda relationer och bra samarbetsklimat med personer som kommer fran foretag med olika orga-
nisationskulturer kraver ett stort matt av effektivt men samtidigt inkdnnande ledarskap. Stddning
av den gemensamma arbetsplatsen &r ett exempel pa nagot som blir en praktisk och synlig kon-
sekvens av fungerande eller mindre fungerande samarbetsklimat. I situationer dér alla har en
sddan tidspress och en sadan konkurrens mellan sig att detta inte hinns med eller prioriteras
kommer relationerna mellan hantverkargrupperna att paverkas negativt. Stadning ar viktigt for
bade psykosocial arbetsmiljo och fysisk sdkerhet.

Arbetsmiljoarbetet pa en byggarbetsplats dr i allménhet organiserat genom regelbundna
skyddsronder. Men det som hénder mellan skyddsronderna ér lika viktigt och &r nira knutet
till det gemensamma arbetsklimatet och organisationskulturen. Det psykosociala arbetsmil-
jOarbetet har svért att passa in i rond- och protokolltinkandet utan kraver 1dngsiktigt och
forebyggande arbete.

Kompetensforsorjning ar en konsekvens av trivsel och ledarskap eftersom dessa bada fak-
torer skapar en arbetsmiljo dar ménniskor vill och kan stanna under en stor del av sitt ar-
betsliv. Bade konkurrensen om personal mellan foretag och mojligheten for hantverkare att
stanna 1 sitt yrke till pension paverkas av trivsel och god fysisk och psykosocial arbetsmiljo.
Den kompetensbrist som var en ndraliggande erfarenhet nir detta projekt genomfordes ver-
kar har ha drivit fram mer omtanke om de anstillda vilket fatt positiva konsekvenser dven
for sdkerhetskulturen.

Maénga intervjuade undrar varfor ungdomar inte visar storre intresse for att komma till bran-
schen. Genom intervjuer med ldrare pa byggskolor blev en slutsats att samarbetet mellan
skolor och foretag behdver utvecklas, och handledningen ute pa foretagen under den langa



elev- och lirlingstiden behover nya former for pedagogiskt stod. Den praktikbaserade peda-
gogik som hantverksskolorna bygger pé kraver inklusion av ménga slags ungdomar men
skolorna har svért att hitta fungerande praktikplatser for alla.

I undersokningen framkom exempel pa vad som kan hinda om konflikter mellan hantver-
kare och platsledning far en inramning av rasism, trots nérvaro av regler mot sddan. Utan
djupgdende kunskap om hur rasism kan ta sig uttryck och péverka en organisation blir ris-
ken att den person som utpekas som “annorlunda” far svart att féra sin talan och istéllet
pressas att lamna branschen.

Den verksamhetsnira ledningen har svart att uttrycka vilket stod de behdver for att skapa
god psykosocial arbetsmiljo. For den fysiska sidkerheten finns utarbetade proaktiva arbets-
sétt, men det psykosociala och organisatoriska arbetsmiljoarbetet blir 1dtt "osynligt” och
ledarskapsutbildningarna upplevs svara att tilldmpa.

Samarbetet med underentreprendrer i frdgor som ror sakerhetskultur och psykosocial ar-
betsmiljo bygger alltid pa fortroende och samsyn oavsett hur ménga dokument man skriver
under. De storre foretagen 1 undersdkningen prioriterar att bygga langvariga relationer till
sina underleverantorer, bland annat for att ha mojlighet att 14ra kdnna varandra och skapa en
delad kultur och virderingar kring viktiga fragor. De langa relationerna mellan foretag in-
nebar ocksa att man har anledning att hjédlpa varandra ekonomiskt i viss mén. Detta stér
delvis i kontrast till marknadskonkurrensen, men kan gynna arbetsmiljoarbetet.
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1. INLEDNING OCH BAKGRUND

Kompetensforsorjning dr ett av byggbranschens stora bekymmer. Under 2023 och 2024 har
lagkonjunkturen slagit till och manga bolag varslar, men under aren fore det &r har konkur-
rensen om bygghantverkare varit stor och mycket talar for att problematiken kommer att
aterkomma nér konjunkturen vinder. Pengar dr inte problemet som i andra branscher, utan
det verkar som att negativa sociala monster bidrar till bland annat sdkerhetsproblem och
bristande méngfald, sa att de som finns i branschen slutar och nya har svart att komma in.
Avhopp under den langa utbildningstiden och en fysisk arbetsmiljé som sliter ut de erfarna
har skapat svarigheter att bemanna byggprojekten. Detta forskningsprojekt syftar till att
soka efter mojligheter och hinder for verkstilligheten, sdrskilt vad som hander i noden mel-
lan formellt och informellt ledarskap: projektchef, platschef, arbetsledare, lagbas och
skyddsombud.

Ett problem som blivit tydligt under forskningsprojektet dr att kompetensforsorjning och
kulturfrigor i stor utstrackning ér branschfragor, medan mojligheten att skapa forandring
ligger pa foretagsniva. Tre av de fyra deltagande foretag upplever inte bemanningsproblem
och ingen av de fyra kinner igen de exempel pé dalig psykosocial arbetsmiljé som fram-
kommer i studien. Anda paverkas de av branschens problem i och med att hantverkare ror



sig mellan foretag och genom néra samarbete med andra foretag. Under slutfasen av forsk-
ningsprojektet skedde ocksé decenniets virsta olycka pd en byggarbetsplats da fem byggar-
betare omkommit i en kollapsad bygghiss, totalt omkom 17 personer i arbetsplatsolyckor i
byggbranschen under 2023 vilket &r hogre dn det redan hoga genomsnittet pa 13 omkomna
per ar under de senaste decennierna. Denna statistik visar pa betydelsen av ett branschover-
gripande arbetsmiljoarbete som involverar allt fran bestéllare till leverantérer av material.
Ett metodproblem for den typ av projekt som presenteras hér ar att arbetsplatser som den
olycksdrabbade dr svéra att komma 1 kontakt med for undersokningar trots att det finns in-
dikationer pa att de psykosociala fragorna skulle behdva lyftas dven dér.

For att 16sa kompetensforsorjningsproblemen 1 byggbranschen maste ménga olika perspek-
tiv angripas. Tva problem som lyfts fram &r att nyutbildade hantverkare inte kénner sig vél-
komna 1 branschen, samt att sdkerhetskulturen och den psykosociala arbetsmiljon bidrar till
att erfarna byggarbetare slutar. Den psykosociala och organisatoriska arbetsmiljon, POS-
arbetsmiljon, undersoks ofta med kvantitativa métt och enkéter men i detta projekt vill vi
komma “under huden” pa fridgorna och genomfora undersdokningen med kvalitativa djup-
intervjuer med verksamma pa sammanlagt fyra byggforetag och fem byggskolor, samt en
ombudsman pé fackforbundet Byggnads.

Olycksstatistiken i1 branschen har ocksa kopplats till en kultur av riskbeteende och ”macho-
kultur” som identifierats i branschen (Vinje 2019). Fysisk och psykosocial arbetsmiljo &r
ndra sammanvévda: for att tekniska hjélpmedel och sidkerhetsfrdmjande rutiner ska anvin-
das 1 praktiken krivs en sékerhetsmedveten arbetsplatskultur, och hér har genusnormerna
inom branschen visat sig skapa problem (ibid.). Ocksa fragor om psykisk ohilsa kan pé-
verka trivsel och sidkerhetsmedvetande: har visar enkéter och data fran foretagshélsovarden
en omfattande problematik som kopplar ihop oro for olyckor, ledarskapsfrdgor och “grab-
bighet” till en mindre smickrande bild av branschens vardag. Detta riskerar att stota bort
manga nykomlingar eller minska lusten att stanna kvar.

Det psykosociala klimatet och sikerhetskulturen uppstar inte av sig sjdlv, det kommer ur
sévil branschens traditioner som samtida organisationskulturellt arbete. Bdde de fackliga
organisationerna och manga foretag arbetar hart for forandring, men ménga upplever fru-
stration dver att det gar langsamt och att andra parter inte gor sina delar. I denna undersok-
ning vill vi sétta ljuset pa vilka handlingar, samarbeten och stodfunktioner som anvédnds och
forandrar samarbetsklimat, sociala strukturer och organisationskulturella varderingar i de
undersokta foretagen. Har ar det formella och informella ledarskapet ocksa centralt, bran-
schens struktur med projektchefer, platschefer som foretrader foretaget och som samarbetar
med lagbasar och skyddsombud

Studier fran vard och omsorg pekar pa vikten av det néira ledarskapet for kvalitet, trivsel och
kompetensutveckling. Goda relationer, god organisation och tillit mellan arbetsledare och
personal bidrar till att personalen vill stanna. Forskning av bland andra Wolmes;jo (2014)
och Lundberg (2022) visar ocksa pa vikten av stod kring det ndra ledarskapet sdsom kolle-
ger, foretagsledare och olika expertfunktioner. I byggbranschen kan det verksamhetsnéra
ledarskapet, framst platschefer och arbetsledare, hamna i en utsatthet mellan dubbla roller:
den dagliga kontakten med hantverkarna & ena sidan och ansvaret att utféra det uppdrag



som organisationen forvintar sig 4 den andra. P4 manga arbetsplatser dr dven utsedda repre-
sentanter for fackforeningarna aktiva i planering och fordelning av arbetet; lagbasar och
skyddsombud. Samarbetet mellan dessa fyra funktioner dr nddvindigt for att f4 den dagliga
verksamheten Fragan om formellt och informellt ledarskap &r centralt hér, samspelet mellan
foretagsledningen och hantverkarnas representanter dr grunden for delaktighet och ett bra
samarbetsklimat. Detta dr sarskilt aktuellt genom byggbranschens kollektiva arbetsformer
och strukturen med lagbasar och skyddsombud.

Ett begrepp som anvéinds inom rekryteringsforskningen idag ar arbetsgivarerbjudande eller
employer brand, vilket kan ses som en parallell till det kunderbjudande som en produkt
eller ett varumirke lovar koparen. Arbetsgivarvarumarke och kompetensforsorjning disku-
teras 1 forskningen oftast i relation till ledande eller hogutbildade funktioner, men de sen-
aste arens kompetensbrist inom arbeten utan krav pa hogskolekompetens har gjort perspek-
tivet relevant d&ven inom denna kategori. Forskare som Dyhre och Parment (2013) och
Styvén, Wallstrom och Néppé (2021) har konstaterat att arbetsgivarens virderingar, fysisk
och social arbetsmiljo, kontakt med chefer och mojlighet till utveckling ofta ér avgérande
for att f4 personal att stanna langre, ta pa sig mer avancerade uppgifter och utvecklas inom
branschen dven for yrken som inte kriver specialistkompetens. For att potentiella sokande
ska lockas till eller vilja stanna i ett foretag behover de kédnna sig Gvertygade om att de
kommer att trivas dér, bade ha roligt och kinna sig seridst bemétta pa kort sikt, och kunna
utvecklas och ma bra pa langre sikt. I en rorlig bransch som denna dar kontakterna mellan
olika foretag ar konkurrensen mellan arbetsgivare en daglig verklighet.

Vissa foretag i byggbranschen inkluderar sdkerhetsmedvetande och mangtfald i sitt arbetsgi-
varvarumirke, till den grad att entreprendrer beskriver dem som ”irriterande med sitt tjat
om hjilm hela tiden”!. Det #r alltsd hért och systematiskt arbete som gors for att skapa for-
andring. Men organisatoriska vérderingar, psykosocial arbetsmiljo och sékerhetskultur kan
inte bara tjatas fram eller skrivas fram med regler, det maste finnas ett "mjukt” arbete av
omsesidighet och dialogiskt ledarskap. I en bransch dir de tekniska fardigheterna har hallits
hogt och relationsarbete inte ingar i de formella yrkesfardigheterna behdver denna utveckl-
ing ske pa annat sétt.

Projektet 4gs gemensamt av fem byggbolag och tva fackforbund: Veidekke, PEAB, JM, AF
Oresund AB, Lodde Plat samt Byggnads och Byggcheferna. Dessvirre hade varken AF
Oresund AB eller Byggcheferna méjlighet att delta med formella intervjuer men de har va-
rit delaktiga 1 forarbetet till projektet.

1.1 Problembeskrivning
Att forstd branschens kompetensbehov dr en komplex fraga. Signalerna fran Byggforetagen
(2023) var att bristen dr stor trots pagaende lagkonjunktur, men av de fyra féretag som ingar
1 denna undersdkning uttrycker bara ett foretag svarigheter att fa tag i kvalificerad arbets-
kraft. De tre andra dr storre totalentreprenorer som anstdller frimst snickare och betongare,
medan andra specialiteter tas in som underentreprendrer. Nér de upplever svarigheter att

! Citat frén underentreprenér i privat konversation med projektledaren



fylla sina arbetskraftsbehov kan de ”l&na” frén andra storre totalentreprendrer. Samtidigt
har de mojligheter att erbjuda trygga anstillningar vilket gér dem till attraktiva arbetsgivare
for hantverkarna.

Kompetensforsorjningsproblematiken handlar bade om bade svarigheter att fi in nya till
byggskolorna och fran dessa vidare in i branschen, och om att behalla de erfarna fram till
pension. En kombination av olika orsaker har identifierats, hér lyfts fraimst sédkerhetskul-
turen (Berglund et al 2020, Redtzer 2019) och konsekvenserna av branschens daliga rykte
bland unga (Johansson & Petersson 2024). I linje med annan arbetslivsforskning identifie-
ras att det arbetsplatsnéra ledarskapet dr avgoérande for arbetsmiljé och kompetensforsorj-
ning och att detta ledarskap behover stdd fran den omgivande organisationen for att kunna
genomfora sitt arbete (cf Lindgren 2007, Lundberg 2022)

Strategierna for att utbilda och introducera nya hantverkare ar styrda av branschens organi-
sationer, men praktiskt genomforda foretagsvis. Men arbetsmiljofragor, som dr niara sam-
mankopplade med arbetsplatskultur, &r ndgot som en anstélld introduceras i under sin lar-
lingstid och sedan tar med sig fran en arbetsplats till nésta, och ddrmed blir dessa i viss man
branschgemensamma. En organisationskulturell fraga som lyfts fram som en generell risk
ar bristande sékerhetskultur kopplat till “machoviarderingar” (Vénje 2019), dar skyddet for
den egna kroppen i ndgon man stills i motsats till varderingar av fysisk och hiard manlighet.
Alla deltagare i denna underskning beskriver att detta har fordndrats de senaste decennier-
na och knappast ldngre forekommer, dndéd forekommer olyckor och forslitningsskador i
branschen i stort och dven hos de stora foretag som har ett proaktivt arbetsmiljoarbete
(Byggnads 2021). Med tétt samarbete med underentreprendrer och omséttning av personal
kan en arbetsgivare inte fullt ut kontrollera arbetsmiljon. Arbetsmiljdarbetet grundar sig pa
planering av arbetsprocesser fore och under arbetet och aterkommande skyddsronder dér
skyddsombud och platsledning ser till att skyddsutrustning anvands och ar rétt monterad
och att alla har tillgang till information om hur arbetet ska utféras. Men fragorna om psyko-
social arbetsmilj6 lampar sig inte pa samma sitt for ronder och protokoll vilket leder till att
de latt blir osynliga och bortglomda. Samtidigt krdver de ett langsiktigt, strukturerat arbete
for att etableras och bli vardag.

1.2 Syfte och fragestéllningar
Undersokningens syfte ar:

Hur arbetar formella och informella ledare att medarbetare vill komma till och stanna i byggbranschen?

Med delundersokningarna:

- Hur arbetar formella och informella ledare for att bidra till god psykosocial arbetsmiljé och sdker-

hetskultur?

- Vilket stéd fran det évriga féretaget upplever det néra ledarskapet for att bidra till

organisationskulturen?

- Vilken roll spelar det kontinuerliga samarbetet mellan projektdgande féretag och

underleverantérer for méjligheterna att etablera god organisatorisk och psykosocial arbetsmilj6?
Den forsta delundersokningen visade sig generera en bred palett av intervjumaterial, vilka har tema-
tiserats i tva delar:



- Hur arbetar formella och informella ledare for att bidra till god psykosocial arbetsmiljé och sd-
kerhetskultur?
- Hur arbetar formella och informella ledare fér att unga ska vilja komma till branschen?

2 METODIK/GENOMFORANDE
Denna undersokning ér genomford med kvalitativ metod i form av intervjuer och platsbe-
sok. Av de fem foretag som initialt var intresserade av att bidra till undersdkningen kom ett
att falla ifran pé grund av tidsbrist, och likasa en av de fackliga organisationerna.

Undersokningen ér gjord genom intervjuer med sex roller i de fyra foretagen: Projektchef,
platschef, arbetsledare, lagbas, skyddsombud samt HR-chef eller -specialist. I vissa fall har
rollerna andra bendmningar och i nagot fall & samma person lagbas och skyddsombud, men
1 huvudsak ar det dessa personer som har intervjuats. Utover dessa personer har ldrare pa
fem utbildningar intervjuats, tre gymnasieskolor och tva vuxenutbildningar, samt en om-
budsman pa fackforbundet Byggnads med ansvar for fragor om psykosocial arbetsmiljo och
mangfaldsfragor.

Urvalet av personer inom de fyra foretagen har gjorts av en kontaktperson pé foretaget, i
flera fall en projekt- eller arbetschef. I tre av foretagen har huvuddelen av de intervjuade
kommit fran samma projekt och intervjuerna har genomforts i platsledningens byggbodar.
Det fjarde foretaget tar underentreprendrsuppdrag och har inga egna byggbodar, utan inter-
vjuerna har gjorts pa foretagets kombinerade verkstad och kontor.

Sammanlagt har 26 samtalsliknande intervjuer genomforts med intervjumall som stdd, men
de har kommit att fokusera pé delvis olika saker beroende pé personens roll och erfarenhet-
er. Eftersom projektsamordnaren inte dr bekant med byggbranschens vardag och tekniska
jargong har en del tid gétt at till att forklara byggprocesser och rutiner. Dessa beskrivningar
har kommit till anvéndning i andra intervjuer, som en typ av “vinjetter” som andra intervju-
personer kunnat relatera till och kommentera. Dessa exempel har dterkommit dven i inter-
vjuerna med byggskoleldrarna, vilka i manga fall har en egen bakgrund som hantverkare,
eller pd annat sitt har god kdinnedom om branschens vardag.

Inledningsvis var den empiriska undersékningen avsedd att fokusera pa byggforetagens
upplevelse av sitt kompetensforsorjningsbehov och sitt arbete for att 16sa detta, men efter
att ett antal intervjuer genomforts drogs slutsatsen att detta inte skulle ricka for att besvara
denna fragestéllning. Manga intervjupersoner menade att det centrala problemet lag i till-
flodet av elever frdn gymnasieskolor och vuxenutbildningar. Dérfor utvidgades projektet sa
att fem ldrare fran byggutbildningar kunde inkluderas. Bygglirarna har valts ut genom kon-
takter med de gymnasieskolor och Komvux-anordnare i Malmo som har bygghantverkarut-
bildning och med den i arbetslaget dar som har haft tid och intresse av att stélla upp.

Efter intervjuundersdkning och analys gjordes fyra aterkopplingar till de deltagande foreta-
gen/organisationerna: Lodde Plat, Byggnads Skane, PEAB och Veidekke. Dessa bestod 1 en
power point presentation av utvalda citat med fokus pa kompetensforsorjning och psyko-
social arbetsmiljo for tjdnstepersoner i foretagsledningen sasom projektchefer, HR-chefer,
platschefer och liknande. Fran dessa besok togs anteckningar, vilka har dterforts till rappor-
ten i den man det kunde utveckla analysen och slutsatserna.



Att analysera intervjuer med kvalitativ metod handlar om att hitta monster av hur fenomen
uppfattas av de intervjuade gemensamt, alltsa hir hur aktdrer i branschen beskriver normer
och vardagliga samband som de uppfattar som sjilvklara, men som kanske inte ar sjélvklara
for en utomstaende betraktare. I denna presentation redovisas darmed inte vad flest perso-
ner har sagt, utan de ménster som dr gemensamma. Att aterge resultatet i en vetenskaplig
publikation av en sddan analys innebér att presentera trovirdiga bilder av hur ménniskor 1
de undersokta foretagen och skolorna uttrycker sig. De intervjuade har olika roller, men
deras sétt att tala liknar ofta varandra. I redovisningen dr alla intervjupersoner anonyma
men deras roller beskrivs sa langt det ar relevant. Text 1 fet stil &r fragor stdllda av intervju-
aren SL, hakparentes [ | markerar att ord &r utbytta for att 6ka anonymiteten och hakparen-
tes med tre punkter [...] markerar klipp i citat.

Intervjuerna har transkriberats av en utomstaende transkriberare och intervjuerna har analy-
serats tematiskt av projektledaren i enlighet med projektets fragestéllningar.

2.1 Val av arbetsplatser

JM Bostédder Lomma Strand 6 st: platschef, arbetsledare, lagbas, skydds-
ombud, HR-chef, arbetschef

Veidekke Vipemollan 7 st: platschef, 2 st arbetsledare, lagbas,
skyddsombud, HR-chef, projektchef

PEAB Berga Hékte 5 st: platschef, arbetsledare, skyddsombud,
HR-specialist

Lodde Plat Intervjuerna gjorda 5 st: 2 st HR-ansvariga samordnare, service-
i foretagets lokaler  chef, lagbas/skyddsombud, arbetsledare

PEAB-skolan Gymnasieskola
Movant Vuxenutbildning
Malmo praktiska Gymnasieskola
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Yrkesgymnasiet Gymnasieskola

Skanska-skolan Vuxenutbildning
Ombudsman Fackforbundet Byggnads

2.2 Tidplan, aktiviteter 2023

Projektets empiriska delar alltsa platsbesok och intervjuer har genomforts mellan mars och au-
gusti 2023. Tidplanen har forldngts med cirka sex ménader dels pa grund av att ett foretag drog
tillbaka sin medverkan och fragestéllningarna krédvde andra informanter, framst skolorna och
dels for att fa med anteckningar fran aterkopplingar med deltagande foretag och organisationer.

Aktivitet i Oktober -

mars -24

Lodde Plat: pa
foretagets kontor/
verkstad, Malmo

Veidekke:
Vipemdllan, Lund

Peab: Berga Hékte
Helsingborg

JM: Lomma
strandstad, Lomma

Byggskolor,
kompletterande
intervjuer

Analys, textpro-
duktion

Aterkoppling till
foretagsledningar

3 RESULTAT AV INTERVJUER
I denna rapport ligger stor vikt vid det som kommit fram i intervjuerna, vilka darfor citeras
flitigt. Det sagda har analyserats av projektledaren tillsammans med forskningslitteratur
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som &r relevant for &mnet. De citerade bendmns med personens befattning och det som ar
relevant om bolaget for att behélla deras anonymitet sd langt det &r mojligt.

3.1 Hur arbetar formella och informella ledare for att bidra till god psykosocial arbets-
miljo och sidkerhetskultur?

I dagens byggbransch finns ett utarbetat system av regler om arbetsmetoder och rutiner som
alla storre foretag foljer, men trots detta sker olyckor. Det stora hotet mot den fysiska ar-
betsmiljon idag i de foretag som har sddana system ér att sdkerhetskulturen brister, alltsa att
foreskrifter inte f0ljs och att utrustning anvénds felaktigt. Har &r stress och konflikter bidra-
gande (Stenberg 2016), och ddrmed 4r en god psykosocial arbetsmiljo viktigt for att fore-
bygga sdvil fysiska skador och olyckor som stressrelaterad ohilsa. Platscheferna som é&r
ansvariga for det dagliga arbetet och savil tids- som budgetplanering pa byggarbetsplatser-
na behover dirfor bedriva ett aktivt och forebyggande relationsarbete for att fa hantverkarna
att samarbeta sd smidigt som mdjligt. Pa fragan vad det hér relationsarbetet innebér svarar
en av platscheferna pa hur de gor for att fa hantverkarna att trivas ihop:

Ja, vi ldgger mycket fokus pa det. Sedan dr det lite allvar av det, vi kan inte
bara ha kul tillsammans. Men det dr viktigt att man stannar upp lite ibland. Vi
gor smdgrejer, som typ vi grillar hdr néstan varje fredag for alla pa arbets-
platsen. Vi har rdtt sa mycket informationsmoten for att fa med alla, bade vad
vi gor hdr och vad som héinder pa [foretaget]. Sa att man kinner att man dr
med i nagot storre [...]

For ndsta gang far [vi] kanske komma och vara lite odmjuka ”Du, vara snick-
are hinner inte gora fardigt viggen forrdn pd tisdag. Det skulle vara klart i
fredags, dr det okej?” “Ja, ja, men det loser vi. Jag gadr dit pd onsdag morgon
i stdllet.” Det dr skitsvdrt om du timmen innan eller dagen innan har skdllt ut
honom for att de har gjort nagot galet eller inte skétt skyddsreglerna.
(platschef storre byggbolag)

Alltsd; en bra stimning i arbetslaget dr viktigt for att f4 hantverkarna att kéinna sig delaktiga,
men det kan inte bara handla om att man har kul tillsammans. Det aktiva och forebyggande
relationsarbetet handlar om mer n att grilla och att informera ordentligt, men har man trev-
ligt ibland blir det enklare for alla att vara flexibla och stélla upp for varandra nér det upp-
star problem. Byggarbetslag bestar av manga olika delar — olika grupper av hantverkare
som kan vara huvudentreprenorens anstillda eller underleverantdrer och ibland dven be-
manningsanstéillda — och att fa dessa att samverka i savél tid som rum och med rétt metoder
och materialanvindning dr ett avancerat pussel. Platschefernas erfarenheter av byggproces-
ser, planering och ekonomi dr viktiga och synliga kompetenser, medan relationsarbete ten-
derar att vara mindre synligt. Att “bygga laget” och fi alla att kénna sig delaktiga och gora
det lilla extra for det gemensamma arbetet och arbetsmiljon spelar roll i slutdnden.

Nér denna fraga om att ”bygga laget” och gora trevliga saker thop kom upp 1 aterkoppling-
en med fackforbundet Byggnads 1 Skane vécktes en skeptisk kommentar som poédngterar att
”det ar latt att hélla de vackra viardena ndr man &r langt borta fran arbetsplatsen”. Deltagar-
na i samtalet var dels erfarna hantverkare sjédlva, dels har de fatt hora mycket fran medlem-
mar som kommer in. De menade att platschefer och hogre ledning inte far reda pé allt som
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hénder och sdrskilt inte vad det i verkligheten kostar for hantverkarna att vara flexibla.
Flexibiliteten ibland sker pa bekostnad av den egna hélsan; ”Man stéller upp for ginget och
laget och sjukskriver sig forst ndr projektet dr slut”. De menar att trevlig samvaro ar bra och
viktigt, men det finns en risk att ojdmlika maktrelationer déljs och att problem och riskta-
gande pressas nedat i organisationen. Den psykosociala arbetsmiljon behover stérkas ge-
nom vardagliga praktiker och genom att den dmsesidiga respekten forverkligas och synlig-
gors sdrskilt 1 relationerna mellan platschefer och hantverkare.

Ett exempel pa en arbetsuppgift som kan framsta som trivial men som kan utgéra grunden
for bade god psykosocial arbetsmiljé och sdkerhet dr stidning, och hér spelar kénslan for
laget stor roll. Alla som bor tillsammans med andra vet hur svért det dr att hitta en gemen-
sam niva for stidningen, och den stdndiga risken for att tjatet ska ta 6ver och skapa délig
stimning istdllet for ett trevligt och stddat hem. Hér beskriver en arbetsledare pa ett storre
bostadsprojekt hur tjatet om stddning inte racker for att halla snyggt:

Gar du in en ldgenhet och du ska montera ett kok och du ska ha upp klyvsdgar
och ditten och datten och du skitar ned, da far du ta en dammsugare och
dammsuga upp efter dig ndr du dr fardig.

SL: Det siiger man till alla?

Ja. Men det funkar aldrig. Folk stddar efter sig, absolut, men de gor inte det
ddr lilla extra for att den som kommer efter ska fa ha det rent och snyggt ndr
den kommer och ska gora sitt. (Arbetsledare, byggbolag)

Om hantverkarna bara gor precis vad de blir tillsagda och inte det lilla extra for sina kolle-
ger blir den gemensamma arbetsmiljon dérefter. Arbetsledaren hér har en formell roll att
styra arbetet och etablera normer for arbetsmilj6 och rutiner, men den gnélliga kultur han
menar blir konsekvensen av att ”séga till” riacker inte for att fa ihop arbetslagen att gora
’det lilla extra” for varandra. Stidning paverkar kénslan av trivsel och gemenskap men det
har ocksd med sdkerhet att gora. Att man inte behdver snubbla pé sladdar eller grejer ér
viktigt for sdkerheten, och att kénna att kollegerna har underléttat for den som kommer efter
ar viktigt for lagkénslan.

Men det ricker inte att de formella ledarna bygger laget, det méaste finnas en kénsla for ge-
mensamt ansvar, dir ledningen pekar ut riktningen och laget hanger pé. I detta har ocksé de
informella ledarna en viktig roll. I denna undersdkning har de fackliga representanter som
finns pa de flesta byggarbetsplatser valts som exempel pa informella ledare; lagbas och
skyddsombud. De jobbar som hantverkare och har utdver detta en roll att bevaka ackorden
eller 16nesattningen (lagbasen) och sékerhetsarbetet (skyddsombudet). Skyddsombudet del-
tar 1 de regelbundna skyddsronder som genomfors med platsledning och skyddsombud och
har kunskaper om risker och vikten av att hédlla ordning pa arbetsplatsen. Men risken ar att
dessa kunskaper bara leder till pappersprodukter om inte skyddsombudet sjédlv fortsétter
patala problemen, vilket bidrar till risken att bade sdkerhetsnivan och kénslan for det ge-
mensamma viker:

Ja, men hela den hdr diskussionen kring att man tummar pa arbetsmiljo och
sd, det bottnar ju lite kring att man tappar hoppet for byggena, for att man pa-
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talar sa mycket brister hela tiden till exempel. [...] Man for in allt i protokoll,
allt ar rdtt, men det ligger fortfarande kvar saker och sa vidare. Sa till sist blir
det sd tungrott, man kan inte dra i det hdr sjdlv. [...] Sa det blir sd, i bérjan dr
allting bra och sedan tappar man det. Sedan tummar man pa det, sedan kanske
man kldttrar upp i stdllet for att pdtala att man behéver ha en trappa till ex-
empel. For man blir sa trétt pd tjatet. (Skyddsombud f6r underentreprendr)

Den som har rollen som skyddsombud har ocksé kunskaperna om vad som bor finnas pé en siker
arbetsplats. Det informella ledarskapet har hér rollen att patala for ledningen vilken utrustning
som ska finnas pa plats och vilka rutiner som ska f6ljas, men om ledningen inte genomfor allt
och om kollegerna inte uppratthiller den standard som sdkerheten kréaver genom att till exempel
stdda eller montera den sékerhetsutrustning som behdvs kommer skyddsombudets uppgift att bli
tjat som ger délig stimning — vilket inte bidrar till god arbetsmiljo utan till motsatsen. Platsled-
ningens roll att etablera den goda stdmningen och samarbetsklimatet bidrar alltsd bdde direkt och
indirekt till att skapa en god sdkerhetskultur. Nér dessa faktorer stimmer 6verens kan resultatet
bli bade trevligt och sédkert, och dessutom skapa god ekonomi for de inblandade. En fore detta
snickare beskriver en tidigare arbetsplats:

Jag hade en arbetsplats diir platschefen var rullstolsburen. ”Detta bygger vi,
det ska vara firdigt da och dd. Hdr ska vara stidat 6verallt alltid, jag ska
kunna komma fram var som helst.” Bara det att vi héll stddat pa arbetsplatsen
gjorde man lag steget fore i sitt tink i varje skede. Jag har sdllan tjidnat sa
mycket pengar som jag gjorde ddr. Fér det ackordet gick sd klockrent igenom,
for alla lag steget fore. (tidigare snickare numera facklig ombudsman)

Haér var stddningen ett tecken pé att planeringen lag steget fére och pa att sdkerhets- och
trivselfrdgorna prioriterades, vilket ocksa medforde att den ekonomiska och tidsméssiga
planeringen fungerade vél och hantverkarnas ackord kunde ligga hogt. Det var ocksé tydligt
att platschefens personliga roll var avgdrande, hans rullstol blev en slags méttstock pa en
sdker miljo som var tillgénglig for alla, och den auktoritet som hans prioritering av stad-

ningen innebar satte ocksa avtryck i planeringen av arbetet, vilket gav ekonomisk utdelning
for arbetslaget.

Att "bygga laget”, ha trevligt och gott fortroende for varandra bidrar i dessa beskrivningar
till savél sdkerhet som ekonomi. Nér Stenberg (2016) beskriver sdkerhetskultur framhalls
kopplingen till stress och dalig planering, att stressade situationer far ménniskor att tumma
pa kraven — och da sker olyckorna. Ett resultat i detta projekt ar att sdkerhetskultur inte kan
avgransas till individuella attityder utan méste ses organisatoriskt —pa en arbetsplats r alla
varandras arbetsmiljo. Lars Redtzer beskriver i sin artikel fran 2019 vikten av ett strukture-
rat arbete 1 foretagen for att utarbeta och f6lja rutiner for att etablera en god sdkerhetskultur.
Detta projekt vill ldgga till att for att uppratthalla rutinerna krévs goda relationer och god
psykosocial arbetsmiljo som forutséttningar for sikerhetskulturen, och dir har den formella
arbetsledningen en viktig roll 1 att skapa relationer till sdvél informella ledare som till hela
arbetslagen.
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3.1.1 Hur bidrar trivsel och sdkerhetskultur till att hantverkare kan och vill stanna i branschen?
Byggbranschen upplever kompetensbrist och har svart att {4 tag i kunniga hantverkare.
Samtidigt 4r medeldldern bland hantverkare 1ag trots att 16nerna ar goda sett till utbild-
ningsnivan. Fa stannar i branschen dnda till 65 ar. Den hoga frekvensen av olyckor och for-
slitning som branschen beskriver (Stenberg 2016) bidrar till att den genomsnittliga pens-
ionsaldern dr 1ag (Nilsson 2016) och till att ménga ldmnar branschen eller hantverkarrollen
ndr kroppen siger stopp. En god sdkerhetskultur minskar bade olycksfrekvensen och for-
slitningsskadorna och forra avsnittet understrok behovet av relationsarbete for att uppna
detta. Byggbranschen innebir en stor andel fysiskt arbete och hédr har ménga hantverkare
sin yrkesstolthet. Den starka manliga kroppen tenderar att framstélls som ett ideal (Vénje
2019) vilket samtidigt innebdr en prioritering av unga (manliga) hantverkare. Svarigheterna
att stanna kvar som hantverkare tills uppniadd pensionsélder dr ndgot de intervjuade betrak-
tar som ganska sjélvklara. Men de som dnd4 stannar kvar ser ocksa fordelar med att vara
erfaren. Har en snickare som har ménga 4r i yrket:

Jag har vil mina krdmpor, men det vet ju firman om och de skickar inte mig,
nu 61 dr gammal, upp pd de hogsta taken och de hardaste fysiskt anstrdng-
ande jobben, det gor jag ju inte ldngre. Men jag forstar att jag har min plats
pd arbetet pd grund av min stora erfarenhet, sa att jag kdnner mig inte satt i
ndgot skdp ddr jag inte passar in ldngre, utan jag trivs skitbra.

SL: Det ldter ju jiittebra. Sa man kan séiiga att det iir lite arbetsfordelning
mellan de som dr yngre och har en kropp att slita pa och de som ir erfarna
och har ett huvud att slita pa?

Ja, ibland far man ldgga upp linjerna och starta upp ett litet moment pad ar-
betsplatsen. Sedan sa hjdlper killarna till och sa tar de 6ver och ser hur det
ska vara, sa kan de fortsditta. De kan ju det ocksd, men ibland sa har jag
kanske lite mer erfarenhet och fdar kndckt koden lite fortare sd vi kan komma i
gang.

SL: Ja, men det mdste vara otroligt virdefullt. [Att] folk slits ut och slutar
innebdr ju en kompetensforlust, bdade mankraft och tankekrafft.

Ja, absolut, det dr hopplost att bli av med killar som man har haft med i hela
utbildningen och borjar bli nagra dr och blir erfarna och duktiga. Ndr de gar
vidare eller slutar pd foretaget eller i branschen overhuvudtaget, sd tappar
man ju en kompetens och en utbildning. (Hantverkare anstélld i byggbolag)

Genom att detta foretag och denna person har uppritthallit en god sdkerhetskultur och en ar-
betsmiljo dar hantverkare vill stanna under ldng tid har man kunnat behalla erfaren arbetskraft,
som samtidigt bidrar till att behalla individuell kompetens och utveckla bade sin egen, arbetsla-
gets och foretagets kompetens. Nér en person med lang erfarenhet kan bidra till den praktiska
arbetsplaneringen visar han yngre kolleger att det Ionar sig att ténka till lite extra for att f4 jobbet
gjort utan att slita pa kroppen. Det blir det tydligt for alla att det 16nar sig 1 ldangden att “knicka
koden”, inklusive att prioritera sékerhet.

I ett annat foretag beskriver HR-ansvariga att de aktivt borjat ligga mer vikt vid de mjuka fra-
gorna nu for att behalla sina hantverkare. Tidigare fanns en délig jargong och délig stimning,
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men genom aktivt kultur- och relationsarbete mérks nu béttre trivsel vilket far effekten att folk

stannar kvar:

Trivs man pd ett foretag sa stannar man ju kvar [...] Allt fran skitsnack till
mobbing och utfrysningar, finns det sadant och far man vara med om det, sa
vill man ju inte stanna kvar pd ett foretag oavsett hur mycket man tjidinar.

SL: Men hur mérker man det da? Alltsa hur mdrker ni det?

Det dr allt fran snack i korridorerna till vad folk kommer och scger till oss. Vi
sitter i mdl- och utvecklingssamtal en till tva ganger om dret med vara [hant-
verkare] for att stamma av. Vi har ganska vardagliga konversationer med vaira
kollegor om hur det fungerar och hur det dr och hela den biten. Ndr vi kom till
[foretaget] var det betydligt fler som kom in pa vdrt kontor och skulle gndlla
over bdde den ena och den andra. Men dir mdrker man en fordndring, for det
dr inte alls lika mycket. (HR pé& mellanstort UE-foretag)

Detta foretag beskriver rekryteringssvarigheter och att de forlorar hantverkare till andra
foretag nér de &r ute pa uppdrag hos andra firmor. Den strategi man dé har valt &r att aktivt
jobba med att fa folk att trivas for att behélla kompetens sa mycket man kan, snarare én att
konkurrera med pengar. Genom att bade ta upp frdgorna strukturerat pa mal- och utveckl-
ingssamtal och i vardagliga samtal i det gemensamma lunchrummet kan fron till osdmja
fangas upp tidigt och en gemensam positiv identitet byggas upp. Pa samma sétt som plats-
chefen som ovan beskrev hur arbetslagen grillade tillsammans lagger den har HR-ansvarige
fokus pa god stimning och goda relationer, men hér kanske inte hantverkarna arbetar till-
sammans varje dag utan bara mots oregelbundet nér de har ett drende in pé firman.

Ledningens fokus pa trivsel och goda relationer paverkar dven hantverkarnas sitt att arbeta
tillsammans. Nar arbetslagen dr ute pa ett uppdrag sker mycket arbete sjélvstandigt och de
individuella hantverkarna eller arbetslagen gor tillsammans bedomningar av sdkerhet, pla-
nering av olika moment och nir det dr dags att sitta stopp. Hér har de informella ledarna en
viktig roll, sérskilt skyddsombuden med sin kunskap om arbetsmiljé och om vérdet av att
kdnna varandra. Hér beskriver ett skyddsombud hur gemenskapen mellan kollegerna bidrar
till att man ser efter hur andra upplever arbetsmiljon i olika situationer:

Ja, man far ju vara rimlig. Det handlar inte om att man ska pressa nagon sa de
gar sonder, det dr dnda en familjekdnsla och vi tar vara pa varandra. Lyhord-
het dr ju valdigt viktigt i detta, sd dven om jag star pa ett tak och kdnner att
"jag upplever inte att detta dr jobbigt”, och den personen "Jag tycker detta dr

jobbigt” — ja, da ska man utgd fran den personens synpunkt, da far jag om-
hénderta det sa. For den personen dr den som ska utfora det.

(hantverkare och skyddsombud)

Skyddsombudet har en informell ledarroll i det att hen har mer kunskap om reglerna och i
vérsta fall har réttighet att stoppa farligt arbete, men i vardagslag kan det handla om att se
till sé att kollegerna inte tar ut sig s& mycket att farliga situationer uppstar. Det en person
klarar kan vara farligt for ndgon annan, och da fér arbetet planeras sé att hela arbetslaget
héller. Under forutsittning att hantverkarlaget kénner sig trygga med att platsledningen
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skulle gbéra samma bedomning av att arbetsmiljon ska prioriteras sker en automatisk dele-

gation till den som &r ndrvarande pa platsen. I en arbetsmiljo dir sékerhetskulturen dr hogt
vérderad behdver beddmningarna inkludera en formaga att se utanfor sina individuella be-
hov till kollegernas eller lagets. Om normen om den fysiskt starke mannen dominerar éver
sdkerhetskulturen finns risk att dessa fragor prioriteras ner i det vardagliga samspelet.

I Berglund et al 2020 beskrivs hur sikerhetskultur handlar om en kombination av ritt till-
ginglig utrustning, regler, utbildning och ledning, men dolt under detta finns alltid under-
liggande antaganden vilket kan vara svart att finga med enkétundersokningar som ar den
vanligaste undersokningsmetoden. Dessa antaganden eller normer kan skilja sig 1 viss mén
mellan individer men om vi anvédnder ett organisationskulturellt perspektiv 4r ménga av de
viktiga normerna gemensamma for hela eller delar av branschen. I detta projekt gavs ut-
rymme for spontana reflexioner kring frdgor om hur intervjupersonerna sjilva, foretagen
och minniskor i branschen i stort agerar i olika situationer. Nér en hantverkare som samti-
digt ar lagbas och ddrmed informell ledare resonerar om sikerhetskulturen framtréder hens
bild av branschens prioriteringar:

Men det dr klart att det hdnder olyckor i byggbranschen hela tiden. Sa att
byggbranschen foljer ju en nollvision, men den gar inte att halla. Om du ska
tjdna pengar och ha en sdker arbetsplats, det funkar inte, det dr bara sa. Du
kommer alltid ta en genvdg for att tjina mer tid, sd att det genererar mer
pengar ndgonstans, det kommer alltid att vara sd.

(hantverkare och lagbas pa mellanstort byggbolag)

Hir framkommer en bild av att hantverkaren uppfattar att pratet om sékerhetskultur bara ar
ytliga regler som nér det verkligen giller kommer i andra hand efter pengarna. Denne hant-
verkare &r inte ensam i undersokningen om en underliggande virdering i denna riktning,
men det dr vildigt svart att méta frekvenser och andelar nér det géller just viarderingar. Vi
ser samtidigt hantverkaren ovan som beskrev att hen har en ’familjekénsla” med kollegerna
och prioriterar deras sdkerhet, vilket kan tolkas som att arbetsmiljo &r viktigt for kolleger-
nas, arbetslagets skull, den personen tanker inte pa foretaget 1 just den stunden. Kanske &r
det ocksé en tolkning, att "bygga laget” kan betyda att ta hand om varandra och prioritera
varandras sdkerhet 4ven om det skulle g emot foretagets vinstintresse.

Nér en HR-chef pé ett annat av byggbolagen stélls infor pdstdendet att arbetsmiljoarbetet
skulle vara ytligt menat blir hen lite matt:

Man blir lite matt ndr man hér att det dr pengarna som styr, som gor att man
tar genvdgar. Ja, men det gor det ju faktiskt inte. Alltsd vi som arbetsgivare
vinner ingenting pd det, for att blir ndgon sjukskriven och sadant ddr, sa kost-
naderna for det dr ju enorma. [...] Att jobba med sdkerhet, att anvinda sdker-
hetsutrustning, det har att géra med att vi virnar om vara medarbetare. Sam-

tidigt som vi vet att det ligger dven ekonomiska vinster bakom det.
(HR-chef, byggbolag)

Sjukdomar, forslitning och skador kostar pengar bade 1 form av sjukloén och erséttningar och
genom rekrytering for att erséitta den som inte kan vara med 1 laget langre. De foretag som
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ar med i denna unders6kning understryker att de vdrnar om sina medarbetare bade for deras
skull och for de ekonomiska konsekvenserna av dalig arbetsmiljo. Vi ser att det finns delar

av branschen ddr pengarna gér fore sédkerheten, och fragan dr om den organisationskulturen
sprider sig till foretag som arbetar seridst och langsiktigt med fragorna.

Den proaktiva eller generativa sékerhetskultur som Berglund et al (2020) beskriver, dér
sdkerheten dr ett gemensamt ansvar, en del av arbetet och att information om sékerhetsfra-
gor aktivt soks ger mgjlighet att lyfta fram dessa fragor kontinuerligt. Denna undersékning
kan inte virdera pa vilket sétt de deltagande foretagen arbetar, men tecken pa underliggande
antaganden bland en del hantverkare om att foretagets intresse av sékerhet stir emot intres-
set att tjdna pengar behover tas pa allvar. Har kommer branschens arbetsgivarvarumarke in
ocksd, drar branschen till sig folk genom att framstd som omhindertagande, kamratlig och
langsiktig eller snarare fysiskt stark och tjdna snabba pengar? Eftersom véarderingarna i
branschen skiljer sig en del mellan olika foretag men utbildningarna hanger ihop paverkas
vérderingar i en del av branschen av hur andra foretag agerar i andra delar av branschen.
Béde hantverkare och tjdnstepersoner ror sig mellan foretagen och organisationsvarderingar
tar man med sig 1 viss man, inte minst eftersom foretagen arbetar tillsammans genom unde-
rentreprendrsuppdrag i olika konstellationer.

Diskussionen om branschens kontra foretagens sékerhetskultur och psykosociala arbets-
miljo skapade mycket diskussion vid aterkopplingar med de deltagande byggforetagen.
Dessa aterkopplingar utgjordes av presentation av citat ur denna undersdkning for tjénste-
personer i byggbolagen, sdsom projektchefer, platschefer, HR-ansvariga och andra. De me-
nar samtliga att i deras bolag fungerar det mesta bra och framfor allt gar utvecklingen
framét. Flera av exemplen i undersokningen menar de visar pd extrema situationer som
skulle leda till uppsédgningar eller allvarliga reprimander om de uppdagades. Alla dessa bo-
lag har arbetsmiljoundersokningar som visar att det mesta fungerar vél, och om problem
eller konflikter uppstar reds de ut pa ett professionellt sitt.

Det ér svért att sdga emot sddana bilder genom en undersékning som denna, som &r begrin-
sad och kvalitativ. Dilemmat att bdde sékerhetskultur och virderingsfragor ofta dr bransch-
gemensamma medan arbetet fOr att forbéttra i allt viasentligt genomf6rs inom enskilda fore-
tag. Samtidigt sprids rykten om branschens kultur och vérderingar, ofta 1 form av berittelser
om enskilda men dramatiska hiandelser, i en vid krets och far stora konsekvenser for bran-
schens rykte och for vad som anses normalt dédr. Och uttalandet frén Byggnads ovan om att
problem inte nér fram till foretagsledningen utan stannar ldngre ner i hierarkin pekar mot att
det dr svart att fa en helhetsbild fran en enskild kélla, och att uppfattningarna fran olika ak-
torer kan skilja sig 4t ganska mycket. Johansson och Peterson (2024) arbetar pé en publika-
tom om gymnasieelevers uppfattning om byggbranschen, vilken framstar som problema-
tisk. Samtidigt sdger minga bygghantverkare att de har vérldens bésta jobb, en utbredd er-
farenhet som inte heller ska avfiardas. Den utveckling som skett de senaste decennierna av
bade sikerhetskultur och psykosocial arbetsmiljo &r viktig &ven om ménga menar att det
finns mycket kvar att gora.
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3.1.2 Hur arbetar formella och informella ledare for att unga ska vilja komma till branschen?

Att behdlla den kompetens och den arbetskraft som finns i branschen dr den ena vigen att
kompetensforsorja, nyrekrytering och inklusion av de yngre ér det andra. Detta &r nagot
som ménga foretag i byggbranschen upplever som problematiskt. Dock ska sdgas att av de
fyra foretag som ingar i denna studie &r det bara ett dir de praktiskt verksamma ute pa
byggarbetsplatserna upplever denna brist: Storre byggbolag har enklare dn de mindre att
lagga ut uppdrag pd underleverantorer eller 1ana fran varandra nér de har kort om folk.

Det finns en bild hos manga av de intervjuade pd byggforetagen att dagens ungdomar inte
vill jobba i byggbranschen eller att fel personer soker sig till byggskolorna, men en sadan
uppfattning kan den hér undersékningen inte verifiera eftersom de unga sjélva inte kommer
till tals. Daremot har larare pa byggskolor i Malmo fatt ge sin bild dels av eleverna, dels av
sitt samarbete med byggforetagen. En utbildning till bygghantverkare grundléggs pa en
skola, oftast en gymnasieskola dér en stor del av utbildningen sker som byggelev ute pa ett
foretag. Utover gymnasieskolorna finns d&ven vuxenutbildning inom ramen for Komvux
eller anordnat av storre byggforetag. Efter skolan kan de nybakade studenterna fa jobb som
larlingar, d& stiger 16nen fran 70 mot 100 % av vad en fulldrd bygghantverkare tjdnar i takt
med vad de lar sig. Larlingstiden &r i allménhet 3-4 &r och efter fullgjord larlingstid far man
sitt yrkesbevis fran den partssammansatta Branschens Yrkes Namnd, BYN. Det krivs dér-
for ett ldngvarigt samarbete mellan flera parter for att kompetensforsorja byggbranschen,
och alla delar maste gora sitt for att resultatet ska bli bra.

Niér eleverna kommer till gymnasieskolan dr de 15 eller 16 &r, och vissa skolor skickar ut
dem pa praktik redan fOrsta terminen. Hir moter ungdomarna ofta en helt ny vérld dér de
forvéntas upptrida och interagera som vuxna. Handledningen &r inriktad pa att visa bygg-
moment snarare dn att ge social trining, vilket kan innebéra svarigheter for en del yngre
elever nir de kommer ut och bemdts som vuxna:

Ja, vissa elever vixer inte forrdn i drskurs tre, sd att de dr sd olika. Andra ele-
ver skulle néstan kunnat ga och ut borja jobba efter ett dr. Men vdr uppgift dr
att gora dem anstdllningsbara. Sa om det dd far ta lite ldngre tid for vissa, da
far det gora det. (Lérare pa byggskola)

Niér hantverkare och platschefer pa byggforetag som har pressade scheman och budgetar
ska ta ansvaret att "uppfostra” tonaringar kravs ett samarbete med skolorna. Man har kom-
mit dverens om att kunskaper i byggande bist lirs in pa verkliga byggarbetsplatser. En stor
del av att vara bygghantverkare &r att vara en del av gemenskapen och kulturen och det kan
man inte ldsa sig till eller ldra sig 1 skolan med jimnériga. Nar de verksamma pa arbetsplat-
serna beskriver detta lyfter man ofta fram kraven att komma in pa byggskolorna, som till
exempel denna arbetsledare:

Jag tycker ocksa det dr for lite krav for att komma in pa bygglinjen, for de tror
att det dr chill och de tror att det kommer vara sa javla ldtt. Det dr inte sa
javla ldtt héir ute. Du maste ha nagot driv, du maste kunna vilja veta vad du
ska gora, efter varje moment och sd ocksd.

(Arbetsledare medelstort byggbolag)
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Men fragan dr om just betygskrav kan 16sa problemet med det ”’driv”’ som efterfrdgas? Vad ér ett
”driv” och hur ldr man sig det, kan hogre krav for att komma in pa bygglinjen 16sa detta? Att fa
bra skolbetyg kréver studievana och engagemang for skolan vilket kan vara ndgot helt annat &n
att veta hur man for sig 1 en byggbod eller frdga vuxna hantverkare hur man anvénder verktyg pa
rétt sétt. En ansvarig for foretagets praktikanter beskriver det sahar:

Det dr intresse, engagemang och komma i tid. Det dr sd basic, resten ldr man
sig. Och det dr bekymmer med de tre. (HR-ansvarig storre byggbolag)

Om dagens gymnasieelever dr mindre motiverade én tidigare att sétta sig in i en arbetsplatskultur
sd har vi ett samhéllsproblem som varken byggforetagen eller skolorna ensamma kan 16sa. Det &r
ett stort pedagogiskt uppdrag som skolorna har, och utmaningarna verkar ha dkat de senaste
aren. Gruppen “uvas”, unga som varken arbetar eller studerar, har 6kat mycket under det senaste
decenniet (Kvist 2020) och likasa “hemmasittarna” alltsd de som har hog franvaro i grundskola
eller gymnasium men dnda ar registrerade som elever dir. Detta ar ett substantiellt samhéllspro-
blem som hédnger ithop med psykisk ohédlsa (Wikman 2018) och andra faktorer och ger en bild av
en ungdomsgeneration som skiljer sig fran tidigare generationer just vad géller intrddet i arbets-
livet. Byggbranschen kan inte 16sa problemet och det &r for stort att rymmas 1 denna undersok-
ning, men det gér inte att helt bortse fran nér det giller den beskrivna kompetensforsérjningspro-
blematiken. En lang komplex utbildning med hoga krav pa individens samarbetsférmaga kriaver
ibland en ny typ av handledning. Skolorna arbetar mycket for att fa eleverna att forsta vérdet av
skolan:

SL: Men hur ska man dd fa elever, fa 15- till 18-aringar, 16 eller vad det nu
dar, att ta till sig att det dr det hiir go:et, vad ska man kalla det, som kriivs?
Vildigt mycket motiverande samtal. Vi kor jdttemycket, innan de kommer ut, vi
kor under tiden. Men ibland rdcker det inte till, och da har jag inget bra svar
till det, jag madste vara helt drlig ddr. For vi tycker att vi gor vildigt mycket.
(...) For mdnga ganger ute pd en arbetsplats sa dr ddr sd pass hektiskt och de
ldgger upp arbetet for en elev men det gar dnda inte och da fdr de till sist
kvasten: Gor du detta”. (larare bygg-gymnasium)

Den som bara far gd och sopa pa sin praktikplats tappar forstds motivationen ganska snabbt,
de viktiga kunskaperna trénas inte och foretaget far inte den medarbetare de behdver. Och
enstaka sddana erfarenheter skapar en bild hos foretagen att sd dr det med dagens unga, de
vill inget annat &n att lata sig, och foretagen har varken tid eller rad att misslyckas med
praktikanter. Att det ar hektiskt ute pa arbetsplatserna bidrar ocksa till behovet av att allt
ska fungera smidigt. Dialogen mellan skolorna och arbetsplatserna &r avgérande och lararna
gor vad de kan for att fa relationer runt praktikplatserna att fungera, men beskriver hir en
frustration kring vad arbetsplatserna kriver:

Ni kan inte bara séiga att ”Ndr du har en duktig sd kan du ringa.” Foér ni
maste vara med i hela matchen. [...] "Far ni en kille ni inte trivs med och det
inte fungerar, sa far ni sdga till. Da dterkallar vi och sa far vi leta en ny prak-
tikplats.” For ddar kommer de bitarna in med personkemi och sa vidare. Det dr
inte alltid alla gar hem éverallt. (Larare pa byggskola)
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Byggskolorna behdver ordna fram praktikplatser till alla elever, bdde de smatt barnsliga
som inte mognar forrin i drskurs tre och de som ir sjilvstindiga redan fran bérjan. Aven
om byggléraren beskriver hur hans kinnedom om branschen bidrar till béttre matchning och
att det alltid 4r mojligt att aterta s& behdver foretagen “vara med 1 hela matchen” och kunna
hantera lite fler av de elever som behdver plats, for att branschen i slutinden ska fa de duk-
tiga hantverkare de behover. Mer samarbete savél branschvis som mellan skolor och foretag
ar nodvandigt for att 16sa detta gemensamma problem.

Ytterligare en dimension av detta problem &r att manga av dagens gymnasieelever har en
bakgrund i andra lander 4n Sverige medan branschen har en stor majoritet svenskfédda
bade som hantverkare och platsledning. Branschforeningen Byggcheferna har sammanstéllt
statistik Over andelen chefer 1 byggbranschen som har bakgrund i ett annat land och funnit
det vara sd lagt som 12%. Bland hantverkare dr andelen hdgre men fordelningen 1 chefsle-
den séger ndgot om vilka som viljer att stanna i1 branschen och gora karridr. Den bygglarare
som citerades ovan har ocksa mott andra svar nér han sokt praktikplatser pa foretag, i stil
med detta:

Sedan har vi de firmorna som rent ut sagt bara sdger "Ja, men om du har en
som dter falukorv och daker skidor sda kan du ringa”.

Bygglararen menar att ”falukorv och skidor” ska forstds som en slags kodord for att foreta-
get bara vill ha praktikelever med svensk bakgrund och svenskt utseende, en 6nskan som
kan uttryckas pa inlindade eller uttalade sitt. Aven om denna bygglirare markerar till dessa
foretag att det inte dr rimligt stir han infor valet att antingen tvingas stilla upp pé virde-
ringar han ogillar eller att det ska bli en délig upplevelse for eleven. Eftersom vi har ett pro-
blem med rasism i1 samhéllet (cf Neergaard 2006, Mulinari & Neergaard 2017, Bethoui
2006) kommer detta till uttryck dven i byggbranschen (Byggcheferna 2021). De storre fore-
tagen hanterar detta problem genom handlingsplaner och uppférandekoder, men komplexa
fragor kraver komplexa 16sningar. Rasism kan inte 16sas bara genom att anvinda rétt ord
eller formella regler, det krivs verkligt engagemang och kunskaper for att hantera eventu-
ella konflikter forebyggande eller i efterhand om de dndé skulle uppsté, annars kommer en
stor del av den mojliga arbetskraften inte att vilja komma till eller stanna 1 branschen. En
beskrivning av en tidigare hantverkare som numera har ldmnat branschen visar vad han
motte under sina forsta ar som larling hos ett storre byggbolag:

Jag var ldrling hos ett storre foretag och sattes ensam pd en uppgift som borde
haft tre erfarna hantverkare. Det var domt att misslyckas. Men ingen ville ta
ansvaret, sd jag fick ta det.

Det jag upplevde under tiden jag var pd det bygget, det var att misslyckandet
ddr borta [kom att kopplas till] var jag kom ifran. Det var ingen som ville ta
ansvar for att ddr skulle mannas upp egentligen. (...) Facket kunde inte gora
mer dn att konstatera att det har brustit frdan arbetsledningen och det var helt
oacceptabelt att jag skulle vara ddr ensam, speciellt i den arbetsmiljon och
den pressen jag hade ddr fran jdttemdanga oppet rasistiska mdnniskor. Sd jag
mddde ju jdtteddligt av att vara dir.

Det var den huvudentreprenorens medarbetare som var pd platsen, som utsatte
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mig for en extrem rasism. Jag har aldrig varit med om ndgot liknande. Jag var
ndstan chockad av att det inte fanns ndagon att klaga till. Det var ingen som
ville ta i det, for att det var "Bara det ddr vanliga rasistkortet. Ska vi ta det nu
igen? Ska vi behéva ta det, dr det inte uttjatat? (tidigare bygghantverkare)

Den dévarande lérlingen fick ansvar for en ohéllbar arbetsuppgift, och sen nér det gick fel
kom tolkningar som inbegrep hans bakgrund frin fulldrda och erfarna hantverkare och/eller
tjanstepersoner. Eftersom ingen i ledningen tog ansvar utan beskyllde larlingen for att ’dra
rasistkortet” fanns inget stod att fa dér. Facket hade inte heller tillrdcklig insikt, kunskap
eller styrka att erbjuda stod. Den tidigare hantverkaren kénner igen detta fran andra i lik-
nande situationer i och kring byggbranschen, och citatet fran byggldraren ovan pekar 1
samma riktning. Konsekvensen for larlingen blev sjukskrivning for utbrdndhet och byte av
yrkesbana. Eftersom en stor andel av dagens gymnasieelever och ménga vuxna i arbetslds-
het har utlandsk bakgrund vore en inkluderande byggbransch, med kunskap att hantera kon-
flikter som inbegriper diskriminering, en vig mot ett bredare rekryteringsunderlag.

I aterkopplingarna har foretagen reagerat starkt pa detta citat, att det som framkommer har
kunnat ske och att ingen tagit konsekvenserna av det. De menar att deras regler och rutiner
bor hindra saddana saker, och erkdnner att det finns saker kvar att arbeta med.

Den slutsats som denna undersokning kan dra vad géller att locka ungdomar till byggbran-
schen &r att det behovs samarbete mellan skolorna och foretagen om hur man lér ut ”drif-
tighet” eller mer allménna fardigheter utover byggkunskaperna. Att stanna vid slutsatsen att
”dagens ungdom” inte vill eller kan vara i branschen haller inte i lingden. Férdjupade stu-
dier av ungdomsgenerationen och gymnasieskolornas arbete kan sikert bidra, men foreta-
gens insats for det arbetsplatsforlagda ldrandet behover ocksa betraktas som en viktig insats
vérd att undersdka nidrmare dn denna undersokning haft mojlighet att gora. I samband med
en aterkoppling dar ocksé en bygglirare deltog lyftes frigan om erséttningen till foretagen
for handledning kan ses Gver eftersom det &r ett branschansvar lika mycket som ett fore-
tagsansvar.

Den andra slutsatsen dr som ndmndes att inklusion, mangfald och antirasism é&r frdgor som
behover hanteras pa ett mer djupgéende sitt &n att notera ordval. Konflikter med en rasist-
isk inramning riskerar att bli mer komplexa och drabba fler 4n de individer som dr nirmast
berdrda, med foljden att fler kdnner sig ovilkomna i branschen och véljer att soka sig till
andra verksamheter. Aven hir 4r handledningen en central friga, den som far uppdraget att
handleda nykomlingar har ett extra stort ansvar att etablera goda och kloka vérderingar och
visa fram byggbranschens forméga till sdkerhetstdnkande, inklusion och social gemenskap.

Ett problem &r att de stora foretagen som har resurser att arbeta med l&ngsiktiga strategier
for sévil inkludering och mangfald som rekrytering generellt inte har samma kompetens-
forsérjningsproblem som de mindre har, eftersom de kan l4na personal av varandra eller
eftersom en anstédllning hos ett storre foretag ar forknippat med mer trygghet an hos ett
mindre. I skrivande stund hdsten 2023 lutar konjunkturkurvan nerit och manga byggforetag
varslar personal. Detta innebér ytterligare utmaningar for byggskolorna, som behover er-
bjuda praktikplatser sa att det finns larlingar redo nir konjunkturen vander.
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3.2 Vilket stod fran det ovriga foretaget upplever det nira ledarskapet for att bidra
till organisationskulturen?

Vi har konstaterat att den psykosociala och organisatoriska arbetsmiljon &r avgérande bade
for att uppratthalla sdkerhetskulturen och den fysiska arbetsmiljon, for att behalla hantver-
kare under lang tid och for att ha tid att inkludera nya hantverkare i arbetsgemenskapen.
Byggarbete dr i allmédnhet organiserat sé att det nira ledarskapet pa byggarbetsplatserna har
sina arbetsplatser 1 byggbodar i direkt anslutning till bygget och dérmed é&r fysiskt skilt frdn
foretagsledning och stodfunktioner. Platsledningen dr ansvarig for det dagliga arbetet, alltsd
ansvar for projektets ekonomi, tidsplanering och arbetsmiljo for hantverkarna. Risken att
den eller de som har detta ansvar hamnar i ndgot av en korseld mellan hantverkarna och
foretagsledningen, en position som forskningen framhaller kan vara véldigt utsatt for stress
(Lindgren 2007, Simu 2009). Platschefer pa byggarbetsplatser har ofta antingen hant-
verkarbakgrund kompletterat med intern ledarskapsutbildning eller bakgrund som hog-
skole- eller civilingenjor. Att teknikfragor dr i fokus i dessa utbildningar ar naturligt, vilket
kan leda till att de ”mjuka fragorna” hamnar lite i bakgrunden. Foretagens stodfunktioner
sdsom HR och liknande ar viktiga, men det &r platscheferna som ska gora jobbet. En HR-
chef pa ett medelstort byggbolag beskriver platschefernas upplevelse av forvirring kring det
psykosociala och organisatoriska arbetsmiljoansvar de ér dlagda att arbeta med:

Att man sdger att man ska jobba med de hdr, men da blir det sa héir ”Men hur
ska jag jobba med det? Vad vill du att jag ska gora? Hur ska jag kunna veta
ens?” Sd att det finns mycket att jobba med. Det dr ganska nytt dndd att prata
om psykosocial arbetsmiljo, dven om vi har gjort det nu i 20 ar. Men det dr

fortfarande inte manga som ndmner det, det dr inte mdnga som vet vad det dr,
“vad menas med det?” (HR-chef medelstort byggbolag)

Att prata om relationer och hur ménniskor funkar ihop verkar upplevas som nagot nytt och
skilt fran det ’vanliga” arbetet i byggbranschen, trots att det gors varje dag som vi har sett.
Relationsarbete &r ofta osynligt och det passar inte riktigt in i de mallar for arbetsmiljoar-
bete som dr inarbetade, med ronder och checklistor som ska bockas av. En ombudsman pé
Byggnads som arbetar mycket med ’de mjuka fragorna” beskriver det sdhir:

Jag tror att du i lugn och ro kan fa vilken hjdrtinfarkt som helst pa vara byg-
gen, for de flesta kan HLR. Du kan nog hugga av dig vilken kroppsdel som
helst, for de flesta kan forsta hjdlpen. Jag tror att alla vet att det dr maximalt
300 millimeter mellan stdllning och vigg som gdller. Men jag tror att ingen
vet vad du ska sdga till din arbetskamrat ndr den borjar grata.

(ombudsman, Byggnads)

Det finns ingen checklista for grat i omklddningsrummet, dé stér bade kollegerna och plats-
ledningen handfallna och har inget att luta sig mot. Sa ér det givetvis inte dverallt, men om-
budsmannen illustrerar hir hur det systematiska arbetsmiljéarbetet riskerar att missa viktiga
fragor sdsom tillit och gemenskap. Arbete for psykosocial och organisatorisk arbetsmiljo
kan struktureras genom “ronder”, men dessa behdver planeras genom ett annat tink &n de
klassiska skyddsronderna. Kring de fysiska sdkerhetsfrdgorna har de undersokta foretagen
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vél utarbetade strukturer for att identifiera och motverka risker, det som Berglund (2020)
beskriver som ett proaktivt eller &nnu béttre ett generativt sdkerhetsarbete som kontinuerligt
soker och hanterar risker, men fragan &r om detta dven géller det psykosociala arbetsmiljo-
arbetet som ibland kan framsta som lite ”luddigt” eller osynligt. Psykosocialt arbetsmiljoar-
bete krdver som vi har sett att cheferna tar aktivt tag i relationerna, och utvecklar ett ledar-
skap som inkluderar de "mjuka” fragorna. Platschefer och arbetsledare 1 de foretag som
ingér 1 detta projekt beskriver alla att de far ledarskapsutbildning genom foretaget, men:

Men det dr jdttesvart att ldsa om ocksa, tycker jag, man mdste praktisera. Det
dr samma som retorik och hur man pratar infor folk och allt sadant. Ddr dr
folk som har pluggat i fem, tio ar och sa skitdaliga dnda och kommer vara det
resten av livet. Jag vet inte, det dr inte sd ldtt att plugga sig till vissa grejer.
(Projektchef pé byggbolag)

Beteendevetenskap ér ett brett omrade inom samhéllsvetenskapen och att komplettera en
teknisk utbildning som bygg-gymnasium eller teknisk hogskola innebér att man behdver
komma in i en delvis annan typ av studier. Det som finns 1 litteraturen kan framsta som
sjalvklarheter men att tillimpa dessa kunskaper &r inte samma sak som att géra matema-
tiska berdkningar eller anvinda ett datorprogram. Méanga hantverkare har fatt handledarut-
bildning for att ta emot ldrlingar och de informella ledarna, lagbasar och skyddsombud som
ar fackliga representanter, far ibland del av viss ledarskapsutbildning men sahér uttrycker
sig ett erfaret skyddsombud:

SL: Har ni ledarskapsutbildning, alltsd som skyddsombud?
Nej, men handledarutbildning har vi ju gdtt pd. Men jdttemycket dr det ju
vanligt sunt bondférnuft. (Skyddsombud medelstort byggbolag)

”Vanligt sunt bondfornuft” kan lata enkelt, men som projektchefen ovan beskriver saken &r det

svart att ldsa om, och dven den som ldst linge kan vara dalig pa att utfora sin ledarroll och det
relationsarbete som krivs. Det dr heller inget som man kan gora ensam, det krivs ett samspel

med bade foretaget som helhet och de kolleger och medarbetare man har narmast sig. Det néra

samarbetet 1 bygglagen och mellan platschef och andra runt omkring innebér ett vardagligt stod

som ger forutsattningar for utveckling:

Sedan dr det mycket av mdnniskorna man har runt omkring sig ocksd. Det dr
stottningen ddr det handlar om egentligen bara, hur mycket hjdlp man far. Det
har aldrig varit sd att ndgon bara har kastat ut en och sett hur lidnge man har
orkat trampa vatten. Utan man har alltid fdtt hjdilp och stéttning.

(Platschef pa medelstort byggbolag)

Att utvecklas som ledare kan innebéra formella studier, men stéttningen mellan kolleger,
frdn ndrmaste chef och fran foretagets stodfunktioner kan vara vil sa viktigt. Att utveckla
professionellt relationsarbete kriver ett en sérskild pedagogik som bygger pa samspel mel-
lan det vardagliga, studier och reflexioner 6ver hur man tdnker och beméter sina medarbe-
tare, kunder, klienter eller motsvarande (Bie 2020)
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Sammantaget blir svaret pa fradgan “vilket stod fran dvriga foretaget upplever det néra ledar-
skapet” att det ndra ledarskapet har svart att sitta fingret pa vilket stod de behdver, och
stodfunktionerna kring det psykosociala arbetsmiljdarbetet stottar upp ndstan mer @n plats-
cheferna ber om eller sjdlva uppfattar att de kan hantera — men &nd4 inte tillrdckligt for att
HR-cheferna ska kénna sig trygga med att relationsarbetet verkligen fungerar bra. Ingen av
de intervjuade platscheferna i projektet beskrev problem med vare sig stodet eller utforan-
det av ledarskapsrollen, men kénnetecknande for dessa fragor &r att behoven av stod inte
blir synligt forrdn en kris uppstér, och da finns det alltid annat att skylla pa. Den proaktiva
struktur som foretagen beskriver att de har vad giller det fysiska arbetsmiljoarbetet behovs
dven for det psykosociala, och kanske inte dd bara vad géller att en arbetskamrat borjar
grata, vilket dr viktigt i sig, men om en olycka sker eller en platschef blir 6verbelastad och
gér in 1 vdggen har skadan redan skett, med allt det innebér av sévél kostnader som person-
ligt lidande.

3.3 Vilken roll spelar det kontinuerlica samarbetet mellan projektigande foretag
och underleverantorer for mojlicheterna att etablera god organisatorisk och
psykosocial arbetsmiljo?

Relationen mellan projektidgare och underleverantorer handlar pd ytan mest om ekonomi
och juridik, avtal skrivs och avvikelser kan rapporteras om leveransen inte gér enligt plan.
Men som Rasmus Ahlstrand (2022) skriver i sin avhandling Structures of subcontracting
kan det tita samarbetet mellan foretag inte avtalas fram i alla detaljer. Med hjilp av socio-
logisk teori beskriver han hur marknadslogiken skapar en situation dér tillit, samforstand
och gemensamma tolkningsramar mellan foretag ar avgorande men komplext i en situation
dar makt och pengar styr. Tillit och gemensam kultur kring kvalitetsfridgor &r nddvandigt
for att alla ska vara n6jda med resultatet, och for detta krédvs mer dn skrivna riktlinjer och
dokumentation som ingen dnd4 ldser:

Oftast dr det ldttare att ha en dialog ddr i stdllet for att det ska vara pd papp-
ret, alltsd att ha en muntlig kontakt. For det blir vildigt mycket dokumentation,
man ska skriva ned allting. Oftast har man mdrkt att det dr inte manga som ld-
ser dessa papper dndd. (...) Det dr lite trakigt att det dr sd, for det hade kunnat
effektiviseras om man hade varit lite som det traditionella — man haller sig till
sitt ord, man jobbar tillsammans i stdllet for att se bara till sin egen del
(samordnare, byggfirma)

”Det traditionella” kan uppfattas som en tid innan allt blev till juridik och dokument, en tid
dé personliga band och ”gentlemen’s agreement” géillde istillet for konkurrens och kost-
nadspress. Baksidan med handslag och muntliga kontrakt ar att de inblandade kanske minns
olika och dé finns inget skriftligt att luta sig mot — men dr det lont att skriva ett papper om
dnd4 ingen laser det? Den muntliga kontakten och en gemensam syn pa ett gott resultat blir
avgorande i slutdnden, men det forutsitter att man litar pa varandra och delar grundvérde-
ringar om hur byggbranschen fungerar, vilket inte alltid 4r sjdlvklart. Och den psykosociala
arbetsmiljon kan man bara avtala fram 1 den man det handlar om ganska ytliga och formella
saker, ett gott arbetsklimat krdver mer &n sa.
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De storre foretag som deltar i detta projekt har mdjligheten att skriva ldngre avtal 6ver
ndgra ar vilket skapar forutséttningar for praktiskt samarbete over tid sa att bdde foretags-
ledningar och hantverkare kan ldra kéinna varandras sétt att jobba:

Vi har tredriga avtal till exempel. (...) Savida det dr inte dr extrema forhdllan-
den — de har inte tid eller det har inte funkat, vi har en schism kanske. Da kan
vi vilja nagon annan. Men annars dr det de vi ska vdlja. Det dr en trygghet for
dem ocksd. I alla fall i de flesta fall, kanske inte just nu ndr det dr lite samre
tider. Men det dr en trygghet for dem att veta att Vi har en viss volym till
[entreprenor X] alltid”. Det skapar en vildigt god relation, det dr bra for oss,
de dr delaktiga i projekteringen, de kdnner till vart sdtt att jobba. Sa att vi dr
mer eller mindre aldrig ute pd stan och képer upp en entreprendr.

(projektchef medelstort byggbolag)

”Vart sétt att jobba” innefattar bade projektering och teknisk planering som (frdmst) pro-
jektchef och platschef arbetar med, och de ”mjuka fragorna” som psykosocial arbetsmiljo i
det vardagliga samarbetet pa byggarbetsplatsen. Den psykosociala och organisatoriska ar-
betsmiljon som de storre byggbolagen arbetat hért for att etablera kan utmanas om det
kommer in underentreprendrer som inte dr vana vid ett mer proaktivt och hélsofrdmjande
arbetssitt. Det langsiktiga arbete som har bedrivits inom foretagen kan bara delvis overfo-
ras genom skrivna regler och avtal. Men genom langsiktigt samarbete ges béttre forutsatt-
ningar for det aktiva kultur- och relationsarbetet. Genom langvariga relationer till underent-
reprendrerna kan en gemensam POS-kultur byggas upp. Stabiliteten i arbetsgrupperna och
det strukturerade ledarskapet &r tvé faktorer som gynnar POS, vilket pekar mot att foretag
av viss storlek med egna hantverkare och stabila relationer till underentreprenérer ér de som
har de bésta forutséttningarna att utveckla gott relationsarbete och gott arbetsklimat. I denna
undersokning dr tre av fyra medverkande foretag av den typen, varfor det ar svart att sdga
nagot om branschen i sin helhet eller om fordelar som andra typer av foretag har.

De langsiktiga underentreprendrsavtal som beskrivs ovan innebir ocksa att risktagandet i
nagon man kan delas mellan parterna. Byggande &r en verksamhet som alltid innebér risker
for att oplanerade saker intraffar, vare sig det ar utifran eller inifran kommande problem
som dyker upp:

Sedan kan ju allting hdnda givetvis dven for dem, de kan ju ocksd fa x antal
personer som slutar eller nagonting, de kan fa andra problem som gor att de
hamnar i knipa. Sedan dr det sa ocksd att vi forsoker hela tiden ... om det
skulle vara en entreprenor som fdr problem, det kan vara vad som helst, eko-
nomiska till exempel, eftersom vi vet att om det gar at helsike for dem sa skiter
det sig for oss ocksa. Sa da forsoker vi ofta hjdlpa dem. Det dr det jag tycker
dr sa skont ndr man har de hér samarbetsavtalen, att man faktiskt forséker
hjdlpa varandra. (projektchef medelstort byggbolag)

Rasmus Ahlstrand (2022) pekar pa att samarbetet med underentreprendrer pa en konkur-
rensutsatt marknad i ndgon mén alltid syftar till att flytta riskerna nerét i systemet”, alltsa
frén de storre totalentreprendrerna som har storre kapital bakom sig till underentreprendrer
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eller mindre bolag som inte kan ta stora entreprenader. Genom de l&ngsiktiga avtalen upp-
star en slags mellanting mellan ett marknadsforfarande och ett anstéllnings/dotterbolags-
forfarande, att man tar ett gemensamt ansvar men dnd4 héller bolagen isdr. De konflikter
som skapar tvister och utmanar avtalen kan grunda sig i olika syn pa kvalitet, ekonomi eller
tid snarare dn relationer och psykosociala arbetsmiljofragor, men som vi har sett hér lagger
de senare grunden for ett samarbetsklimat som paverkar hela verksamheten. Om ett storre
foretag inte tar sitt ansvar for relationer p4 manga nivaer utan riskerna flyttas langre ner 1
systemet &r risken stor att irritationen skapar stress, vilket vi har sett utgor en risk for fy-
siska skador, forslitning och daliga relationer.

En 16sning som flera av de storre foretagen 1 undersokningen ndmner nér ett projekt far sva-
righeter och det &r svart att bemanna &r att 1ana in hantverkare fran sina systerforetag — de
andra storre foretag som man egentligen konkurrerar med, men hér hjélps man istéllet at.
Nir ett foretag har fullt upp kan nadgon annan ha det lite lugnare:

Personalcheferna pa de olika foretagen har méte typ en gang i mdnaden. Ddr
man da sitter och tittar lite Vi behéver tio man héir om nagra veckor”, "Ja,
men vi har lite folk over, dd kan ni lana dem”. Det kan jag tycka personligen
dr enormt bra egentligen. For alla tycker formodligen att de dr bdst. Skanska
tycker de dr bdst och vi tycker vi dir bist och PEAB tycker de dr bdst och sa vi-
dare, och sd vidare. [...] Den hdr utldningen sprider ju en hel del kunskap i
branschen. (projektchef medelstort byggbolag)

Det ar alltsa mellan totalentreprendrerna hdégt upp 1 systemet” som den hir utldningen sker och
kunskapen kring kvalitet, tid och relationer sprids i branschen. Liknande vérderingar och dmse-
sidig respekt och identifikation etableras. Den svenska byggbranschen far ibland kritik for bris-
tande konkurrens, och kanske dr dessa samarbeten en del av denna problematik? Samtidigt inne-
bar de nira relationerna mellan foretagen att savil sdkerhetskulturen som den psykosociala och
organisatoriska arbetsmiljon utvecklas, till fordel for de foretag som finns inom kretsen av sam-
arbetspartners.

4. DISKUSSION OCH SLUTSATS
Denna kvalitativa intervjuundersokning pé fyra byggforetag i Skane syftade till att under-
sOka fragan om hur trivsel och ledarskap paverkar kompetensforsorjningen i byggbran-
schen, i meningen att bdde behdlla och fa in nya kunniga hantverkare.

En forsta slutsats ér att den tid som platsledningen pé byggarbetsplatserna lagger pa fore-
byggande och aktivt relationsarbete och att gora trevliga saker tillsammans — grillning,
glass och julfest dr ndgot av det som har ndmnts — kan framstd som smésaker men paverkar
relationerna och ddrmed ger forutséttningar for bland annat god psykosocial arbetsmiljo,
mindre stress och béttre sikerhetskultur. Att ha en bra stimning i arbetslagen underlittar for
samarbetet och stressnivdn och ger dessutom utrymme for att vara flexibel nir det behovs.
Pa byggprojekt dér hantverkare frén flera olika foretag ses dagligen handlar relationsarbetet
om att fa det praktiska arbetet och relationerna mellan huvudentreprendrens anstéllda hant-
verkare och underentreprenodrerna som &r dér under kortare tid att fungera. Att snabbt eta-
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blera goda relationer och bra samarbetsklimat med personer som kommer fran andra orga-
nisationskulturer forutsétter att platsledningen pa projekten har ett stort métt av effektivt
men samtidigt inkdnnande ledarskap.

Stddning av den gemensamma arbetsplatsen dr ett exempel pa nagot som blir en praktisk
och synlig konsekvens av fungerande eller mindre fungerande samarbetsklimat. Néstan allt
byggarbete skripar ner och skrép dr bade otrevligt och kan bidra till olyckor. Lét sdga att en
elektriker kommer efter den snickare som har satt viaggarna, eller golvlaggaren kommer
efter de som satt in koksskdpen, da blir stidningen av forsta gruppen ett kvitto pa att hant-
verkaren som var pa platsen fore anstranger sig for att hantverkaren som kommer efter ska
ha en trevlig och sédker arbetsmiljo. Men om alla har en sddan tidspress och en sddan kon-
kurrens mellan sig att detta inte hinns med eller prioriteras kommer relationerna mellan
hantverkargrupperna att paverkas negativt.

Arbetsmiljoarbetet pd en byggarbetsplats dr i allménhet organiserat genom regelbundna
skyddsronder dér platsledningen och skyddsombudet kontrollerar och for protokoll pé att
allt skots enligt reglerna. Men det som hénder mellan skyddsronderna é&r lika viktigt och
bygger pa det gemensamma arbetsklimatet och organisationskulturen. Dels hur snabbt pro-
blem rittas till och hur mycket skyddsombudet behover paminna for att det ska ske, dels
hur mycket hantverkarna tar hand om det gemensamma, genom att till exempel stiada. Det
psykosociala arbetsmiljoarbetet, alltsa virnandet av goda relationer, lagom arbetstempo och
sa vidare, har ocksa svért att passa in i rond- och protokolltinkandet utan kraver 1dngsiktigt
och forebyggande arbete.

Kompetensforsorjning ar en konsekvens av trivsel och ledarskap eftersom dessa bada fak-
torer skapar en arbetsmiljo diar ménniskor vill och kan stanna under en stor del av sitt ar-
betsliv. Hard fysisk arbetsmiljo dér belastningsskador och olyckor tas for givet dr ingen
nddvindighet i dagens byggbransch. Manga byggforetag upplever ocksé att konkurrensen
mellan bolagen, eller mellan egenforetagande och anstillning, bidrar till kompetensforsorj-
ningsproblematiken och de arbetar dérfor relationellt forebyggande for att kunna behalla sin
personal. Lonenivan behover vara ritt men pa langre sikt spelar trivsel och gemenskap
minst lika stor roll. Trivsel och gemenskap kan vara viktiga delar av ett arbetsgivarvaru-
marke och pa sikt dven ett branschvarumérke. Kompetensbristen pa arbetsmarknaden skulle
kunna driva fram mer omtanke om de anstédllda vilket far positiva konsekvenser dven for
sdkerhetskulturen.

En fraga som upptar manga personer i ledningsstillning 1 de undersokta foretagen dr varfor
yngre hantverkare inte visar storre intresse for att komma till branschen. Genom intervjuer
med larare pa byggskolor blev en slutsats hir att samarbetet mellan skolor och foretag, och
handledningen ute pa foretagen under den ldnga elev- och larlingstiden behover tas pa
storre allvar. Att svara pa vad som é&r speciellt med dagens ungdomsgeneration faller utan-
for denna undersokning, men de beskrivningar som ges av manga intervjuade i de delta-
gande foretagen tyder pa stora kommunikationsbrister mellan foretagen och potentiella an-
stdllda, och intervjuer med byggskolorna pekar mot att detta kan krédva en ny typ av hand-
ledning pa arbetsplatserna. Foretagen kan inte bara ta emot de elever de sjélva viljer ut, den
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praktikbaserade pedagogik som hantverksskolorna bygger pa kraver inklusion av ménga
slags ungdomar.

I undersokningen framkom exempel pa vad som kan hinda om konflikter mellan hantver-
kare och platsledning far en inramning av rasism, trots nérvaro av regler som foretagen har
satt upp. Utan djupgéende kunskap om hur rasism kan ta sig uttryck och paverka en organi-
sation blir risken att de personer som utpekas som “annorlunda” far svart att fora sin talan
och istillet pressas att limna branschen. Eftersom antalet personer med utldndsk bakgrund
ar stor 1 den yngre delen av arbetskraften dr detta en substantiell risk for bortfall som bran-
schen inte har rdd med.

Den verksamhetsnira ledningen har svart att uttrycka vilket stod de behdver for att skapa
god psykosocial arbetsmiljo. For den fysiska sdkerheten finns utarbetade proaktiva arbets-
sétt, men det psykosociala och organisatoriska arbetsmiljoarbetet blir 1dtt “osynligt” och
ledarskapsutbildningarna upplevs svar att tillampa.

Samarbetet med underentreprendrer i frdgor som ror sakerhetskultur och psykosocial ar-
betsmiljo bygger alltid pé fortroende och samsyn oavsett hur manga dokument man skriver
under. De storre foretagen 1 undersdkningen prioriterar att bygga langvariga relationer till
sina underleverantorer, bland annat for att ha mojlighet att 1dra kdnna varandra och skapa en
delad kultur och virderingar kring viktiga fragor. Underentreprendrskap handlar bland an-
nat om flexibilitet, riskhantering och mojligheten att flytta riskerna langre ner i systemet”
frén de storre som har relationer direkt mot slutkund mot underentreprendrer som dr mindre
foretag och littare kan bytas ut. De 14nga relationerna mellan foretag innebér ocksa att man
har anledning att hjélpa varandra ekonomiskt i viss man. Detta stér i viss mén i kontrast till
marknadskonkurrensen, men verkar gynna arbetsmiljoarbetet.

De storre foretagen i undersdkningen hanterar en del av sin kompetensforsorjning genom att
lana hantverkare fran andra storre foretag som de normalt sett konkurrerar med. Detta bi-
drar ocksa till att arbetsmetoder, sékerhetskultur och organisationsvérderingar i hogre grad
delas mellan foretagen.

Rekommendationer for fortsatt arbete

Prioritera relationsarbete som en del av platschefers och arbetsledares kompetens.

Kontinuerlig stddning av den gemensamma arbetsplatsen ar ett tecken péd gott samarbets-
klimat och bidrar till savél trivsel som sékerhet

God psykosocial arbetsmilj6 bidrar till god sdkerhetskultur vilket underléttar for erfarna att
stanna lédnge 1 branschen.

Bittre samarbete mellan foretag och skolor for att fa fler byggelever att slutfora sin utbild-
ning och komma vidare som ldrlingar och fardiga hantverkare.

Mer fokus pé handledningen av byggelever och larlingar, hér laggs grunden for branschens
kulturella och psykosociala utveckling och erfarna hantverkare kan behova stod for att
handleda dagens ungdomar.
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Fordjupad kunskap om rasism och andra typer av diskriminering for att hantera eventuella
konflikter som kan uppsta behdvs for goda relationer och hallbar kompetensforsorjning.

Stodet till platsledningen i frdgor om psykosocial arbetsmiljo behover tydliggoras.

Langa relationer mellan totalentreprenor och underentreprenor underlittar 1 fragor som gél-
ler psykosocial arbetsmiljo och kan komma i konflikt med marknadskonkurrensen.
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