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Sammandrag

Detta kandidatarbete behandlar &mnet foretagsattraktivitet ur en arbetsgivarsynvinkel,
studien &r utford hos entreprenadforetaget Serneke 1 Goteborgsregionen. Sedan foretaget
grundades har det expanderat och etablerat sig pa marknaden. I dagsldget befinner sig
Serneke i1 en kraftig expansionsfas, bdde genom organisk tillvixt samt uppkép. Under
foregaende ar (2014) genomgick bolaget en omprofilering samt en omorganisation
vilket bidrar ytterligare till det behandlade d&mnets relevans. Syftet med uppsatsen ar att
undersoka vilka faktorer som gor ett entreprenadforetag till en attraktiv arbetsgivare
samt vad de anstéllda vérdesétter hos en arbetsgivare. De perspektiv, vilket tas upp och
behandlas 1 arbetet, 4r inom omrédena individuella mojligheter, projektportfol] samt
organisationskultur.

Studien &r baserad pa djupintervjuer med de anstdllda hos Serneke. Intervjufragorna
berorde faktorer forfattarna valt ut rorande fOretagsattraktivitet. Totalt gjordes 19
intervjuer med medarbetare hos Serneke, vilka hade varierande arbetsroller och
erfarenhet. Av de utforda intervjuerna utgick 16 stycken fran det grundldggande
intervjumanuset vilket till stor del berdrde de anstilldas synvinkel. De tre Ovriga
utfordes med Vd:n, kommunikationschefen samt HR-chefen. De intervjuerna var
utformade efter de specifika rollerna respektive person hade 1 foretaget.

I arbetet kommer det utover forfattarnas tankar och slutsatser presenteras ett teorikapitel
vilket kommer redogéra for en grundliggande niva av forskning inom de berdrda
omradena. Nagra av de teorier och &dmnen som tas upp é&r Herzbergs
motivationsfaktorer, Employer branding samt foretagskultur.

Resultatet, vilket framkom av undersdkningen, var att medarbetarna upplevde sina
kollegor som den viktigaste faktorn till trivsel pd arbetsplatsen. Personlig utveckling,
varierande arbetsuppgifter samt en skélig 16n var dven dem hogt prioriterade hos de
anstdllda pd Serneke. Positiva samt negativa aspekter med Sernekes organisation
redovisas ocksd 1 resultatkapitlet. Darefter avslutas arbetet med ett diskussionskapitel
dar forfattarna diskuterar och analyserar relevanta delar av den utférda studien.

Nyckelord: Attraktivitet, arbetsgivare, Serneke, organisationskultur, projektportfolj,
individuella mgjligheter & employer branding
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Abstract

This bachelor thesis addresses the subject company attractiveness from an employer's
perspective, the study is conducted at the construction company Serneke in the
Gothenburg region. Since the founding of the company, it has expanded and established
itself on the business market. Today Serneke is in a phase of expansion both through
organic growth and acquisitions. Last year (2014) the company was rebranded and
reorganized, which increases the relevance to the areas treated by the study. The
objective of this paper is to examine which factors that make a contracting company to
an attractive employer and what employees value in their employer. The perspectives
discussed and addressed in the thesis is primarily in the areas of individual
opportunities, project portfolio and organizational culture.

The study is based on in-depth interviews with the employees at Serneke. The interview
questions concerned factors that the authors selected for company attractiveness. Total
19 interviews were accomplished with Serneke employees, which had varying job
positions and experience. Of the completed interviews 16 followed the basic interview
template that mainly touched the employees' point of view. The additional three were
conducted with the CEO, communication manager and head of HR, these interviews
were designed for the specific roles each person had in the company.

The essay will in addition to the authors' thoughts and conclusions present a theoretical
chapter that describes a basic level of research in the areas concerned. Some of the
theories and topics covered are Herzberg's Two-factor theory, Employer branding and
corporate culture.

The result that was found during the survey was that employees perceive the relation
with colleagues as the most important factor to satisfaction at their workplace. Personal
development, varied projects and a reasonable salary were also high priority factors
among employees at Serneke. Positive and negative aspects in Sernekes sorganization
are also presented in the results chapter. Then the thesis is ended with a discussion
section where the authors discuss and analyse relevant parts of the completed study.

Keywords: Attractiveness, employer, Serneke, organizational culture, project portfolio,
individual opportunities & employer branding
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1. Inledning

Uppsatsens inledande kapitel kommer behandla bakgrunden till examensarbetet, vilket
syfte den kommer fylla och hur den har producerats. Arbetet behandlar @mnet
attraktivitet hos arbetsgivare och berdr omrdden som organisationskultur, projektportfolj
samt individuella mojligheter. Studien ar gjord i form av en kandidatatuppsats hos
foretaget Serneke och har dven det ndmnda foretaget som huvudsakligt fokus. Serneke
har bidragit med handledning, kontorsplats samt underldttat informationsinsamlingen
under framstillandet av uppsatsen.

1.1. Bakgrund

Forfattarna intresserade sig for det valda dmnet tack vare den framtida byggnationen vid
Karlavagnsplatsen med flaggskeppsbyggnaden Karlavagnstornet. En byggnad som
kommer att bli nordens hogsta. Det intressanta, forutom sjidlva byggnaden 1 sig, var att
bolaget som ska genomfora det dr Serneke vilket dr ett bolag med en betydligt ldgre
omsittning dn de tre stora entreprenadbolagen i Sverige, Peab, Skanska och NCC.
Forfattarna borjade da diskutera utvecklingen Serneke genomgatt de senaste aren. Efter
att undersokt foretaget ndrmare konstaterades det att Serneke dr ett foretag med en
projektportfdlj innehdllandes flera projekt som sticker ut eller dr spektakuldra. Detta
bekriftade ocksa den kénslan som forfattarna hade sedan tidigare angdende foretagets
projektportfolj. Diskussioner om hur de speciella projekten paverkar bolagets
attraktivitet hos arbetstagarna inom branschen och om det bidrar till andra potentiella
effekter av att sticka ut fordes mellan forfattarna. En fundering var ifall medialt
uppmirksammade projekt kan accelerera foretagets uttalade strategi att bli det storsta
byggbolaget i Sverige.

Serneke dr ocksa ett bolag som fatt stor uppmarksamhet och mérkts av mer under det
senaste aret, upplever forfattarna. Om den okade uppmaérksamheten kring foretaget
beror pé projekten de utfor var en faktor som forfattarna fann intressant att diskutera. En
tanke som forekom var dven att projekten kan ha bidragit till en positiv kidnsla hos de
anstéllda. Vilket medverkat till att de spritt entusiasm vid olika méssor och events som
lett till ett Okat intresse for Serneke. Namnbytet och den nya profilen som
implementerats dr ocksd ndgot som var spidnnande. Det uppstod ett intresse att
undersoka hur Serneke som arbetsgivare har anvént sin profilering for att dka sin
attraktivitet som arbetsgivare. Ar foretaget attraktivt och i sddana fall varfér? Vad har
Sernekes anstillda for uppfattning angdende foretagets attraktivitet och vad ar det
egentligen som &r viktigt for att dem ska trivas pa jobbet? Vilka behov dr det foretaget
ska tillgodose for att behalla den kompetenta personalen? Det dr nagra av de fragorna
som véaxte fram under diskussionerna rérande bolaget och dess profilering.



1.1.1. Syfte

Uppsatsens syfte dr att undersdka vad som gor ett entreprenadbolag till en attraktiv
arbetsgivare och vad dess anstéllda vardesitter. Studien @mnar ocksé att jimfora olika
parametrar ur attraktivitetssynpunkt. Dessa dr Projektportfolj, Organisationskultur och
Individuella mgjligheter.

Fragestillningar vilket studien syftar till att besvara dr foljande:

1. Vad virdesitter Sernekes medarbetare hos en arbetsgivare?

2. Anser de anstillda att Sernekes ér en attraktiv arbetsgivare?

3. Vad i Sernekes profil gor dem till en attraktiv arbetsgivare och bor behallas?

4. Vad behover Sernekes utveckla for att bli mer attraktiva som arbetsgivare?

1.1.2. Avgrinsningar

Avsikten med uppsatsen dr att undersoka vad de anstdllda vérdesdtter hos en
arbetsgivare. Studien undersoker bolaget Serneke som &r en organisation med kraftig
tillvaxt samt att de star infor en spdnnande och utmanande framtid. Foretaget dr 1 en
expansionsfas dér det gir fran att vara ett regionalt bolag till ett nationellt. Arbetet &r
avgransat till att endast behandla Serneke. Geografiskt &r studien avgrinsat till
goteborgsregionen och samtlig insamling av data till uppsatsen dr endast gjord 1 detta
omrade.

Vad giller teorierna som anvinds i studien dr de avgrinsade for att stodja de
resonemang som dr aktuella for de berérda omradena. Herzberg ér vélkdand pd omrédet
och trots att det gétt flera decennier sen han presenterade sin modell dr den fortfarande
aktuell och betraktas nidrmst som en sanning. Den teori som berdr foretag och
organisationskultur dr hdmtad frdn Hofstede vilket 4r en ledarskapsforskare samt den
svenske sociologen Mats Alvesson som &r arbetar inom samma dmne. Kapitlet om
Employer Branding har Anna Dyhre som huvudsaklig kélla. Samtliga dessa kéllor har
ansetts trovirdiga av forfattarna. Det ska tilldggas att det oftast enbart lyfts fram en teori
per omrade och dérfor sker ingen argumentation teorier emellan.

Insamlingen av information fran det undersokta bolaget Serneke har avgrénsats till
intervjuer och siledes kvalitativ data. Det har av tidsskil inte funnits mgjlighet att gora
en kvantitativ undersokning av de berdrda aspekterna.



2. Metod

I f6ljande kapitel kommer uppsatsforfattandets process avhandlas. En mer
genomgdende beskrivning av de arbetsmetoder som har nyttjats kommer ocksa
redovisas. Forst kommer valet av de datainsamlingsmetoder som anvénts redovisas och
beskrivas. Daérefter klargérs hur insamlingen av data utfordes samt hur den
analyserades. Kapitlet avslutas sedan med en metodproblematisering dédr eventuella
faktorer som kan paverka resultatet redogors for.

2.1. Val av urval och datainsamlingsmetoder

Majoriteten av all data som har insamlats till studien har skett genom intervjuer med
anstdllda pd Serneke. D4 studien behandlar Serneke var det naturligt att utfora
intervjuerna hos dem. Intervjuerna som utférdes var kvalitativa av semistrukturerad
karaktér, vilket forfattarna ansadg var den bést ldmpade metoden for fragestillningarna.
Intervjuformen innebér att de svarande har Gppna svarsmoéjligheter samt likvirdiga
mojligheter att uttrycka sina asikter 1 svaren. Den semistrukturerade karaktéren tillater
ocksa varierande foljdfragor vilket ar lampligt vid denna typ av studie. De Gppna
frigorna motverkar dven standardisering av svaren genom att lata intervjupersonen
formulera svaren med egna ord. Vissa fragor var dven utformade for att kunna tolkas pa
olika sitt. Den kvalitativa undersokningsmetoden innebér att det har fokuseras framst pa
de tillfrigades perspektiv. Alternativet som dvervigdes var att antingen anvénda sig av
ett mer strukturerat frageformuldr dar intervjuobjekten far svara 1 forbestimda
svarsformuldr eller ett mer ostrukturerat formuldr utan nagra fasta fragor alls. Den
kvalitativa strukturerade karaktiren erbjuder inte mojligheten till spontana foljdfrégor,
vilket skulle begrinsa informationen frdn respondenten. Genom den valda
intervjuformen kan monster och normer studeras effektivt, vilket forfattarna ansdg
lampligt. Den kvalitativa intervjumetoden kan leda till att forfattarna stills infor
tolkningsfragor som kan pdverka resultatet. Darfor anvidnds ingen information som
forfattarna inte vart overens om hur den skulle tolkas.

D4 kvalitativa intervjuer utgdér en betydande del i kandidatuppsatsen har forfattarna last
och studerat skrivna teorier som berdor omradet intervjuteknik. Detta for att ha den
grundliggande kunskap som krivs for att kunna genomfora studien pa ett akademiskt
korrekt sétt. De bocker forfattarna hdmtat kunskap ur dr: Ute pd filtet, inne vid
skrivbordet av Barbara Czarniawska (2014), Kvalitativa intervjuer av Jan Trost (2010)
Sociologisk metodik av Rosengren och Arvidsson (2002) och avslutningsvis Den
kvalitativa forskningsintervjun av Kvale och Brinkmann (2014). Alla dessa bocker har
inte anvants som konkreta kdllor men samtliga har bidragit till att 0ka forfattarna
forstaelse for insamling av data frén intervjuer och problematiken kring dessa.

Totalt intervjuades 16 medarbetare hos Serneke och ytterligare tre ur chefspositioner
vilka var; Vd:n, kommunikationschefen samt HR-chefen. Det gjordes ocksa en intervju
med en anstilld hos Skanska. NCC, Peab samt Veidekke kontaktades dven for att
potentiella intervjuer men tackade antingen nej eller undvek att svara trots upprepade
forfragningar. Darfor valde forfattarna att inte anvinda intervjun med Skanska, dd en
intervju inte var tillrackligt for att fa ett trovérdigt resultat. De anstéllda pa Serneke
valdes och kontaktades till stor del av forfattarnas handledare Tomas Jiarund.



Respondenterna hade varierande positioner och arbetsuppgifter i foretaget, frdn hogt
uppsatta chefsposter till nyanstillda. Deras tidigare erfarenheter fran arbetslivet skiljer
sig ocksa at. Nagra har vart anstéllda hos Serneke sedan linge medan andra kommer
nyligen frdn andra foretag inom branschen eller direkt ifran universitetsstudier.

2.2. Datainsamling & Analys

Infor insamlingen av den information som krivdes for fardigstdllandet av studien
gjordes ett grundldggande arbete rorande hur insamlingsarbetet skulle utforas. Det forsta
som arbetades fram var ett antal huvudsakliga dmnen vilket intervjufrdgorna skulle
berora. I det tidiga skedet av arbetet togs en attraktivitetsmodell fram och mycket av det
efterfoljande arbetet har utgétt for den, se figur 1. I modellen ingar tre stycken omraden:
Individuella mgjligheter, Projektportfolj och Organisationskultur. Tanken var att utifrén
dessa se vad de anstéllda vardesitter hos en arbetsgivare. De tre omrédena star inte emot
varandra utan fungerar som olika parametrar vilket arbetet utgick ifran.

Individuella mojligheter

Organisationskultur Projektporttol]

Figur 1: Attraktivitetstriangeln, forfattarnas egen bild

Diérefter skapades ett frageformulédr (se appendix 1) med noga utvalda fragor vilket
berérde de omrdden som arbetades fram 1 det tidigare stadiet. Det framtagna
frigeformuldret anvéndes vid intervjuerna med medarbetarna pd Serneke. Vid
intervjuerna med personerna pa chefspositioner var fragesamtalet av en annan karaktér.
De hade ett mer 6vergripande fokus dn de grundldggande intervjuerna som fokuserade
pé individen. Fragorna berorde generella tankar om branschen, foretagsattraktivitet men
dven strategiska foretagsbeslut rorande de omraden som ar aktuella for frigestéallningen.

Vid insamling av data har forfattarna f6ljt den av Vetenskapsrédet antagna principen for
forskning, forskningskravet, innehéllandes fyra huvudkrav: informationskravet,
samtyckeskravet, konfidentialitetskrav och nyttjandekravet. = Det fOrsta kravet,
informationskravet, krdver att forskaren informerar den intervjuade om allt det som
rimligen kan paverka hur vida person vill delta i1 undersdkningen eller inte.
Samtyckeskravet innebdr att forskaren fatt deltagrens godkdnnande att utfra
undersokningen. Konfidentialitetskravet dr ett krav pé att undersokningens deltagare ges



storsta mojliga sekretess. Det avslutande kravet, nyttjandekravet, dr det krav som stélls
pd forskarna att insamlad data endast far anvdndas 1 undersokningens syfte
(Vetenskapsradet, 2002).

Under intervjutillfillena fick respondenterna information om att intervjuerna é&r
anonyma. Samtalen spelades in for att underlitta arbetet med att analysera dem. Det gav
ocksd mojligheten att lyssna pa dem igen senare under arbetet. De data som erholls
under intervjuerna analyserades sedan av forfattarna for att tydliggora de trender samt
uppfattningar som finns inom foretaget. Under utvérderingsarbetet gjordes &ven
anteckningar av egna tankar och funderingar fran forfattarna vilket senare anvandes som
diskussionsunderlag eller fragor 1 de mer Gvergripande intervjuerna. Efter att all data
insamlats och analyserats transkriberades de utdrag av intervjuerna vilka forskarna fann
relevanta for att stédja upp de resultat som framkommit under studien. Darefter
sammanstilldes analyserna for att fi ett empiriskt material att grunda resultatet pa.
Virderingar och andra dsikter kodades och sorterades. Efter kodningen kunde den
relevanta informationen enkelt kategoriseras efter tillhorande omréade samt hur frekvent
forekommande de var (se appendix 2).

Generella tankar frin intervjuresultatet formulerades och organiserades for att underlitta
kopplingen till tidigare forskning och teorier. Aven dessa kodades for att tydliggora
sambanden mellan intervjuresultaten och de tankarna som forfattarna hade runt d&mnet.
Det konstruerades ockséd oOvergripande koder vilka motsvarar svarskategorier (se
appendix 3). Detta underléttade arbetet med att studera informationens samband och gav
en tydlig generell bild. Slutligen studerades all data och analysering samt att det
arbetades fram ett resultat. De resultat som framkom av undersdkningen lade dven
grunden till de diskussionspunkter som behandlas senare 1 arbetet.

2.3. Metodproblematisering

Vid utforandet av studier ar validitet och reliabilitet tva viktiga faktorer ifall resultatet
ska betraktas som trovirdig eller inte. En definition av validitet dr relevansen av
insamlad data for det givna problemet och/eller métinstrumentets formaga att méta det
man avser att mita” (Maélardalens hogskola, 2014). Det &syftar att det som ska
undersokas ocksa dr det som blir undersokt (Mélardalens hogskola, 2014). Reliabilitet
behandlar vilken kvalité det dr pa informationen som tagits fram. Att det tillexempel
inte vart tvivelaktiga eller tillfilliga forhdllanden vilket paverkat resultatet.
Reliabiliteten innebér alltsa hur tillforlitlig informationen 4r. Utfallet av en motsvarande
undersokning ska alltsa bli likvérdigt om den utfors vid ett senare tillfille (Milardalens
hogskola, 2012).

Urvalet av intervjuobjekt var begrénsat till anstidllda endast 1 goteborgsregionen. Det
kan paverkat resultatet da lokala faktorer samt avstdnd till ledningen och huvudkontoret
kan paverka de intervjuades attityder. Det kan vara faktorer som att uppfattningen av
ledningen 4r annorlunda pd huvudkontoret 4n pa de lokala kontoren ute 1 Ovriga
Sverige. En annan faktor som inte kan bortses ifran dr att kulturen pd kontoret har viss
lokal forankring som kan skilja sig fran stad till stad.



For att fa hogre trovérdighet 1 resultatet kunde studien kompletteras med andra sorters
informationsinsamlingar. Det skulle kunna vara fokusgrupper, enkitundersokningar
eller olika typer av observationer. Det hade dven varit mojligt att arbeta fram ett sdkrare
resultat med fler intervjuer som underlag. Men med den tid som var avsatt till
kandidatuppsatsen anser forfattarna att de intervjuer som gjordes var av ldmplig méngd
1 forhéllande till arbetets omfattning. Nagot som kan paverka resultatets reliabilitet &r
risken for en viss intervjuareffekt. Det betyder att den intervjuade fordndrar och
anpassar sina svar efter vad denne tror sig forvidntas svara. Det kan bero pa de
forvantningar som finns fran intervjuaren samt intervjupersonen (Rosengren och
Arvidsson, 2002). Mgjligheten att detta forekom under de intervjuer som gjordes vid
denna studie kan inte uteslutas.

Fragefoljden under samtalen ar ett viktigt element att véiga in 1 resultatet. Detta for att
respondenter tenderar att svara det som ligger nidrmast i minnet (Rosengren och
Arvidsson, 2002). Dirfor utfordes intervjuerna konsekvent med en grundldggande
fragefoljd sé att respondenterna har samma svarsforutsittningar. Aven faktorer som de
intervjuades humor under intervjutiden kan péverka resultatet. Risken for att det skulle
inverka pd resultatet markant ansigs vara for liten for att vdga in 1 studien.
Handledarens roll ar en faktor som ocksa kan paverkat resultatet da han valde ut flera av
de personerna som deltog i utfrdgningarna. Resultatet kan da péverkats av att personer
med en viss attityd till foretaget strategiskt valdes ut till intervjuerna. Vid analyseringen
av intervjuerna samt transkriberingen som gjordes foreligger alltid en risk for
feltolkning. Den som utfor arbetet kan tolka formuleringarna felaktigt for att passa det
aktuella syftet. Detta forebyggs genom att tolkningarna diskuteras och reflekteras
mellan de tva forfattarna.



3. Serneke

Serneke, tidigare Sefa, grundades ar 2002 av Ola Serneke. Foretaget har sin
utgangspunkt 1 Goteborg dér huvudkontoret dr beldget. Foretaget dr ocksa lokaliserat 1
flera andra svenska stidder dir lokalkontor finns. Serneke beskriver sig sjdlva som en
expansiv och nytdnkande byggkoncern verksam inom bygg, anldggning och
projektutveckling. Efter elva verksamma &r under foretagsnamnet SEFA &4ndrade
foretaget namn till Serneke. Det var en del 1 den omprofilering som gjordes for att skapa
en ny image. Namnbytet till Serneke speglar en tydlig historia samt dr ett namn som
sticker ut d4 flera konkurrenter 1 branschen har namn bestadende av forkortningar skriver
Serneke pa sin hemsida (Serneke, 2014a).

— Vi vill ha en personlig framtoning mer i linje med den relation vi efterstrdvar med
vara kunder. Detta 1 jimfOrelse med anonymiteten som finns hos vara storre
konkurrenter, sdger Tomas Jarund (Serneke, 2014a).

Idag dr Serneke en expansiv rikstickande koncern aktiv inom flera sammanhéngande
verksamhetsomriden. Antalet anstidllda har okat i takt med fOretagets expansion, under
2014 oversteg de 600 anstéllda. Det dr en kraftig 6kning fran 2013 da antalet anstédllda
var 369 (Serneke, 2014b). I grafen nedan kan personalutvecklingen de senaste fem aren
utldsas.
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Figur 2: Antal anstillda, forfattarnas egen bild (Serneke, 2014b)



Omsittningen for bolaget ar 2014 blev ca 1,76 miljarder kronor. Det dr en 6kning med
52% miljarder fran foregdende ar. En bidragande faktor till den kraftiga 6kningen ar
forvarvet av Varmdo Bygg vilket gjordes under verksamhetsaret 2014. Maélet for
framtiden &r att fortsitta Oka omsdttningen genom expansion bade nationellt och
internationellt. Omséttningsméssigt finns det uppsatta mal att till ar 2015 omsitta 3
miljarder kronor och till ar 2020 omsétta 10 miljarder kronor och vara bland de 30
storsta 1 viarlden 2030 (Serneke, 2014b).
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Figur 3: Omsittningsutveckling, forfattarnas egen bild (Serneke, 2014c)

Serneke profilerar sig som ndsta generations entreprenadforetag och en tydlig utmanare
till de stora etablerade foretagen i byggbranschen. Det vill dem bevisa genom att
stindigt utmana och ifragasdtta de raddande branschférhdllanden. I Sernekes
arsredovisning for 2013 beskriver de foretaget foljande, “Med outtrottlig
entreprenodrsanda och energi ska vi stindigt forbittra oss sjdlva. Varje dag och varje
detalj dr en utmaning till att hitta en effektivare 16sning* (Serneke, 2013).

I Sernekes varumérkesbok stir det ”Var utmanarposition 1 branschen &r lika sjdlvklar
som tydlig” (Serneke, 2014d). Tydliga kopplingar gors dven genom att Serneke har
Goteborg som  utgdngspunkt tillskillnad frd&n de dominerande svenska
entreprenadforetagen som dr lokaliserade 1 Stockholm. Serneke arbetar efter idén att det
ar utmanare som driver utvecklingen samt skapar effektivare losningar och
innovationer. Foretaget vill ha tydlig fokus pa att alltid utveckla nya byggprojekt, bade
samdgda och i egen regi (Serneke, 2015a).

Efter omprofileringen &r 2014 har foretaget strukturerat upp och skalat av sin
verksamhet for att fi en tydligare organisation. Idag har Serneke group, vilket &r
moderbolaget, fyra underliggande verksamhetsomrdden: Bygg, Anldggning,
Projektutveckling samt Industri. Detta illustreras i bilden nedan.



Serneke Group AB

Serneke Serneke Bygg AB Serneke Anlaggning

Projektutveckling AB AB

Varmdo Bygg

Figur 4: Organisationsoversikt (Serneke, 2015b)

Sernekes strategi dr att ”Vara en sjilvklar entreprendr for projekt 6ver 50 MSEK och en
projektpartner for uppdrag over 500 MSEK” (Serneke, 2015c). 1 dagslaget utfor
Serneke flera storre projekt i goteborgsregionen, bland annat multisportarenan i
Kviberg, SKFs nya kontor i Gamlestaden och utvecklingen av Karlavangsplatsen dér
det planeras for nordens hogsta byggnad. Serneke utfor allt fran stora entreprenader till
mindre reparations- och underhallsarbeten runt om i Sverige (Serneke, 2015d).

I bilderna nedan gar Sernckes vision, affarsidé samt deras kdrnviarden att utldsa
(Serneke, 2015Db).

Affarside

~ -

Vision

Genom att vara affarsutvecklande och
kostnadseffektiva ska Serneke skapa och utfora
projekt samt leverera tjanster och l6sningar som

overtraffar kundernas forvantningar.

Serneke skall genom l6nsam tillvaxt och
koncernsamverkan utvecklas till ett av landets

ledande entreprenadforetag.

Figur 5: Vision & Afférsidé, forfattarnas egen bild (Serneke, 2015b)
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SERNEKES
KARNVARDEN

Utvecklande Kostnadseffektiva

Figur 6: Sernekes kdrnvirden, forfattarnas egen bild (Serneke,2015¢)

* Engagerade
o Vi ser alltid till att vara kunder, medarbetare och partners har det de behdver.
Och lite till. Vi slutar aldrig att ifragasatta saker som vi tror kan forbattras.
*  Ordningsamma
o Vi betraktar alla sma detaljer som vitala delar av ett stérre sammanhang och
ar darfor alltid noga med dessa. Vi héller alltid vad vi lovar.
* Kostnadseffektiva
o Vi investerar smart. Vi ifragasétter kostnader. Vi levererar alltid hog kvalitet
till konkurrenskraftiga priser.
¢ Utvecklande
o Vi édlskar utmaningar och brinner for larande: personligt och professionellt.
Vi ser mojligheter dédr andra inte gor det. Vi dr innovativa och snabbrorliga.
* Miljomedvetna
o Vi arbetar aktivt med att gora minsta mojliga miljopaverkan i alla véra
projekt samt utvecklar kontinuerligt vart miljoarbete. Var ambition &r att
ligga i framkant vad géller innovativa l6sningar for minskad miljopaverkan.
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4. Teori

I foljande kapitel kommer teorier och forskning behandlas for att ge ldsaren en
grundlidggande kunskap om de tidigare arbeten som gjorts pd de berérda omradena. Den
tidigare forskning som valts att presenteras dr fran tongivande forskare inom respektive
omrade, tillexempel Hofstede och Herzberg. Teorierna kommer dven fungera som stod 1
slutsatserna samt som diskussionsunderlag senare i kandidatuppsatsen.

4.1. Herzberg

1959 redovisade Herzberg, Mausner och Snyderman resultatet av sin forskning rérande
forhallandet mellan motivation och arbetstillfredsstillelse. Undersdokningen gjordes pa
fabriker 1 Pittsburgh dir de ca 200 personerna som deltog i1 studien arbetade med
ekonomi eller som ingenjorer. Under intervjuerna fick de svara pa fragor rorande vad de
upplevde som positivt eller negativt pa arbetsplatsen. Det resultatet forskarna fick fram
lade senare grunden till tvafaktorsteorin. I teorin delar Herzberg upp faktorer i tva
grupper, hygien- och motivationsfaktorer, vilka har olika paverkan pa individens
uppfattning av sin arbetssituation (Fugar, 2007).

Hygienfaktorerna &dr ofta arbetsrelaterade incitament som 16n eller fysisk miljo. Dessa
faktorer bidrar inte till tillfredstéllelse eller motivation for individen utan har endast en
reducerande effekt pd missndje. Alltsd kan hygienfaktorerna aldrig leda till
tillfredstéllelse. Motivationsfaktorerna ger emellertid individen en kénsla av motivation
eller tillfredstillelse. Till dessa faktorer rdknas ansvar, utvecklingsmojligheter och
erkdnnande. Motivationsfaktorerna har ddaremot ingen effekt pd missndje hos individen.
Dérfor kan aldrig uppfyllda motivationsfaktorer lindra missndje (Holmberg, 2015).
Herzberg menar foljaktligen att det inte 4r samma faktorer som leder till trivsel som till
vantrivsel. Ett exempel dr ifall den fysiska miljén &r bra och en skilig 16n erhills
stimulerar det inte motivation hos de anstéllda, utan ger endast en kénsla utav icke
vantrivsel. Liknande metodik géller dven motivationsfaktorerna det wvill sdga att
tillfredsstillda motivationsfaktorer leder till trivsel. Ett scenario dir de inte dr uppfyllda
leder saledes inte till vantrivsel utan snarare en situation av icke trivsel. Det Herzberg
syftar pd med sin teori &r att faktorerna som bidrar till trivsel inte &r de samma som
orsakar vantrivsel (Fugar, 2007).

De faktorer som brukar bendmns som motivationsfaktorer har ofta en anknytning till
arbetets innehall, ansvar samt utveckling hos individen. Det som karakteriserar
hygienfaktorerna &r att de berdr relationerna pd arbetsplatsen. Det kan vara allt frén
relationen mellan kollegor till vilken anstéllningstrygghet de anstillda har. Det &r inte
ovanligt att Herzbergs teori tolkas felaktigt. En vanlig felaktig tolkning é&r att
hygienfaktorerna maste vara uppfyllda for att motivationsfaktorerna ska kunna
uppfyllas och behoven for trivsel tillgodoses. Anledningen till att detta inte stimmer
beror enligt teorin pa att de tva tillstdnden trivsel och vantrivsel dr oberoende av
varandra (Fugar, 2007). Det innebér dé foljaktligen att det inte endast finns tva stadier
man kan befinna sig 1 utan fyra, vilka redovisas i figuren nedan.
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Trivsel pa arbetet Vantrivsel pa arbetet
Tillstdnd | Lig Lig
Tillstdnd 2 Lag Hog
Tillstdnd 3 Hog Lig
Tillstdnd 4 Hog Hog

Figur 7: Herzbergs motivationsstadier, forfattarnas egen bild (Jakobsson och Wessling, 2006)

Som visat i tabellen ovan &r alltsa mdjligt att vantrivas och kinna trivsel samtidigt enligt
Herzberg. Det resultat som efterstrdvas dr hog trivsel samt lag vantrivsel, det dr den
situation da de anstillda trivs bést (Jakobsson och Wessling, 2006).

4.2. Foretagskultur

Ordet kultur har historiskt sitt kopplats till “nationalitet” men 1 borjan av 1960-talet
borjades det anvindas i sammanband med ord som “organisation och foretag”. Kultur,
oberoende om det anvéndes 1 ett nationellt ssmmanhang eller organisatoriskt, syftar pa
att medlemmarna 1 kulturen handlar och integrerar pd ett sitt som sdrskiljer dem frén
andra kulturer. Den nederlindske forfattaren Geert Hofstede har definierat
organisationskultur som den kollektiva mentala programmeringen som sdrskiljer en

organisations medlemmar fran en annan organisations medlemmar. (Hofstede och
Hofstede, 2005).

Efter introduktionen pd 1960-talet foljde en period déar organisationskultur blev narmst
en modefluga. Bland annat skrev Peters och Waterman (1982) frén
Mackinsey/HarvardBusiness School en bok, In Search of Excellence dér det gér att 1dsa
foljande.

Utan undantag visade sig en dominerande och sammanhdingande kultur vara en
vdsentlig egenskap hos de excellenta foretagen. Dessutom, ju starkare kulturen var och
ju mer den var inriktad mot marknaden, desto mindre var behovet av policymanualer,
organisationsscheman eller detaljerade procedurer och regler. I dessa foretag vet
mdnniskor ldngt ner i organisationen vad de ska gora i de flesta situationer, tack vare
de glasklara viigledande virderingarna.

Att starka organisationskulturer som ndmns 1 citatet ovan alltid skulle vara positivt har
ifrgasatts. Kritiker har menat att det skulle medfora en rigiditet och en oférmaga att
anpassa sig till temporéra situationer (Schein, 1985).
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Idag finns ingen direkt definition av organisationskultur, men konsensus réder att
punkter gér att koppla till en organisationskultur:

- Holistisk: syftar pa en helhet som &r mer d&n summan av delarna,
- Historiskt determinerad: speglar organisationens historia,
= Relaterad till de saker som antropologer studerar: ritualer och symboler

- Socialt konstruerad: skapas och bevaras av den grupp ménniskor som
tillsammans utgor organisationen,

- Mjuk

- Svdr att fordndra, dven om forfattare inte dr 6verens om hur svarforandrad den
ar (Hofstede och Hofstede, 2005).

Smirich (1983) har beskrivit att organisationskultur dr nagot som man HAR och eller
nigot man AR.

HAR-synsittet: analytiskt och fokus pd fordndring. Vanligt bland foretagsledare och
management konsulter.

AR-synsiittet: syntetiskt angreppssitt och fokus pé forstielse, nistan enbart akademiskt
skolade som tdnker pa det séttet.

4.3. Subkulturer

I dagsldget finns det ingen bestdmd definition av vad en subkultur dr. Gemensamt for de
flesta definitionerna &r att precis som 1 organisationskulturer dr delade normer och
virderingar generellt sdtt dr inkluderade. Subkulturer behdver inte vara bundet till
specifika avdelningar eller funktioner inom organisationer (Boisnier och Chatman,
2002). Det rader skilda meningar bland forskarna om mojligheten att bdde ha en stark
organisation samt tydliga subkulturer. Joanne Martin pd Stanford University menar att
de motverkar varandra, det dr darfor omdjligt for en stark organisationskultur att
existera samtidigt som starka subkulturer (Martin, 2002).

Alvesson (2001) drar paralleller mellan hur organisationer och ett samhille &r uppbyggt
och menar att en organisation inte bara har en tydlig foretagskultur. Likt samhillet i
ovrigt skapas det subkulturer och grupperingar inom organisationer. De kan tillexempel
uppstd genom virderingar eller normer hos anstillda som skiljer sig fran foretagets
overskridande stdndpunkter. Att subkulturer utvecklas &dr svart att motarbeta dd de
generellt sett alltid bildas 1 storre grupper. Det beror pa att inom storre organisationer
finns det alltid individer som har mer likheter med vissa dn andra (Bang et al, 1999).
Kaufmann & Kaufmann (2005) belyste dven detta och menar att det dr vanligt att
organisationer innehdller flera 1 sin tur varierande subkulturer, vilka forekommer
parallellt med foretagets organisationskultur. Vilket bidrar till att skapa en svagare
foretagskultur, enligt J.Martin (2002).

13



Det finns dven andra sitt att karaktérisera olika subkulturer, till exempel genom vilket
yrke, hierarkisk nivé eller tidigare organisatoriska kopplingar subkulturens medlemmar
har (Epelbaoum och Wigersjo, 2007). De kallas professionella subkulturer och innebér
att individer med liknande arbetsomréade eller arbetserfarenheter formar en subgrupp.
Det medfor ocksé att personer med liknande yrken kan karakteriseras av en kultur trots
att de arbetar pa olika avdelningar inom ett foretag eller 1 helt olika organisationer
(Bloor och Dawson, 1994).

4.4. Foretagsledarens roll

Ledarens roll och om den &r viktig &r ndgot som dr omdiskuterat. Argument en del har
indikerat att ledaren endast dr en del av den omgivningen dér den opererar. En ledare,
enligt detta synsitt, kan liknas vid en finge som endast aker med i den redan uppsatta
strukturen. Ledaren &r inte enbart instdngd av sin egen organisation utan dven av
samhdlleliga strukturer sdsom politiska beslut. Bolagets storlek och position pa
marknaden dr ocksa parametrar som gor att en ledares roll inte har stor betydelse (Kets
de Vries, 1996).

En av dem som tvirtemot menar att en ledare faktiskt kan gora skillnad ar den
nederlédndske ledarskap- och organisationsprofessorn, Manfred Kets de Vries (1996).
Han menar att ledarens roll inte gér att 6vervdrdera och att det saledes ocksa finns béttre
och sdmre ledare for olika bolag. Kets de Vries menar att en ledare har tva roller, en
karismatisk och en arkitektonisk. Den arkitektoniska delen dr den som innefattar att
designa bolaget ur ett organisatoriskt perspektiv samt att se till att ritt strukturer och
system dr pa plats. Den karismatiska delen innebér att ledaren dr ansiktet utit och via
det ocksd kan symbolisera hela bolaget. Kets de Vries som har gett ut en rad olika
publikationer pd dmnet, har exemplifierat sin syn pa ledarens roll med tre berémda
foretagsledare Richard Branson grundare av Virgin koncernen, Percy Barnevik tidigare
Vd for ABB och Jack Welsh tidigare Vd for General Electric.

Alla dessa tre ledare hade liknande arkitektoniska teorier kring hur organisationer skulle
struktureras. Den moderna organisationen de foresprakade ska vara sa platt som mojligt
samt motverka hierarkier. De ansag att foretag pa 2000-talet ska vara sa horisontella
som mdjligt. PA ABB hade Barnevik som regel att det inte skulle vara langre &n fem
chefssteg for ndgon upp till honom, Welch arbetade med liknande strategi pa GE. Allt
for att f4 de anstéllda 1 organisationen att kinna sig involverade och pa sa sétt 6ka deras
motivation och prestation. Ledmotivet 1 dessa organisationer var “small is beautiful”.
De ville skapa atmosfaren av ett litet foretag 1 det stora bolaget (Kets de Vries, 1996).

Richard Branson ér, enligt var mening, det tydligaste exemplet pa en karismatisk ledare
av de tre. Han grundande Virgin pd egen hand och byggde snabbt upp det till ett
multinationellt bolag. Branson har stdndigt strdvat efter att vara en forebild for unga
entreprendrer. Via ledarskap och sitt eget arbete vittnar anstéllda att han sprider
entusiasm och inspirerar andra. Att han sjdlv byggt upp foretaget och visat att det gar att
lyckas 1 branschen som egenforetagare har blivit en anledning till att méinniskor soker
sig till Virgin. Branson som person har en flamboyant men avvipnade stil menar Kets
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de Vries (1996). Att han &r synlig i media har gjort att hans namn och eget varumarke &r
tydligt forknippat med hela bolagets. Branson och Virgin vill ha kreativa och innovativa
anstillda, ett sétt att locka dem har varit att Branson gjort olika typer av spektakuldra
upptdg, som att flyga jorden runt i en luftballong. Det har bidragit till en bild av honom
som kreativ och séledes ocksa hans bolag vilket 1 forldningen gor att innovativ personal
sokts sig till Virgin. Detta menar Kate de Vries (1996) ér en tydligt kalkylerad strategi
for att bygga bolagets attraktionskraft pa en tydlig och karismatisk ledare.

Alvesson (2009) skriver att en ledare som tillskrivits egenskapen karismatisk per
definition ocksd kommer ha det lattare for folk att f6lja och paverkas av denne ledaren.
Den tyske sociologen Max Weber (1947) skrev under 1900-talets mitt mycket om
ledarskap och om begreppet karismatiska ledare. Hans forskning ligger till grund for
forskningar dven 1 modern tid. Han definierade karisma som en exceptionell kvalitet hos
en person for vars skull personen anses utrusad med overnaturliga, overmdnskliga eller
atminstone speciellt ovanliga krafter eller egenskaper.

For att uppfattas som en karismatisk ledare behovs, enligt Alvesson (2009), tre stycken
kriterier uppfyllas: man ska av sina anhdngare uppfattas som exceptionell, atnjuta stor
personlig lojalitet och ha en tydlig mission och vision. Den amerikanske
ledarskapsforskaren Jay A. Conger (1999) har sammanstéllt tre stycken modeller vilka
alla tar upp karismatiska ledare. De tre modellerna ar skapade av Conger och Kanungo
(1998), Shamir, House och Arthur (1993) och avslutningsvis Bass och Avolio (1993).
Conger (1999) indientifierar dd nio komponenter vilket modellerna har gemensamt och
som kan appliceras pa en karismatisk ledare.

1. Vision (vision)

2. Inspiration (Inspiration)

3. Forebild (Role modeling)

4. Intellektuell (Intellectual stimulation)

5. Meningsskapande (Meaning-making )

6. Foljer den hogre ordningens behov (Appeals to higher-order needs)
7. Egenmakt (Empowermakt)

8. Hog kravstillning (Setting of high expectations)

9. Skapar en kollektiv identitet (Fostering collective identity)
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4.5. Grundarens roll

Den svenska sociologen Mats Alvesson (2009) skriver i sin bok Organisation och
ledning om det svenska IT foretaget Enator. Foretagets tre grundare ledde det under 7-8
ar for att sedan dra sig tillbaka. Den rddande kulturen 1 bolaget beholls flera ar efter dem
slutat pé bolaget. De berodde pé att de normer som grundarna satt fortfarande utmérkte
bolaget. Alvesson menar att det dr grundaren som skapar foretagskulturen och att den
kommer att leva kvar léngt efter denne. Grundaren sitter fOretagets identitet, de
gemensamma idéerna samt vilka normer och virderingar som foretaget har. Det dr
ocksd grundaren som anstdller och indoktrinerar nyanstédllda 1 den rddande kulturen
vilket bidrar till att den sedan ocksé lever vidare under en lingre tid. Ar grundaren
konsekvent och tydlig 1 sina val kan kulturen bli ldngvarig. Ledare eller chefer kan
sedan forsoka paverka eller fordndra kulturen men det kommer vara ett tids- och
energikrdvande arbete. Darfor dr det troligt att den kultur som finns inom foretaget
kommer influera de nya ledarna mer 4n vice versa.

4.6. Socialisation

Nar det borjar ndgon ny pa en arbetsplats krdvs en viss inskolning for att man ska lara
sig arbetet men dven skolas in 1 den sociala kulturen. En del av detta brukar ske formellt
genom kurser eller andra processer, men mycket sker ocksé informellt. Det kan vara att
medarbetare pa foretaget dr mer tillmotesgdende nir man dr ny pé en arbetsplats. Sjédlva
socialiseringen dr en term som anvénds av sociologer och antropologer som innebér att
ménniskan tar emot och fordelar seder, normer och teorier mellan varandra. I praktiken
innebér det en anpassning efter de normer och den rddande kulturen i omgivningen. Det
ar en omedveten process som sker genom kontakten med andra ménniskor (Bruzelius
och Skérvad, 2004).

4.7. Empolyer branding

Foljande kapitel kommer att handla om Employer Branding och utgér ifran den bok som
Anna Dyhre och Anders Parment (2013) skrivit pa @mnet, Employer Branding - Allt du
behover veta for att bli en attraktiv arbetsgivare. Anna Dyhre &dr fore detta Sverigechef
for Employer Branding foretaget Universum och hon har mer &n 15 ars erfarenhet av
amnet. Anders Parment &r forskare vid Foretagsekonomiska intuitionen vid Stockholms
universitet samt foreldsare och konsult inom omrédet.

Employer Branding som utryck fick sin definition av tvé forskare vid London Business
School, Simon Barrow och Tim Ambler (1996)

the package of functional, economic and psychological benefits provided by
employment, and identified with employing company”.

Denna definition av Employer Branding visar begreppets bredd. Det innefattar ett
helhetsgrepp med funktionella, ekonomiska och psykologiska aspekter som kopplas
emot en arbetsgivare. Employer Branding handlar om att stirka foretagets varumérke
for att bli en attraktiv arbetsgivare. Begreppet har under det senaste decenniet gatt fran
en diffus term till att fa en allt mer befast roll 1 foretags HR-arbete (Dyhre och Parment,
2013).

16



Backhaus och Tikoo (2004) tilligger att Employer Branding begreppet innefattar och
belyser pa unika erbjudanden som arbetsgivare erbjuder sin anstillda jamfort vad dess
konkurrenter gor.

Dyhre och Parment (2013) lyfter fram tre huvudpunkter till varfor ett foretag ska ligga
kraft pd& Employer Branding:

* Komma i kontakt med ritt folk. Bdde nu och fram for allt 1 framtiden kommer det
finnas fler tillgdngliga tjinster dn det finns kompetent personal.

* Den nya generations kravstdllningar och tillgdng pa information. Generationen
som nu dr pa vdg in pd arbetsmarknaden har ett stort informationsflode och stéller
med det ocksd hogre krav pé sina framtida arbetsgivare. De vill girna bli sedda
och bekriftade samtidigt som de har tillgang till mer information om varje mgjlig
arbetsgivare och pa sitt stiller dem mot varandra och jAmfor mer.

* Nuvarande medarbetare dr en mdjlig resurs som goda ambassadorer for bolaget.
Nojda anstéllda kan fungera som reklampelare mot nya och framtida anstéllda.

De tre ovan ndmnda parametrarna dr de viktigaste anledningar till att bry sig om sitt
Employer Branding arbete. Employer Branding handlar om att paketera sitt varumérke
for att framsté sd attraktiv som mojligt for framtida arbetstagare. Darfor ar det visentligt
att veta hur den kommande generationen resonerar och virderar. Det stills, och kommer
stillas, hogre krav pa jobbmiljon da arbete numera ses som ndgot mer &n endast
forsorjning. Morgondagens arbetare vill ha roligt pa jobbet och kdnna gemenskap med
sina kollegor. De vérdesitter sociala aktiviteter betydligt mer, allt frin gemensam
frukost och after works till sponsring av kulturella event som teater eller sport.
Arbetstiderna behover inte vara inrutade pd samma sitt ldngre. Via den tekniska
utvecklingen mdjliggors det att arbeta dven ndr man fysiskt inte dr pé sin arbetsplats. Att
arbeta smart i1 en flexibel organisation dr ndgot som virdesitts, att kunna ta samtal och
svara pa mejl pa kvéllstid for att sedan kunna gora privata saker under arbetstid ar
exempel pd det (Dyhre och Parment, 2013). Ett begrepp som ofta ndmns dr Generation
Y. Det dr ett samlingsnamn for dem fodda pa 80- och 90-talet (Svanberg, 2015).
Generation Y brukar sammankopplas med personlighetsdrag som individualism,
illojalitet och bekriftelsesokande. Det ligger en sanning 1 det, man &r barn av sin
uppvéaxt. I hog utstrackning har de genom hela livet fétt bekréftelse och individuella
utvecklingsplaner. Darfor ser den kommande generationen ett stort vdrde i1 personlig
utveckling och individuellt anpassade planer. De vill samtidigt {4 bekréftelse 1 en hogre
utstrackning och betydligt oftare &n tidigare generationer. Generation Y vérdesétter att
inte bara uppméirksammas vid slutresultat utan dven vid mer enstaka prestationer och
delmdl. De vill ocksd vara del i en gemenskap samt kdnna sig behovda vilket hinger
thop med behovet att fa feedback och berdm (Dyhre och Parment, 2013).

Att de skulle vara illojala dr en forenkling. De ar fortfarande lojala ddremot har
lojalitetens fokus dndrats. Den har forflyttats fran arbetsgivaren till vinner, familj och
sig sjdlv. Den nya generationen tror att man sjélv ar sin egen bésta reklampelare och att
man sjdlv bor bygga sitt varumérke, vilket man kan gora via profiler pd sociala medier
bland annat (Dyhre och Parment, 2013). Inom Employer Branding aterfinns begrepp
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som Employer Branding Loyalty, det menas di att via starkt Employer Branding arbete
gar det att fa lojala anstéllda som kénner engagemang och en forpliktelse gentemot sin
arbetsgivare (Backhaus och Tikoo, 2004).

Den vanligaste anledningen till att anstdllda sdger upp sig &r pa grund av missndje med
chefen. Samtidigt som en délig chef dr en vanlig orsak till uppsidgning ar en bra chef
nagot som de anstillda vérdesdtter hogt. De positiva egenskaper som Dyhre och
Parment (2013) ndmner frdn ett Employer Branding perspektiv dr en chef som é&r
ndrvarande, bra pa att kommunicera, tydlig vad giller forvéntningar, lyhoérd och
tillatande till att prova nya utmanade arbetsuppgifter. Ytterligare en aspekt som blivit
viktig pa sistone ar att chefen engagerar sig i medarbetarna och deras privatliv samt
visar empati gentemot de anstidllda. Det kan kopplas till att Generation Y har ett storre
bekriftelsebehov och vill kénna sig sedda.

Det som manga anstéllda vittnar om &r att den personliga utvecklingen dr viktig och
maste vara stindig. Att erbjuda personalen utbildningsmdjligheter dr ett sétt att géra det.
Det har visat sig sérskilt viktigt for nyanstédllda och f6r den yngre generationen. De har,
som tidigare ndmnt, ett synsitt att det dr viktigt att varda och forddla det egna
varumadrket. Att dd fa mojligheten att bygga pa med en utbildning eller fortbildning &r
eftertraktat. Utbildning behover inte vara en kurs utan det kan ocksd vara en mentor
inom fOretaget. For den mer erfarna personalen dr det viktigt att kunna erbjuda
utmanade arbetsuppgifter. Ofta har de stor kunskap om en viss arbetsuppgift men
langtar efter att utvecklas och utmanas. Genom att tillfredsstélla dessa pretentioner kan
deras energi och entusiasm infor arbetet 6ka (Dyhre och Parment, 2013).

4.7.1. Employer value proposition

Kundlo6ften som vi héller alltid vad vid lovar” ér frekventa forkomna och ett enkelt sétt
att kommunicera med sina kunder. Daremot dr det f som har liknande 16ften mot sina
anstéllda. Medarbetarl6ften eller Employer Value Propostition (EVP) ér ett steg mot att
bli mer medveten om vilka anstillda man soker och varfor de bor soka sig till en. Loftet
bor uppfattas som tydligt, sant, konkret, differentierat och helst innehalla en kédnsla som
ger en associationer. Det dr ocksé viktigt att det kinns dkta och inte innehaller klyschor
eller plattityder. Att konkretisera det som ar unikt med organisationen kan vara ett sétt
att sticka ut och genom det bli mer attraktiva. Det har dessutom visat sig att dem som
vagar vara distinkta och skarpa med sin EVP dr dem som ocksa nar bést resultat (Dyhre
och Parment, 2013).

Det dr essentiellt att ett foretags EVP foljer den ovriga verksamhetens affdrsstrategi.
Syftet ar att, via EVP, kunna attrahera, motivera och behdlla den kompetenta personalen
genom att vinda sig emot de personer som har samma egenskaper som foretaget har
eller stravar efter att locka (Lawler, 2005).
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4.7.2. Dromkandidaten

Manga foretag har en tydlig bild hur drdmkunden eller drompartnern ska vara. Daremot
har samma synsétt ofta inte implementerats pd potentiella medarbetare. Foretagen har
ingen klar bild av dromkandidaten och vilka egenskaper den har. Detta innebér
sannolikt att bolaget inte heller har en tydlig bild hur man som arbetsgivare vill
uppfattas av just den dromanstillde. Ar bolagets varumirke tillsammans med
rekryteringsprocessen tillrackligt bra for att dromkandidaten kédnner att foretaget kan
erbjuda dromtjansten (Dyhre och Parment, 2013).

4.7.3. Praktik och traniee

Att kunna erbjuda studenter och nyexaminerade praktikplatser eller trainee program &r
uppskattat. Soktrycken dr ofta hoga och det ar ett sitt att visa upp foretaget for framtida
arbetstagare. Det skapar ett stort intresse for organisationen och visar att man aktivt
engagerar sig for studenter. Ett problem kan vara om personen som gatt igenom ett
traineeprogram senare valjer att soka sig till en konkurrent. Det kan d& kidnnas som man
hjadlpt och forsett konkurrenten med kompetent personal som man dessutom sjilv
bekostat (Dyhre och Parment, 2013).

Employer Branding ar frimst ett verktyg for att bli mer attraktiv och kunna attrahera rétt
framtida personal. De nuvarande medarbetarna och deras drivkrafter dr dven de viktiga i
Employer Branding arbetet. Genom att identifiera deras behov och tillgodose dem &r det
enklare att behdlla kompetent personal. Drivkrafter dr nagot individuellt for varje
anstilld men det gér att urskilja gemensamma ndmnare for att kunna lagga storre fokus
pa dessa och sdkerstélla att den kompetenta personalen behalls (Dyhre och Parment,
2013). En av de centrala tankarna med Employer Branding dr att det ska vara mojligt att
sammanstdlla generella och delade vérdering hos de anstéllda for att sedan kunna
kommunicera och mota dem (Edwards, 2009).

Personal som varit anstédlld 1 mellan 2-6 ar dr den grupp som ar mest bendgen att séga
upp sig och saledes dr ocksd diar mest kraft bor ldggas. De allra flesta upplever det
inledande &ren hos sin nya arbetsgivare som mycket positiva. Arbetsgivaren &r
inledningsvis uppmairksam pa den nyanstidllde och bekréftar denne. Det ar forst efter
nagra ar som de anstdllda kan bli kritiska och kénna att de stagnerat och borjar dirfor se
sig om efter nya arbetsgivare. Vanligaste anledningar dr de upplever att de star och
stampar pd samma stélle. For att behdlla denna kompetenta personal dr det viktigt att
kunna erbjuda forflyttningar inom organisationen eller kunna pévisa mdjligheterna till
internrekrytering. Att pdminna sin personal om sitt EVP och trycka pd konkreta saker
som man som arbetsgivare lovat och hallit dr ett sdtt att fi personal att stanna 1 bolaget
(Dyhre och Parment, 2013).
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Viljan sitter ofta i trddtopparna for den dldre generationen, men for de yngre dr det
just viljan som dr drivkraften och att kunna checka av tydliga mal ldngs vigen. (Dyhre
och Parment, 2013)

Den yngre generationen har som tidigare ndmnts ett stérre behov av bekréftelse och
framforallt talangerna har det. De vill bli sedda och berémda pé en mer daglig basis. De
vill ocksa hora att de ligger bra till och inte bara att de presterat bra. Dérfor ar 6nskan av
att ha tydliga kortsiktiga mél storre for att just som citat ovan ndmner, kunna checka av
langs vigen (Dyhre och Parment, 2013).

Dagens samhiélle dr ett informationssamhélle och det stdller ocksd hogre krav pa
arbetsgivaren att kommunicera pa ett bra sitt. En del av Employer Branding ir att
kommunicera med sina framtida arbetstagare for att uppfattas som attraktiv. Vad ska
kommuniceras, till vem och vart dr nigra viktiga aspekter att begrunda (Dyhre och
Parment, 2013).

4.7.4. Att mita employer branding

Det finns en del indikatorer som ar anvindbara och kan underldtta utvirderingen av
arbetet med Employer Branding. Positiva utfall av Employer Branding arbetet kan vara
att den eftertraktade personalen soker sig till bolaget. Déarfor ar det viktigt att undersoka
hur ménga relevanta ansokningar som gors till fOretaget. Det visar hur tydlig
sOkprocessen varit om man slipper sortera bort icke relevanta sokningar, detta minskar
ocksa kostnaderna markant (Dyhre och Parment, 2013).

Hur ménga internansdkningar som inkommit 4r ocksa en bra indikator. Det ar viktigt att
kunna erbjuda de anstdllda mojligheterna att avancera i1 foretaget, om den strategin &r
vél forankrad samt bra kommunicerad kommer ocksé en antalet internansokningar oka.
De allra flesta organisationer ldgger varje ar ner stora summor pa att undersoka vad
foretagets kunder 4r intresserade av 1 kundundersokningar. Ddremot dr
medarbetarundersokningar ndgot som inte alls &r prioriterade 1 samma utstrickning. Att
gora medarbetarundersokningar som dr lika omfattande som de som gors mot
kundsegmentet kan oOka forstdelsen for personalers virderingar. Det leder till att
foretaget fr behdlla kompetent personal ldngre och &r ett sétt spara pengar (Dyhre och
Parment, 2013).

Att vara uppdaterad pé olika foretagsbarometrar dr en metod fOr att se hur vél ens arbete
gér. Dir gar det ocksd att utldsa vad dagens och framtida arbetstagare vérdesitter och
sen arbeta utifrdn det. Det gar ocksa att anvinda sig av resultat frdn barometrar som till
exempel Universum for att utvirdera hur foretagets arbete med Employer Branding
utvecklas. Att ha som malséttning att komma négra placeringar hogre jaimfort med forra
aret kan tillexempel vara ett bra sétt att hdlla upp motivationen med arbetet. Ett foretag
med vilutvecklat arbete vad giller Employer Branding har en fordel da den vet vad de
kommande anstéllda virdesitter. Det som forvéntas bli viktigare for arbetstagare dr en
flexibel arbetsvecka, den personliga hilsan, det personliga varumairket, medarbetarmakt
och stindig coachning (Dyhre och Parment, 2013).
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5. Resultat

Resultatkapitlet kommer ta upp och belysa de mest frekvent forekommande asikterna
frdn de intervjuer som gjordes med anstillda pa Serneke. Eftersom det dr djupintervjuer
vilket har genomforts har inte rent kvantitativ statistik erhdllits. Istéllet har forfattarna
sammanstillt och analyserat de vanligaste svaren och uttrycken for att dérefter kunna
uppvisa ett resultat. Efter intervjuerna sammanstélldes ett dokument med svar frin
intervjuerna, dessa finns att lisa 1 appendix 2.

Forfattarna har sedan valt att fordjupa sig 1 de mest frekvent uttryckta asikterna och
kommer nedan att presentera dessa samt fortydliga dem. Darefter kommer de asikter
som inte lika minga respondenter nimnde dven belysas. Resultatet av intervjuerna
kommer att ligga till grund for det efterfoljande diskussionskapitlet.

5.1. Ar l6nen viktig?

En av de tre parametrarna vilket attraktivitetstriangeln beror ar individuella mgjligheter,
med det menas forméner, befordringsmdjligheter och 16n bland annat. For att undersoka
ett perspektiv av detta stidlldes fragan “hur viktig dr 16nen for dig?”. Den generella
asikten var att 16n dr viktigt men inte primért. Den handlade om att ha skéligt betalt och
att 16nen skulle motsvara den arbetsprestation som utforts. Nedan redogors svar frén
nagra respondenter.

Det dr klart att man vill ha en rdttvis lon. For min del dr vdl inte lonen det absolut
viktigaste utan det viktigaste dr att fa utveckling och kdnna att jag har ett jobb som jag
trivs med. — Medarbetare 12

I citatet ovan gér det att skonja att 1onen ska vara réttvis men att annat dr av storre
betydelse, 1 det hir fallet personlig utveckling.

Bara for att det dr X antal tusen kr mer i manaden, sd dr det kanske inte gronare pd
andra sidan dndd. Utan da kommer sant som man viger in, hur man trivs i foretaget
och med arbetskamrater. — Medarbetare 14

Aven i detta citat syns att det finns andra aspekter som ir viktigare 4n 16nen.
Intervjupersonen ndmner att det &r av storre betydelse med att trivas pa foretaget och
med sina arbetskamrater. Det var vanligt dterkommande, att just kollegor spelade stor
roll f6r den totala trivseln pé foretaget.
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Nedan foljer ett kortare utdrag av en intervju gjord med en anstédlld pad Serneke. Den
intervjuade menar att 16nen inte ar viktig utan yrkesuppgiften och mandatet man har &r
det avgorande. Nar forfattarna ber om ett fortydligande ldgger den intervjuade till att
dven de man gor arbetet ihop med spelar roll. Alltsa vad det ar for arbetsuppgifter man
utfor och hur man fungerar med sina kollegor ar tva parametrar vilka bada ar viktigare
an l6nen.

Inte jdtteviktigt. Viktigare dr vad det dr for roll man har och yrkesuppgifter och vad du
har for mandat att utfora det pa. (...) — Medarbetare 13

Foljdfraga fran forfattarna: Det landar ndgonstans i att det ska vara arbetsuppgiften
som dr det primdra?

Ja, vad du gér och med vilka. — Medarbetare 13

Lonen var inte for ndgon av de intervjuade den viktigaste parametern. Diremot
varierade graden av hur mycket de anstdllda vardesatte sin 16n. Det gick att se en
korrelation mellan hur linge de varit arbetsamma och hur hogt de virdesatte 16nen.
Citaten ovan &syftar att visa hur de som inte ansag att lonen var av stor vdsentlighet
svarade. For att balansera upp foljer nedan ett utdrag ur en intervju diar den anstillda
tyckte att 16nen var viktig om én inte det viktigaste.

Forfattarna fragar: Hur viktig dr 16nen for dig?

Svar: Det dr klart man vill ha préjs liksom. Aven om man fdr jobba hdrt och det dir
manga tuffa projekt, dd vill man ha betalt for dem. Jag tycker att det dr ganska viktigt. —
Medarbetare 16

Intervjupersonen far sedan en hypotetisk fraga om att gora ett enformigt och “trékigt”
jobb jamfort med att jobba med unika och spidnnande projekt men da med sdmre betalt?

Svarar: Det dr svart men jag tror det dr pengarna. Det handlar helt om vilket projekt
det dr. Man hittar alltid en utmaning i allt. (...)Sen kanske jag inte hade gatt med pd det
om jag hade gjort ROT-jobb i 10 dr som platschef, med 5000 kr mer [6n i mdanaden. Da
hade jag nog sagt nej.— Medarbetare 16

Detta utdrag @mnar ge en bild 6ver hur det for en del av de intervjuade var en komplex
och svar frdga att besvara. Respondenterna kunde 1 flera fall resonera att 16n var viktigt
for att 1 nésta uttalande sdga hur de inte hade bytt jobb eller tjinst for ett tjockare
lonekuvert.
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5.2. Utmanande arbete

En aterkommande asikt under intervjuerna var att den personliga utvecklingen ar viktig
for att individen ska trivas pa arbetsplatsen. Flera av respondenterna lyfte det som en
viktig forutséttning for trivsel. De anstéllda nidmnde inte alltid samma argument men
slutsatsen var allmin. Ett vanligt exempel var vikten av ett utmanande samt varierande
arbete. En stor del av de intervjuade upplevde vikten av att de inte ”star och stampar” 1
sin karridr, utan dr pa vig nagonstans.

Jag dr lite beroende av utmaningar och beroende av att testa mig sjdilv hela tiden. Sa
fort jag kan nagonting sa dalar intresset. Men eftersom vi vuxit har det funnits
utmaningar hela tiden att hantera, expansionen, all problematik kring nya projekt och
nya utmaningar. Sa det har varit ett jamt flode av utmanande uppgifter, det dr nog den
starkaste anledningen till att jag trivs sd bra hdr. — Medarbetare 12

Ovan ér ett citat frdn en anstdlld pd Serneke, denna &sikt var aterkommande hos
medarbetarna pé foretaget. Flera av de tillfragade motiverade att de fick tillfredsstéllelse
av att f& mojlighet att utveckla sitt kunnande genom nya typer av projekt.
Fortsittningsvis fick intervjupersonerna fridgan om vad som krdvs for att de skulle
stanna kvar inom bolaget. Det vanligaste svaret var att behdlla kédnslan av stindig
utveckling via utmaningar. Det dr en tydlig trend att anstdllda pa Serneke vérdesétter
konstant utveckling samt varierade och stimulerande arbetsuppgifter. Vissa av
intervjupersonerna ser en koppling mellan den pagéende expansionen och den strom av
varierande arbetsuppgifter de uppfattar sig ha.

5.3. Korta beslutsviagar

Foretagets korta beslutsvégar var ett vanligt forekommande svar pé fragan ”Vad tycker
du &dr bra med Serneke?”. Fran de intervjuer som gjorts kan det utldsas att medarbetarna
pa foretaget upplever att det finns flera positiva aspekter med foretagets
organisationsstruktur. En av dem som ndmndes var att de har farre mellanchefer ovanfor
sig vilket minga tyckte ledde till storre frihet. I ett fatal av intervjuerna fanns en
underton av att det ocksa kan leda till 6kad arbetsmédngd vilket en av de anstédllda
beskriver i citatet nedan.

Det dr vildigt bra att det dr sa korta led (...) Man behdéver inte massa mellanchefer
egentligen. Bara man orkar jobba sa mycket, det dr vil snarare det. — Medarbetare 5

Nér forfattarna frigar marknadschefen Tomas Jarund om de anstélldas arbetsméngd
bekréftar han att det & manga pa fOretaget som arbetar ldngre 4n en normal arbetsvecka.
Han pastar att det dr vanligt att de anstdlldas arbetsdag ar langre dn 8 timmar. Dock
poidngteras det att de anstillda gor det frivilligt och trivs med det, darfor ses det inte som
ett problem. Det dr bilden ledningen har av personalens arbetsmangd.

Det finns ju ingen som jobbar 8 timmar per dag hdr. Alla jobbar ju 9-10 timmar minst,
och alla gor det med en entusiasm. Sd pd nagot sdtt har man hittat ett gdng som faktiskt
dar villiga att jobba. Det har ju manga faktorer, naturligtvis, dels att det dr ett hogt
tempo men dels att det faktiskt dr personalen som dger en stor del av bolaget —
Kommunikationschef.
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Utdver det ovan ndmnda tyckte flera att de korta beslutsvdgarna gor att organisationen
blir snabbfotad och lattrorligare 4n konkurrenterna inom branschen. En anledning, som
beskrivits, dr att en beslutsprocess inte behdver innefatta flera mellanchefer. Det tycker
de tillfragade ar positivt och bidrar till en béttre arbetsmiljo d& man slipper invinta
beslut fran chefer utan kan fokusera pé arbetet istillet.

Det dr ju vdldigt korta beslutsvdgar om du jamfor med ett stort bolag. Det kan ju ta hur
lang tid som helst innan dem tar ett beslut. Vi brukar skoja: Ndr dem stora bolagen gdr
in och bokar métesrum, da har vi tagit beslutet. Sa det dr lite skillnad. — Medarbetare 7

Flera tyckte ocksa att det bidrar till att foretaget ldttare anpassar sig efter &dndrade
forutsittningar. En anledning till det dr att arbetsséttet inte dr sa inrutat utan de anstillda
har en frihet att gora det de tycker ar ldmpligast i situationen.

Vd:n fick ocksd kommentera detta i1 intervjun som genomférdes med honom och dér
sade han f6ljande.

Man ska vara sa bra som mojligt pa att ha system och checklistor som det bara gar. Sen
kan man inte géra for mycket, for da blir det for trogt.

Det gar inte att sdkra upp sig for allt. Sa dr det. Och ska man sékra upp sig for allt sd
blir det for mycket. Man mdste hitta den grdinsen, hur tjock ska tdartspaden vara, ska den
vara for hog eller rdcker det den gdar igenom utan att det vilter. — Vd:n

De strukturer som kréivs ska finns pa plats men inte mer @n sa for det blir organisationen
for stel och fran ledningens hall finns en ambition att vara snabbfotad.

5.4. Speciella projekt

Ett stdende dmne under intervjuerna var de speciella projekten vilka utférs av foretaget.
Som tidigare ndmnts 1 uppsatsen hade forfattarna en ingdende idé rérande projektens
betydelse for foretagets attraktivitet. Efter de utforda intervjuerna visade det sig att
projekten inte paverkade de anstilldas uppfattning av foretaget i den utstrickning
forfattarna forvintade sig. De tillfrdgade tyckte generellt att de speciella projekten var
spdnnande men prioriterar hellre ett varierande fléde av projekt.

Vissa projekt intresserar ju mer dn andra. Har man suttit med forskolor, skolor och
bostadsprojekt vildigt mycket sa blir man ju lite mdtt pd det tillslut. — Medarbetare 3

I citatet ovan berittar en anstilld att variationen 1 de projekt hen arbetar med &r viktigt.
Blir det ménga liknande projekt blir arbetet enformigt och man tappar drivet och
entusiasmen. Av de intervjuade var det dven vissa som upplevde att de storre projekten
var viktiga for dem. Flera uppskattade att Serneke arbetar med projekt som det
rapporterades om 1 olika medier, vilket en medarbetare beskriver i citatet nedan.

Allt det hir med tornet dr ju ganska hdftigt och det far vi ju mycket uppmdrksamhet av,
utifran liksom. — Medarbetare 11

En aspekt flera av de anstillda uppskattade var att bekanta kidnde igen foretaget de
arbetade pd och hade hort talas om det pa grund av de stora projekten. Nagra anstédllda
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som fick fragor rorande de speciella projekten berdttade att man &r medveten om dem
och ser mojligheten att fa arbeta med dessa. Vilket en av de anstéllda beskriver nedan.

Nu ska tornet byggas om ndgra dr och dd vill man ju vara med. — Medarbetare 2

Det var ocksa anstédllda som upplevde att de blev mer motiverade att arbeta nir de &r
delaktiga 1 de speciella projekten. Det var en asikt som nidmndes av flera, citatet
nedanfor kommer frén en anstilld och sammanfattar den generella asikten.

Blir extra taggad ndr det kommer ett speciellt projekt — Medarbetare 4

5.5. Frihet under ansvar

Det finns fran ledningshéll och framst fran VD:n Ola Serneke en uttalad strategi att
organisation ska vara platt dir det aldrig ar langt till hogsta chef. Nedan foljer ett utdrag
frdn en intervju som forfattarna gjorde med Vd:n diar han uttrycker sig om att
organisationer ar liten och med fa chefsled.

Ja, nu dr vi nog sd liten som vi egentligen kan vara. Men det dr vildigt stor sannolikhet
att det blir nagon emellan som bara trasslar till det[mellanchefer]. (...) Det blir aldrig
ndgon som hdller i det 100 procent. — Vd:n

Tror du att det leder till att dem anstéllda pé foretaget far mer ansvar?

Ja, storre ansvar och storre frihet. Men sen har vi ju hjdlpfunktioner och verktyg i form
av KMA, IT, Ekonomi kalkyl/inkop som ligger vid sidan av och ska understodja. Ddr
ska vi vara svinstarka istdillet. Men vi ska inte ha fem mellanchefer som inte gor
ndgonting och som dr dyra. Vi ska ha producerande personal hela tiden. — Vd:n

Detta dr ocksd nagot som manga av intervjupersonerna vittnat om. Ett sitt det mérkts pa
ar den frihet som Sernekes anstdllda upplever sig ha. Tillsammans med mycket ansvar
och ett prestationsinriktat forhallningssitt.

Det biista med Serneke som arbetsgivare, Frihet under ansvar egentligen, (...) Jag ska
kunna visa upp att vi gor ett bra resultat liksom. Da far jag spela lite hur jag vill och
bygga upp det, jag ska borja den tiden och var klar innan den tiden och halla den
budgeten. Sjdlvklart bollar man med sina chefer och stimmer av men det dr dnda fritt,
ingen chef som sitter pa en sdahdr varje dag. — Medarbetare 14

Frasen “frihet under ansvar” har under djupintervjuerna varit stindigt dterkommande.
Det har pdpekats att kdnslan &r att man fér storre frihet pd Serneke &n pd andra
entreprenadbolag. Att man far mer ansvar och att det sker i ett tidigare skede av
karridren. Nagra av respondenterna beskrev skillnaden mot andra foretag, dér ar det
bestamt hur man ska ta sig frn punkt A till B. P4 Serneke far man bestdmma den
lampligaste vdgen sjdlv. Manga av de intervjuade tror att den storre friheten och
ansvaret gir hand i1 hand med att de anstéllda uppfattar foretaget som mer léttfotat &n
konkurrenterna.
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5.6. Expansionen

Serneke ér ett foretag som expanderat mycket och har ambitionsnivan att forsétta dka
tillvixthastigheten. Det har under intervjuerna visat sig vara en av de positiva sidorna
med att jobba for Serneke, det faktum att de vixer och de utmaningar som det medfor.
Samtidigt har det nistan lika frekvent visat sig vara det ménga av de anstéllda tycker
behover forbittras mest, att foretaget ska vixa ikapp sig sjilv. En respondent svarade
sahdr nar forfattarna frdgade om vad det bésta respektive sdmsta med att jobba pa
Serneke ar?

Det béista med Serneke dr att vi vixer och det simsta med Serneke dr att vi vixer. For
att det finns tva olika aspekter pa det. Det dr roligt att vara med i en vixande
organisation. Det hinder mycket, det dr spdannande man vet aldrig vad som vintar ndr
du kommer till jobbet. Man kan tycka, vad kan hinda mer och sa helt plétsligt nu ska vi
bygga skyskrapa. Det simsta dr for min del som jobbar med ledningssystem struktur
och ordning och reda sd dr det vildigt svart att hdlla den takten pa samma gdang som vi
vdxer. Det dr en stor utmaning for organisationen att halla ihop allting man plockar in
mycket nytt folk som ska hdnga med den overgripande strukturen for att vi ska fa dem
effekterna av ett ledningssystem. Och det dr ju svart ndr vi vixer sd kraftigt. —
Medarbetare 1

Kénslan att strukturerna och organisationen inte fanns pa plats var ndgot som flera av de
intervjuade berdttade om. Under nagra av intervjuerna nimndes att de anstillda ofta
behovde arbeta fram nya tillvigagangsitt for hur arbetet ska utforas. En del tyckte det
arbetet var utmanande och roligt. Négra tyckte dock att det kan bli tréttsamt nar det
behovs utforas den typen av arbete hela tiden, de ansédg att det skulle underlitta ifall det
fanns fardiga arbetsramar att utgd ifrdn oftare. Vid en senare intervju med Anna
Glimdén som dr HR-chef kommenterande hon foljande angéende strukturen i bolaget.

Du maste attraheras av den hdr utvecklingspotentialen och att det hinder saker. Att ta
tag i saker, du mdste ta tag i saker och ting. Den stenhdrda strukturen har vi inte. Vi
har den struktur vi behdéver for att driva det hdir pa ett bra sdtt. Det gar inte till
overdrift. — HR-Chef

Det gar, utifran citatet, att utldsa att Serneke valt en mindre strukturerad organisation for
att det inte ska kénnas stelt och statiskt inom bolaget. Det har under intervjuerna varit
nagot som upplevts fordelaktigt men ocksa som ett problem vilket nimnts ovan. Nagra
av de personer som intervjuats har ocksa haft kidnslan att organisationen hos Serneke &r
friare 4n vad den &dr hos konkurrenterna. Efter 6vervigande dr detta ndgot som de ser
som positivt trots de bieffekter som tillkommer. Enligt en del av de anstillda pa Serneke
kan expansionen ocksa leda till sdmre relationer mellan medarbetarna pd grund av
méngden nyanstéillningar.
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Det dr ju det ddr, daliga, att man inte hinger med i svingarna. Man skapar relationer
med sin arbetschef som man gor projekt med. Sa man har ju dndd varit van att arbeta
med vissa typer av mdnniskor. Just nu anstdlls det typ en ny arbetschef i veckan. Det
blir sa svart man mdste halla koll pd sd mycket nya mdnniskor och fa till nagon form av
relation mer dn bara mailkonversation. Ndr man hela tiden, behover bérja om fran
borjan. Det behéver man ju inte om man jamfor med Skanska dem har ju en ganska
stadig organisation. Jag tror att alla vet, vem man faktiskt behover prata med och har
en bra och ganska viletablerad relation pa nagot vis medan vi far borja om ofta. —
Medarbetare 11

Som beskrivs 1 citatet ovan kan den hoga anstéllningsfrekvensen leda till att
medarbetarna inte vet hur de ska samarbeta d& de tvingas arbeta med nya kollegor.
Négra av de anstéllda tycker att det leder till att de alltid maste “borja om” med
arbetsrelationen till deras medarbetare. Det paverkar i sin tur effektiviteten 1 arbetet da
de inte arbetat tillsammans med de nya kollegorna innan.

5.7. Att vara med péa resan

Att vara anstélld hos ett tillvixtforetag kan innebdra en kidnsla av man dr med pé en
resa. Hur det kdnns att vara del av en sddan resa var ndgot forfattarna fragade
intervjupersonerna om. Svaren varierade och liknade dem om expansion hér ovan. Den
generella kédnslan av att vara med pa nigot och kédnna sig delaktig upplevdes positivt.
Flera svarade ocksa att fOretagets resa tillforde nya arbetsutmaningar vilket var
stimulerande, som beskriv i citaten nedan.

Ja den resan innebdr konstanta utmaningar vilket gor det mojligt att utveckla eller
hdnga med i utvecklingen. Sa ja det dr definitivt en morot. — Medarbetare 7

Utdver de utmaningar och nya arbetsuppgifter som tillkommer pa grund av expansionen
fanns det en tydlig asikt. Det var att de anstédllda upplevde det tillfredstéllande att fa vara
med och bygga upp nagot. Att de var delaktig och bidragande till féretagets expansion.
Nar forfattarna fragade en medarbetare om vad denne tyckte om att vara med pa resan
blev svaret foljande.

Det dr vdldigt stimulerande, man hittar rutiner som funkar och sen hitta dnnu bdttre
saker, att forfina det. — Medarbetare 7

Miénga av respondenterna upplevde att det var tillfredstdllande att vara med och
utveckla ndgot fran grunden. Nagra nimnde ocksé att det lockade att f4 vara med och
utforma hur saker kommer fungera i framtiden.
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5.8. Prestigelost

Nar forfattarna stéllde fraigor om hur kénslan var pa Serneke var det flera som ndmnde
den icke hierarkiska kidnslan inom foretaget. En stor del av de intervjuade nimnde att de
inte upplevde nagon tydlig hierarkisk ordning inom foretaget. Det var fortfarande klart
vem som var chef, men stimningen péd foretaget upplevdes som vildigt 6ppen och
prestigelds. En medarbetare pratade om prestigelosheten och sa foljande.

Vi har ndgon mentalitet hdr att alla ska hdlsa pa alla. — Medarbetare 11

Hen beskriver att ingen kdnner sig for viktig for att hédlsa pd de ldgre 1 organisationen,
utan att det dr en prestigelds kénsla inom hela foretaget. Flera vittnade dven om att det
aldrig dr ndgra problem att prata med ledningen eller andra anstillda pé foretaget.

Om de har mojlighet tar de sig tid att svara. De upplevdes ocksa att man inte behovde
vara radd for att frdga om nagot, vilket en av Sernekes medarbetare beskriver nedan.

Det dr jdtteskont att kunna ga ned till Ola [Serneke] eller vem som helst, man behover
inte kdnna att man ska trippa pa tar hdr. Det dr vildigt ldtt att prata med alla. —
Medarbetare 2

Det beskrevs ocksd hur tillexempel Ola Serneke var nere och snackade med snickare
vilket flera anstéllda tyckte var talande for stimningen pd foretaget. Den generella
uppfattningen kan sdgas var att man kan vara sig sjdlv samt att alla ar trevliga och
tillmotesgdende.

5.9. Ovriga Resultat

I detta kapitel kommer de intervjusvar med lagre svarsfrekvens att redovisas. Dessa svar
var ndmnda av flertalet personer men for fi ganger for att forfattarna ska kunna se det
som en generell asikt. Det har alltjamt ansetts vara asikter av sadan visentlighet att
forfattarna valt att inkludera dem. Svaren beskriver vad de anstdllda uppskattar pa
foretaget idag samt vad de tycker ar viktigt hos en arbetsgivare 1 mer generella termer
alternativt iakttagelser fran de intervjuande.

Hogt i tak

Nar de svarande fick fragor angdende vad de tyckte var det biasta med Serneke ndamndes
“att det dr sa hogt till tak™ flertalet ganger. Uttrycket syftar pa att man kan uttrycka en
asikt fritt utan att ta hinsyn till andras forvéntningar eller de rddande strukturerna. Flera
beskrev att de upplevde att de inte fanns nagra hinder att stélla fragor till ledning eller
andra inom foretaget.

VD vid endast fornamn

Ett vanligt samtalsdmne under intervjuerna med foretagets medarbetare var VD:n Ola
Serneke. Nagot man kunde utldsa av att lyssna pd medarbetarna var att de uttryckte sig
pa ett sddant sitt som om de hade en personlig relation med honom. Ofta nér de ndmnde
honom var det endast vid férnamn och 1 en littsam jargon. Detta blev extra tydligt da
andra personer 1 ledningen nimndes vid bade for- och efternamn 1 storre utstrackning.
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VD svarar snabbt och personligt

Nagot som uppskattades av personalen var att Ola Serneke ofta var tillgdnglig samt tog
sig tid. Flera ndmnde att man fick ofta svar pd de fridgor som stilldes fort och personligt.
Detta mérkte dven forfattarna av da Ola svarade pd mail snabbt och personligt. Négra av
de intervjuade trodde detta var unikt for en VD pé ett foretag av den hér storleken. De
sag detta som positivt och trodde att det gynnar foretaget. Det var ocksa ménga av de
intervjuade som vittnade om att de sokt sig till Serneke just for att de tidigt varit 1
kontakt med Ola Serneke och ként sig personligt bemotta.

Hogt tempo pa Serneke

Att man bor vara en driven person som gillar hdgt tempo var nagot som en del ansdg nér
de fick fragor angdende om alla passar in pa foretaget. Denna bild var dock splittrad och
ndgra sa dven att alla typer av médnniskor kan hitta sin plats hos Serneke. Trots detta var
det dndé en stor del av de tillfrdgade som trodde att inte alla skulle passa in pa foretaget
utan att det krivdes en viss ambitionsnivd for att uppskatta den ridande
foretagskulturen. Forfattarna stdllde den hypotetiska frdgan “om en ndra vén sagt till dig
att hen fatt ett anstillningsforslag fran Serneke, hade du dd rekommenderat att de skulle
ta det da?”. Det var da en klar majoritet av de svarande som sa att de rekommenderade
Serneke som arbetsgivare. Nér forfattarna stdllde foljdfragan “géller det alla dina
vianner?” var det en visentlig andel som svarade att alla kanske inte passar in 1 klimatet.
Det ndmndes att man bor vara ambitios och driven for att passa in.

Viktigt att bli lyssnad pa

Att bli lyssnad pa var en faktor nigra virderade hogt for att de skulle trivas péd sin
arbetsplats. Bli respekterad och kinna att man blev lyssnad pé var instrumentalt for flera
av dem. Det var ingen av de svarande som antydde att detta inte var fallet pa Serneke
utan detta berdrde snarare vad som ar viktigt generellt sétt. Det ska tilldggas, som
tidigare ndmnt, att arbetsklimatet pa Serneke har av respondenterna ansetts var bra med
bland annat hogt i tak och en icke hierarkisk organisationer.

Cheferna ska synas for att behilla andan

De anstillda har uttryckt att de uppskattar det faktum Vd:n befinner sig i samma lokaler
som dem. Expansionen kan fordndra detta och darfor fick de anstéllda frigor rérande
hur de tror det kommer vara 1 framtiden. De flesta trodde att Ola skulle fa mindre tid till
att vara pa Goteborgskontoret da han behover vara pa fler stillen. De fick da foljdfragor
angdende om de kunde péverka kulturen pé foretaget da det gjorts klart att Ola Serneke
genomsyrar foretaget mycket. En del anser att ledningen och cheferna som péverkar
foretagets kultur behdver vara pé plats for att organisationskulturen inte ska fordndras.
Den vardagliga kontakten betraktades vara viktig for att man ska fa en god relation med
sin chef. Trots att det gér att hdlla kontakten pa fler olika sitt genom tekniska l6sningar,
talades det mycket om att behalla den personliga och dagliga kontakten.
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Gemensamma arrangemang pa foretaget

En del av fragorna som stélldes under intervjuerna berdérde hur personalen umgicks pa
foretaget. Exempelvis om de triffades pa fritiden, om foretaget arrangerade evenemang
eller ifall bara umgds med vissa personer pa bolaget. De svar som stack ut rorde de
arrangemang foretaget ordnade for medarbetarna. Nagra beskrev hur de trodde att dessa
arrangemang var viktiga for att behalla den positiva kulturen de upplevde pa foretaget
idag. Dels genom att man far triffa andra avdelningar som de inte traffar s& mycket men
ocksa for att bygga pa “’vi kidnslan” som rader pd foretaget enligt dem. Det fanns vissa
svar som antydde att man enbart umgicks med den avdelningen didr man jobbade.
Samtidigt fanns de som inte alls bekrdftade den bilden. Manga av de aktiviteter man
gjorde med arbetskamrater pa fritiden var ordnade av de anstéllda sjdlva, forutom ett par
arligen dterkommande event som sommarfest och julfest.

Majlighet att byta tjinst inom organisationen

Som ndmnt ovan var den personliga utvecklingen essentiellt for de anstéllda pa
foretaget. Det var inte endast resan uppat som var viktig for dem, utan flera tyckte ocksa
det var relevant att det fanns mojlighet att byta till en annan tjdnst inom bolaget. Det
fanns ocksé asikten att det dr bra att kunna prova nagot nytt om man kidnner att man stér
och stampar pd den nuvarande positionen. Manga uttryckte ocksd en klart positiv
instéllning till internrekrytering. Det var nagot som de tyckte var viktigt att bibehalla for
att trygga Serneke -andan och uppmuntra de anstéllda.

Ola genomsyrar bolaget

Ola Serneke och rollen han har 1 bolaget framstod efter intervjuerna som vildigt viktig.
Det sades ofta att Ola genomsyrar hela bolaget eller att foretagskulturen och Serneke -
andan utgar fran honom. Det gér ocksd att koppla manga av de andra svaren och
resultaten till Ola Serneke. I och med namnbytet dr bolaget numera ocksd &n mer titt
sammankopplat till honom.

Forfattarna fradgade Ola Serneke om han hade nagon forebild vad géller ledarskap. I sitt
resonemang kommer han in pé att det viktigaste &r att vara en forebild sjédlv hela tiden
och han tror att sidant smittar av sig.

Det som jag tror dr det viktigaste dr att vara en forebild hela tiden egentligen. Var pd
jobbet i tid, skot dig, ha ordning och reda, svara pd mail eller hor av dig ndr du lovat,
var engagerad hela tiden. Dem sakerna dr skitviktiga och det spelar ingen roll fall du
dr smickare, alltiallo, stidare eller VD du ska bli lika behandlad. Det tror jag dr
svinviktig, da far man respekt med sig ocksa. — Vd:n

I citatet ovan gér det att se hur Ola Serneke faktiskt vill att sitt sdtt att vara ska
genomsyra bolaget. Det gar ocksd att se hur han virdesitter att det dr prestigelost pa
foretaget ndgot som ndmndes tidigare 1 kapitlet.
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6. Slutsatser

Detta kapitel kommer beréra de slutsatser som har kunnat dras utifran arbetet. I ett tidigt
skede utarbetades fyra fragor. De ligger till grund for slutsatsen och forfattarna &mnar
nedan att efter vad uppsatsen visat besvara dessa.

Vad virdesitter Serneke smedarbetare hos en arbetsgivare?

Det som de anstdllda pd Serneke tycker dr det viktigaste hos sin arbetsgivare &r
kollegorna pa arbetsplatsen. For att trivas pa jobbet dr det mest visentliga att man trivs
med sina arbetskamrater. Det samt att de arbetsuppgifterna man utfor dr varierande och
utmanade var de svar som hade den hdgsta svarsfrekvensen under intervjuerna. Under
intervjuerna har det visat sig att Serneke sanstillda prioriterar att vara pa viag framat och
vill inte kénna att de star och stampar pa samma stélle.

Tycker Sernekes anstillda att de ir en attraktiv arbetsgivare?

Alla de som intervjuades ansag att de kunde ténka sig att rekommendera Serneke som
arbetsgivare. Det var emellertid en klar majoritet som vittnade om att alla typer av
personligheter antagligen inte passar in hos Serneke. Det fanns en viss underton av att
man behdver vara péd ett visst sitt for att trivas. Nigra av de egenskaper som da
ndmndes var driven, sjdlvgaende och ambitids.

Vad i Sernekes profil gor dem attraktiva och bor behillas?

Sernekes anstdllda virdesidtter foretagets korta beslutsvdgar och att foretaget kénns
snabbfotade och flexibla. Att man som anstdlld har mycket frihet och ansvar
uppskattade flera av de intervjuade. Ytterligare en positiv aspekt som togs upp var att
bolaget upplevs prestigeldst och inte har en tydlig hierarkisk kultur. Vidare talades det
om att bolaget har en familjir kdnsla som ménga tyckte var viktig att behédlla i
framtiden.

Vad behover Serneke utveckla for att bli mer attraktiva?

Denna fraga delar forfattarna upp i1 tre underkategorier vilka behandlar attraktivitet
beroende pa vem foretaget vill rikta sig emot. Vill Serneke vara attraktiv for de
nuvarande anstillda handlar arbetet om att stirka de parametrar som tidigare nimnts.
Vad giller attraktivitet gentemot andra inom branschen dr slutsatsen att det ar viktigt att
visa att bolaget sticker ut jimfort med de andra i1 branschen. Att pavisa att Serneke &r
annorlunda och erbjuder ett annat synsdtt pa branschen &n konkurrenterna pa
marknaden. Attraktivitet mot studenter handlar till méngt och mycket om att visa for
studenterna att bolaget tycker de &r betydelsefulla. Det kan bland annat géras via
trainee- och praktikprogram.
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7. Diskussion

Diskussionskapitlet kommer berora det som belysts i resultatkapitlet. Forfattarnas avsikt
ar att diskutera det som framkommit och koppla det till tidigare presenterad forskning. I
kapitlet kommer det &dven finnas inslag av forfattarnas egna tankar och reflektioner
rorande det som behandlats tidigare 1 uppsatsen.

7.1. Speciella projekt

Som tidigare ndmnts hade forfattarna initiala funderingar rorande vissa aspekters
paverkan pa foretagets attraktivitet. En av de faktorer som innefattades var de speciella
projekt Serneke utfor. Den ingdende uppfattningen var att de speciella projekten var
betydelsefulla for medarbetarnas syn av foretaget. Efter flertalet utférda intervjuer
visade det sig att teorin inte var helt korrekt. Forfattarna fann att de speciella projekten
ar av betydelse for de anstdllda men inte 1 den utstrickning vi antog innan studien
genomfordes. Antagandet som gjordes innan undersokningarna var att de stora
projekten lockade kompetent personal till foretaget och bidrog till att de stannade pa
bolaget. Det framkom under informationsinsamlingen att intervjudeltagarna 1 storre
utstrdckning prioriterade variation 1 de projekten de arbetade med. De prioriterade
varierande arbetsuppgifter fore mojligheten att arbeta med projekt som sticker ut.
Forfattarna dr medvetna om att de tva kriterierna inte motsétter sig varandra, efter
intervjuerna var det dock tydligt att det varierande arbetet var det som prioriterades
hogst.

Flera medarbetare ndmnde trots allt att de uppskattade att foretaget har speciella projekt
och att de gérna var delaktiga i dessa. Minga av dem berittade dock att de inte skulle bli
besvikna ifall de inte fick delta i de projekten, da de inte fatt nigra 16ften om det.
Rorande detta ansag forfattarna att det finns en koppling till Herzbergs tvéfaktorsteori.
D4 flera av de anstillda ansag att varierande arbete var en viktig faktor for att de ska
trivas pd arbetsplatsen. Det liknas 1 teorin vid hygienfaktorerna och de speciella
projekten ses som motivationsfaktorerna. Detta motiverar forfattarna med att dtskilliga
av de anstéllda girna arbetat med de stora projekten vilket de fann motiverande.

Generation Y dr den generation som nu dr pd vég in 1 arbetslivet och har som beskrivits
1 Employer Branding kapitlet en klar 6nskan av att vara delaktiga. De unga arbetarna
vill kunna se sin egen roll och kédnna att de bidrar till arbetet. For dem &r det ocksa
viktigt att kdnna att de dr ddr det hénder. Ifall foretaget d& kan visa upp stora och
speciella projekt 1 deras absoluta nédrhet har de mycket att vinna pa det tror
uppsatsskrivarna. Det kan ocksé vara en fordel for det generella attraktivitetsarbetet. Det
ar vasentligt att de unga ocksé far chansen att delta och inte bara &r nira. Hér tror vi att
Serneke som foretag har ett forsprang gentemot manga konkurrenter ifall de anvinder
sin projektportfolj pad ett bra sdtt. D4 Serneke har mojligheten att visa upp att dem,
procentuellt sett, har en stor andel speciella projekt och séledes dr sannolikheten att fa
jobba med sadana projekt hogre for anstédllda hos dem.
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Vi tror att de speciella projekt som Serneke har kan fungera bra som mal eller delmal for
hela foretaget. De ger de anstillda nagot att kénna sig delaktig 1 samt nagot konkret att
sikta emot. Detta hjédlper 1 sin tur foretagets medarbetare att behdlla en hog
ambitionsniva och motivera sig. Aven da alla pa foretaget inte #r direkt inblandade i det
specifika projektet blir de delaktiga dd det pratas om det i lunchrum och korridorer.
Diérfor tror vi att dessa projekt fyller en viktig funktion for att behélla den kulturen som
rader pa foretaget idag. Att medarbetarna trivs och dr motiverade ar ocksa viktigt for
den expansionsfas foretaget befinner sig i. Forfattarna diskuterade om hur man kan
anvénda just projekten som mal for att sammansvetsa de anstéllda. En fordel med dem
ar att de anstéllda kan ta till sig konkreta ml som en byggnation enklare an tillexempel
ett omséttningsmal. Det ena behdver inte utesluta det andra, men att ha tydliga mal i
ndrtiden och inte bara langt bort 1 horisonten dr en viktig aspekt anser forfattarna. Det
behover inte heller inte vara fysiska mal som en byggnad utan dven att borsintroduceras
tror vi dr ndgot som anstéllda l4tt kan relatera till och strdva emot.

En positiv aspekt vilket de speciella projekten bidrog med var att de anstéllda mérkte att
fler och fler hort talas om Serneke. En byggnation som Goéteborgs nya arena eller
Karlavagnstornet genererar ett medialt intresse och dkar medvetenheten om bolaget.
Anstdllda kéinde att fler 1 deras narhet kédnde till deras arbetsgivare samt vilken bransch
de var 1. Det bidrog till en okad stolthet for de anstdllda pa Serneke. Istéllet for att
behova forklara vad det var for bolag de arbetar pd, far de istéllet reaktioner som
”Serneke, det dr ni som ska bygga tornet va?” vilket de uppskattade. Sa via de speciella
projekten och den marknadsforing som gjorts kunde anstéillda kénna sig tillfredsstillda
av att jobba pa ett foretag som folk kédnde till. En effekt de speciella projekten kan ge,
vilket den hir uppsatsen ej omfattar, ar att de paverkar studenters och ovriga branschens
syn pa Serneke. Forfattarna tror framforallt att projekten kan locka studenter att soka sig
till foretaget.

7.2. Personlig utveckling och mojligheter

Det var en generell asikt hos de intervjuade att den personliga utvecklingsmdjligheten
var viktig for dem. En stor del av de tillfrdgade prioriterade det hogt nér de fick vilja
vad en bra arbetsgivare ska erbjuda. Forfattarna tror detta kan bero pa foretagets unga
medelélder samt ambitidsa och drivna medarbetare. Den unga personalen har tydliga
karridrsambitioner och vill darfor visa sig duktiga och foretagsamma. Den teorin skulle
dven motivera att en stor del av de anstdllda ofta arbetar mer 4n tta timmar per dag. De
intervjuade fick dven svara pd frdgor som berdrde vad de prioriterar utav utmanande
arbete och 16n. Det resultat forfattarna fick var att en stor majoritet valde ett
stimulerande arbete fore en hogre 16n. De var dock en forutsittning som néastan alla
kravde, det var att man skulle erhalla en skélig 16n for det arbete man utfér. Forfattarna
ser hur detta stimmer 6verens med Herzbergs teorier om motivation.

Forfattarna tror att det finns en risk att intervjuade svarade sd for att dem ocksé vill
framsta just ambitidsa och drivna. Det grundar sig 1 att det basoneras ut frén ledningen
att foretaget har kompetent personal som stindigt vill framat. Det kan d& gora att de
anstillda 1 intervjuer vill formedla det, dd det anses det korrekta att sdga. Det behdver
inte betyda att resultatet inte dr sant, bara man dr medveten om risken att det dr det svar
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som till méngt och mycket forvintas komma ifran dem. Det dr darfor inte sékert att det
ar en sa hog andel som faktiskt anser att personlig utveckling dr det mest centrala for
trivsel pa arbetet.

Forskningen om Employer Branding har indikerat att en viktig aspekt for den yngre
generationen dr stindig coachning. Darfor anser forfattarna att det bor vara nagot som
Serneke ser Over och wutvecklar 1 sin organisation. Att infora ett internt
utbildning/mentors-program é&r ett forslag. Dar hjédlper man anstillda att f& coachning 1
deras arbetsroll men dven att skola in nya medarbetare. Ytterligare en positiv
infallsvinkel med ett mentorsprogram é&r att det kan motverka dem som varit anstéllda 1
2-6 &r att lamna foretaget, vilket dr en kritisk grupp 1 det avseendet enligt forskningen.
Det kan bidra till att de kénner sig behdvda 1 handledarrollen samtidigt som den nya
utmaningen stimulerar dem.

Flera av de anstillda nimnde under intervjuerna att de ser en koppling mellan de
varierade arbetsuppgifterna de upplever sig ha och den expansionsfas som foretaget
befinner sig 1. Detta tror vi dr en relevant aspekt. Det kan bli ett problemomréade for
foretaget den dagen expansionstakten borjar plana ut. En risk dr att strdmmen av nya
arbetsuppgifter avtar vilket kan leda till att medarbetarna féar tydligare och mer
strukturerade arbetsuppgifter. Forfattarna tror att det kommer bli en utmaning f6r
Serneke att inte struktureras likt de storre entreprenadforetagen. Det fria arbetsséttet ar
nagot som uppskattas av medarbetarna enligt den undersokning som gjorts. Forfattarna
tror dock att man kan motverka struktureringen med strategin att inte ha flera
mellanchefer, vilket bidrar till ett mindre inrutat arbetssitt. Ett fritt arbetssatt kraver
emellertid en personal som &r driven och orkar arbeta mycket. En avstannande
expansion skulle inte endast vara negativt ur organisationssynpunkt, da anstdllda har
vittnat om att det finns positiva aspekter med ett sddant scenario. En mojlighet att
organisatoriskt komma ikapp pa vissa av de omrédena som idag sldpar i bolaget skulle
da uppsta. Det skulle kunna ske genom att strukturera mer och hitta dem rutiner som
krévs.

I och med att foretaget vaxer och foretagets personalbehov okar kan det ocksa vara svért
att hitta driven personal som passar in 1 den hér typen av organisation. Dérfor kan det i
framtiden behdvas mer tydligt arbetssétt vilket bidrar till att en bredare grupp av
manniskor skulle trivas. Det vi tror kan hjilpa foretaget att behalla
organisationskulturen trots det ar ifall foretaget lyckas skola in de nyanstillda i den
radande foretagsandan. Ménga beréttade under intervjuerna att de upplevde att Ola
Serneke genomsyrade foretaget samt att hans paverkan pa foretagets medarbetare var
kraftig. Det dr déarfor vitalt att andan han bidrar till lyckas sippra ner genom cheferna till
resten av organisationen.

I slutet av teorikapitlet om Employer Branding gér det att ldsa vilka faktorer den
kommande arbetargenerationen fOrvéntas vérdesitta. En av de viktiga parametrarna ar
en flexibel arbetsvecka. Mojligheten att jobba lite extra via telefonen istéllet for att vara
pa kontoret och ta igen det vid senare tillfdlle. Det 4r ndgot manga av de anstillda pa
Serneke ocksd vérdesitter och finner viktigt att det fortsétter erbjudas av foretaget. Ett av
de resultat som tidigare presenterats dr att manga anser att det finns en kultur som bidrar
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till “frihet under ansvar”. Det dr ocksd en aspekt av det flexibla arbetssdttet som
uppskattas av personalen. Det behover inte enbart berora tidsaspekten, det kan lika vél
behandla hur man tar sig an ett problem eller projekt. Att kunna vara sin egen chef och
pa sa sitt kidnna att man har ansvar men ocksa frihet dr det som maéanga uppfattar
flexibelt. Det dr ndgot som vérdesétts idag men troligen kommer virdesittas &n mer 1
framtiden.

Sedan Herzberg presenterade tvéafaktorsteorin har det gatt nirmre 60 &r. Forfattarna ar
overraskade over hur vdl den tycks stimma fortfarande. En central fraga under
intervjuerna har varit “hur viktig 4r 16n for dig?” och de svar forfattarna fatt har varierat.
Generellt vill alla fa skilig 16n, utdver de ar det inte det viktigaste, andra aspekter ar
betydligt viktigare. Det gar att argumentera fOor att det dr ett svar som man forvéntas
sdga och det anses korrekt men nir majoriteten av de tillfragade svarar liknande gar det
inte att bortse ifrdn. Ett annat argument som véger tungt &r att Serneke, enligt sig sjélva,
ligger pd en ganska hog lonenivd. Alltsd finns det for de anstéllda inget incitament att
uttrycka sig negativt rérande I6nenivdn. Manga anstdllda har dock beskrivit, i
hypotetiska fall, att de inte skulle bytt arbetsgivare endast for att f& ndgra tusen mer 1
lonekuvert. Saledes dr Herzbergs teori om motivationsfaktorer fortfarande relevanta
enligt forfattarna.

7.3. Organisationsstruktur

Av de asikter som uttrycktes under intervjuerna angaende fOretagets beslutsvigar var
det ndrmst en entydig bild av att de ar véldigt korta. Den vanligaste anledningen till det
var att chefsleden dr fa. Det leder till att beslutsprocesserna inte dr lika tidskrdvande
som det skulle vara om organisationsstrukturen sett annorlunda ut anger flera av de
intervjuade. Under tiden vi arbetade med uppsatsen och befann oss pa foretaget starktes
kdnslan av att de korta beslutsvigarna verkligen existerade. Dels de officiella, vilket &r
vildigt beroende pa organisationsstrukturen pa foretaget, men ockséa de inofficiella. For
att beskriva vad forfattarna kallar de inofficiella beslutsvigarna kan man séga att det var
en “Oppen dorr” mentalitet pd kontoret. Medarbetarna kénde inte alls ndgra hinder att gd
direkt till andra pa foretaget och stilla en friga. Detta tror vi kan bero pa den relativt
platta organisationen. Om det funnits flera led med mellanchefer eller
avdelningsansvarig skulle det naturliga varit att ga till dem och fraga. Detta ror da
endast fragor som berdr medarbetare pd andra avdelningar da vi forstod att man ocksa
hade en néra dialog med sin avdelningschef rorande arbetsuppgifterna.

Efter samlat in all data till uppsatsen och analyserat den borjade forfattarna fundera pa
de korta beslutsvdgarna och hur de kommer fungera 1 ett ldngre perspektiv. Frdn var
synvinkel fungerar det bra i dagsldget ndr fOretaget expanderar. Dédremot uppstod
diskussioner ifall det kommer vara lika effektivt nir fOretaget slutat expandera och
rutiner sétter sig. Denna teori bygger pa att det 1 dagsliget &r ett driv 1 foretaget pa grund
av att foretaget ar pd vig nadgonstans genom expansionen. Det som skulle kunna ske i en
framtid dr att medarbetarna kédnner att det inte blir ndgon fordndring 1 deras vardagliga
arbete och dérfor tappar den hdga ambitionsnivd de har idag. Detta spidds pd av att
mojligheterna till befordran kommer minska om foretaget slutar vixa vilket tidigare
varit ett incitament fOr att jobba hért. Det vi stdller oss fragande till da ar ifall de korta
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beslutsvidgarna som givit mer ansvar men ocksad storre arbetsbelastning kommer
uppskattas av de anstillda. I ett sadant ldge kanske foretaget behover struktureras upp
och ruta in arbetet for att de anstéllda ska trivas pd Serneke. Det finns sjdlvklart flera
faktorer som talar emot detta scenario. Foretaget skulle kunna fortsitta vixa under en
vildigt lang tid framdver genom att tillexempel bredda sin verksamhet. Flera av
medarbetarna arbetar dven projektbaserat vilket gor att de alltid kommer finnas ett mal,
att slutfora projektet, som inspirerar dem.

Négot som ocksd ndamnts i samband med dem korta beslutsvdgarna ar att bolaget kan ta
de snabba besluten péd grund av de har sitt foretagssite 1 Goteborg och inte 1 Stockholm
som deras konkurrenter. Att det rent geografiskt dr nira till dem ytterst beslutande. I
dagsliaget kan det ses som en fordel, men i och med framtida mal som é&r nationellt och
internationellt omfattade kommer samma problematik med geografiska avstdnd att
uppstad hos Serneke. Forfattarna har forsokt lyfta den aspekten under intervjuerna och
fatt svaret “att ndgonstans maste ju besluten tas”. Detta tycker forfattarna inte dr en
tillracklig motivering och ser egentligen inte vad fordelen med ett huvudkontor 1
Goteborg dr jamfort med Stockholm om samma beslutsprocess kommer appliceras pa
bolaget. En del beslut kommer alltid behdva tas av huvudkontoret men en av dem
storsta fordelarna med Serneke dr den snabba organisationen och det dr nigot som man
behdver anstringa sig for att behdlla. Darfor ser vi det som gynnsamt att fa till en
strategi som gor att beslut sdllan behover ga igenom huvudkontoret utan att ansvaret
kan vara mer spritt 1 organisationen.

De korta beslutsvdgarna skulle dven kunna ligga till grund for de prestigelosa klimatet
pa foretaget, tror forfattarna. Genom den struktur som organisationen &dr utformad efter
kan en hierarkisk situation undvikas. Att det inte finns lika minga steg pa pappret tror vi
kan bidra till att de anstillda kdnner sig mer jimlika pé foretaget vilket ocksa kan bidra
till ett mer prestigelost klimat pa arbetsplatsen. Ett argument som talar emot det &r att
flera sa under intervjuerna att det ar véldigt tydligt vem det & som bestimmer pa
foretaget. Flera av de vi pratade med sa att alla visste att det var Ola Serneke som var
den hogsta chefen och hade det slutgiltiga ordet. Detta framholl dock de flesta som
positivt da de oftast ledde till att de inte hamnade mellan tva chefers olika asikter.

I resultatet gar det att 1dsa HR-chefen uttala sig om strukturen. Dér sédger hon att Den
stenharda strukturen har vi inte. Vi har den struktur vi behover for att driva det hdr pa
ett bra sdtt. Det gar inte till 6verdrift.. Forfattarna tror att en foljd av den ostrukturerade
organisationen dr den raddande prestigelosheten pé foretaget. Nar organisationsstrukturen
inte dr sé fast bidrar det till att rollindelningen inte dr for tydlig i foretaget. Forfattarna
tror att de inte ser sig som chef och underordnad utan mer som en del av det totala
sammanhanget.

Nar det av HR-chefen eller 6vrig ledning pratas om strukturen, nidmns det ofta att de
inte dr som deras konkurrenter (NCC, Skanska och Peab). Under arbetet har det varit
tydligt att det fran Sernekes sida finns en tydlig ambition att profilera sig som ndgot som
sticker ut 1 branschen. Forfattarna tror att det kan vara en av dem viktigaste
forhdllningssatten for Serneke att behdlla. Att visa att man faktiskt stdr for ndgot annat.
Det kommer innebéra att kanske inte alla vill jobba pa just Serneke men att den personal
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som Serneke ser som ’rétt personal” soker sig dit. For som Dyhre och Parment (2013)
skrivit angdende Employer Branding &r det viktigt att fundera vem som &r ens
dromkandidat som anstdlld och utifrdn det formedla ens varumirket sd att
rekryteringsprocessen blir effektiv och fruktsam. Att di sticka ut 1 konkurrensen och
visa pa ett distinkt alternativ tror vi dr en vigvinnande strategi.

7.4. Ola Sernekes betydelse

Under arbetet med den hér uppsatsen och de intervjuer som gjorts har en sak varit tydlig
for forfattarna, Ola Sernekes inverkan pa foretaget ar véldigt stor. I stort sett alla som
blivit tillfrdgade har bekréftat detta och vi har sjdlva ockséd fatt den kédnslan. Det kan
kdnnas naturligt att hans paverkan ér stor da det var han som grundande foretaget 2002.
Forfattarna har fatt en bild av att han genomsyrar foretaget mer én vad en Vd generellt
gor. Detta bekriftas ocksd av medarbetarna som framstdller honom som en véldigt
karismatisk ledare.

I teorikapitlet gér det att ldsa om grundarens roll och foretagsledarens roll. I Serneke &r
det fortfarande samma person. Forfattarna tror att det kan ha en starkt bidragande effekt
till att Ola Serneke genomsyrar bolaget mer &n andra foretagsledare gor. Som beskrivet
tidigare dr en teori att det faktiskt dr grundaren som sitter kulturen for en lang och
overskadlig framtid. Att Ola Serneke har gjort det pa bolaget Serneke dr ofrdnkomligt.
Miénga anstillda vittnar om att hans driv, engagemang och framtidstro smittar av sig.

Att Ola Serneke ocksé ar en karismatisk ledare har forfattarna blivit vdl medvetna om.
Det gér att dra fler paralleller till Virgins grundare Richard Branson om &n i en mindre
skala. De béda har byggt ett foretag fran grunden. De har en tydlig medial profil dér de
ndstintill dr lika omskrivna som sina bolag. Ett annat kdnnetecken for karismatiska
ledare #r att denne av sin omgivning ses som exceptionell. Aven detta gér att applicera
pa de bada. Att vara en karismatisk ledare har sina fordelar 1 att fler tenderar att {6lja
den personen. Det kan bli sa att den ocksa blir alltfor viktig och att bolaget séledes &r
mer kinsligt om denne slutar eller drabbas av negativ publicitet. Det dr darfor klokt att
lyfta fram fler personer i1 bolaget. Internt pa Serneke har redan fler namn lyfts fram men
externt dr det fortfarande Ola Serneke som dr synlig. Bolaget 4r pd vig att vixa sig
storre pd marknaden och bli nationella darfér kan det vara smart och viktigt att fler
nyckelpersoner lyfts fram av bolaget.

Nar vi pratar om Ola Serneke med de anstillda pd foretaget beréttar de om hans
prestigeloshet. De beskriver hur han samtidigt som han leder en byggkoncern ar nere
och snackar med snickarna pd bygget. Detta dr ndgot som forfattarna tror kan bidra till
den familjdra kdnslan som flera av de anstillda séger finns pa foretaget. Tillsammans
med att 1 stort sett alla ndmner Ola Serneke endast vid fornamn gor att en familjir och
prestigelos atmosfér bildats. Manga vittnade om de vill behdlla kénslan av att vara det
lilla bolaget dven i framtiden, nér bolaget ar storre. Forfattarna tror att om de ska lyckas
med det kommer Ola Sernekes nédrvaro vara en viktig faktor. Flera av de tillfragade
trodde dock att det kunde bli svért 1 framtiden med tanke pd koncernens expansion och
behovet av att Ola Serneke &ar péd flera stidllen samtidigt. Darfor ser forfattarna ett
framtida problem med den stora betydelse Ola Serneke har, i framtiden kommer det
vara omdgjligt for honom att uppfylla alla behov. Vi tror ett sétt att minska Ola Sernekes
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betydelse for foretagskulturen ér att arbeta mycket med internrekrytering. Detta tycker
vi dr att foredra dd medarbetare som redan &r inskolade 1 den réddande kulturen
underléttar arbetet med att behalla och stirka den nuvarande organisationskulturen.

7.5. Ovriga Punkter- Forbittringar

Att Serneke stdr infor en tid som &r definierande star klart. Sommaren 2015 kommer
bolaget borsintroduceras och nyligen skedde forvérvet av entreprenadforetaget Varmdo
Bygg. Tack vare bland annat detta tar Serncke snabba och kraftig steg pd marknaden.
Frén att vara ett Goteborgsbaserat foretag med ett par lokalkontor i regionen gar man
emot att bli ett viletablerat foretag i hela Sverige. Att kunna behalla gemenskapen som
manga pratar om finns pa foretaget idag kommer bli en utmaning. For att undvika
segregation mellan de olika kontoren kan Serneke mdjliggdra for personalen att triaffas
pa gemensamma event. Att triffas och umgis med andra anstillda i organisation ir ett
bra sétt skapa en gemenskap 1 hela bolaget.

Forfattarna tror att Serneke har stor utvecklingspotential vad géller arrangemang av
aktiviteter for de anstéllda. Det finns redan nu tillfdllen nér personalen trdffas men det ar
mest under de vanliga aktiviteterna som After Works eller traning. Forfattarna tror att
om Serneke erbjuder sina anstillda att géra saker pé fritiden tillsammans, vilket delvis
skulle finansieras av foretaget, kan man 6ka sin medarbetarngjdhet samt stirka banden
anstéllda emellan. Exempelvis gar det att erbjuda de anstéllda reducerat pris pa kultur
och sportevenemang for att dd uppmuntra till umgénge med varandra dven utanfor
arbetstid. Forfattarna tycker ocksa att Serneke kan bli bittre pd att fira de framgangar
som gors, dven de mindre. Det dr utmarkta tillfdllen att samla de anstéllda for att visa
uppskattning och stérka relationerna. Det kan ocksa vara ett led 1 att skapa tillfdllen for
personalen att motas under mer ldttsamma situationer.

Serneke har pd de senaste aren blivit allt mer attraktiva hos studenter, atminstone 1 de
sammanhang fOrfattarna befunnits sig 1. For att fortsdtta vara det men &dven Oka
attraktionen hos studenter och nyexaminerade dr en viktig parameter att foretaget
erbjuder trainee- och praktikplatser. Att introducera ett program dir unga teknologer
och ingenjorer far chansen att komma 1 kontakt med bolaget och fa erfarenhet. Det dr en
vésentlig del 1 det Employer Branding arbete som bor goras. Programmen kan ocksa ge
en bra publicitet, genom att visa att man vérdesitter studenter. Det ger ocksa foretaget
chansen att utbilda och forma en framtida resurs for bolaget.
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8. Forslag pa framtida kandidatuppsatser

D4 denna studie avgrinsats till att endast behandla Serneke gar resultatet inte att
generalisera pad hela branschen. Forfattarna anser att en liknande undersdkning som
utfors pd flera foretag 1 jimforande syfte skulle vara intressant. Da skulle det gd att
utldsa generella faktorer som &r viktiga for arbetsgivarattraktiviteten 1 byggbranschen.

En annan aspekt vilket hade vart intressant &r att undersdka hur arbetstagarnas
prioriteringar rorande vad de vill se hos sin arbetsgivare fordndrats om exempelvis 10
ar. En sadan studie hade pdvisat hur prioriteringarna fordndras pd grund av alder,
erfarenhet och fasen foretaget befinner sig 1.

Anvindandet av andra undersokningsmetoder vid en liknande studie dr ocks& nagot som

skulle vara relevant. Forfattarna foreslar observationsundersokningar som en metod
vilket skulle vara lamplig att anvinda.
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Appendix 1

Grundliggande intervjumall
¢ Skulle du kunna borja med att kort presentera dig sjalv?
* Vilka tidigare arbetsplatser har du varit pa?
* Hur lange har du arbetat hir pa Serneke?
* Vad har du f6r nuvarande arbetsposition pa Serneke?
* Vad fick dig att byta arbetsplats till Serneke?
* Hade du nigra andra alternativ att ta stdllning till?
* Fanns det nagra viktiga faktorer som fick att borja jobba pa just Serneke?
* Hade du hort talas om Serneke innan du borjade hdr? Om Ja, pé vilket sétt?
e Stdmmer bilden du hade av Serneke innan du borjade arbeta hir?
*  Hur trivs du med att arbeta pa Serneke?
* Vad dr det som dr bra med Serneke som arbetsgivare?
* Finns det ndgot som dr simre med Serneke som arbetsgivare?
* Vad tycker du gora Serneke till en attraktiv arbetsgivare?
* Vad tycker du att arbetsgivaren Serneke behover forbittra?
* Vad édr viktigt for att du ska trivas pa ditt arbete?
* Tror du att du kommer vara kvar pa Serneke i den ndrmsta framtiden?
* Vad krévs for att du ska vara kvar pa Serneke?
* Kaénner du att det dr nagot speciellt med Serneke jamfort med andra foretag?
* Har du nagra tankar angdende de projekten som pagér pa Serneke?
* Kaénner du att Serneke dr 1 en utvecklingsfas?
* Lockar det dig att vara med 1 ett foretag som expanderar?
* Hur ser du pa det ansvaret man far héar jamfort med andra arbetsplatser?
* Ar du stolt 6ver att arbeta pa Serneke?
*  Umgéas du med dina kollegor pé fritiden?

* Vad tycker dem om dem gemensamma evenemang som foretaget arrangerar?



Skulle du vilja att det var fler gemensamma aktiviteter?
Vad tycker du dr mest spinnande med Serneke?
Hur viktig ar 16nen {or dig?

Hur viktigt dr det med andra férméner, som tjidnstebil och flexibla arbetstider
exempelvis?

Tycker du vi borde fragat om nigot mer?



Appendix 2

Intervjusvar sorterade efter svarsfrekvens (intervall 1 — 16)

14
* Kollegorna dr det viktigaste
12
* Man ska fi en skilig 16n
11
* Personlig utveckling / Utmanande arbetsuppgifter
10
* Vara med pé resan som foretaget gor

9
* Bild av att anstillda pé Serneke &r drivna
* Korta beslutsvéigar
* Expansionen bdde bra och dalig
* Viktigt med variation i projekten
8
* Speciella projekt okar attraktiviteten utifran samt stoltheten internt
* Frihet under ansvar — Mer ansvar / Hogre krav
7
* Inte sé hierarkiskt
* Cheferna ska synas for att behalla andan
6
* Ola endast fornamn
* Tror det finns mgjlighet att avancera inom foretaget (internrekrytering)
* Viktigt med bredd inom organisationen, unga, gamla mm
* Ola genomsyrar foretaget
* Gemensamma mal for foretaget hjilper att behalla andan
5
* Viktigt att bli lyssnad pa/ padverka / synas
4

* Upplever att det dr hogt 1 tak

* Gillar stora eller speciella projekt

* Tror att det ar viktigt med en tydligare organisation

* Tror det behover finnas arrangemang for hela foretaget for att det inte ska bli
segregerat



Tycker att man bor gilla hogt tempo och vara flexibel for att passa pd Serneke
Tycker det finns mojlighet att byta tjanst inom organisationen

Ola svarar ofta snabbt och personligt

Prestigelos kénsla pa foretaget

Viktigt att kunna gora saker pd jobbet (tv-spel, gym)

Vad hénder med personlig utveckling ndr expansionen slutar —
karridarmdjligheter — snabba beslutsvégar

Manga tycker att de “kdnner” Ola

Inte sd viktigt att vara vdin med sina kollegor, funkar ocksd med en bra
arbetsrelation

Tycker foretaget ger mojlighet f6r personliga relationer hos de anstéllda

Kan vara positivt att vixa dd det blir lattare att hitta sin plats i organisationen
Tycker att de gor mycket gemensamt pé fritiden

Gillar tydlig organisation

Projektet spelar roll

Gillar att man inte far en bitrddande roll som nyanstilld

Trivs med flexibelt arbete

Gillar den familjédra kinslan pé foretaget

Att det ar hierarkiskt

Viktigt att vara mer dn kollegor

Verktygen for att kunna utfora arbetet viktigt

Ser fram emot att expansionen planar ut

Tycker Serneke dr nytdnkande

Ténkte att det var ngt speciellt med Serneke (innan man fick anstillningen)
Hénder mycket 1 foretaget vilket ar roligt

Viktigt att foretaget syns utat

Nara till skratt pd foretaget



Appendix 3

Svarskategorier

Organisation
- Gillar den familjara kénslan pa foretaget
- Vill inte bli en i mangden
- Att det &r hierarkiskt
- Gillar tydlig organisation
- Tycker det finns mojlighet att byta tjanst inom organisationen

- Tror att det dr viktigt med en tydligare organisation

- Tror det finns mojlighet att avancera inom foretaget (internrekrytering)

- Viktigt med bredd inom organisationen, unga, gamla mm
- Cheferna ska synas for att behalla andan

- Inte sé hierarkiskt

- Expansionen bade bra och dalig Korta beslutsvagar

- Frihet under ansvar — Mer ansvar / Hogre krav

- Trivs med flexibelt arbete

Kultur/Kénsla

- Nara till skratt

- Viktigt att vara mer 4n kollegor

- Gillar den familjara kénslan pé foretaget

- Inte sé viktigt att vara véin med sina kollegor, funkar ocksé med en bra arbetsrelation
- Kollegorna ar det viktigaste

- Tycker foretaget ger mojlighet for personliga relationer hos de anstéllda

- Kan vara positivt att vixa da det blir lattare att hitta sin plats

- Tycker att de gor mycket gemensamt pa fritiden

- Prestigelds kénsla pa foretaget

- Tycker att man bor gilla hogt tempo och vara flexibel for att passa pa Serneke

- Viktigt att kunna gora saker pa jobbet (tv-spel, gym)

- Tror det behdver finnas arrangemang for hela foretaget for att det inte ska bli segregerat

- Upplever att det dr hogt i tak

- Ola genomsyrar foretaget

- Gemensamma mal for foretaget hjdlper att behalla andan
- Viktigt med bredd inom organisationen, unga, gamla mm
- Viktigt att bli lyssnad pé/ paverka / synas

- Bild av anstéllda pa Serneke dr Drivna




Projekt

- Hander mycket i foretaget vilket &r roligt

- Viktigt att foretaget syns utat

- Projektet spelar roll

- Gillar stora eller speciella projekt

- Gemensamma mal for foretaget hjalper att behalla andan—Behdver de vara nya?
- Viktigt med variation i projekten

- Speciella projekt okar attraktiviteten utifran samt stoltheten internt

Karriar

- Tycker det finns mojlighet att byta tjanst inom organisationen

- Tror det finns mojlighet att avancera inom foretaget (internrekrytering)
- Frihet under ansvar — okar trivseln? — Stéller hogre krav?

- Viktigt att bli lyssnad pé/ paverka / synas

- Personlig utveckling / Utmanande arbetsuppgifter

- Gillar att man inte blir bitrddande

- Manga tycker att de ’kénner” Ola

- Ola nere mer forr bland de anstdllda

- Ola svarar ofta snabbt och personligt

- Ola genomsyrar foretaget

- Cheferna ska synas for att behélla andan

- Ola endast fornamn




Forméaner
- Viktigt att kunna gora saker pa jobbet (tv-spel, gym)
- Frihet under ansvar — Mer ansvar / Hogre krav

- Man ska fa en skilig 16n

Expansionen

- Hander mycket i foretaget vilket &r roligt

- Viktigt att foretaget syns utét

- Ser fram emot att expansionen planar ut

- Kan vara positivt att vixa da det blir lattare att hitta sin plats (tappar lite av det familjara?)
- Vad hénder med personlig utveckling nir expansionen slutar

- Ola nere mer forr bland de anstéllda

- Tror att det &r viktigt med en tydligare organisation

- Gemensamma mal for foretaget hjélper att behalla andan—Behover de vara nya?

- Expansionen bade bra och dalig

- Vara med pé resan som foretaget gor




