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1. Introduction

As it can be difficult for organizations today to know what to improve in order develop their
business and increase profits, many organizations use some kind of performance
measurement. This, as it is argued to make deficits more transparent and clear, and that active
management of these can enhance the improvement of organizational gaps (Kroll, 2016).
Although the idea of measuring and why it should be performed is quite established, the use
of the collected data and how it affects individual performance still have areas left to
investigate. Koufteros et al. (2014) conclude that the assigned purpose of performance
measurement systems (PMS) influences the performance of an organization and calls for
deeper understanding of the effect it has on individual actors. This study sets out to do just
that. As measurements can create internal competition within an organization, encouraging
individualistic behaviors and destroying team-spirit, (Smith and Bititci, 2017), we conclude
that the way you incorporate these measurements into the organization is of great importance.
Despite the substantial number of studies in the area, considerable disagreement prevails
regarding the meaning of measurements and its effect on organizational commitment (Ko et
al. 1997). This study sets out to further examine the behavioural effects that a PMS has on
individual’s commitment within an organization, examining the relation between PMS and
organizational commitment.

Through the interviews we have performed in order to collect data, we found that PMS was
utilized in an effort to create organizational commitment. However, we conclude that rather
than creating organizational commitment, they created something else. The idea behind
organizational commitment, that has been subject for substantial discussions, is that
organizations whose members have a higher degree of commitment tend to get more out of
their members in terms of extra-role performance and lower levels of absenteeism and
lateness (Kessler, 2013). Organizational commitment has also proven to be a better predictor
of turnover than job satisfaction, leading to increased interest in the subject from
organizations. However, many recent studies have problematized this assumption, for
example suggesting that the type and level of commitment necessary, varies between jobs
(Dunham, 1987). In 1990, Meyer and Allen introduced a three-component model of
commitment and since then this has been dominating organizational commitment research.
What the model proposes is that organizational commitment is experienced by employees as
three simultaneous mindsets, including affective, normative and continuance commitment.
The difference between the three lies in the way they incent commitment. Affective
commitment creates commitment through emotional ties, normative commitment is based on
the perceived obligation toward the organization and prevalent norms and continuance
commitment refers to commitment created through the perceived costs, social and
economical, of leaving the organization (Meyer and Allen, 1990).

In our study, we argue that the PMS within Construction AB creates commitment, but none of
the commitments suggested by previous research. Rather, this commitment is based on how
the results from NKI, a industry wide measurement, affects behaviours of employees as well
as setting directions for the studied organization. Through their PMS, Construction AB can
evaluate and compare losses and gains, in order to improve their performance. However, we
discuss to whom this commitment is created, and to what goals the PMS inclines the
employees to align.



1.2 Problem

In the discussion regarding PMS as improving organizational results, focus has been put on
how to measure (Bititci et al. 2012), and how an organization actually incorporates their
measurements into practice (Kroll, 2016); (Koufteros et al. 2014). Several researchers within
the field have called out for further studies regarding how these PMS are designed, as they
mean that the PMS cannot meet the needs in providing organizations with sufficient material,
especially discussing measurements related to customers (Busi and Bititci 2006; Folan and
Browne 2005; Rodriguez, Saiz, and Bas 2009; Wouters 2009). Although previous studies
have discussed the relation between the PMS, the way it is used and its effects on behaviors in
an organization (Smith and Bititei, 2017), we study the relation between an organization using
a PMS connected to customers and its organizational commitment.

As organizational commitment, through research, is said to provide substantial perks, such as
extra-role performance and improving turnover, it can be argued as important and valuable for
organizations to achieve. However, behaviors such as for example work-performance, is a
result of a variety of complex individual factors including: skills, knowledge, attributes,
resources, access, motivation, desire and so on. Therefore, Meyer and Allen (1997, 39) claims
that just being able to foster even modest commitment is impressive. However, this effort
could be justified as worthwhile as even small changes in employee performance can have a
significant impact on an organization’s performance as a whole. This, as it can help or hinder
the organization’s efforts in gaining competitive advantages (Cascio in Meyer & Allen 1997,
39).

Previous studies emphasize affective commitment and creating emotional ties as key in
creating commitment, but is affective commitment more important than other types in order
for an organization to flourish? When conducting our interviews, we encountered employees
that rather than indicating a commitment towards the organization they worked for, or the
people in it, rather emphasised commitment to a PMS focusing on customers. All of which
contrasts to previous research and its suggestion that organizational commitment should be
either normative, continuance or affective. However, the employees at the studied
organization, still expressed themselves as motivated and committed to their work.

1.3 Purpose

The purpose of this study is to deepen the understanding of the relation between PMS and
organizational commitment. We investigate how and what type of commitment is created in
Construction AB through their work with PMS as we relate this to previous research. With a
starting point in the problematization above, we aim to answer this purpose through two
research questions:

1. What type of commitment is created through Construction ABs PMS?
2. What is the relation between PMS and creating organizational commitment?

Moreover, we open up for a discussion, relating commitment created through the PMS to the
three types of commitment suggested by Allen and Meyer (1990). We discuss the
commitment created by the PMS as commitment to the individual work, and the relation
between this and the fact that the PMS in our studied organization, NKI, is conducted by an
external part.



1.4 To whom is this study relevant for?

As this study discuss the relation between PMS and organizational commitment, it enters into
the debate regarding both performance measurement and organizational commitment. In this
debate our study aims to shed light on the PMS and its relation to organizational and
individual commitment. The relation we found between PMS and creating commitment
makes this study relevant for both practitioners such as managers, consultants and strategists,
as well as scholars. We see our study relevant to any organization looking at choosing a
method of performance measurement. Our study contributes with the finding that
organizational commitment is not created through PMS. Therefore it is also relevant when
wanting to create organizational commitment within private and public sector as well as
NGOs etc. This, as organizations needs to be aware of the effects a PMS may cause on
behaviors and that it does not enhance employees organizational commitment but rather a
commitment towards oneself and the PMS itself. Especially since the picture of PMS and
measuring your results is clearly beautified.

1.5 Disposition

In this introduction, we presented PMS and its purpose as well as the relation between PMS
and organizational commitment, which we seek to investigate. We also introduced the
purpose of the study. In the second chapter, Methodology, the ontological and
epistemological approaches are presented, as well as a description of the collected data and
how we conduct our analysis. The chapter ends with a quality assessment, generalization
aspects and limitations of our study. The theoretical framework is presented in chapter three,
where we discuss previous studies conducted within the field of performance measurement
and organizational commitment. Here, we shed light on the position these studies take in the
debate i.e. current research on PMS effects on behaviours, and the three-component model
suggested by Meyer and Allen (1990). This, in order to enable a discussion around the
standing point we take. We further describe the role that PMS has within Performance
Management, and its relation to the types of commitment that constitutes organizational
commitment as presented by Meyer and Allen (1991). Chapter four, Empirical findings &
analysis, presents the empirical material that we found the most relevant. The data

is interpreted on the basis of the theoretical framework in order for us to create a foundation
that helps fulfill the purpose of the study in further chapters. The fifth chapter, Discussion, we
discuss our findings and the relation between PMS as creating commitment within the studied
organization. Consequently, we question what type of commitment the PMS actually creates
and what direction this commitment takes. Even though our study comes to show how the use
of PMS, as part of Performance Management, is important and affects behaviours within the
studied organization, it seems to affect the behaviors differently than affective, continuance
and normative commitment, as suggested by current studies of organizational commitment.
The PMS rather seems to create commitment to the individual work and to the PMS itself,
than to the organization. Furthermore, we discuss the possible effect of having a PMS that is
handled by an external part and discuss what problematics we find in the fact that they are not
creating organizational commitment. In the Conclusion, we conclude our contribution to
theory that PMS does not help create organizational commitment. Instead we further open up
for a discussion around the generalization of our study, suggesting that PMS does not create
organizational commitment, but rather a commitment to oneself, the work conducted on a
individual level and to the PMS itself. We discuss why not creating organizational
commitment is problematic and suggest how future research can continue to address issues
within the field of PMS and its relation to organizational commitment. In the seventh and
final chapter we present limitations we see with our study as well as the way we have



conducted our work. This, in order to provide the reader with the insight that this study is not
to be regarded as an objective truth, but rather as a complement to existing research.



2. Methodology

This chapter aims to give the reader an understanding of how the purpose of the study has
been achieved. Here, we argue for the choices we have made during the process of this study.
We start by presenting our scientific foundation, namely that the report assumes a social
constructionist and an interpretive epistemological approach. We continue by illustrating how
the data collection we have performed has taken place and how this could help fulfilling the
purpose of our study. We end this chapter by presenting the method of analysis, quality
assessment and the generalizability.

2.1 Scientific foundation

This report assumes a social constructionist approach (Bryman & Bell, 2015, p. 32-33), which
entails that reality depends on the observer and therefore is ambiguous and relative. The
selected ontology also means that data is largely dependent on the viewer's subjective
interpretation influenced by their group belonging, values, prejudices and knowledge.
Therefore a social constructionist approach assumes that reality cannot be measured
objectively. As our study has been conducted with the aim to crystallize opinions, experiences
and beliefs, we argue that a social constructionist approach is required in order to cover the
whole picture. Social reality can only be understood by social constructions such as language,
and by understanding how the persons concerned perceive and describe a particular
phenomenon. The social constructionist view claims that social phenomena is continually
accomplished by social actors, and as this study includes organizational commitment,
including themes like norms, beliefs, social exchange and emotional ties, we believe the
ontological approach suitable for the chosen theory. Because of how the study discusses PMS,
a possible objectivity can be questioned. However, we claim that though the collected figures
through performance measurement aims to be objective, when interpreted and put into use
they become subjective. Therefore, we argue that the use of a social constructionist view is
accurate for this study.

The study assumes an interpretive epistemological approach meaning that reality is
interpreted by the one who studies it and that all knowledge of reality therefore is subjective
(Bryman & Bell, 2015, p. 29). We argue that the chosen theory of knowledge is well suited
given the fact that the study intends to investigate different people's interpretations and
perceptions of a particular phenomenon, in this case PMS and its relation to organizational
commitment. As the study is based on interviews collected at an organization with a selection
of employees, this means that both their statements, but also ours as interviewers, will be
subjective. This interpretation consists of three different phases, which are; primary
interpretation, secondary interpretation, and tertiary interpretation. The primary interpretation
is the first impression we got when conducting our interviews. Furthermore, when translating
audio (the recorded interviews) into writing, i.e. transcribing, the secondary interpretation
took place. This means that how we chose to interpret the sound recorded will have affected
the content of the material. Finally, the tertiary interpretation is made through interpretation
and analyzation of the transcribed empirical material (Ahrne & Svensson, 2015, p. 212).
Using an interpretive epistemological approach, comes with the risk of giving us as writers a
certain bias as the approach determines all the collected data and the following analysis as
influenced by our subjectivism. This could make the results of the study less accurate and
generalizational. However, as the data was collected from several individuals within the
organization, with different positions, gender, age, work areas, time spent in the organization,
as well as interpreted by all three writers we believe that the subjectivity of the interpretive
epistemological approach does not undermine our findings.
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2.2 Inductive methodology with abductive elements

This essay is inductive oriented, meaning that the collected empirical material becomes
generalization within a theoretical framework (Bryman & Bell, 2015, p. 23). We saw this
generalization as a requirement in order to set the foundation for a further analysis and
enabling a contribution to theory. Our inductive method builds on a hermeneutic foundation,
i.e. aims to generate knowledge through observation and search patterns in a observed social
phenomena, suggesting general principles that makes it easier to formulate a more focused
research question. Furthermore, the study also have abductive elements. Abductive reasoning
refers to the interplay between theoretical and empirical reflection and is used to make logical
suggestions and create theories about the world (Bryman & Bell, 2015, p. 27). We see the
abductive elements as a necessity in order for us to fulfill the purpose of this study; to
contribute to theory. At the initial stage we decided to have Performance Management and
organizational commitment as a frame of reference as we found these topics highly relevant
and interesting. At the same time we kept an open mind to what the empirical material would
show. Resulting in a slightly change of direction from Performance Management, towards
rather emphasising performance measurement. This, in order to enable a more narrow and
accurate analysis tailored to the findings. By letting this change and further development

within the two fields determine the direction of the study, the use of an abductive element was
established.

2.3 Qualitative method

The report is based on qualitative research, which is characterized by trying to reach an
understanding for the social reality based on the interpretations of an individual or a group of
individuals in a given environment (Alvehus, 2013). According to qualitative method, the
purpose is to describe and classify a phenomena, something that aligns with the purpose of
this study. Qualitative methods focus on characterizing study subjects through classification
and categorization, in order to enable the identification of meaningful phenomenon created by
people through the interaction with other people and artifacts. In this case, a meaningful
phenomenon refers to a human act that is made with the intention or the result of an act with
intent. Given the essay's scientific point of departure and that we intend to study employee’s
perceptions and interpretations of performance measurement systems and its effect on
commitment towards the organization, we argue that a qualitative method is well suited.

2.4 Data collection

2.4.1 Case study

We have chosen to conduct a case study for the collection of qualitative data. A case study
facilitates a more detailed and intensive analysis of one specific case or organization, which
emphasises that focus is being put on the nature and complexity of one single case (Bryman &
Bell, 2015, p. 67). In this report the case is based on a single organization and aims at
exemplifying a general depiction. By doing so we gained insight in an organization, allowing
us to collect data needed in order to be able to make a theoretical contribution. Through
analyzing the collected data, we enabled a discussion in relevance to existing theory, entering
into the debate of organizational commitment and how it can be put in relation to
performance measurement. By limiting our studying to only one organization we could
perform a more detailed, in depth study by streamlining our focus.

The study has been conducted on a regional level at a company that we come to name
Construction AB. This section presents a shorter presentation of Construction AB and is
based on information collected through the interviews we have performed. The company is
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divided into two core businesses, the first is to develop and produce new housing, both
condominiums and tenancy rights, for housing cooperatives, commercial and public property
owners. The second core business is maintenance and property management. However, this
study focus on the first core in one specific region. The development and production is
conducted in projects with strict monitoring, in an industry we consider highly publicly
debated and a hot topic in the political agenda. Furthermore the company holds long and solid
experience in working with management questions as they have been going through major
organizational changes during the years. This, since they two-three years ago, suffered
continuous major losses, even though the industry currently was characterized by a financial
boom. However, Construction AB has managed to turn this trend around, and lately been
showing great financial results.

To create a high-end, well-functioning organization, Klefjso (2011) states that committed
participation is required from all employees as well as a structure and culture to enable

this. Furthermore, Eriksson-Zetterquist et. al. (2014) points out middle management as the
function responsible for, and the wheel in creating this commitment as they are the ones
closest to the people conducting the work. Because of this, middle managers are said to be
key in an organization conducting operations in great scales. Therefore we made a strategic
selection by contacting middle managers within the organization. Through our initial contact,
a snowball surge was established, putting us in contact with people from different sexes, ages
and with different tasks from separate business areas. By allowing one contact to establish
new contacts on behalf of us, this simplified our access to empirical material (Alvehus,
(2013); Bryman & Bell, (2015)). This was especially important due to that one of our initial
interviewee’s rescheduled his interview to after Christmas, making it impossible for us to
conduct this interview due to our deadline. However, after conducting our interviews and
after our primary and secondary interpretation of the empirical material, we changed
direction, rather seeing our interviewee’s as employees in an organization, and not primarily
as middle managers. Nonetheless, one should keep in mind that middle management was our
initial focus since this might have come to affect the answers and results given.

We performed seven interviews in total, six interviews with middle managers within the
organization and one with an external consultant. The reason for the number of middle
managers interviewed is to cover the whole picture as the organization in total consists of six
middle managers. The choice of conducting an interview with an external party is due to this
person's expertise as a management consultant in the field of leadership and middle
management, but most importantly his unique insight in Construction AB. As a result of these
insights we were able to ask questions giving answers otherwise impossible to reach.

2.4.2 Interview as method

The choice of conducting qualitative interviews was based on its flexibility as it enables
access to the respondent's point of view, expressed in his or hers own words. The flexibility
also refers to how qualitative interviews encourages the respondent to go off topic or more
into detail in subjects the interviewee consider important. Since our topic is based on personal
perceptions, and that events and discussions can be perceived differently from various people,
we see this flexibility as a requirement in fulfilling our purpose. Furthermore, qualitative
interviews aim to create a deeper understanding and richer material rather than a width, a way
of doing this is through supplementary questions. (Bryman & Bell, 2015, p. 480). Due to this
we have chosen to focus the study by having a smaller group of respondents.
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All the interviews took place between the 21st and 30th of November 2017 at Construction
ABs premises. The reason we chose to conduct our interviews at this location was to make
the respondents feel more relaxed and comfortable, and to encourage answers based on their
professional role. By conducting interviews in a work-related environment, interviewee’s tend
to enter their professional role further (Bryman & Bell, 2015). The choice of location was also
made in consideration of the respondents' sacrifice of time to participate in the study.

The interviews held during the work with this thesis, building the foundation for our analysis,
is to be regarded as semi-structured and supplies us with primary data (Alvehus, 2013). The
questions asked was open questions that enabled follow-up questions as a response to the
answers we got, all of which made possible through our semi-structured design. This way we
were able to follow through when subjects, problems or questions arose, broadening our view
and scope since these subjects would not be obtainable if fully sticking to a structured
interview-guide (Skédrvad & Lundahl, 2016). Prior to the interviews conducted, an interview-
guide (see attachment 1), was designed with the purpose to connect to the initial subjects of
our thesis; Performance Management and organizational commitment. This enabled us to
work in an inductive way and still stay within the desired fields of this study (Skdrvad &
Lundahl, 2016). In order to reach honest and sincere answers we granted all interviewees
anonymity.

In order to ensure the quality of the analysis and to keep accuracy, legitimacy

and trustworthiness of the respondents’ statements, all interviews were recorded and
transcribed. Qualitative researchers are not only interested in the respondents' answers but
also in how they answer and express themselves through e.g. pitch and potential hesitation.
By recording the interviews, we could be alert and focused, as well as ask questions about
what was said, rather than being distracted by writing notes (Bryman & Bell, 2015, p. 494).
Transcribing was not only a tool for us to conduct our analysis, but also a way of

creating transparency and reduce the risk of us interpreting the respondent's answers
incorrectly. However, one should keep in mind that the reality of the interviewees is a highly
subjective matter. Another note should be made that all of the interviews were held and
transcribed in Swedish, and later all quotes we found relevant for our study were translated by
us. Therefore, we notify that possible translation faults can have occurred.

2.5 Method of analysis

In order do conduct an accurate analysis there is a need to handle the collected material in a
way that creates structure and relevance. This is done through a number of steps (Rennstams
& Waisterfors, 2015). After being transcribed, the interviews were sorted into different
categories to fit the needs of the analysis. These categories were created by us and aimed to
solve the problem that researches label as the “chaos problem” where data is regarded as a
messy mass of information with no clear classification (Rennstam & Wisterfors, 2015 p.69).
The purpose with this sorting process, including classification and thematization, was to
create an overview of the data to find similarities, differences, patterns and nuances as the
next step was to reduce this data to its essence (Bryman & Bell, 2015). The reducing-process
aims to answer to the “representation problem” that is the notion that you can not present all
your findings and impressions from the field (Rennstam & Wisterfors, 2015 p.103). We
therefore cut away big parts of the data in order to only present the most relevant parts of the
data answering to our purpose. Together, the sorting- and reducing-process contributes to the
theorization of the empirical material which enables labeling the data in accordance to the

interviewee's and additionally works in a argumentative way (Rennstam & Wisterfors, 2015
p.140-141).
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2.6 Quality assessment

In quantitative research reliability and validity are important criteria when authorising and
assessing the quality of the research. However, the relevance of using reliability and validity
can be questioned when it comes to qualitative research. One issue being that validity
insinuate connotations of measurement, which is not strongly associated with qualitative
research and could therefore appear to have little bearing. For this reason, Guba and Lincoln
(1994) propose that qualitative research instead should be evaluated according to two primary
criteria that are better suited in order to ensure the quality of qualitative study; trustworthiness
and authenticity (Bryman & Bell, 2015, p. 400).

Another aspect that adds on to achieving trustworthiness is to accurately describe how the
research process has been carried out, something that our method chapter aims to crystallize.
Furthermore, we have strived towards not allowing personal and subjective values to
influence the conduct of our research. In this essay, we argue that we have achieved the
criterion of trustworthiness by allowing all respondents to take part of the essay’s results. In
addition, we have also written a detailed methodology section describing the theory of
knowledge that have been adopted in this study and how the empirical material has been
collected and processed. The trustworthiness of the study is further strengthened through our
choice of attaching the interview guide and all transcribed interviews (Bryman & Bell, 2015,
p. 480).

Authenticity relates to how the study gives a fair picture of the phenomenon studied and that
different perceptions existing within this context are expressed. We have continuously strived
towards fairly represent different viewpoints within Construction AB by interviewing
employees at different positions, genders and experiences. This, in order to avoid creating a
misleading picture and instead shed light upon various opinions about the work with
performance measurement and its relation to organizational commitment (Bryman & Bell,
2015).

2.7 Generalizability

The ambition of executing a study is to make a generalization about a particular phenomenon.
There are two types of generalizations; empirical and theoretical. Theoretical generalization
implies generalizing to a higher abstraction level, that is, a generalization of what has been
observed and bringing it back to the theoretical concepts. Empirical generalization on the
other hand is about expressing a different situation than the one studied (Alvehus, 2013).

Since this essay is based on a qualitative research, it does not intend to contribute to any form
of empirical generalization but rather a theoretical generalization. Our contribution, can
therefore be significant to and used in order to understand at least a certain part of a category
of phenomenons; performance measurement and in relation to organizational commitment.
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3. Theoretical Frameworks

In order to fulfill the purpose of this study and deepen the understanding of the relation
between PMS and organizational commitment, this chapter presents current research within
the fields of PMS as part of Performance Management and organizational commitment. Since
1990, when Meyer & Allen presented their three type model of organizational commitment,
this model has been leading in the field of organizational commitment. The relation between
PMS and organizational commitment, has not yet been discussed. However, the studies
presented in this chapter debates the behavioural effects of PMS, calling out for further
discussion on the gains and losses and the relation to organizational commitment.

3.1 Performance measurements

Recent performance measurement literature recognizes the role of behavioural and cultural
factors as key to successful use of PMS (Bourne & Neely, (2000); Franco-Santos & Bourne,
(2003); Garengo & Bititci, (2007)). However, the evolvement of PMS has

traditionally focused on working with the processes of setting business-related goals,
monitoring progress and achievements, and taking any necessary actions in order to improve
performance. Bititci et al. (2012) explains the idea behind PMS as to facilitate alignment
between performance measures and business strategy by emphasising “what to measure and
how these measures achieve strategic alignment”. As part of Performance Management,
Abdolvand, Albadvi, and Aghdasi (2015), argue that PMS is what results in control, whereas
other elements of Performance Management is what results in performance improvement.
Moreover, they argue that because of how performance improvement is more pursued than
performance control, scholars today rather emphasizes other parts of Performance
Management.

Previous studies identify active management of deficits within organizations as key to
improving organizational gaps. They further claim that PMS is the tool to enable transparency
around these deficits. (Kroll, 2016). Koufteros et al. (2014) defines the use of performance
measurements as either “diagnostic” or “interactive”. The difference between these two, lies
in how a diagnostic use is to maintain, alter or justify patterns in organizational activity,
whereas the interactive use is for orchestrating organizational resources towards competitive
advantages. Moreover, they conclude that the purpose of PMS itself affects the organizational
performance, requesting a deeper understanding of its effects on individual actors.
Abdolvand, Albadvi, and Aghdasi (2015), refers to other researchers when arguing that
existing PMS is insufficient as it does not provide enough information, therefore not fitting
the needs of organizations today (Busi & Bititci (2006); Folan & Browne (2005); Rodriguez,
Saiz, & Bas (2009); Wouters (2009)). In a study by Smith and Bititci (2017), they found that
measurements also are used within organizations as a way of creating internal competition
leading to an encouragement of individualistic behaviors and destroying team-spirit.

Within the idea of what PMS should consist of, opinions amongst researchers differ. Band
(1990), one of the early practitioners within the field, suggests that the PMS should be
supported by both top management and employees, as well as be incorporated into their daily
work and operate as a feedback system, enabling personal development. Meanwhile, a more
recent contribution by Maskell (1992) suggest that a world-class PMS should primarily
handle non-financial techniques but rather be tailored in accordance to the location of the
organization. Furthermore, Maskel (1992) argue that the PMS should foster improvement and
change over time as the company evolves. The main point of adjusting your PMS to these
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criteria, Maskell claims is to guarantee the strategic alignment that Performance Management
is set out to achieve.

3.2 Performance Management

PMS is a part of Performance Management i.e. handling the problematics of implementing
strategy. Among suggested definitions of Performance Management the “ translation of plans
into actions” or “the process of managing an organisation’s strategy” have been proposed.
(Cokins, 2009). In prior studies, debate is held regarding the suggested benefits of performing
these definitions within an organization, versus the workload it requires. In practice,
Performance Management can often be perceived as an extra burden in an already busy work
environment, with examples of supervisors talking about a need to “get it done”, with little
consideration to why it might be important or how it could enable high performance
(Blackman et al. 2017). Generally, agreement of how Performance Management can foster
organizational gains is reached in many previous studies, although that conflicting empirical
findings regarding its effect stands clear (Kroll 2016). Recent studies have all explicitly
examined the relationship between Performance Management and organizational
effectiveness but with mixed results (Hvidman & Andersen, 2014; Nielsen, 2014; Poister,
Pasha, & Edwards, 2013; Sun & Van Ryzin, 2014; Walker, Damanpour, & Devece, 2011). As
part of strategizing, many organizations include the bond, or a linkage of the individual, to the
organization in their work with Performance Management (Love, 2013). This addition
includes the creation of organizational commitment, added as part of the strategy due to the
fact that OC appears to predict certain organizational outcomes, including turnover.

3.3 Organizational commitment

Organizational commitment (OC) is a field studied by many researchers interested in
organizational theory. Kessler (2013) defines organizational commitment as an employee's
sense of attachment and loyalty to the organization in which they are associated, supported by
Lim et al (2010, p. 78) as they refers to organizational commitment as the degree to which
employees believe in and accept organizational goals and desire to remain with the
organization. However, Meyer & Herscovitch (2001) choose to describe commitment as “a
force that binds an individual to a course of action of relevance to one or more targets” and
Ashforth & Mael (1989); Tajfel, (1982); Tajfel & Turner, (1986), mean that commitment is
conceived as an affective force that binds individuals to favorable actions toward the interests
and goals of the group. The many descriptions of organizational commitment hints about a
phenomenon that can be interpreted in many ways. In academia, discussions regarding
organizational commitment were first taken seriously during the 1960s. Since then, a large
body of research suggests that organizations whose members have a higher degree of
commitment tend to get more out of their members in terms of extra-role performance and
lower levels of absenteeism and lateness (Kessler, 2013). Zeny-Marry and Syarief (2017),
performed a study that found that high OC directly have a positive influence towards
employee performance, giving the subject of organizational commitment further relevance to
any organization with financial goals. Another observation indicating that organizational
commitment has direct consequences on an organization, was made by Pierce and Dunham
(1987), as they found that organizational commitment is more important in jobs that are
complex, require adaptability and demand own initiatives.

Previous studies of commitment in management literature indicates that there is an association
between individual commitment and various organizational and individual

characteristics. Examples of the characteristics that are associated with a high level of
commitment include (1) trust in senior management, (2) satisfaction with degree of
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participation in decision-making, (3) higher degree of organizational decentralization, and (4)
positive attitudes towards the organization among employees worked with in the first year
after joining the organization (Guth & McMillan, 1986).

In 1990, Meyer and Allen introduced a three-component model of commitment that since then
have been dominating organizational commitment research. The model proposes that OC is
experienced by employees as three simultaneous mindsets including affective, normative and
continuance organizational commitment. Affective commitment (AC) is based on emotional
ties that an employee develop to an organization, primarily through positive work experiences
and relations. Normative commitment (NC) reflects the commitment based on perceived
obligation towards the organization and prevalent norms. Lastly, Continuance commitment
(CC) is based on the perceived social and economical costs of leaving the organization
(Meyer and Allen, 1990). In 1991, Meyer and Allen proposed a new addition to their previous
model, now suggesting that employees willingness to contribute to organizational goals would
be influenced differently depending on the nature of their commitment. The conclusion was
that those wanting to belong (AC), were more likely to exert effort to perform than those
needing to belong (CC) or those obligated to belong (NC) (Meyer & Allen, 1991). Since this
three-component model was introduced, it has received considerable interest in research
regarding organizational commitment (Bentein et al. (2005); Lok, Westwood, & Crawford
(2005); Snape and Redman (2003)).

Based on the work of Weiner (1982) and Scholl (1981), Meyer and Allen (1991) suggested
that the two mechanisms affecting normative commitment was socialization and exchange.
Weiner (1982) chose to call the normative beliefs that are internalized through pre-entry-
(familiar and cultural) and postentry (organizational) socialization processes, “internalized
normative beliefs”. This was by Meyer and Allen (1991) referred to as one of the NC
determinators, as socialization. The second mechanism, exchange, is based on what Scholl
(1981) defined as a norm of reciprocity. According to this principle, it was the receipt of
rewards from the organization that instills a sense of moral obligation that would be
reciprocated with commitment. Scholl however, emphasized the rewards as what are
perceived as “beyond what is expected” that insure this sense of obligation. However,
Dunham et al (1994) claim that although not so strong as unexpected rewards, expected
rewards also creates a sense of obligation.

3.4 Relating the theory debate to the case of the study

Prior research has mainly focused on the effects of performance measurement (Kroll, 2016),
but a growing stream of research is puts forward the idea that rather being the measurement
per se that matters, whether or not the collected data of performance is incorporated in the
decision making process is key. By combining the study of an organization's PMS with its
relation to organizational commitment, this study takes a further step in that process and
considers how, after the decision making has taken place, commitment can, in relation to the
PMS, create goal alignment and thereby further establish the will to implement the set
strategy. Our discussion aims to investigate the possible relation between the PMS and
organizational commitment. Since PMS seems to create commitment, however not to the
organization, we further discuss where this commitment is directed, and if this is affected by
the fact that Construction AB have an external part in charge of their PMS.
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4. Empirical findings & analysis

In this chapter we present the collected data we see relevant in order to conduct a thorough
analysis of the relation between PMS and organizational commitment. Moreover, the data
presented in this chapter answers to; what performance measurement system (PMS) is being
used by Construction AB, how this is used and how this affects behaviours and creates
commitment within the organization. What we find central in this chapter is the NKI, used as
PMS in Construction AB as well as the respondents statements indicating that the NKI is used
for setting directions for improvement, influences their behaviours and works as the common
language amongst employees. In regards to the previously suggested types of commitment
forming organizational commitment - affective, continuance and normative - we find traces of
normative commitment. However, we question if this can be seen as commitment to the
organization, or as we claim to the individual work.

4.1 What is NKI?

NKI is a shortening for the swedish words N6jd Kund Index, which directly translates in to
Satisfied Customer Index and is the PMS used by Construction AB. This is an industry figure
based on a questionnaire with 50 questions sent out to all customers, which works as a
benchmark for all projects Construction AB conducts. Due to secrecy, we are not allowed to
present the questionnaire in its entirety, but this section aims to supply the reader with a clear
picture of its shape and focus. Subjects as: expectations connected to the purchase, perception
of quality, environmental awareness, reliability on people and product as well as pricing are
brought up and the respondents are also given the opportunity to leave further comments on
their experience as a whole. The questions and the structure of the questionnaire aims to cover
the whole picture of a project, from the first groundbreaking, to the point where the customer
moves in. Respondents are asked to rate their experience regarding the subjects mentioned
above on a scale from one to ten (1-10), one being “very bad” and ten being “very good”.
Open questions, were the respondents are asked to elaborate on their experiences and opinions
from their own point of view, are also present. Below follows a number of examples of the
questions asked:

1. Regarding quality, from 1- 10- how do you value the first impression of the housing
when moving in?

2. Regarding environmental aspects, from 1- 10- how do you value the housings ability

to facilitate your environmentally responsible actions?

Regarding the service, from 1- 10- how do you value the professional treatment?

4. Is there any information you would like to add around your perceived satisfaction with
Construction AB?

(98]

4.2 How does Construction AB work with NKI?

Handling Performance Management and performance measurement can be done in a number
of ways but with a common goal; to measure the process of achieving objectives and
responding to new demands (Armstrong, 2012). On the question regarding Construction ABs
chosen method for measuring their work, one of the respondents answer:

“Well purely based on facts so to speak. There are financial results, if
the project is floating then we are making the money we were set out to
make and then that is great. We follow up on a new project by sending
out questionnaires to the customers, asking them how pleased they are
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with their buy, NKI, Satisfied Customer Index which works as an
industry figure.” (Karlsson)

As stated above, Construction AB uses a number of different values in measuring, all of
which regarded as “facts”. This includes both financial measures and the industry figure
called NKI. The financial measurements are a number of key figures such as margin, turnover
and result for each project that all together aims to create an overall picture of each project.
This translation to measurable factors enables Construction AB to monitor their work as
projections of these numbers are possible to estimate (Armstrong, 2012). The NKI is
distributed and collected by an external company that manages this throughout the industry.
In Construction AB each project builds on the basis of their own NKI-plan and is set by the
project managers themselves, but also based on a larger strategic plan created for the region.
The basis of this plan is an experience bank where they have collected relevant information
from previous NKI-assessments,which each project leader tailors their work from. This way
all projects and project leaders must align their goals to the vision of the organization in order
to streamline their products. However, this is also perceived as constraining the possibilities
for each project leader to affect the goals as the national objective takes the overhand.
Additionally, as the questionnaire is distributed and collected by an external company
responsible for the NKI assessment across the industry, Construction AB’s ability to influence
which questions are asked is highly limited:

“[...] that’s how it is for all accomodations in all of Sweden [...] and we can not
influence that, ‘oh, would you mind asking something around this issue...?". It
is just a battery of 50 questions that we can not affect.” (Jonsson)

This leads to restrained coverage from their point of view i.e. these 50 questions asked, can
not give the full picture of the customer experience, and affects the employees sense of what
is important when assessing the results. At the initial stage of each project, the project-team
defines what gives a satisfied customer. This is based on a experience bank, consisting of
previous NKI scores and feedback from customers. This experience bank also works as a
basis for decision making and business development as it provides insights on previous
mistakes and successes. Once a month, the project leaders comes together as a unit to assess
where they are heading, this is done together with the regional market-department as well as
the CFO of the organization. All together the work with these measurements affect the areas
of focus and consequently the everyday work for individuals.

“[...] on a project level they measure. That way the project manager gets a
receipt on the project and also the project team. It is not only the project
manager but also sales people and such. How well the customer has experienced
the buy.” (Karlsson)

As they refer to the scores of the NKI-measurements as a receipt on a project, this indicates
that the project managers value these figures as the final result. This receipt gives
Construction AB easy access to comparisons with other businesses and competitors, working
as an indicator on their relative position within the industry. However, this measuring process
also works as an indicator and follow up assessment for the different individuals within the
organization. Andersson confirms this and further describes the incorporated importance of
the measurement:
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“It is devoted a great amount of time to look at. Every meeting with our market-
department has maybe half an hour dedicated to just look at these
measurements. Then the regional CFO comes to join us and explains the current
situation 'the results look like this’, 'the forecast like this” or 'now we will
incorporate a new routine that works like this'.” (Andersson)

The NKI works as basis for feedback and enables employees to develop and increase
performance. As stated above, the results gained by the questionnaires are expressed to be
highly valued amongst employees. One of the respondents also claims that a bad NKI-result
will affect the entire organization:

“If we have a bad NKI it costs us money and that is not only monopoly-money.
Since we do maintenance as well, our buildings stands for hundreds of years,
so if you have a customer that moves in and is not satisfied. Well, it costs
money, he will call, he will complain so that is never good. Plus that it
spreads. ” (Jonsson)

However, we question if this is rather a way of expressing the negative outcome a bad NKI-
result would have on Jonsson or employees themselves. We see this as though Jonsson is
aware that the negative feedback will rather have a direct impact on him, resulting him to put
extra effort in handling that specific customer. This indicates that though the organizational
results are known to be affected by the results of the NKI, for the individual employee, the
results are also important as it will add on extra work load for them. The employees therefore
argue that counteracting the causes of low results proactively enables them to dedicate full
attention to the core process, diminishing their risk for split focus. Additionally, on the
question if NKI and measuring results is essential, another interviewee’ answers; “Absolutely.
How else would we know what to improve. It is towards the customer that we matter the
most.” - Karlsson. Here, Karlsson express that the next step, what you actually do with the
results, is key. This indicates two things, firstly, there seems to be a lack of other grounds for
improvement, pointing out future directions which further stretches the importance of the
NKI. Secondly, NKI is not only regarded as a number, but rather a tool for enhancing your
score in the future, as well as affecting individuals sense of identity - further discussed in 4.3.
As Karlsson indicates, after interpreting and studying the results of these measurements, they
are incorporated into the work as actions. Although employees value the NKI and find these
measures important when incorporating new routines, not only their practical work is affected
but also their behaviours.

4.3 NKI affecting behaviours

Some of the questions asked in the NKI questionnaire is directly linked to behaviours of
employees within the organization, and how this is perceived by the customer. Consequently,
the NKI-score has a direct effect on behaviours in order to approach issues expressed around
these encounters. On the same notion, one of the interviewee’s answer:

“They are very important. Partly to know what the customer wants, and partly
to plan what we should emphasize in our work. Our bonus-goals [...] are
directly connected to NKI.” (Svensson)

NKI provides direction in terms of forming the foundation for deciding focus-areas in each
project, responding to customer demands. By connecting the bonus-goals (a reward) to the
performance measurement, this adds a financial incentive to commit. This results in
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employees that will exercise a greater effort in the strive towards positive results of the NKI.
However, as indicated in the quote above, this commitment is partly towards the customer,
but yet more so, towards oneself, and not towards the organization. Since the NKI-measures
is recalled as one of the benchmarks regarding the bonus-system, one could ask what actually
makes the employees of the organization change potential bad behaviour or procedures. Even
though the PMS changes the behaviour of the employees, when questioned about the
importance of salary, or bonus, and what purpose it fills for the employee, one of the
interviewee’s states:

“However [ see the salary as, what should I say? A benchmark. It may not be
the money itself but rather, well... Q:The appreciation? - Yes, the
appreciation. That is important.” (Pettersson)

Rather than being for own gain and self interest, the interviewee’ claims that the PMS and the
results it gains, in terms of a financial bonus, is not of great importance but rather a way of
feeling appreciation or a receipt on high performance. The bonus therefore seems to be
representing more than just a financial reward, and is instead emphasised for its symbolic
value. By being a symbol of appreciation and how your work is valued, this way of thinking
shows a tendency of incorporating your results into your identity, creating a sense that your
performance is what defines you and your role in the organization. Moreover, the appreciation
the salary supplies and its way of defining your identity, affects employees confidence and
self-esteem. This, resulting in further effect on behaviours as identity and changes in
confidence.

Many of the interviewee's witness of a clear change of direction during the last two to three
years. Especially a change of behaviours around goal orientation and the working climate in
the organization is emphasised as bringing new dynamics to the office. Coming from years of
negative financial results, even in times of an economic societal boom, the organization has
managed to change this negative trend to positive results. Employees testify that the
transparency regarding goals and possible negative outcomes in projects - the use of the NKI
measurement - have had great impact on this turnaround ending the stigma around it:

“When I entered, some project leader sits likes this *shows someone hiding
their papers and notes from the others*. ‘“Well, show me your projects!”,
“No” 'Well, you’ll have to report them’, 'No, I don’t know what you’ll do with
the numbers later on!’. It was no openness. I think it was a culture where you
got scolded on for failing. So I had a really tough time in the beginning with
getting the right numbers and try to bring things to the surface.” (Jonsson)

The results from the NKI previously affected the employees in terms of preventing them from
sharing results as they felt embarrassed to have perform below average. The measurements
therefore had part in changing behaviours in the organization. This change, becoming more
transparent with numbers from each project, led to a positive impact on the actual figures.
Although the aim was to create greater transparency between projects, the idea that every
project is individually conducted and owns the responsibility for its results still not only
remains, but is rather perceived as a successfactor:

“Right now for us, the absolute greatest successfactor is that you own a
question and the responsibility it generates. You can’t point ‘at he did not do
his job or it didn't work out.” ‘No but solve it!” Or ask for help!” (Jonsson)
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As stated above, the individualistic mindset and behavior is highly present among the
employees today despite the last years work to re-shape this behaviour. In addition to forming
identity within Construction AB, the mindset focused on the PMS limits alignment between
colleagues and relationships therein.This, as a result of the competition it fosters. According
to statements made by several interviewees, their first time at Construction AB, was
characterized by this competitive attitude:

“We didn’t talk to each other. My first meeting with the managers of respective
business-area on the Maintenance-department i.e. he I should be paired with,
that was kind of frosty I can say” (Jonsson)

“Horrible. [...] you stand there by yourself never having worked as [function-
title] and then you think this is a big organisation, a big company, there are
more [function- title] and they will support you'. But no one wanted to receive
you.” (Svensson)

As Svensson states, the atmosphere was not the reason for creating commitment towards the
organization in the beginning of their employment. This, as they did not feel included in the
social context, indicated by previous studies of commitment being essential in creating
organizational commitment (Guth & McMillan, 1986). As of today, this behaviour may not
have gone through a great change, but rather people have reached a consensus around what is
actually creating a good atmosphere and commitment.

“Well in general it is very positive. Everyone means well. Everyone means well
and in this industry a lot is affected by and how, the atmosphere in the
workplace, is affected by how the business is going [...] and we have
succeeded, resulting in a good atmosphere.” (Karlsson)

Hence these individuals have stayed within the organization as they have understood “the way
of being” and learned the common language - communicating through the results of the NKI.
Furthermore, statements indicate that the closer you are to the actual customer, i.e. working
closely to the results connected to NKI, your decision making is rather based on the NKI-
assessment than from directions from senior positions. Jonsson states that there is little
concern for directions coming from more central positions.

”[...] Because you know that if you are working on a central (high) position
you get nothing done because we (the people working further down the
organization) don't care what they say anyways.” (Jonsson)

Another aspect affecting the employees will to take order from management higher up the
hierarchy is the level of trust. Trust in senior management is a major factor in creating inter-
organizational relationships that can facilitate organizational commitment through affective
means and therefore a stronger sense of identity with the organization (Guth & McMillan,
1986). One of the employees describes her relationship to her manager as good but not
intense. In order to create organizational commitment, trust is key, but in Construction AB
some of the interviewee’s are surprised when asked about trust for management:

“If I feel a lot of trust for my superiors? Haha. Well that is a damn good
question [...] No but of course I have a lot of trust for our top management.
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’

Definitely. That I will say. Good people. They are not far away either.’
(Larsson)

Larsson goes on arguing:

“But I mean my god, I have never had that kind of relationship with my
superior. You were given a bunch of drawings and then I have been building in
Malmé and 'I’ll see you in one and a half year'. After that I didn't hear
anything from my superior in one and a half year. Well maybe I ran into her at
the office. No, I am used to working with people who handle their work.”
(Larsson)

As we can see an absence of a strong relationship to management within the organization, we
interpret this as having led to employees turning to something else in order to evaluate their
work; NKI. Therefore there is a tendency to emphasize the NKI-plan as the tool for creating
and setting directions as it provides guidelines and indicates areas in need for improvement.
Since the employees at Construction AB lack trust and commitment towards the organization,
they are more inclined to work on behalf of their self interest rather than the organization’s
and therefore put the organizational performance at risk:

“It is hard to go far out the edge, regardless if you lose money or something
else. [...] It’s a classic, you can dark something for three years then you are
screwed. Financially, you can hide it for three years then you can’t anymore.”
(Larsson)

This quote from Larsson not only indicates a lack of organizational commitment, but also a
systematic way of thinking around his projects as something solely affecting him as a person.
This illustrates an absence of employees feeling as they are representing the company and
therefore are obligated to perform on the behalf of the organization. This lack of commitment
and obligation towards the organization makes us wonder what sources of motivation that
foster their commitment.

4.4 Committing to satisfied customers

As earlier expressed, trust in senior management is described as one of the major factors in
facilitating organizational commitment (Guth & McMillan, 1986). However, in Construction
AB this seems absent. Instead, employees commit to the projects they manage and in pleasing
the customers:

“I like it. That you from nothing create such nice livings that hopefully will
stand there for 200 years. Then I get very motivated when it’s going well and
the customers are satisfied, you can see that there is a lot of joy in what you
do. Then, what you create will be there a long time so it is really a matter of
creating products that are resistant over time. That it’s not only talk but rather
that you think it through. That motivates me a lot, watching people get
satisfied.” (Pettersson)

“[...] you are very devoted into doing good things. Both for new livings, and
then at the same time our customers. You are very devoted into satisfying the
customers.” (Karlsson)
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The ambition to accomplish great things and get satisfied customers is a common
understanding among the respondents. Moreover, the product itself is expressed as a factor
creating commitment as it sets a clear footprint on both the environment and in the life of the
customer. Working towards the customer, for the customer, is seen as essential and is what
makes their work significant as it creates commitment. This is further illustrated by the
following quotes:

“During the projects my goal is always to have the customer in focus. That we
have satisfied customers. That is essential [...] That is my main task here, to
make money and to have satisfied customers.” (Pettersson)

“we put up goals [...] with NKI-actions in a project. That is, what could we do
extra in this project to reach a higher NKI-score.” (Karlsson)

Walking that extra mile, putting in a small amount of extra effort in a project, is not primarily
about reaching higher financial results but rather about reaching a higher level of customer
satisfaction. Despite this, there is a common notion that satisfied customers generates more
money in the long run. Hence, setting goals related to NKI indicates a certain focus, making
the PMS the source and basis in creating commitment.
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5. Discussion

What we have found is that individuals within Construction AB utilizes the NKI as ground for
future directions and basis for improvement. However, the NKI is not only used by employees
in their practical work, but also supplies commitment, influence behaviours and generates a
sense of identity as the results are seen as a receipt on their work. As stated in the theory
chapter, Bititci et al. (2012, p.5) see the idea behind PMS as a way of facilitating alignment
between performance measures and business strategy by emphasising “what to measure and
how these measures achieve strategic alignment”. Instead, we have found a PMS that creates
commitment, by working as a tool to supply direction as well as generating a receipt on
results. However, we question if this is the organizational commitment discussed in current
research and to whom and what this commitment is created towards. Furthermore, we suggest
how this could be affected by the fact that the NKI is handled by an external part, all of which
is discussed in this chapter. We also discuss the problematics of not creating organizational
commitment for Construction AB.

5.1 What type of commitment is created through Construction ABs PMS?

Within the field of organizational commitment, suggested definitions often emphasize the
emotional part of commitment, as for example, Ashforth & Mael, (1989); Tajfel, (1982);
Tajfel & Turner, (1986), describing organizational commitment as an affective force that
binds individuals to favorable actions towards the interests and goals of the organization. In
our empirical material we have found that this affective force is missing in Construction AB,
as the commitment within the organization is not related to the affective aspect described in
organizational commitment theory. This, since the communication between employees is
mainly based on the NKI and that their group belonging is negatively influenced by their
current commitment, as it facilitates to work individually and without interactions with others.
This is further illustrated by Jonsson: “Right now for us, the absolute greatest successfactor is
that you own a question” who praises the current independence. This, leading to a lack of the
emotional ties that affective commitment entails. Therefore, we conclude that the PMS does
not create affective commitment as affective commitment is said to be created primarily
through positive experiences based on relations.

Further on, Lim et al (2010, p. 78) refers to organizational commitment as the desire to
remain within the organization. However, the commitment we have found is not related to
employees strive to remain in the organization, i.e. continuance commitment. This, since NKI
rather contributes to the opposite as it is a industry figure, facilitating jumping between
organizations within the industry. Instead, we have found an organization that creates
commitment through the figures that PMS provides and to the PMS itself. This commitment,
incents employees to take their directions directly from the customer, set their goals based on
previous and future desired results of the PMS, and affects their sense of identity. This,
further affecting their group identity as they move away from the group belonging and into a
more individualistic mindset.

Regarding normative commitment, Meyer and Allen (1991) suggests that the two mechanisms
influencing normative commitment is socialization and exchange, referring to the
“internalized normative beliefs” coined by Weiner (1982) and “norm of reciprocity” coined
by School (1981). We argue that both the socialization and the exchange falls under the PMS
creating commitment as it influences both behaviours and beliefs in Construction AB, and
works as the receipt of performance and basis for evaluation. The results from the NKI-
measures is what determines the bonuses, and therefore also the rewards. We see this as their
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norm of reciprocity and thereby detect what we define as traces of elements of normative
commitment created by their PMS, the NKI. However, Meyer and Allen (1991) mean that
normative commitment reflects the commitment based on perceived obligation towards the
organization and prevalent norms. In Construction AB we see no traces of the employees
feeling obligated through norms, rather enjoying the freedom and power of conducting their
own projects and are satisfied with the way NKI works as basis for their evaluation. Instead,
we claim that the commitment created through the PMS includes both the social behavior and
the perceived exchange for the employees, but without prevalent norms and obligations to the
organization.

Abdolvand, Albadvi, and Aghdasi (2015) argue that performance measurements is what
results in control, whereas other elements of performance management is what results in
performance improvement. The type of commitment created by the PMS in this case is rather
counteracting the control suggested to be achieved through a PMS, as it rather works to
enforce the individual. The PMS and creating organizational commitment are therefore
working contradictory as the commitment created is not enforcing the suggested role of the
performance measurements.

As stated above, previous studies suggest that organizational commitment is created primarily
through affective, continuance or normative commitment. By studying the relation between
PMS and organizational commitment we found that the commitment created through PMS is
something else. The commitment it creates, we mean, rather contributes to a stronger
identification of oneself and individual results of the PMS than towards the organization.

5.2 What is the relation between PMS and creating organizational commitment?

As mentioned in the Theoretical Framework, Koufteros et al. (2014) calls out for deeper
understanding of the effect that PMS has on individual actors. What we have found is that
there seems to be substantial effect on the individual in regards to commitment towards one's
own project, but that this effect does not involve the bond towards the organization. Although
the NKI supplies employees with commitment, it seems as though much of their commitment
is towards their own projects and customers and less so towards the organization. This makes
employees perform but might risk their long term loyalty to, and identification with, the
organization. None of the employees perceive this as an issue as they trust their goals and
common language, NKI, to supply the commitment necessary. In our case we claim that the
NKI also provides a sense of personal identity, and less so contribute to a group identity
amongst the members of the organization. The employees testify being “used to work with
people who handle their own work”, indicating that the work is much divided into own work,
and that little of the workload is seen as a joint mission. We claim that this is an risk that
Construction AB exploits themselves to since the current industry boom will not always be
present. If the economic situation in society changes, Construction AB would need to secure
knowledge within the organization by exerting effort in incorporating a bond to the
organization, rather than to the results and NKI. By incorporating a bond, we claim that
Construction AB can reduce the risk of potential economical downfalls.

In Performance Management, which involves performance measurement, studies suggests
that goal alignment between the organization and the employees is of great importance in
order for an organization to succeed. Allegedly if the perceived goal alignment is low, the
manager's commitment to the strategy will be low, resulting in a decreased effort in
implementing strategies (Guth & McMillan, 1986). As an incentive to reach goal alignment,
Ashforth & Mael, (1989); Tajfel, (1982); Tajfel & Turner, (1986), discuss how commitment
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can accomplish just this. With commitment created through the PMS, we argue that the NKI
contributes to employees commitment towards the goals. However, we question what goals
this refers to? Many of the statements witness of employees creating their own goals with the
NKI as basis. Therefore, in relation to the managers commitment to strategy discussed by
Ashforth & Mael, (1989); Tajfel, (1982); Tajfel & Turner, (1986), we mean that the
commitment created by the PMS creates incentives to goal alignment, however, rather to
individual goals than organizational. The organizational goals are therefore less pursued than
the individual goals, and the suggested positive effect this has on the Performance
Management, in terms of goal alignment between organization and employees, is absent.

An explanation of why employees seem to commit to their individual work, rather than
towards the organization, we claim derive from the fact that NKI is handled by an external
company. When discussing the motivation of the employees many state that their loyalty and
focus is to the customer, as for example; “You are very devoted into satisfying the customers”
(Karlsson). In 1992, Maskell suggested a number of new criteria to what a PMS-system
should include, arguing for how a world-class PMS should: primarily use non-financial
performance techniques, vary between locations, change over time as the company needs
change and should be intended to foster improvement rather than just monitor performance.
As Construction AB has no influence over the NKI-questionnaire, they are unable to adapt the
PMS according to location and change it over time as the company needs to evolve. The
negative effect this lack of influence seems to have is to create commitment primarily towards
the customer, and not to the organization. This, we argue works as the common goal in
Construction AB, rather than the organization being the shared source of commitment.

To conclude, we state that although the NKI supplies employees with commitment, the
commitment is rather towards their own projects and customers and less towards the
organization. Furthermore, the NKI provides a sense of personal identity, and less so
contribute to a group identity amongst the members of the organization. As an effect of this,
organizational goals are less pursued than the individual goals meaning that the suggested
effect on goal alignment, as described in Performance Management is not present in
commitment created through PMS. Lastly, we see the fact that the NKI is handled by an
external part as a reason for not creating organizational commitment.

5.3 The problematics of having commitment created to and by PMS

Pfeffer and Veiga (1999), argue that management in many organizations do not understand
the connection between how their employees are managed and organizational profit. They
claim that, moving away from the principle that the employees should be treated as the most
important asset is trending in Performance Management. By using the PMS as the creator of
commitment, we argue that this shift away from seeing your employees as important assets, is
present in our case as well. Instead of implementing a concrete HRM practice that incent true
organizational commitment, Construction AB put this work aside in order to fully dedicate
themselves to their PMS. An expression of this is illustrated in the statement by Larsson,
arguing that: “I have never had that kind of relationship with my superior. You were given a
bunch of drawings and then I have been building in Malmé and 'I’ll see you in one and a half
vears'. After that I didn't hear anything from my superior in one and a half year.”. This
comes to show that the top-management in Construction AB has not established bonds to the
employees, but rather allowed the PMS to work as basis for their communication. As long as
the results of the PMS is satisfying, top-management makes no effort to improve relations.



27

The practical problem that many organizations struggle with today when trying to implement
organizational commitment can be put in relation to our finding. Top-management in
Construction AB are creating commitment based on their PMS, and thereby creating a
different type of commitment than the ones presented in current studies of organizational
commitment. Meyer and Allen (1997, 39) formulate that just being able to foster even modest
commitment is impressive, and as shown in our case, this seems to be true. Achieving the
perks discussed to be generated by organizational commitment, such as extra-role
performance and improving turnover, we claim is absent in the commitment created through
the PMS. Therefore we advice organizations, aiming to create beneficial organizational
commitment, to use other tools to do so.

As discussed in 5.1 we claim that a commitment to the PMS itself, is problematic as we se
implications of an individualistic mindset and a lack of general identity towards the
organization. This we find as an effect of what Meyer and Herscovitch (2001) claimed,
namely that attempts to develop one component of commitment can result in a spillover effect
to other components. They exemplify this through stating that training, set out to foster
positive affective commitment, may rather evoke strong continuance commitment, which in
turn negates the positive effects the organization aims to achieve. This, as continuance
commitment can counteract the emotional ties affective commitment is set out to create, as it
rather creates a negative feeling of obligation towards the organization. Through our case, we
demonstrate similar effects by illustrating a top-management that does not understand the
importance of employees as assets to the organization, and thereby using PMS to create
commitment, putting less effort in creating normative, affective and continuance commitment.
The danger with not understanding the importance of employees as assets is the risk of losing
knowledge, especially to competitors, and also that investments made in for example
educating employees, goes to waste. By investing in creating a greater affective commitment,
organizations can minimize these risks by creating positive organizational commitment,
which refers to the degree to which employees believe in and accept organizational goals and
desire to remain with the organization (Lim et al. 2010). As our finding does not contradict
the importance of organizational commitment, we still see the importance of the suggested
benefits of organizational commitment. Therefore, we claim that there is a double risk with
letting PMS create, and be, the commitment. Both as it does not contribute to organizational
commitment, as well as hinders the creation of it. We claim this as we see an absence of tools
to create organizational commitment as well as a satisfaction amongst employees with the
current commitment. Therefore, we argue that there is a risk with limiting commitment to the
commitment created through a PMS, as it does not incline top-management to create other
incentives of commitment.

We further mean that, as the PMS is handled by an external part, there is a risk of having this
as basis for areas of improvement, as Construction AB can not affect the design of the
measurements. Therefore, in times of change, or more critical economic times, Construction
AB risk not having the right desired material to correctly identify areas for improvement,
which might lead to financial struggles. As Karlsson states in 4.3, the results is what sets the
atmosphere, further negatively impacting employees commitment towards the organization
and consequently making people leave. Therefore, we further stretch the importance for
Construction AB to incorporate methods for creating organizational commitment.
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6. Conclusion

Our theoretical contribution with this thesis is a deepened understanding of the relation
between PMS and organizational commitment. Through our case we argue that PMS has not
contributed to create organizational commitment. This, even though PMS and organizational
commitment are highly dependent on each other and closely related as PMS affects behaviors,
directions and goals. As we studied the relation between PMS and organizational
commitment, we found traces of elements related to organizational commitment created by
the PMS. For example we demonstrate an effect on behaviours as PMS works as ground for
rewards, which according to Meyer and Allen (1991), indicates the creation of normative
commitment. However, we claim that the commitment created by the PMS is something else;
commitment to the PMS itself and to the individual work performed by each employee. This,
as NKI becomes a common language amongst employees, in terms of results from the PMS
creating employees sense of identity, affecting group identity and act as basis for setting
goals. Consequently, goals and directions derive directly from the customers rather than top
management limiting strategic alignment and control.

In Construction AB there has been a development of a common language that acts as the
starting point for conversations, evaluations and identification; measurables. We identify the
branch-benchmark NKI as key in creating committed personal within Construction AB.
Because of our finding we conclude that, when deciding on a PMS, organizations should be
aware of the effects the system has on behaviours within the organization, and that it can not
be utilized in order to incent organizational commitment. Therefore, we claim that the PMS
and organizational commitment is related but can not be argued to determine one another.

6.1 Recommendation for Construction AB

As of today's boom within the studied industry, and as the organization is currently doing fine
we claim that this way of working is sufficient for now. However, we argue that in order to
reduce organizational and financial future risks, we see a further need for incorporating
organizational commitment as it may be required in order to obtain personal and knowledge
within the organization in times of economic change. We further claim that their current
commitment created through PMS, is hindering Construction ABs creation of organizational
commitment. This, as employees are satisfied with the current commitment and thereby
unable to detect a potential future need for organizational commitment. As we recommend
Construction AB to start extending their work with creating organizational commitment,
rather than commitment to the PMS itself, one should also keep in mind the risks that Meyer
and Herscovitch (2001) points out regarding potential spillover effects. Nevertheless, as a
result of the lack of interest in committing to the organization, this work should start at a low
scale and with the current employees in mind.

6.2 For further studies

As Construction AB have their PMS handled by an external part, we would argue that future
research should study if the relation between PMS and organizational commitment would be
different if the PMS have been handled internally. By doing this, further establishment could
be made on whether or not, it is a fact that the PMS is handled by an external part that
influences the lack of organizational commitment it generates.
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7. Limitations

Finally, it should be mentioned that this study has limitations, which consequently also
applies to our conclusion. This, as our interviews has been conducted under a strict time
frame and that questions were put in a specific order that might have affected answers given
from the interviewees. The interviews were also held and transcribed in swedish and later
translated by us, something that may result in certain shortcomings in details. Also, our
interviews were conducted with a selected group of people in one specific part of the
organization, resulting in a possible lack of coverage of all aspects and angles. In order to
cover the whole organization, both enhanced resources and a greater time frame would have
been necessary. Additionally, as the studied organization work through projects, resulting in a
exceptionally high degree of freedom within the frames of each project, we claim that
conducting this study in another type of organization might give another result. On a final
note, as our respondents were well aware of the fact that their managers higher up the
hierarchy will be given the opportunity to read this report, answers might have been limited in
honesty and directness as a result of the exposed situation.
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9. Attachment

9.1 Attachment 1 — Interview-guide
Beskriva verksamheten:
+ Vad gor Construction AB?
» Hur ser din uppdragsbeskrivning ut?
* Vad ir er vision? Vad ér ert 6nskvirda lage?

Performance Management Cycle:
Planning:
« Vad dr era mil, lang och kortsiktiga?
* Hur arbetar ni mot dessa? Strategi
* Hur enas ni kring en strategi, vad ligger till bas for denna? Vem? Hur ofta?
» Arbetar ni dven med individuella mal, varfér?
* Hur involveras dessa i implementeringen av strategin?

Acting:

*  Hur kommuniceras strategin?

*  Hur omvandlas strategi till process? Performance management
(Arbetar de skilda nivaer olika med strategin? - for oss)

Monitor:
« Hur méter ni att det operativa arbetet avspeglar strategin? Hur vet du att det du vill ska
hénda hénder?

» Medarbetarundersokning?

* Hur bemdter ni nya forutsdttningar? Kan ni ge exempel pa nir ndgot hinde och ni fick
tainka om? (Ndrheten till de som satt strategin. Ldttare att anpassa om de som sdtter
Strategin finns ndra den operativa kdrnan.)

» Hur ges feedback/coaching och hur ofta? Hur hanteras eventuella underprestationer?

Review:
* Hur bedomer ni resultatet? Tittar ni pa forandring?
* Hur enas ni kring styrkor i arbetet?
* Hur identifierar ni utvecklingsomraden och vilka deltar i denna process?
+ Anvinds och upplevs dessa métningarna som betydelsefulla, eller gors det enbart for
att goras?

Commitment Theory:
Teorin i sin enkelhet: Om det organisatoriska mélen dverensstimmer med de individuella d&
skapar organisationen commitment.

*  Hur upplevde du attityden och atmosféren bland dina kollegor din forsta tid 1

organisationen? Turbulent? Hur?

* Vad motiverar dig?

« Vad tror du dina kollegor motiveras av?

+ Vad fér dig att kéinna dig omotiverad?

*  Hur kommunicerar dina chefer organisationens mal?

*  Hur kommunicerar du organisationens mal?
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Hur upplever du att du kan striva mot dina individuella mal samtidigt som
organisationens?

Hur upplever du organisationens mal som uppnéeliga? Har ni ritt strategi for att uppné
dessa?

Hur ser du pé dina mojligheter att pdverka organisationen i stort?

Upplever du ett stort fortroende for din/dina chefer? Varfor?

Till vilken grad upplever du att du har mdjlighet att medverka i beslutsfattandet?

Ar decentraliseringen hog eller 1ag i organisationen?

Sensemaking:

Nir du far nya mél att forhalla dig till, forstir du syftet med dessa? Hur/varfor?

(Hur jobbar din chef med skapa engagemang och vilja att jobba mot organisationens méal hos

dig?)

Hur upplever du att du har forutséttningar att kommunicera dina individuella mal
uppat/nedat?

Hur etablerar du kanaler for att underordnade ska kunna nidrma sig dig med samtal och
feedback kring sina individuella mal?

Vad tycker du ér den storsta utmaningen som mellanchef?
Finns det nigon rosa elefant som man inte kan tala om?
Beskriva kulturen i Construction AB?

9.2 Attachment 2. Petterson interview

Tobias: Du skulle kunna fa borja med att presentera dig sjélv och din position har?
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Pettersson: Pettersson och jobbar som projektledare och har jobbat hér i 2,5 &r ungefér. Innan
dess har jag jobbat som konsult, och innan det ute pd produktion. Jag ér civilingenjor i grund
och botten, sé det dr lite kort bakgrund. Det vi gor har som projektledare, jag jobbar bara med
nyproduktion och bara med bostadsritter, s& min huvudsakliga uppgift ar att leda projekt —
bostadsprojekt — fram frén i princip att vi har en fardig detaljplan till att de boende flyttar in.
Sedan dven en bit efter det flyttat in, eftermarknaden. S& det &r alltid; tidplan, ekonomiskt
ansvar, kvalitetsansvarig, vi handlar upp entreprendrer, ser till sd att produkterna vi tar fram
overensstimmer med kundernas forvéntningar men dven uppfyller alla krav som lagar och
samhillet stéller pa oss. Det &r lite kort vad vi gor.

Tobias: En snabb fraga, du sa att du sysslar med nyproduktion bara och endast bostadsritter.
Ar det sa det dr uppdelat for alla, att man har sin specifika nisch?

Pettersson: Hér i syd &r det sa att vi dr nischade pa det sittet.
Tobias: Oke;.

Pettersson: Sa hyresritter dr separata — de jobbar med hyresritter. Det vi framfor allt jobbar
med pa Construction AB, vi projektledare, det &r ligenheter. Vi jobbar dven med
kommersiella fastigheter, men det &r 1dgenheter. S& vi dr uppdelade i BRF och hyresritter, sen
sa just jag jobbar ju bara i Malmo men det dr ingen uttalad policy. Men vi har sa mycket
projekt i Malmo och jag har mitt omrade i Véstra hamnen som jag jobbar med, sa ja.

Tobias: Som ér din gre;j.

Pettersson: Ja, som dr min grej. S& dé blir det nu ndr vi férvirvat mer mark, och eftersom jag
ar dér och jobbar dr det klart att det &r rétt sa bra om jag fortsdtter jobba i omrddet. Jag kan ju
omrédet och jag vet vad kunderna forvintar sig, samt vilken niva vi ska lagga oss pé.

Tobias: Ja, och vi gar in pa vad du gor ute pé plats lite senare. Men forst av allt, vad skulle du
sdga att Construction AB gor?

Pettersson: Construction AB, vi bygger och forvaltar bostéder.
Tobias: Det var... bra svar.

Pettersson: Ja det &r liksom allt som har med bostaden att géra. Sen nér huset blir 50 ar
gammalt hjélper i till att byta tak. Vi har en ombyggnationsavdelning, vi har ekonomisk
forvaltning, teknisk forvaltning. Det ér helheten.

Tobias: Stralande. Om du skulle beskriva kulturen i Construction AB, hur skulle du beskriva
den?

Pettersson: Svér fraga. Det dr som dr véldigt utméarkande for Construction AB dr det hir med
samhillsansvar och att vi har med oss det hela tiden. Dels &r vi langt fram nér det géller
héllbarhetsfrdgorna men dven att vi ska bygga for alla. Ibland s& gér man in i projekt ddr man
inte har sa stora vinstintressen och det dr vi nog ritt s ensamma om att gora. Sedan sa vet jag
inte om ni har koll pa var dgandestruktur, men vi dgs ju ungefér till hilften av vara
medlemmar. Det dr de som har kopt och bor i1 vara hus, och sen sd dgs vi dven av
fackforeningsrorelsen. Fackforeningarna, det vet ni ungefar — det &r LO-fackforeningar — och
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dé vet ni ungefdr vad de har for agendor. Vi dr lite mjukare med samhillstainkande @n kanske
vad man normalt dr van vid. Sedan sd dr vi ju, jag skulle inte séga politiskt styrda men lite s
ar det.

Tobias: Pé vilket sétt dd menar du?
Pettersson: Vir VD ér inte civilingen;jor eller ekonom, utan han har politisk bakgrund.
Tobias: Partisekreterare i Socialdemokraterna.

Pettersson: Ja, och det 4r ju samma da vi tar fram nyproduktioner sa har vi byggande styrelser.
Da representerar ju de vara dgare nir de kommer fran bostadsréttsforeningarna och andra
kommer da fran lokalféreningarna, och det kan vara byggnadsordférande i Malmo och sé. Det
ar ju klart att ndr du har politiker med sa blir det ett annat — ja — man fér liksom en annan
agenda. Nar vi koper entreprenader till exempel sé ar det jétteviktigt for oss att alla som
jobbar pa byggarbetsplatsen har kollektivavtal eftersom vi dgs... Det dr ju klart att den
kulturen finns och &r vildigt tydlig pa Construction AB, vilket jag tycker dr jattebra. Darmed
ar det inte sagt att vi inte &r vinstdrivande for det &r vi absolut, men man kan gé in och ta ”ja
men nu ska vi utveckla Holma med NKB”. Dér kanske man inte forvéntar sig samma
marginaler som man gor i ndgot annat men det &r ju svérare for en kommersiell aktor att ga in
i ett sddant. Det &r omotiverande for aktiedgare.

Tobias: Ja det dr klart. Jag tanker att ert samhallsfokus... upplever du att det gor er mer
populdra? Att det legitimerar er verksamhet kanske eller att man véinder sig till er i forsta
hand.

Pettersson: Sammantaget som hela foretaget uppbyggt s& mérker vi i omraden dér vi bygger
bredvid andra aktorer sa kommer vissa personer forst till oss pa grund av hur vi 4gs och
tanker och deldgare. Det ér inte en enskild parameter som gor att man véljer, men helheten
med att forvalta fastigheten sen och... da tar vi ju beslut i projekten som gor att... hur
fastigheten blir bra att forvalta. Sa helheten gor att vi blir attraktiva.

Tobias: Men om du skulle beskriva kulturen hér pa kontoret, pa region syd?

Pettersson: Ja det &r ju den fast i anpassad form. Det dr hogt i tak och roliga och trevliga
kollegor. Man hjilper varandra. Nu &r det mycket att goéra och dé ar det bra att man kan bolla
over ndgot litet pa ndgon annan eller fi tips och tricks. Jag tycker det &r jéttebra sen har jag
svért att uttrycka det i specifika termer. Vad sdger man?

Tobias: Det dér var jattebra, sd det ar inga konstigheter alls. Det &r klart, det dr en svar friga.
Det &r inget man gér och reflekterar 6ver varje dag heller kanske. Din uppdragsbeskrivning,
hur skulle du sédga att den ser ut?

Pettersson: Den ér ritt lang, flera A4-sidor. Det var det jag var inne pa tidigare, att fora
projekten frén borjan till slut. Jag har ju inget personalansvar sé jag ir ju inte chef for nagon.
Didremot kanske man kan sdga att man ar chef 6ver projekten. Slarvigt uttryckt sa kan man
sdga att projektledaren &r chef for projekten, sé i projektteamet for man ju en diskussion om
diverse olika fragor hela tiden och ndgonstans &r det projektledaren som tar besluten. Sé ja,
man chefar dver sitt projekt. Det &r ju pd gott och ont, man tar ju ocksd ansvar for det. Nér
man prissdtter projektet till exempel uppstar det alltid ndgon typ av diskussion om vilken niva
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man ska ldgga sig pa, men till syvorna och sist sa dr det projektledaren som ska bestimma for
han har ju det ekonomiska ansvaret i projektet. Det méste ju gé runt.

Tobias: Vad skulle du sidga dr Construction ABs vision?

Pettersson: Det dr att vi ska kunna bygga for alla, och det gar ju hand i hand med att man
bygger héllbart — bide socialt och ekonomisk héllbarhet.

Tobias: Japp, kanon. Om du skulle beskriva din arbetsvecka, vad skulle du sdga da? En vanlig
med citation.

Pettersson: Jag vet inte vad ni...

Tobias: Hur mycket sitter du pd kontoret? Hur mycket ér du ute pa plats pa byggen? Hur
mycket pratar du med ménniskor? Hur mycket sitter du vid en dator?

Pettersson: Jag skulle nog sdga i snitt, for nu dr det orepresentativt med inflyttning — da &r
kontoret 10 procent och 90 procent, men i snitt sd kanske det dr 50/50. S 50 pd kontoret och
50 ute. Sen ér det inte alltid ute 1 produktion, utan det kan vara att man &r ute och traffar
kommunen, entreprendrer och flera olika ménniskor. Man har projekteringsméten, s 50/50
over tid skulle jag nog sdga. Kanske kanske... nej sdg 40/60, 60 pé kontoret och 40... Det
ligger ddromkring. For mig passar den mixen vildigt bra for man hinner gora det man ska,
normalt sett, och man hinner gora det man ska pé kontoret. Men att sitta framfor en dator 9
timmar om dagen, den har jag klarat av en gang i tiden nér jag var student men nu — jag kan
inte forsta hur jag klarade av det da. En hel dag framfor datorn nu, det gér inte.

Tobias: Det ar lite sd vi kdnner ibland nu.

Pettersson: Om 5 ar kommer ni titta tillbaka och tanka... Jag har till och med svart att lyssna
pa en foreldsning som kor i 1,5 timme.

Tobias: Det dr s&?

Pettersson: Ja, man &r ju van att sitta och titta sd hér, jag pekar pa den, jag pekar pd den och
sedan reser man sig upp. Ja men som detta, detta dr ett projektrum och hir jobbar man for att
kolla pé befintliga projekt. D4 har man skdrmen.

Tobias: Gor ni polishuset vid Davids hall?

Pettersson: Japp.

Tobias: Okej. Rock and roll.

Pettersson: Ja vi har faktiskt ménga bra projekt. Davids hall &r ett, sedan har vi...

Tobias: Det méste vara mycket medial uppmérksamhet pa det ocksa?

Pettersson: Ja det dr det, men déir har vi ju ocksé en strategi for hur vi ska fa det. Det ar ju
inte... alltsd Sydsvenskan skriver inte... sdger man till dem hej jag har ett jéttefint projekt
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med 32 ldgenheter pa Moéllevangstorget” sd sdger dem “ring till annonsavdelningen”. Det
géller ju att... men dér har vi ju en plan pé hur vi ska 4 medial uppmaérksambhet.

Tobias: Grymt. Om vi kollar lite pa mal och sddana hir saker, mal och strategi tanker jag att
vi ska ga in lite pd nu. Vad skulle du séga &r era mal, eller dina mal? Bade lang- och
kortsiktiga egentligen. Du var inne lite grann pé det innan.

Pettersson: I projekten dr alltid mitt mal att ha kunden i fokus. Sa det ar att vi ska fa ngjda
kunder. Det dr A och O. Det dr de som betalar véra l6ner, de &r de som &r véra dgare och det
ar de som kommer rekommendera oss vidare. S ndjd kund dr det viktigaste for mig. Har man
det 1 fokus, och sen drar man vidare och handlar upp entreprenérerna sa att de ocksa har det
fokuset. Det dr ju vildigt viktigt att man har med sig alla pd banan sa att alla strdvar at samma
mal. Det dr min huvudsakliga uppgift hér, att tjina pengar och fa n6jda kunder. Jag tjdnar
hellre pengar med néjda kunder &n missnéjda.

Tobias: Ja. Om det dr mélet, hur jobbar du mot det?

Pettersson: Jag har med, redan fran borjan, i projektteamet sa definierar vi vad som ger oss en
ndjd kund. D& har man med en erfarenhetsbank for vad vi har gjort tidigare, och sedan sé
bjudar man in forvaltningen och hela projektteamet som maéste strdva efter samma mal. Sedan
efterhand som man dockar pa, jag jobbar ju bara med specialister kan man sdg — siljarna ér ju
specialister, forvaltarna dr specialister, arkitekterna &r specialister, vi bildar ett team. Det
giller ju for mig att tillgodose allas kunskaper sé att vi far en bra produkt och ndjda kunder.
Efterhand som man... i projektet nir det ror sig, ndr det personerna trillar av och det kopplar
till nya, sé& géller det att hela tiden ndr man dockar pa nytt folk att de fir med sig den andan
och vet vad vi bygger. Till alla vara projekt tar vi fram siljmaterial, det ar katalog och den ger
jag till entreprendrerna och i alla kop de gor ger de ocksa den till. For alla pa arbetsplats ska
veta vad det dr vi bygger. Vi bygger inte fyra vdggar och en fonsterruta, vi bygger ett hem till
folk med en forvintning. Det kan vara lite jobbigt for dem i borjan att det hér &r... att de inte
bryr sig. Men d4 sprider det sig till hantverkarna ocksa och s& jobbar man sé hela vigen. Det
ar samma sak med forvaltning, for sedan ska de dockas pa igen. De &r med fran borjan men
sen sé har inte de sa mycket att gora, sa nar det dockas pa igen — och det &r kanske andra
personer som dockas pa — da fir man formedla hur vi nu ska f& ndjda kunder. Jag har dragit ut
besiktningsprocessen, jag har gjort den lite lingre 4n man brukar. Jag jobbar med vita veckor.

Tobias: Black Friday, vit vecka.

Pettersson: Ja. Vi har ju inflyttningar nu den 11 december och nu har vi en vit vecka. Nér vi
gér in pa ett projekt som dr helt klart, alla lagenheter &r 14sta och sa. Det ger entreprendren
den tiden som krivs for att man ska kunna ges noll fel. Vi jobbar mycket mot noll fel. Jag tror
att detta &r ett projekt som kommer att fa noll fel i alla ligenheter, men det &r for att jag har
gett dem... dels har vi pratat om det fran borjan sedan har de kanske fatt 2-3,5 veckor extra.
Ténk er sjélva om ni gor ett arbete som ska ldmnas in. S& ldmnar ni in det pa fredag k1 17.00.
Sedan nér ni ldmnar in det séger de till er att ni har tre veckor till. ”"Wow” tidnker ni och da
kan ni ju fa ner det sista som ni inte hann, men ni kanske planerar det jéttebra sa jag ska inte
sdga...

Tobias: Svar nej. Vi planerar inte det sé bra, s& vi hade blivit chockade ocksa.
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Pettersson: Sa far ni liksom 3-4 dagar och da har ni tid att snygga till. Det dr ungefdr samma
sak som 1 produktion. Allt detta kostar ju pengar men det &r lite... totalt sett dr det inget emot
vad det kostar att f& missndjda kunder och felanmélningar.

Tobias: Hur mycket av det hir kommer ovanifran for dig? Hur mycket far du i frén din chef
av de hér? Du pratar om ndjda kunder, noll fel och jag vet att ni miter hur ndjda kunderna &r
ocksa. Hur mycket av det kommer ovanifrén sd att sdga, for din ndrmsta chef ar Karlsson?

Pettersson: Ja det ar Karlsson.

Tobias: Hur mycket kommer fran Karlsson och hur mycket skulle du sdga att du far vara med
och paverka?

Pettersson: Att vi méter noll fel och NKI det kommer uppifréin.
Tobias: Annu hégre upp menar du d4?

Pettersson: Ja. Vi diskuterar och har l6pande arbetsplatstriaffar, APT, dér vi tar upp olika
punkter.

Tobias: Hur ofta ar de?

Pettersson: En gang i manaden. Dir tar vi upp olika punkter, ibland tar man upp noll fel och
sd men det dr ju egentligen mer ett faktum. Det dr noll fel vi strdvar mot. Karlsson gar inte in
och pillar i mina projekt. Det hade han gjort om... sé dr det generellt om ett projekt strular. Da
kanske man fér stottning av chefen och s& men om allt fungerar som det ska sa behover man
inte det. Vi vet ju vad som géller och det ar klart, hade jag gitt omkring och inte sagt att vi
ska ha hogt NKI sd hade Karlsson pratat med mig om det. Det ar tydligt vad vi forvintas, sa
kan man ség, men kanske inte hur utan att.

Tobias: Hur ménga projekt har du igdng samtidigt skulle du siga?
Pettersson: For méanga.

Tobias: Hur ménga nyproduktioner skulle du séga att du sitter i? For uppenbart sitter du i mer
an en.

Pettersson: Just nu har jag sex stycken.

Tobias: Sex stycken. Okej. Och dér dr Karlsson med och har méten om varje grej i manaden
eller triffas ni en gang och diskuterar alla sex?

Pettersson: Det dr sd att vi har processer pa foretaget och nar man gar mellan en process till en
annan, till exempel sdljstart, da finns det ndgonting — det &r ganska nytt, det inférdes for ett
halvar sedan — ndr man gér fran en process till en annan d4 har man en avstimning med
chefen — beslutsméte kallas det. D& beslutar man att det &r OK att gé fran det skedet till nésta,
sa det dr dér vi gér in 1 projekten. Sedan &r det som jag sa, om ndgonting strular sa tar man det
16pande men normalt sett s& brukar det inte vara sa mycket konstigheter. Sedan ar det ju, till
exempel prissattningsstrategi, dir gor jag sé att — alla har ju ont om tid — dérfor sd forsoker jag
gora att ndr jag presenterar for Karsson sa presenterar jag nistan allt i en powerpoint. D4
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sammanfattar jag det — s& mycket TB, sd mycket TG, s mycket &r insatsen per kvadratmeter
— pang, pang, pang. Dé gér vi igenom det i de stora dragen for varken jag eller Karlsson ar
intresserade av att han gér in och frdgar mig varfor jag har 1,5 meter stora balkonger. Det
finns inte. Nér jag jobbar med Karlsson sé dr det rétt s fritt, sedan sa presenterar jag faktan.
Dels dr det dd i de skedena men dven lite lopandet. Projekten i sig, han gér ju inte in
jattemycket.

Tobias: Det finns dnda en diskussion kring det s att sdga nér du presenterar den faktan?

Pettersson: Absolut. Om vi tar mitt senaste projekt ute i Vastra hamnen med 153 ldgenheter.
Som jag sdg det sa var det svart att bygga den i etapper. Jag ville bygga allt pa en gang sa min
strategi var att vi bygger tre olika koncept, sa att de inte konkurrerar med varandra och da kan
vi ocksé sldppa allt pd en ging. Att sldppa 153 ldgenheter ér det storsta Construction AB har
slappt nadgonsin. Det dr det dyraste entreprenadavtalet vi har tecknat. Det dr en jéttepjéds for sa
brukar man inte géra. Men den har ju inte jag kommit pé och smallt fram efter ett halvars
jobb. ”Kolla hdr”. Den har jag forsokt med forst en gdng, sen anpassar man det lite och sen
en gang till. S& argumenterar man for varfor man ska gora det pa detta séttet fast man inte
brukar gora det. S& har man regionledningsmdten och sa presenterar man det for regionen,
sedan presenterar de det for vice, VD och cheferna i Stockholm. Sa det handlar om att hela
tiden informera. Det &r viktigt om vad man tar upp. Jag kan ju snacka balkonger med honom
ocksa men det dr ju helt onddigt.

Tobias: Och du kan ta upp balkonger pa riksmoten ocksé kanske men det dr helt irrelevant dér
ocksa.

Pettersson: Ja, lite sa.

Tobias: Ja. Upplever du att dina tankar, dsikter, erfarenheter och sédant tas tillvara pd? Béade
kanske av Karlsson men ocksé dnnu hdogre upp i organisationen. Upplever du att du har en
paverkansmojlighet dar?

Pettersson: Ja vildigt mycket. Det tycker jag.
Tobias: Skulle du kunna ge nagot exempel?

Pettersson: Jag har ju tagit fram ett dokument for hur vi ska... efter man har flyttat in och
besiktningsprocess. Den processen har jag knappat ihop hur jag tycker att vi ska gora. Den har
jag gett till Karlsson och sen har han tillsammans med mig forankrat den med de olika
organisationerna. For vi tillhor en organisationen och jobbar i Malmo, Lund och Helsingborg
— hédr i omnejd — medan forvaltning har en organisation i Malmo, en annan organisation i
Lund och en annan organisation i Helsingborg. Det blir svart, for vi vill gérna jobba likartat
men ni vet ndr man har med ménniskor att gora sa tycker de ’nej men det dr bést for oss”.
Den processen som jag tog fram har vi nu forankrat med alla tre forvaltningsomradena, sa nu
gor vi likadant 1 alla tre forvaltningsomraden. Sedan har man skickat upp den centralt ocksa
och sd har det borjats diskuterats att ta fram en central rutin for hur man ska gora. Sa jag
tycker absolut att man lyssnar p4, ja inte bara mig utan pa oss. Det funkar, det funkar jéttebra.

Tobias: Grymt. Du har ju jobbat hér i 2,5 ér sa du, inte jitteldnge dnda.

Pettersson: I var bransch ar det det.
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Tobias: Ar det s3? Det visste inte jag.
Pettersson: Jag har jobbat hir ldngre dn Ulrika, ldngre &n Anders. Jo nej men...
Tobias: Men skulle du séga att 2,5 &r dr lange inom branschen?

Pettersson: Nej det dr det kanske inte men vi séger, har de varit pd samma stélle 1 6-7 ar sa
borjar man tycka... Sedan ér det lite olika, om man tittar pd entreprenadsidan s ar platschefer
120 ar pa samma stélle till exempel. Medan projektledarna, sa skulle jag séga att 6-7 ér &r
mycket.

Tobias: Okej. Det dr vildigt intressant. Det har vi inte hort nagon annanstans ifrén.

Pettersson: Ni kan dra slutsatsen sjdlva om ni kollar in hér sa &r det... ja om man kollar pa
projektledarna som dr i bostadsrétter s har ingen varit hir i mer &n 5 ar.

Tobias: Spannande. Nér du kom hit i borjan, ditt forsta ar hér, hur skulle du sdga att det var?
Pettersson: Oh det var jéttebra.
Tobias: Det var jéttebra.

Petterson: Ja for att jag blev anstélld, eller nér jag blev anstdlld, s& fanns det en plan for vad
jag skulle géra men sedan nér jag borjade sd blev det lite annorlunda. Det blev, som jag
tyckte, till det bittre. Mycket béttre. Tanken var vél att jag skulle jobba med bade
ombyggnation och nyproduktion, och nu blev det bara nyproduktion. Sedan blev det stora
projekt direkt och det kdnde jag att jag klarade, inga konstigheter. Jag dr inte jattegammal, till
aldern dé, men dnda s har jag rétt sd stora projekt. Det dr jag véldigt tacksam for, att
Construction AB végade satsa. Det &r mycket, jag vet inte hur det 4r sen nir ni kommer ut,
men dlderskortet dr ju liksom en sddan klassiker. S& den har ju jag alltid fitt argumentera mot
att ’se det som med fotboll d4”. Den som gor malen pa alla champions league matcher far 16n
efter det, sen om den personen dr 20 r eller 27 spelar inte s stor roll. Men dlderskortet flyger
fram lite d4 och dé.

Tobias: Det géller ocksé att ta chanserna nir man far dem.

Pettersson: Ja det maste man.

Tobias: I fotboll framforallt.

Pettersson: Ja men dven hir. Hir har man ocksa fatt chansen, det &r ju det. Just nu har jag
projekt igdng for ett marknadsvirde pa 1 miljard. Det kunde inte jag tdnka mig ndr jag borjade

hér for 2,5 ar sedan.

Tobias: Det forstar jag. Men atmosféren och attityden bland kollegor och sadant ocksa, inte
bara dina uppgifter och den biten, utan hur skulle du sdga att det var? Atmosfaren liksom.

Pettersson: Det var bra. Jag tycker att det funkar jéttebra.
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Tobias: Det forsta aret tinkte jag nu pa.

Pettersson: Jaha ja. Okej. D4 var det lite... det funkade ocksé jattebra, jag &r inte sa krésen.
Men vi hade ju ingen chef de forsta manaderna och sedan fick vi en regionchef, Jonsson, men
dé hade vi ju fortfarande ingen chef for hon var tillférordnad. Det dr svéart att hinna med allt.
Sa forsta halvéret var ju typ chefsfritt kan man séga. Sa det var jéttebra. Jag kan inte tinka
mig ett bittre mottagande. De hade chechlistor pa har du fitt en blomma nér du kommit hit,
har de visat dig vart skrivaren finns”. Alltsa jéttebra, fantastiskt. Man kan fraga och f hjélp
med allting. Sa det var jéttebra mottagande.

Tobias: Kul. Du var inne lite pd det forut med de hér stora projekten och grejerna, men vad
motiverar dig i ditt arbete?

Pettersson: Jag gillar det, att man fran ingenting skapar sé fina boende som férhoppningsvis
kommer std dér 1 200 ar. Sedan blir jag véldigt motiverad nér det gér bra och kunderna blir
ndjda, ndr man kan se att det finns mycket glddje i det man gor. Sedan, det man gér kommer
ju std kvar vildigt ldnge sa det géller att ta fram produkter som dr héllbara dver tid. Att det
inte bara dr massa snack utan man ska verkligen tdnka igenom det. S& det motiverar mig
véldigt mycket, se folk som blir néjda.

Tobias: Inte 16n?

Pettersson: Jo. Det &r klart.

Tobias: Man méste ju bo ndgonstans och betala hyra.

Pettersson: Ja 16n for mig &r jétteviktigt. Sedan dr det ju svart att bli rik pé att vara anstélld
och oavsett vad man gor. Aven om jag har 90 000 kronor i ménadslon sé tar ju skatteverket
sin del. Det &r ju sd, du blir inte miljonér {or att du har 40 000 kronor ut i ménaden. Du lever
ett bra liv men du blir inte... men det dr kanske inte... Det dr inget mal. Daremot sé tar jag
16nen lite som, vad ska jag sdga? Det dr en mattstock. Jag har svart, i min lilla hjdrna, och
tycka att om jag goér samma jobb som ndgon annan sé ska jag ha betalt for det. Sedan spelar
det ingen roll om man dr yngre eller vad det nu kan vara for ndgonting. Sé jag tycker att 16nen
ar jatteviktig. Det kanske inte dr pengarna i sig utan det dr liksom, ja det ar det att...

Tobias: Uppskattningen.

Pettersson: Ja uppskattningen. Den &r viktig.

Tobias: Upplever du att du har ritt 16n?

Pettersson: Ne;j.

Tobias: Nej? Har du for hog 16n eller for lag 16n?

Pettersson: For hog.

Tobias: Ja. Vad tror du att dina kollegor motiveras av?



45

Pettersson: Ja det far du nog frdga dem. Jag vet inte. Det dr antagligen samma sak. Det &r ju
rétt roligt att driva projekt och se det vixa fram. Det &r superroligt. Sen s dr det ju ocksé att
ingenting dr det andra likt. Problemldsningen dr ju ocksé en rolig grej, den tog jag inte innan,
men problemldsning dr rétt sd roligt ocksa.

Tobias: En Overgripande grej ar att det kéinns som att alla gillar att dga sin egen process pa ett
sdtt, att kunna paverka. Det kéinns som att ni har en kultur ddr man gor det, och dér man ocksa
fér det ansvaret. Du vittnar ocksa om det, vilket kdnns spdnnande. Om det hér dr vad du blir
motiverad av, vad far dig att kinna dig omotiverad?

Pettersson: Jag kan bli grymt omotiverad av att arbeta med personer som inte dr motiverade.
Antingen s spelar man i A-laget eller i C-laget, men jag har svért for att jobba med
ménniskor som inte driver pa. Nédr man sjdlv driver pd véldigt mycket och mirker att andra
inte gor det, dd 16ser jag det men man trottnar tillslut. Alla méste strdva at samma maél. Det ér
inte en som drar utan man gor det tillsammans, och man &r inte starkare dr den svagaste
lanken. Det dr déir det brister s om inte alla har samma tankar, driv och kérlek till jobbet s&
brister min motivation. Sedan sa dr det ocksa att gdra samma sak hela tiden &r inte jitteroligt.
Det ér ju motiverade att fa utvecklas och mindre motiverande att fa géra samma sak hela
tiden. Dér &r vi alla olika, for vissa tycker det &r jatteskont. ”Ja det har vi ju alltid gjort” och
sa kommer man till jobbet. Det pirrar inte i magen for att du inte har gjort detta forr eller man
ar inte nervos och sd. Men jag ir ju lite mer... ndr jag har gjort ndgonting i nagra ar och
kénner att nu kan jag detta, dd vill jag prova ndgot nytt — ta nista steg eller prova nagot nytt.
Men dér &r alla olika, for mig sa &r... att gdra samma sak hela tiden nagot som dodar min
motivation. Sedan dr ju projektledning, alltsd nya projekt — till exempel som Davids hall —
dven om man &r projektledare innan sa dr det speciellt. Det ska rivas, det ska saneras och man
har ju styrgrupper for hur man ska ut pad marknaden och sd. Det &r ingen billig produkt, den &r
valdigt unik. S& det &r ju ritt sa unikt att jobba med det. Men om jag hade byggt 40 ligenheter
dér, 40 dér och 40 dér sd... di tappar jag motivationen i alla fall.

Tobias: Hur hanterar du da om du maérker att folk i ditt team inte 4r motiverade, hur hanterar
du det?

Pettersson: Jag siger till. Ar det externa konsulter s& swhhhwssh — hej d&. Internt s tycker jag
att det funkar, men externt sé sager jag till en gang sedan fér de sticka. Tyvérr sé dr det sé. Jag
har bytt ut bade arkitekter och allt mojligt. Nej men det gar inte. Det finns inte. Dér vill jag
ocksa visa pa... men jag sédger till direkt. Desamma om de skickar mail som inte &r
lattforstieliga eller s, da far de tillbaka det med véindande post och gora det ritt. Det &r inte
sa att jag ar jétteotrevlig och s, utan forsta gdngen vi traffas sd beridttar jag att jag dr mycket
ute pa resande fot och har inte datorn tillgénglig. S& om du skickar ett litet urklipp pd en horna
sa vet jag inte vad det &r, s jag kan inte hjdlp ndgon och svara pé fragor. Nir ni skickar fragor
till varandra sa... och jag dr likadan sjélv. Man ska vara likadant som man vill att andra ska
vara. S nér jag skickar fragor dr de tydliga med urklipp s man ser exakt vad jag menar, vad
det dr for nagonting. Och sa forvéntar jag mig ocksa att folk, bdde mot varandra och mot mig.
Allting handlar egentligen... det handlar om att vara tydlig. For férvintar mig sig en vilstekt
biff och man inte sdger det, da kanske den kommer in blodig. Men om man séger allting
tydligt s& blir det ofta inte ndgra konstigheter. Sedan &r det vissa som ér lite...

Tobias: Vissa kockar som inte kan gora en vélstekt biff.

Pettersson: Ja och d& far man ju... men internt s& funkar det bra.
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Tobias: Upplever du att du har stort fortroende for din chef eller dina chefer kanske?
Pettersson: Ja det har jag.
Tobias: Varfor?

Pettersson: De ér ritt si olika, Karlsson och Jonsson, men dnda sa ar de samspelta. De har
jobbat med detta innan sa de kan processerna och sa, men de later ocksé en vixa sjédlv. Frihet
under ansvar. Det tycker jag dr fortroendeingivande, nir ndgon vagar lita pa en eller till
exempel nidr jag berdttade det hér att jag ska jobba fram ett projekt med olika koncept. Da tar
man det med Karlsson, sedan sé presenterar man det for regionledningen sa vet man att
Karlsson, har han sagt att han tycker att detta &r bra da har jag med mig honom pa
regionmotet. Det dr inte sé att han véxlar mitt i motet for att han tycker att hans chef Jonsson
tycker ndgot annat. For mig dr det véldigt fortroendeingivande. Man kan gora fel, man kan
dndra sig och angra sig, det dr inte det, men har man sagt ndgonting s stdr man for det. Det
tycker jag att bdde Jonsson och Karlsson dr bra pa. Sedan ocksi att, eftersom de har jobbat i
branschen sd kan de mycket mark och juridik, de har forstaelse.

Tobias: Din relation med din chef, hur skulle du beskriva den?

Pettersson: Ja den dr bra men det &r inte sa att vi dr ute och spelar badminton pd helgerna. Jag
tycker att det dr en bra chef. Han lyssnar pa det man séger och jag lyssnar pd det han siger, sa
jag tycker det funkar jéttebra.

Tobias: Grymt. Vad dr den storsta utmaningen i ditt jobb skulle du sdga? Vi forstér att det ér
ett gdng utmaningar om man har ansvar for byggen pa 1 miljard.

Pettersson: Det dr tiden skulle jag sdga. Det dr att {4 tiden att ricka till, det &r en utmaning.
Det ér ju sé att man kan ldgga mer eller mindre tid i ett projekt och det géller ju att ldgga den
pa ritt grejer, sa dr det ju. Men man kan inte sitta hér inne och sdga att man inte har nagot att
gora, for det finns alltid ndgonting att géra. Sa tiden 4r ju en sddan... men det &r ju klart, jag
har ménga projekt och da r tiden mer pétaglig. Det dr en utmaning och sen sé ar det en
utmaning att ta fram produkter. Vi méots ju av en marknad och gér det inte att sdlja projekt sa
kostar det ménga... ett projekt som gar ut pa marknaden som man inte kan silja kanske kostar
10 miljoner kronor. Sa det &r mycket pengar som star pa spel men just nu ér det tiden 1 alla
fall. Sedan ar det ju olika. Det dr svart att sdga ndgon enskild, men om jag ska siga nigot
mjukt sd dr det tiden. Tiden 4r en utmaning.

Tobias: Om du ska séga nagot hart? Eller d@ menar du att hitta ett kok till rétt pris, pa rétt
plats?

Pettersson: Ja men sédant 16ser man. Ibland kanske man har projekt sé dr den stora
utmaningen i detta projektet att hitta ndgon som kan bygga det till rétt pris. Pa nista projekt s&
iar den stora utmaningen att vi bygger pa ett omrade som vi inte har byggt sd vi vet inte hur vi
ska prissitta det eller hur vi ska fa folk till att flytta in. D4 &r det ju mélgrupperna som dr den
tuffa utmaningen. I ett fjarde projekt sd dr det kommunens alla konstiga regler och logistik
och sddant som dr den tuffa utmaningen. Projektspecifikagrejer kan variera. Du kan har ett
projekt dér du vet malgruppen, du vet allting, men sedan sa har du en platsorganisation och
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entreprendren som kanske slutar mitt i allting. Ja, d& far du en jétteutmaning i det projektet.
Sa det ér ju svért att sdga en grej, utan varje projekt har sina utmaningar.

Tobias: Vem ér er kund egentligen funderade jag lite pa nu bara? For du pratar om 10
miljoner och sé liksom, men vem kdper er tjdnst oftast skulle du sdg? Ar det
bostadsrittsforeningen eller skapar ni bostadsréttsforeningen i en bostadsritt sa att sdga?

Pettersson: Hur menar du?

Tobias: Vem tar ni betalt ifran? Vi har pratat lite om kommuner och sddana saker men séljer
ni era bostéder direkt till privatpersoner? Och gar det i sé fall igenom nagon annan part?

Pettersson: Sa har gar det till. I folkmund sd kdper du av Construction AB och du koper av
JM, men det gor du inte egentligen. Den du koper av dr foreningen, men foreningen ér ju
ingenting innan boende har flyttat in. Det 4r ju en interimistisk styrelse som sitter dér och sé,
sd man kan sdga att i borjan — om man inte drar det juridiska — sa séljer vi till kunder. Till er
tvd, ni dr typisk bra malgrupp for Vastra hamnen, och da séljer...

Tobias: Fattiga studenter?

Pettersson: Men om ett ar sd borjar ni jobba? Vi har hyresritter ocksd. Hur som helst, dd har
man ju det. S4 att...

Tobias: Jag dr med.

Pettersson: Sedan har vi, om man tar forvaltningen. De har ju féreningarna mer som kunder.
Vi skapar en forening, det flyttar in massa folk, sa ska man ju klippa grés och putsa fonster
och sddant. D4 ar det ju foreningen. Den kan bli lite sa... jag vet inte vilka fler ni ska
intervjua men nér vi pratar kunder sa pratar jag alltid slutkonsument/boende. Forvaltningen
pratar alltid styrelsen. Tills folk har fattat det... nu tror jag vi ar hyfsat Gverens. Det vi har
kommit fram till nu pé Construction AB, det &r att vi har tva kunder, vi har bade styrelsen och
de boende.

Tobias: Rosa elefanter, skulle du sdga att det finns nigra sddana i Construction AB?
Pettersson: Vad tanker du pa da?

Tobias: Nagot som ér lite tabu kanske eller ndgot man inte riktigt pratar om men som &nda
sitter lite viiggarna. Nadgot som inte kommer upp till ytan riktigt.

Pettersson: Nej inte vad jag kommer pa. Nej.

Tobias: Vi har hort om nagonting om NAS. Att det var lite sa hér... att ménga tycker att det
inte funkar s bra. Sa det blir snarare ett skamt, och det kan ju ocksa vara ett exempel pd en
rosa elefant. Det behdver inte alltid vara ndgot negativt, eller en negativ konnotation. Séger
man sa? Det behdver inte vara en negativ touch utan bara ndgot som ar underliggande.

Pettersson: Nej jag vet inte.

Tobias: Ett nej dr ett fullgott svar ocksa.
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Pettersson: Och det med NAS, funkar inte det da sdger man ju att det 4r skit. Men det kanske
ar ndgon annan som inte séger att det dr skit men som tycker det.

Tobias: Vi har ocksd forstatt att det finns en rddande konsensus kring det, att man inte &r radd
att prata om det pa ndgot sitt heller. Jo, feedback var det jag funderade lite pa. Vi har pratat
lite om det ocksé, men upplever du att du fér... for nér vi pratade om dina och Karlsson
mdten sé var det mycket mal, men upplever du att det finns en kontinuerlig feedback mellan
er i era roller ocksd? Kanske mellan dina kollegor och sddana saker. Nu forstér vi att du dr en
véldigt rak person ocksa.

Pettersson: Vi har medarbetarsamtal och tanken &r dér att man bade ska kolla pa utveckling,
hur det har varit och hur det gar nu. Det gér ju bara ut pa att ge feedback, positiv och negativ.
Det tycker jag funkar bra. Ar det ndgonting s tar man det lite Idpande - ja som nu med kikan
och kryssan, nér vi fick igang det, det &r klart att Karlsson séger bra jobbat. Det behdver man
inte ha ett mote till. Jag forsoker 1 mina projektgrupper... man ér... det dr vi déliga pa
generellt. Man firar inte segrar. Som nu har vi en igdngséttning och d pratade jag med
sdljaren, "ni far fixa ndgot, ga ut och kéka en trevlig middag” for de har ju slt pa bra. Och vi,
vi har slitit. Sa det &r klart vi ska fira, men det dr det inte alla som tdnker pd. Sddant, du pratar
om motivation, sddant kan ju motivera. Vi har jobbat helger och si. Hir ar det ju inte sa, men
om du jobbar helger sa far du ingenting for det. Det &r klart det &r trevligt att f4 gé& ut och &ta
en god middag. Jag forsoker. Det dr samma, ndr ndgot dr slut, da forsoker jag ha ett mdte och
pratar om hur det har gitt men tanken med det dr ju ocksé att — om det gar bra — berdmma
varandra. Det dr mycket sd att man bara far hora nar det gar déligt. Det tycker inte jag 4r en
framgangsfaktor. Sedan ska man fa hora nér det gar daligt men man ska hora d&nnu mer nér det
gér bra. Det far inte bli att det ddliga tar 6verhand, for jag tror att de gangerna man gor fel da
vet man det. Bara den kénslan, det rdcker. Varfor maste man skilla? Men det positiva maste
lyftas fram @nnu mer. Det spinner vidare. Det dr jag alltid noggrann med. Det var samma igar,
vi hade besiktningar, dé lyfter jag upp entreprendrerna och siger att de har gjort ett fantastiskt
arbete for jag vet som de sliter. Jag hade ju kunnat lata bli att gora det ocksa men det finns ju
ingen anledning for mig att gora det. Bara det att jag séger det framfor all gor att platschefen
kommer jobba till kl 21.00 denna vecka ocksd. Sa jag ér likadan, det &r motiverande nér folk
uppskattar det man gor.

Tobias: Grymt. Jag kdnner att vi har fatt mycket nya grejer och vi har nog fullfoljt alla vara
grejer. Tva sista fragorna. Hur gammal dr du?

Pettersson: 30.
Tobias: Ser du syftet med de mélen som dr uppsatta, NKI mél och sadant?

Pettersson: Ja.
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9.3 Attachment 3. Svensson interview

Tobias: Du far girna borja med att presentera dig sjalv.

Svensson: Svensson heter jag och jobbar som (funktion) i region syd, bostad. Jag borjade pa
Construction AB och jobba som forvaltningsekonom pé vért andra affarsomrade. Jag tror att
ni bara intervjuar affairsomrade “bostad”? Sa att det dr det som skiljer Construction AB ocksé
frén andra foretag i branschen, det ar att vi har bada affarerna — dven langsiktig. Men sé gick
jag over till ”bostad” for 3 ar sedan ungefér. Min roll d4 som regioncontroller infattar — ja jag
har ju precis berittat detta for hon som &r var... min kollega uppifrdn landet eftersom de &r
organiserade pa ett lite annorlunda sétt, for hér 1 vér region sa har vi en anstéllt
projektcontroller i ett marknadsomrade. S& det marknadsomradet tacker inte jag
overhuvudtaget kan man séga. Vi har ett gott samarbete men sen da de andra tva
marknadsomraden som ligger i vér region har jag lite helhetskoll pa, men precis som ni har
blivit informerade om innan sa &r det projektledaren som éven ansvarar for ekonomin i sitt
projekt. Dér dr jag en stodfunktion, sa pa den nivan — det hela vér affdar bygger pa, det vill
sdga alla projekt och projektredovisningen. S& min roll 4r sedan att sammanstilla detta och se
till helheten for regionen dé, dels med rapportering till — jag sitter i ledningsgruppen — sé jag
tar med underlag for diskussion och beslut men jag har inget ansvar hall jag pa att séga...

Tobias: Skont.

Svensson: Ja. Men dédremot, eftersom jag dr inne pa det, den som jobbar som projektcontroller
dé i ett marknadsomréde hennes roll 4r mycket mer att vara involverad i projekten. Stottar
projektledarna mycket, mycket mer dn vad jag gor eftersom de har valt att organisera sig sa.
Sa dir har vi tvé olika upplidgg egentligen inom regionen, och det har bara blivit sa for att de
marknadsomradescheferna som da finns har valt att organisera sig lite olika. S& annars som
regioncontroller s& ska man ticka alla MOn, men i det hér fallet utgér ett.

Tobias: Okej. Vad skulle du sdga, vad gér Construction AB?

Svensson: Ja, och da stiller du fragan... dd utgar jag ifrdn att fragan stélls till vart
affarsomrade “bostad”. For Construction AB som helhet, som jag var inne pé, gor ju en
ganska stor samhallsinblandning sé att sdga. Vi bygger bade hyresritter, nyproduktion dé i
bostadsritter och forvaltar. Men vért affirsomrade, om det ér lite mer det ni vill ga in pa?

Tobias: Utefter din bild, ja.

Svensson: Precis precis. Nej for Construction AB som helhet gor ju s& mycket mer én vad jag
star for sa att sdga. Var bild dr ju att bygga for alla, 1 alla omraden och i... det &r létt att sdga
alla samhéllsskickt men ni forstar vad jag menar eftersom vi ocksa har det benet — hyresrétter
— sd kan vi ju tdcka upp mer pé den biten ocksa.

Tobias: Och vad skulle du séga dr Construction ABs vision?

Svensson: Ja, det dr ju 1dngsiktigt tink. Trygghet. Vi har ju de hir virdeorden, och det tycker
jag anda speglar...

Tobias: Och vilka ar de?
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Svensson: Trygghet, langsiktighet... nytdnkande... och? Ni ser, man testas...
Tobias: Samverkan

Svensson: Samverkan ér det ju, tack for den. Vara rum heter ju det, sa det dr bara for att vi ska
kunna. Samverkan &r det ocksé ja, och jag tycker att... Samverkan har vi ju ett gott exempel
pa dir vi har byggt i Holma é&r till exempel, dér vi gjorde ett projekt ihop med MKB — sd vi
fortdtade 1 Holma. Sé det finns ju exempel pa varje av de hér vardeorden hur man kan da
exemplifiera att vi verkligen star for dem vérdeord vi har.

Tobias: Just det. Hur skulle du beskriva kulturen, bade i Construction AB men ocksa hir pa
kontoret?

Svensson: Ja... alltsé jag tycker den é&r, i och med att jag jobbat bdde med i forvaltningen och
bostad, s skulle jag svara olika beroende pé vilket affdrsomrade. Och énda att vi sitter pa
samma kontor numera, for vi har ju suttit ithop 1 2 ar.

Tobias: Pa vilket sétt?

Svensson: Ja men alltsa det dr en helt annan kultur, vilket innebér att forvaltning och bostad
ibland kan krocka. Det beror pa lite... man mérker ju att forvaltningen tar mer, det &r ndstan
som att vissa sitter med i1 bostadsrattsforeningen, de tar parti for. Medan vi 1 bostad tycker mer
att vi sitter i Construction AB. Nu &r jag fargad av att jag nu sitter i bostad sé att siga. Om
man har en tvist eller diskussion om nagonting sa &r det, i och med att Construction AB dr
medlemségt — s4 manga av de foreningar vi forvaltar dger ju ocksa Construction AB, vilket
blir att vi kanske inte alltid tittar pa juridiken eller vad... om det dr ndgon som &r missndjd
eller tycker att ndgonting inte har utforts pa ett speciellt sétt. S& vi i bostad tittar kanske mer
pa “okej, sd hir ser avtalet ut och det hér har vi levererat”, medan forvaltning ”det hér kdnns
inte bra” — man gir mer pa hjirtat. Man sitter dér pa styrelsemdtena och ser de boende dér och
kdnner med dem och tittar inte s mycket pa juridiken. Sa det dr klart att i forlangningen
praglar det ocksa kulturen... att det finns alltid en viss sa mellan férvaltningen och bostad.
Annars sa ér det ju foretag... det &r ett sd slitet uttryck det ddr att jag tycker att man pé senare
ar slutat anvédnda det diar med att det &r ”hogt i tak”. Det blir ritt missvisande om man
fortsitter att anvinda det. Det dr dnda sd att ambitionen &r att man ska kunna utvecklas pa
jobbet och ja, gérna — som jag dé ar ett exempel pa — kunna ga mellan olika affarsomraden
och sadar.

Tobias: Vi kommer att komma tillbaka till det hir senare ocksa dnnu mer, sa du far utveckla
dnnu mer sen. Din uppdragsbeskrivning, hur skulle du séga att den ser ut?

Svensson: Ja, alltsa vad menar du egentligen?
Tobias: Vad ér ditt uppdrag egentligen?

Svensson: Mitt uppdrag &r ju att vara stdd till projektledare, MO-chefer och regionchef i korta
drag. Den ér saklart ldngre én sa.

Tobias: Men som du nimnde innan dé, att du har en 6vergripande...
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Svensson: Ja. Det ér ju en stodfunktion.

Tobias: Du var inne lite pd det innan, att du inte har det ansvaret riktigt som man har nir man
ar projektcontroller.

Svensson: Nej. Jag dger ju inga fragor pé det viset.
Q — Skoéter du da mer kommunikationen dérifrdn och upp till ledningsgrupp?

K —Ja. Jag sitter ju i ledningsgruppen och dé ar ju jag mer den hér... for att vara krass, det ar
ju mer en administrativa biten av det. Alla chefer, alla nivaer, behdver ju ndgon som haller
samman det hela. Det ar ju lite den rollen jag har. Det dr jag som skriver protokollen liksom,
det dr jag som kallar till métena och sa.

Tobias: Sa det faller liksom under ditt ansvar?
Svensson: Ja. Samt planerar in ja...

Tobias: Just det. Vi var inne lite pd det hiar med vision och lite s& har dnskvért ldge, vart ni ser
er framat. Vad skulle du séga &r era mal? Langa? Korta?

Svensson: Jag dr ju alltid sa trakig, s& jag maste ju stdlla motfrdgor. Nar du sdger era mal,
menar du hela Construction AB eller vér region?

Tobias: Bide och kanske.
Svensson: Ja.
Tobias: Det forsta som hoppar upp i ditt huvud nér du tdnker pa mal.

Svensson: Ja men precis. Jag har ju precis varit véldigt involverad i budgeten, sé att dér har vi
ju... det som poppar upp i mitt huvud &r ju saklart budgeten dér vi stiller — inte bara budgeten
for 2018. Sen jobbar ju Jonsson och jag mycket med en 5 ars budget som vi kanske inte... den
bygger ju pa underlag fran projektledare och sddiar men det dr inget som vi sitter och matar
igenom med alla, s& som vi gér med budgeten. Men en langtidsplanering och att ha ett beldgg
for att vi har en vision om vart siffrorna ska gé sé att sdga, och hur véara nyckeltal ska se ut.
Att det finns och ar underbyggt. S& att, nej jag sa just det till... vem det nu var jag pratade
med? Nér jag borjade hér, det dret — jag tror vi hade 40 miljoner i forlust eller ndgot sddant
dar...

Tobias: Nar var det du kom hit?

Svensson: 2014. D4 hade vi ndgon backat fastighetsaffdr som gjorde att vi hade tagit upp
resultatet innan och sen blev den aldrig av. S4 att, pa pappret ser det vildigt tragiskt ut att ha
ett sa stort minus, sa vi har ju hela tiden jobbat oss upp hir nu under nagra ar. Dér vi faktiskt
forst i &r har ett rimligt resultat och rimlig omséttning. Sa det kidndes vildigt angendmt med de
kommande dren men da har vi ju ocksd den hér vikande marknaden som alla tidningar pratar
om, som kanske inte dr hela sanningen. Den ser vi fram emot med tillforsikt for att vi har
ocksa 1 vér affarsplan dd som vi ldgger, har vi ju det att vi inte ska ta ngra genvégar. Vi ska
sakta ner tempot lite och liksom gora allt ordentligt, som &r risken da néir det ar vildigt
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mycket pd gdng — att man missar saker och att det gar for snabbt. S4 att, det kdnns som ganska
bra — att det lugnar sig lite.

Tobias: Da pratar lite om siffror och om att det finns en bubbla som ni ser fram emot med en
till forsiktighet och sd vidare. De hir kortsiktiga malen, ser du det som siffrorna d4? Marginal,
omsittning och sddana saker.

Svensson: Ja, och sen dven en projektlista. Det har man ju i huvudet, allt som budgeten
bygger pa. Vi har ju liksom hela tiden deadline om nér det ska sdljstartas, och om det inte
sdljstartas da ndr det &r sagt blir det forsenat saklart.

Tobias: For att komma till de har malen da, vad gor ni da?

Svensson: Ja men det dr ju just att vara, som controller dr det ganska... om vi nu tidigare varit
inne pa min roll som stodfunktion, sa har jag ju kontrollfunktion ocksd. D4 dr det ju dndé
viktigt att ha lite koll pa just tider, kanske stélle de rétta frdgorna sa att man hinner sétta igdng
projekt i tid fOr att blir det inte igdngsatt nér det 4r satt s& kommer vi inte att ha den
omsittningen och det resultatet som vi har sagt. Det handlar ju om att ha den hér
helhetskollen och kontrollfunktion pa det viset.

Tobias: Japp. Overlag d4, vad tinker du dér? Vad ir strategin? For nu ir du ganska ensam
som jag forstod det som i din coltroller roll, s& det dr kanske svart for dig att uppna de hér
forsiljningsresultaten.

Svensson: Och det &r ju precis det jag menar med det jag sa. Den frdgan &dger ju inte jag, utan
det ar ju MO-cheferna som dger den fragan.

Tobias: Vi har ju ett par frdgor ocksé... for du har inget direkt personalansvar?
Svensson: Nej.

Tobias: Vissa av vara fragor hér dr skriva utefter det ocksé sé ibland sé stannar vi upp lite
ocksa kanske. Individuella mal, &r det nagonting du har och jobbar med?

Svensson: Ja, alltsé vi har ju medarbetarsamtal varje ar och dir gr vi igenom individuella
mal. Nu vet inte jag hur manga ni har intervjuat hittills, om ni bara har tréffat Ulrika, och om
ni har stott pA NAS?

Tobias: Vi har stott pd NAS, det har vi gjort.

Svensson: Det dr ju lite sd... eller s& upplever jag det i alla fall, allting har satts lite pd
undantag fram till NAS etablerats.

Tobias: Du far girna utveckla detta, for vad vi har sett om det dr egentligen bara begreppet
och att det dr ett affarssystem.

Svensson: Om det var i mitten av april, efter sdkert 5 ars arbete... vi hade tidigare 100 olika
system och en del var inte kompatibla med varandra. Vi hade kopt in nagra, utvecklat nagra
andra, och dé tog man fram det har som heter NAS — Nytt Affarssystem. Jag har ju varit med
om byte av affirssystem innan, och man vet att det inte funkar fran dag ett, men f6rutom att vi
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bytte affarssystem sa har vi bytt ekonomistyrning ocksa. Vi har tidigare da jobbat i — nu blir
det vildigt mycket detalj — vi har haft en struktur dér vi jobbar med resultatenheter som ligger
i olika strukturer. Man kan séiga som en tratt, eller uppifran och ner, och den har vi nu bara
lagt ner. S& vi har lagt den horisontellt, s vi jobbar i dimensioner. S4 att, férutom att fi igdng
det hdr med affdrssystemet — att 6verhuvudtaget betala fakturor — sé har det varit den har
processen att forstd var nya ekonomistyrning. Sa det har ju egentligen varit tva utmaningar i
ett da.

Tobias: Det hdr med ekonomistyrningen, ér det ndgot som bara du péverkas av eller paverkas
alla i organisationen av det?

Svensson: Precis alla. Fran borjan var det sagt att det frémst dr forvaltningen som paverkas av
den, men exakt alla har pdverkats av den. Sa éter till din ursprungsfrdga om individuella mal,
ja det blev ju lite sd att de blev kopplade lite till NAS och sen da pa undantag. Det kidndes inte
riktigt som att det fanns... man visste inte riktigt vad malet var och vart vi skulle komma ut pa
andra sidan.

Tobias: Med systemet?

Svensson: Med systemet och hela den hér fordndringen. Sen saklart har jag och Jonsson satt
ner ndgra specifika, mer som handlar om markforvirv och att jag kanske ska gé in lite mer pa
den biten. Den typen av individuella mal finns ju, men nu nér néstan hela aret har gétt kan
man val sdga att NAS har &tit upp det mesta av det.

Tobias: Hur sétts dd de hér individuella malen, i dialog eller &r det Jonsson din chef som sétter
dem?

Svensson: Nej det dr ju en dialog for att vi har ju tvd medarbetarsamtal dér vi pratar igenom
och gor avvégningar. Vi har en mall dar man gar igenom vissa punkter som Construction AB
tycker dr viktiga, s& fir man sjélv vdga vart man ligger da. Sen utifran det, och utifran vad det
finns for regionen. For som jag ndmnde tidigare da innan vi borjade spela in, sa gick jag en 7
poédngskurs 1 byggteknik for ekonomer. I och med att jag kom frin férvaltningen innan och
innan dess har jag jobbat i detaljhandeln, och byggbranschen ér ju helt annorlunda.
Processerna dr mycket langre. I forvaltningen har ju néstan, har du jobbat ett ir, s har du gatt
igenom manga av skedena som hénder dir. Medan i byggbranschen kan det vara att du
forvarvar ndgonting som det inte finns nidgon klar detaljplan for, och hela den processen innan
det ska borja byggas och innan det &r inflyttat, det kan ju g 10 ar. S& du hinner ju inte fa alla
bitar av det. S da tog jag den hédr kursen just for att kdnna att jag ville ha lite mer inblick i
projektledarnas roller da och mer forstaelse. Construction AB har ju funnits i 6ver 75 &r och
vi har ju fortfarande projekt som vi kallar eftermarknad eller garantijobb som inte har blivit
byggt sd som vi har sagt. Da har jag tidigare sagt; “Herregud, vi &r ju ett foretag som har
funnits i 6ver 75 &r. Har vi inte ldrt oss hur man bygger ett hus”. Men efter jag gick den hér
kursen sé fattar ju jag liksom att det dr inte sd enkelt. S& mer den hér forstaelsen for hela
processen brukar jag ha som individuellt mal. Inte sd mycket att jag ska hitta nagon annan roll
1 foretaget eller s, utan dd dr det mer att utveckla den rollen jag har.

Tobias: Men om nagonting dyker upp, ndgot forandras eller ndgot inte fungerar som planerat
— du pratar om NAS till exempel. Vad goér man da? Vad gor ni da?
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Svensson: Det ér helt och héllet beroende pa, men sédant hinder ju varje dag. Det beror ju
helt och héllet pa frigan. Ar det allvarliga grejer s4 #r alltid Ulrika involverad, men det méste
ju nistan vara ett exempel for att... det kan ju vara allt mojligt fran att det blir problem i ett
projekt. Vi hade ju ett projekt hér nu, och bara tre veckor innan sa stod det och sprutade vatten
ur en ledning. Det r kanske sddana exempel du tinker pa?

Tobias: Ja, det kan vara vad som helst.

Svensson: De fallen &r ju inte jag speciellt involverad i, nu var det hir dven ett annat MO —
det som jag inte dr involverad i. Men min roll nir det hinder sddana hér grejer, och dé ar det
ju oftast projektrelaterat, da &r det ju framst bara om det behdver stod 1 ndgot — da hjdlper jag
till. Inte titta 1 sin uppdragslista eller min tjanstebeskrivning, utan det hdr behover goras. Ofta
som sagt, sa dr det ju mer Ulrika som &r involverad.

Tobias: Hur jobbar ni med feedback och coaching?

Svensson: Jittebra frdga for vi har det i var affarsplan. Jag kan ju forklara lite bakgrunden,
Construction AB som helhet gor ju en strategisk plan som vi gor till 2019, och den stracker
sig dven Over flera &r. Sen gor varje affarsomrade sin affarsplan och varje region gor sin
affarsplan, varje MO gor sin affarsplan. Sen skiljer ju de sig lite ifrén afférsplanerna som
projekten gor, de ir ju mer numerdra om man séger sa. Regionens affarsplan som vi kanske
nyligen var fardiga med, sé har vi just det att vi méste bli battre pd feedback. Sa det &r ndgot
som Vi jobbar med.

Tobias: Vad ér det ni ser idag som ni tycker att ni borde forbéttra?

Svensson: Ska jag svara utifrdn min roll sa dr det inte s& mycket, men jag ser ju kanske mer...
som chef dr det ju jitteviktigt med feedback. Jag kan tycka att i min roll s& kan det ocksé bli
fel med feedback.

Tobias: Att fa eller att ge?

Svensson: Att ge, for det dr kanske inte mig det ska komma ifrén. Jag tycker det dr viktigt
ocksa att ”det hir d4r min roll”. Sen menar jag inte positiv feedback om nidgonting som jag och
ndgon kollega sitter och... det &r ju helt okej. Det ska jag ocksa forbéttra, men déremot sa
skulle det bli helt fel om jag gér in och ger feedback till en projektledare i ett projekt i sin
helhet, for det r ju inte jag bést pa. Jag tror det viger tyngre om det kommer fran den chefen.

Tobias: Nér ni tittar pé resultat, vad tittar ni pa da?

Svensson: Det kommer ju ocksé uppifrin, att fokus ska vara marginal. I &r har vi fatt nya
anvisningar da att tdnka pa kostnaderna. Sa vi forsoker ju gora det sé enkelt som mdjligt. Det
ar ju som s att jag sitter med massa nyckeltal, men det &r ju inte alla dem som vi
kommunicerar. Vi foljer upp omséttning, resultat och marginal pa hela regionen och i
projekten. Sen som sagt, sé sitter jag med massa nyckeltal s& som omsittning for de projekten
som Vi startat i ar, ombyggnad och nyproduktion, och sadar.

Tobias: Nér ni tittar pé resultaten, vilka &r ni som sitter tillsammans och gor det? Och hur gar
den processen till skulle du séga?
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Svensson: Egentligen borjar det med att projektledaren gor en projektkalkyl, dér de da landar
i en rimlig marginal. S& fOrst, precis som vi var inne pa innan, sd har de ansvar for att ta fram
det. Sedan har de riktlinjer om vilken marginal vi ska ligga kring, men sen finns det ju alltid
omstandigheter som kanske gor att ’det har projektet bor ligga hogre och det har maste vi
gora for det &r mer av ett samhallsprojekt” — och da ér det okej att det ligger ldgre. S& den
diskussionen méste man ju ha. Projektkalkylen stdms ju av i den gruppen, det finns ju alltid en
projektgrupp, sedan har vi ju den strukturen att MO-chefen skriver pa. Den hér affarsplanen
som jag ndmnde innan for projektet, den hénvisar till projektkalkylen med marginal och
allting, den skrivs pad av MO-chefen for bostad men dven for MO-chefen i forvaltningen. For
det dr ju som sd, vi lamnar over en forening till dem som dem sen forvaltar.

Tobias: Kunden ér inte en forening?

Svensson: Jo. Det ér ju sa hdr, om jag ska forklara vér affar lite, sa stiftar vi foreningen —
Construction AB — men de som sitter i styrelsen dr representanter fran véra dgare.
Construction AB igs ju av fackforbund och foreningar, sa i byggandsstyrelsen sitter da det vi
kallar lokalféreningen — dér det &r representanter frin fackférbunden — och sen
intresseforeningen samlar dé alla féreningar. S& de sitter ju under perioden fram till det borjar
ndrma sig inflytt. Sa férutom vart projekt som drivs i Construction AB, sa har vi ju den hér
foreningen som sen ndgra ménader innan inflyttning... foreningen koper ju det hdr av
Construction AB innan de flyttar in.

Tobias: Sen séljer foreningen i sin tur ut till...

Svensson: Ja, foreningen séljer ju. De dr ju dem som séljer ldgenheter, sen vet ni ju det med
bostadsritter att det &r en andel de kdper. S& vad skulle jag komma till? Ja just det, da ar vi i
den processen dér nere att projektkalkylen godkdnns av MO-chef och forvaltningen. Sedan
maéste det hér upp till, forst da var affairsomradesledning déir Jonsson sitter med som
representant for var region. Men dé har vi i var region den rutinen att vi kallar det hir
projektet for ett drende och varje drende innan séljstart och allting tas upp i vér ledningsgrupp,
dér bland annat d& marginal och saddant diskuteras. Anser vi att det dr ett rimligt projekt tar vi
upp det till affarsomradesledningen, och sedan till féretagsledningen. Sa foretagsledningen i
Construction AB godkénner en siljstart hir nere.

Tobias: Sé det skickas uppat?
Svensson: Ja.

Tobias: Men d4 ar ni ett team helt enkelt som bedomer resultat och ni tittar pa vad det ar
egentligen, och jaimfor det med vad det &r som dr satt i affarsplanen.

Svensson: Ja men precis. D& kommer ju inte hitta 25 procent eller 10 procent i marginal, utan
man tittar pd vart vi ligger ungefér. Sedan nu i samband med NAS, sa har vi ocksé fordndrat
vart vi lagger kostnader och sddant hér och det paverkar ju marginalen pé projektniva. Sé att,
det dr véldigt minga inblandade kan man nog siga. I syven och sist handlar det om att
projektledaren gor arbetet.

Tobias: Nér ni bedomer ett projekt, vi pratar mycket om ekonomi hér, vi har ocksd hort att
NKI dr ndgot som maéts. Upplever du att alla forstar syftet, att alla ar inforstddda med syftet av
métningarna som gors och utvdrderingen som gors?
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Svensson: Alla pd Construction AB tror jag, men inte de som lamnar in — alltsd dem som
undersokningen skickas till. De boende kanske inte alltid har fétt fullt med information om
vad det hér syftar till.

Tobias: Nej okej. Hur upplevs de hir mitningarna inom Construction AB och hur anvinds
de?

Svensson: De dr vildigt viktiga. Dels for att veta vad kunden vill ha, och dels for att planera
vad vi ska lagga vikt vid. Véara bonusmal, om jag inte missminner mig, sitter kopplade till
NKI.

Tobias: Sa ni har bonussystem ocksd?

Svensson: Ja alltsd ett arligt. Det dr inte kopplat till projekt utan ett genomsnittligt da.

Tobias: Det dr inte individuellt heller?

Svensson: Nej det dr det inte, utan det dr Construction AB som helhet. Det ticker bade
forvaltning, hyresratter och bostad.

Tobias: Ar det for region syd eller ir det rikstéickande?

Svensson: Det dr rikstdckande. Sa en regioncontroller i syd far lika mycket som en
fastighetsskotare i norr. S& det har ingen koppling till vilken tjdnst det &r eller sa.

Tobias: Okej. Jo, du sa att du borjade hir &r 2014...
Svensson: P bostad borjade jag, men sen 2010 borjade jag pa forvaltningen.

Tobias: Precis. Nér du kom hit, vad var din forsta kdnsla da? Hur tyckte du att ditt forsta ar
var?

Svensson: Hemskt.

Tobias: Hemskt?

Svensson: Ja.

Tobias: Det hér far du ju verkligen utveckla.

Svensson: Nej men det var ju ganska... Sdklart ar det alltid roligt att borja nytt jobb, men de
forutséttningarna... Det var ju ndmligen som sa, som jag nimnde innan, att jag var
forvaltningsekonom och borjade da... 15 september, jag kommer sa vél ihag det. Jag borjade
ndmligen nagra veckor innan, for det ar ju lite lattare ndr man gar inom foretaget. S& hon som
skulle sluta kunde jag ga bredvid lite. Nar hon vél slutade den 15 september och man star dir
sjilv och inte tidigare jobbat som regioncontroller, sa tinker man det hér &r ju en stor
organisation, det &r ett stort foretag, det finns fler regioncontroller och man fér stéttningen av
dem”. Men det fanns ingen som ville ta emot en. Det var vél tydligen s att alla var sd
stressade eller var det nu var, sa jag hade liksom ingen som jag kunde stilla fragor till.
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Tobias: Bollplank.

Svensson: Nej precis. D4 var det ju sé olyckligt att den chefen som jag hade da fick ju ga till
sommaren efter, sd jag hade ju bara jobbat ett par manader nér han fick ga. Da saknades det
redan en chef pA MO-niva och dé saknades regionchef ocksa, sa da blev jag tillférordnad MO-
chef utdver di min roll som controller. Plus att det var en tillférordnad regionchef som inte
var pa plats, en som redan hade en region. S& forutom att jag skulle landa i min roll, sa hade
jag liksom ett uppdrag som jag... jag kommer ju liksom inte frdn byggbranschen. Det &r svért
att sitta och prata med projektledare om man inte ens forstdr affaren. Sé nej, det har tagit ett
tag att aterhdmta sig fran det. Vissa kanske gér igdng av sddana utmaningar men den blev lite
for stor for mig och vad jag hade forviantat mig. Men nu har vi ju tillsatt chefer pa alla nivéer
och hon som da slutade, som jag eftertrddde, hon kom tillbaka efter ett halvar fast da i rollen
som den hir MO-chefen. D4 blev det ju lite enklare att fa stod eftersom hon har jobbat hér i
ménga ar, men jag blev véldigt forvanad dver bristen pd engagemang... eller liksom, det var
inga Oppna armar. Och det fanns verkligen i férvaltningen. Dar hade man liksom handledare,
man hade alltid nagon...

Tobias: Kunskapsdelning.

Svensson: Ja man ménade om, sé det skiljer forvaltning och bostad véldigt, vialdigt mycket.
Bostad dr mer gd in i maskinen och ldr dig den harda vigen.

Tobias: Upplever du att det &r sa 4n idag, att det dr en stor skillnad dem emellan?

Svensson: Ja men jag kan nog tycka det fortfarande. Vi har ett ganska nytt exempel pa en
projektledare som har bdrjat, som verkligen har fatt bli inkastad med buller och bong. Alla &r
ju helt 6verrens om att vi inte ska hantera nyanstillda pé det viset, men i vissa omstandigheter
gor det att det blir sa &nda. Det hér kanske later lite krasst men méinga projektledare ér ju lite
mer sjdlvgaende, eller typen ér lite annorlunda en den typen som soker sig till férvaltning. Det
hér ar ju en véldigt grov generalisering, jag skulle inte sté for den.

Tobias: Vi forstar vad du menar.

Svensson: De dr lite mer sjdlvsékra den hir typen, sedan sd kanske det visar sig att de inte
kunde det hir egentligen men de gjorde det &ndé. Det kanske man forvéntar sig av dem man
anstéller pa bostad men det gor man inte pd forvaltningen.

Tobias: Men de tar rollen som VD {or sitt projekt pé riktigt och de 16per linan ut sa att séga?

Svensson: Ja visst. Det dr ju ménga som gor det, men sen s finns det olika inriktningar och
individer.

Tobias: Nar du kinde dér att det blev lite mycket, upplevde du da att du fick den support och
den coachingen som du behovt?

Svensson: Nej jag skulle vél inte séga... nu ir jag ganska hirdhudad pé det viset, men jag har
ju inte varit sjukskriven eller nagot sddant. Men det har ju verkligen gatt pa att man har
ifrdgasatt vart jag dr i processen i min roll som (funktion), vart ska jag halla mig? Ska jag ga
vidare? Ar det den hiir rollen som passar mig? Jag kanske ska ha nigot annat? Men det ir
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klart att... nej jag tycker nog inte att ndgon har gatt in och stdttat mig, det kan jag inte sdga.
Didremot har jag kommit ut, Overlevt pd andra sidan och forst nu kinner att jag borjar landa
lite 1 det.

Tobias: Det dr klart, 2014 &r inte langesen.

Svensson: Nej men samtidigt s dr det ganska langesen om man genomgér en sddan gre;j.
Tobias: Ja séklart.

Svensson: For vi pratade just om det, for fran den forra chefen gick da i januari s, 1 min bild,
tog det ar innan Jonsson kom men det var faktiskt bara fran juni till oktober. I min virld, var
det jatteldnge.

Tobias: Anser du att det gjorde stor skillnad att Jonsson kom?

Svensson: Ja men absolut. Sedan @nnu storre skillnad nér Karlsson kom pa MO-niva.

Tobias: Karlsson?

Svensson: Karlsson. Han kom ju in som MO-chef dé, den som var vakant och den som jag var
TF for.

Tobias: Var det han som hade varit (funktion) innan di?

Svensson: Nej. Jag forstar att det blir lite rorigt. Han kom utifran. (Funktion) fick ju jag bara
pa mig for att det behdvdes ndgon till att signera holl jag pé att siga.

Tobias: Sa forst kom Jonsson och sedan kom Karlsson, vilket gjorde att du kunde slédppa den
rollen och dnnu mer fokusera pa det som var pa ditt bord.

Svensson: Ja. Det &r klart att ndr Jonsson kom, att jag kunde sléppa lite till henne men skulle
man signera som regionchef och MO-chef sd kunde ju inte hon gé in pa tva roller. Nu pratar
vi ju inte bara om signering men vi pratar om att ha saker och ting rullande. S& den storsta
fordndringen skedde egentligen nér Karlsson kom.

Tobias: Vad skulle du sdga motiverar dig?
Svensson: Motiverar mig generellt eller motiverar mig till att fortsétta?
Tobias: Bade och.

Svensson: Den maste jag tinka lite pd. Vi har ju véldigt duktiga kollegor, men det som slar
mig ocksd om man ser utifran ett lingre perspektiv det dr det hdr som skiljer en som jobbar pé
forvaltning mot hér. Det &r om man gér ut péd stan, om man bara tittar pa huset hir nere som vi
héller pa att bygger. Niar man ser sedan da ndr det kommit till skedet att det &r inflyttning och
allting, att man ser att vi faktiskt gjort en fordndring i samhaillet. Det dr en ganska héftig
kénsla d4nd4, d4ven om min delaktighet inte 4r sé stor i det hela sa &r man en liten pusselbit. Det
ar vél det som mest, om man inte gar ner pa detaljniva, bara det hér att sitta och grotta ner sig
1 vissa saker — det kan ju motivera mig. Det dr lite lattare att ta pa det hir med att nir man
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tittar runt omkring sig och ser vad vi har byggt. Jag ska inte sdga att det inte ar s for
forvaltningen, for 8ker man forbi en férening som vi forvaltar sa tittar man ju &nda till lite
extra.

Tobias: Vad tror du att dina kollegor motiveras av?

Svensson: Ja. Alltsé vi dr ju dndé en vildigt resultatinriktad, eller processinriktad,
organisation sa for att alla deadlines dr ju ocksd motiverande — att {4 igéng ett projekts
sdljstart. Manga av mina kollegor dr ju dnda projektledare, sa att det dr darfor det ar lattare att
tanka pa vad de — den gruppen d&. Sa det &r klart, att ha kommit sd l&ngt i sitt arbetet att man
fér en sdljstart eller igangsattning och efter det blir det liksom inflytt. Jag tror att de motiveras
av att fa igdng sina projekt och se projekten véxa. Sedan ér det saklart viktigt med en bra
dialog med sin chef... och feedback.

Tobias: Skulle du séiga att bonusen dr nagonting som pratas om som en motivationsfaktor?
Svensson: Nej det tror jag inte.
Tobias: Eller pratas om, upplevs som?

Svensson: Nej det har jag svért att tinka mig. Usch vad jag later girig nu men vi pratar ju...
nej inte bland mina kollegor hér. Det har jag svart att tinka mig. Det brukar kanske vara 3000
kronor, ndgot sadant. Det kdnns som att det finns nog mycket annat som motiverar en mer,
men det dr mgjligt att just den manaden man far det. Det skulle ddremot inte vara ett kriterium
for att man stannar pa Construction AB.

Tobias: Okej. Tvdrtom da, ar det ndgonting som far dig att kdnna dig omotiverad? Négot som
hdmmar din motivation?

Svensson: Ja det dr det ju sékert. Jo, nej men det &r just de hér, i min roll som (funktion). Nér
man har den kontrollfunktionen med avstimningsméten och man tycker att man forklarar att
till det har motet dr det viktigt att ni har gjort det hér {or att vi ska fa ett sd bra mote som
mdjligt”, men sd bara ignoreras det. Det tycker jag dr det mest omotiverade for da undrar man
lite varfor jag gor det hér arbetet och tar fram det hiar materialet till métet. Det kan ju vara ér
90 procent har gjort sitt jobb, men &r det da bara 10 procent som inte har gjort det s& forstor ju
det helheten. S det 4r nog det mest omotiverande som jag kommer att tinka pa just idag, det
finns sékert andra grejer.

Tobias: Nytt affdrssystem kanske?

Svensson: Ja precis.

Tobias: Eller?

Svensson: Jo men det &r ju sé roligt, for det kan ju lika gérna vara motiverande lika mycket
som det dr tvirtom. For att i den hér processen sa ér det ju sa — det later ju s& hemskt — men sa

hur jévligt vi dn har haft det pa bostad sa kan vi hela tiden sdga sa hér; “okej, men forvaltning
har det sju resor vérre”. Det ldttare dnda lite.
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Tobias: Ja men det &r rétt. Det &r som att ligga pa sjukhus, att ndgon annan i séngen bredvid
en har det mycket virre.

Svensson: Ja exakt. For grejen ér ju att vi jobbar ju dnda internt. Att ha ett leveranskrav till en
extern kund dir du inte kan leverera pd grund av systemet, det dr ju mycket, mycket vérre dn
den situationen vi har varit i. Hir har jag kunnat séga s hér ”okej jag har en deadline nista
vecka”, men da ér ju den uppét i organisationen, “’det gar inte att ta fram det hér sa jag ser inte
mdjligheten att leverera”.

Tobias: Upplever du att du har en mgjlighet att paverka organisationens méal?

Svensson: Ja det tycker jag dndé. Alltsa, dven om jag inte paverkar i den bemaérkelsen s
tycker jag att sjdlva mélen... ja antingen sé beror det vél pé att vi har vildigt mycket samsyn
men jag tycker att Ulrika lyssnar pa mig nér vi pratar risk — riskbeddmning.

Tobias: Ar det pa grund av din position eller av kulturen i helhet?

Svensson: Bra frdga. Det bor ju vara positionen egentligen, men visst hon kan ju vilja att inte
lyssna. S det &r vil en liten del av badda, men i huvudsak &r det ju — jag menar, jag tror ju hon
lyssnar lika mycket pA MO-cheferna om de vill gora en fordndring av mélen — men min
upplevelse ér att jag kan paverka. Min upplevelse ér att det dr i min roll, men till viss del
ocksa foretagskulturen.

Tobias: Nér vi dndé dr inne pa Ulrika lite, hur skulle du beskriva er relation?
Svensson: I ord av bra eller dalig?
Tobias: Ja. Ar den &ppen och har ni en god dialog?

Svensson: Det tycker jag, men den ir inte intensiv. Jag dr ganska sjdlvgdende pé sa vis men...
sadana hér fragor dr svara att svara pa for man maste ju tinka sig i motsatsen. Vad skulle
kunna vara béttre och sdmre? Jag tycker vi har en bra dialog.

Tobias: Kédnner du att det &r enkelt att ga till Jonsson om det &r nagot?
Svensson: Ja det tycker jag. Absolut.
Tobias: Och du har stort fortroende for henne skulle du séga?

Svensson: Ja det har jag ju. Sen sd, jag vet inte vad det var jag sa ndgon gang? Just nér vi
pratar om det hir med feedback och sa. Jag dr mer den personen som... hur ska jag forklara
det? Det dr viktigare for mig att det kénns bra for mig 4n att Jonsson siger att det ar bra. Sa
jag ar vil lite mer min egen, jag ger mig sjdlv feedback eller inte ur det perspektivet. Daremot,
om vi skulle forbattra ndgot sa skulle det vara att jag far mer utvecklande feedback, det vill
sdga vad jag ska jobba mer pa for att producera rapport som jag inte bara sjdlv tycker ar bra.
Jag vill ju ocksa att mottagaren tycker den &r bra. Sa det &r vél det jag kénner att vi kan
utveckla.
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Tobias: Vi var inne lite pa det tidigare med individuella mal och saddana saker, men generellt
sett — om du tittar pa dina individuella mal bade i livet i stort och péd vad din position betyder.
Skulle du sédga att de dr forenliga med organisationens mal?

Svensson: For det forsta dr ju jag en av de hér trakiga personerna som inte riktigt sétter mal
for mig sjélv, sé darfor ar det lite svart att svara pa fragan. Jag gir mycket pa att det ska
kénnas bra och da har man svért att sétta; "Hur ska jag agera for att det ska kdnnas bra for mig
om ett ar? Innebdr det att jag maste utvecklas at det har hallet, det hér hallet eller det hér
héllet?”. Det dr s svart att sdga liksom, sa njaa... Ibland sé kédnner jag att de inte ar forenliga
—om jag nu ska forsoka svara pa din fraga. Ibland kan man vil kinna att de inte dr forenliga
ndr man tycker att man forstar inte vilka beslut som foretagsledningen har tagit. Det &r ju
liksom 1 enstaka beslut, men i stort kan jag inte sdga ndgot annat. Nu &r vi ju en ekonomiskt
forening vilket innebér att vi har ju inte det hir (kndppning) som ett borsnoterat foretag dd
hade inte NAS blivit installerat p4 ett bittre sétt. A andra sidan, nir jag kinner att “idag vill
jag gd hem lite tidigare”, dé ar det ju skont att vi inte dr ett borsnoterat foretag.

Tobias: Intressant. Vad skulle du séga dr den storsta utmaningen i ditt arbete?

Svensson: Gud vad jag borjar prata om magkénsla nu, men det dr ju som s med tanke pd vad
jag berdttade om den perioden jag genomlevde de forsta tva dren sé dr det att hitta en roll som
ar forenligt med vad Jonsson ténker att den hér rollen ska gora. Och vad jag har kompetens till
att gora, for det dr ju ocksé en fraga. De flesta av mina kollegor har ju jobbat i den hér
branschen sd méinga ar och det &r ju ingen quickfix att komma ikapp. S& man méste fa
erfarenhet. Det kanske inte var svar pa din frdga? Men det dr just... ja...

Tobias: Den storsta utmaningen var fragan.

Svensson: D4 dr det att landa i... for jag vill 4ndé g4 till jobbet och kénna att jag gor ett bra
jobb, inte bara att jag har fitt den hér positionen och att jag soker hogre 16n. Jag ér inte s da
att jag kdnner att jag maste gé vidare for att f4 en annan titel eller sa.

Tobias: Bra. Sen funderar vi pa om det finns ndgon elefant i huset hir som man inte riktigt
kan prata om?

Svensson: Oj, dé ska vi se. Vad skulle det vara? Jag &r ju sd osmidig s jag tar ju elefanterna.
Tobias: Det dr si?

Svensson: Ja.

Tobias: Da ar vi tva.

Svensson: Eftersom vi pratar organisatoriskt sd ar ju en vildigt stor fraga, som ocksé ar
ndgonting som jag hela tiden méste hantera, det dr det att hon som jag eftertradde kom
tillbaka i en roll som (funktion) i ett MO. Det &r en liten snedvriden organisatorisk 10sning
som nog inte hade skett om Jonsson hade varit chef nir hon kom tillbaka. Och det sdger ju
ingenting om hennes kvaliteter, det dr inte det jag séger, utan rent organisatoriskt ar det
valdigt svart att ha det pa det hir viset. For jag som (funktion)och hon som (funktion) dir hon
har varit (funktion), och vi jobbar med olika fragor, hanterar olika frigor. Gor att jag hela
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tiden maste argumentera for varfor jag inte gor vissa uppgifter. Jag forstdr att det inte &r sa létt
att forstd vad jag menar.

Tobias: Hon har sin bild av arbetssittet.

Svensson: Nej men grejen &r att hon har fatt en arbetsbeskrivning av sin chef, och min
arbetsbeskrivning strider egentligen lite mot hennes arbetsbeskrivning. Nu har vi en jéttebra
relation och for min del sa hamtar jag mycket information fran henne, men hade vi gatt rent
teoretiskt ratt till sa hade jag behovt gd till hennes chef for att liksom kan jag ta hjélp av
henne i den hir grejen?”.

Tobias: Just det.

Svensson: Men det gor jag ju inte. Sa den... Jag tycker ju att vi ska organisera oss sé att bade
hon och jag ligger pé regionnivd. Sen om hon ir mer involverad i det MOt &r fine, men det
blir lite snedvridet for jag kdnner att jag hela tiden méste forklara varfor jag inte gor de
grejerna i projekten som hon gér — mot projektledare som jobbar med bada.

Tobias: Okej, da &r jag med.

Svensson: Sa det tycker jag ér lite knepigt. Jag har ju tagit upp det men fatt nej pa det nu. Det
ar vl en sddan grej som skaver tycker jag. Jag tror vi hade fatt en... vi kompletterar varandra
véldigt vél, sa om jag bara bortser ifrn organisationen. Men det ska jag ju inte behdva gora
egentligen, vi ska ju vara organiserade pa bésta sitt. Du vet vi har olika elefanter kanske. Det
hér skulle ju sdkert ingen annan séga.

Tobias: Sé dr det ju, man upplever saker pa olika sdtt. Man jobbar med olika saker och med
olika méinniskor. Det enda som &r likt mellan alla pd ndgot sétt — i alla fall pa min egen
arbetsplats — dr byggnaden. Vi ror oss i samma lokaler men 1 6vrigt kanske det &r helt olika
hur vi dr. Det dr ju likadant nu nér vi skriver uppsats, vi har ju olika roller som vi fyller och vi
har satt ihop oss i en grupp dér vi anser att vi kompletterar varandra. Har du ndgonting som du
vill tilldgga?

Svensson: Nej. Det ér sa roligt, man har ju aldrig tid att sitta och reflektera dver de hér
grejerna. I det stora hela s ar det en bra organisation att jobba i, sa dr det ju. Bra foretag nér
man har nagot att jimfora med, men alla foretag har ju forbéttringspotential. Dér kénner jag
Ju, eftersom jag sitter i ledningsgruppen, att jag har mojlighet att sdga vad jag tycker.

Tobias: En grej jag glomde att frdga, innan 2010 — vad gjorde du da?

Svensson: Det dr lite roligt, for jag &r egentligen statsvetare. Fast jag har aldrig jobbat som
det. Jag ldste i Lund, Kalmar nation var jag med i och sexmaésteriet.

Tobias: Alltid glad nér ndgon snackar om Kalmar.

Svensson: Jo, jag kommer ihag kroppkakorbalen var jag med och holl i diar. Hur som helst,
statsvetare pa AMA-programmet. Jag jobbade véldigt mycket under min studietid, inte bara
pa nation utan dven extra. Nér jag skulle skriva min kandidatuppsats, det hér kan ju ni ldra er
ndgot av, sa tidnkte jag att ’det kan jag gdra samtidigt som jag tar en nio veckors resa till
USA”. S& jag har ju inte skrivit min kandidatuppsats kan jag séga.
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Tobias: Men du har varit nio veckor 1 USA.

Svensson: Ja precis, det har jag. Tre dagar innan jag skulle dka, dir jag jobbade extra s& hade
de ett foretag som hette Investum som var moderbolag och sen hade de lite olika dotterbolag,
hon som jobbade pa kontoret som skulle vara mammaledig s& dé frigade de mig om inte jag
ville hoppa in. ”Yes” sa jag, for jag visste ju inte vad jag skulle komma hem till. P4 den védgen
ar det, for jag hade ju inte ldst ndgon ekonomi dd. Da borjade jag jobba dér och blev fast, sen
var det ju inom den perioden... nir jag borjade ddr sd satt man — jag vet inte om ni kdnner till
att det existerade pé det hir viset — men man satt och skrev betalningsavier for varje faktura.
Det utvecklades ju ganska snabbt till att skicka en fil till banken med det som skulle betalas.
Men nér jag borjade sé la man véldigt mycket tid pd sddant, si det innebar ju att jag kunde
gora mer och mer kvalificerade uppgifter. Men jag tyckte att det var sa kul, sa da betalade
foretaget en utbildning till controller p4 EFL 1 Lund. Sé den léste jag, och sen tog jag ndgon
extra kurs 1 ekonomi efter det da. Det har foretaget som jag jobbade pd hade bland annat
livsmedelsbutiker 1 stan, ndgon tradgardshandel och servering pa nojesteatern. Det var viéldigt
mycket olika. S& dér jobbade jag i 11-12 ar ndgonting, ensam nere i en kéllare. Jag brukar
kora med den nir jag tycker synd om mig sjdlv ibland, eller som forklaring till varfor man
gillar att stinga dorren. Som ekonomiansvarig, eller ekonomichef men det &r ju inte s& mycket
att stolta Gver — jag satt sjélv.

Tobias: Ja men du hade ju din killare.

Svensson: Ja precis. Men det var en 8-9 bolag som dotterbolag och moderbolag. Jag ér ju kvar
ganska linge pa de stéllena som jag brukar vara pa.

Tobias: Da hoppas vi att du blir kvar hér ocksa.

Svensson: Ja men det dr ju alltid sa att i den hédr branschen sa blir man dragen i om man séger
sd.

Tobias: Det dr sa?

Svensson: Ja, och eftersom det hir dr anonymt, sé dr det ju som sé att jag har fatt flera
erbjudanden och aterigen — jag vet inte om jag skiljer mig fran ndgon annan men jag vill ju
gérna tro det — sa har jag dnda ként att jag vill landa i den hér rollen innan jag gar over till
ndgon annan. Med den saken sagt, inte att jag inte vill utvecklas men jag tycker inte att jag &r
fardig har. Det &r ju dnd4 skont for egot att fa lite erbjudanden.

Tobias: Det forstar vi.
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9.4 Attachment 4. Interview Jonsson

Jonsson: Det dr kooperativa hyresritter, bostadsritter och dven gor vi ombyggnader.
Construction AB forvaltar ungefar 2500 bostadsrétter, och vi jobbar dd med ombyggnad av
dom ocksa. Sen har vi da den stora biten pa Construction AB och det dr d&
forvaltningsorganisationen, alltsd dom som forvaltar det bostadsbestdndet som finns idag. Sa
det dr tre enheter. Sen dr det som ét lite coolt med Construction AB och det ir att det ar
kooperativt dgt. SA vi dgs av medlemmar. Och medlemmarna som det ser ut s& ir ungefir
50% som &gs av intresseforeningar sdsom idag fackforbunden alltsé byggnads Folksam den
typen dger ungefir 50% av Construction AB. Den andra 50% &gs av de boende 1 Construction
AB. Och det dr inte minga som faktiskt vet det &ven om de bor dér. Att om du har kopt en
Construction AB bostad, sa dger du ocksa en andel i Construction AB.

Tobias: Ger det alltsd har man ritt till utdelning och grejer?

Jonsson: jaa det ger, det sista 15 aren har det gett mellan 9—10% &rligen. Sa det 4r ju ingen
annan som ger det riktigt.

Tobias: Ne Ne det dr ju galet.

Jonsson: Vildigt bra, och det ar vi lite daliga pd att informera for att vi, vi dr ju inte, det dr
inte dérfor vi, vi vill gérna, Construction AB vill gérna driva bostadsutvecklingen. S lange vi
har 10 % av marknaden och runt dérifrén sd kdnner vi att vi dr en bostadsaktor som driver
bittre bostader it allménheten. Och genom att kunna gora det sa behover vi givetvis ha in
pengar och pd det séttet sé att vi, vi tjdnar inte pengar for att ligga pd hog, vi tjdnar pengar for
att kunna fortsitta utveckla de verksamheten, och ge da tillbaka till medlemmarna.

Tobias: Ja det &r ju ingenting ni slar pa den stora trumman direkt pa er hemsida i alla fall.

Jonsson: Och det finns faktiskt kdpare ocksa som kdper av oss som inte har fatt
informationen. Och sen sé... Ja nej men det &r vil lite s kort.

Tobias: Kul! Vi kan séga att du har svarat pa forsta fragan nu. Utan att ens fa fragan. Jag
tankte bara att du... Nu har du beskrivit lite vad Construction AB gor, Kanon! Det var vér
forsta fraga som sagt, skulle du vilja beskriva kulturen lite? I Construction AB.

Jonsson: | hela Construction AB?

Tobias: Som arbetsplats. Du far gérna dela upp det i olika segment om du kdnner hér pa
kontoret eller... eh... nationellt eller. Det &r ju en fraga man vildigt séllan far.

Jonsson: Neee men den &r ju rétt tydlig, det dr ju en av huvudanledningarna till varfor jag
valde Construction AB kan man ju séga, och en hel del av medarbetarna ocksa, att det ar inte
det hér snabba klipp. Utan kulturen &r verkligen langsiktig. Vi héller pa at utveckla en ny
bostad det kan inte gd under tre ar liksom, det &r 14nga ledtider. Ibland tar det 20 ar liksom ett
omréade och dven mer 50 &r har vi ibland &gt mark innan det blev ndgonting sa det &r otroligt
langa ledtider att bara fa ndr man jobbar med bostadsutveckling. En del bolag d& som jag har
varit pé tidigare ocksa konkurrenter, dr mycket snabba klipp man dndrar sig efter
aktiemarknaden och nya forutsittningar, med all rdtt da anpassar sig. Och det dr véldigt tokigt
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1 att man har ldnga cykler for det kan vara att man har kopt ndgonting taktiskt som sen maste
sdljas for att man har en annan syn. Och dir dr Construction AB oerhort 1dngsamma, troga,
alltsa en ganska trog, seg kultur om man vill tycka det. Men det ar stabilt, tryggt, det 4r man
vet vad man far i det. Och jag tror att det &r en viktig och avgdrande del for vér kultur. Sen
har vi som vérdering i liksom de hdr virderingar som man ser i Construction AB alltsa utat,
det dr langsiktighet, trygghet, nytdnkande i och for sig och en till... det hér ska jag ju kunna...
Samverkan! Sa att det &r sdna, nytinkande da ska vi jobba med och det tycker jag dnda att vi
gor, det dr nytdnkande fast det gar inte snabbt. Nej men kulturen &r nog langsiktigt trygg,
ehh... sddir. Och det r ju inget, det &r lite svart att {4 till kanske optimera affdaren sddar, det
jobbar jag ritt mycket med att jag séger att jag vill optimera pa alla hall och kanter men man
ar gérna rétt ddel 1 sin sidar.

Tobias: Men dr det... Hur skulle du beskriva kulturen hér pa kontoret da? Vi pratade lite om
vérdeord, lite 1 hur dom &r nirvarande kanske? Ehh... du sa att ni 4r nytinkande men pa
véldigt lang sikt, det var ett bra exempel tycker jag, men ocksa lite hur... Eh... lite
stimningen liksom? Vilka man har kontakt med en vanlig dag? Har man kontakt med sin chef
varje dag eller?

Jonsson: Alltsd jag ska sdga, min verksamhet om vi tar den forst, min verksamhet ar
projektledare i huvudsparet. S att varje bostad vi utvecklar sa &r det en projektledare som tar
fram och man kan sdga att den 4r ju som en liten mini VD. Dom har ansvar for bade intdkter
och kostnader. Sé egentligen liksom allt. Dom é&r ganska sjdlvgdende men dom skoter ju inte
sig sjdlvt utan de méste ju ha kontakt med séljare marknadsforare osv i sitt team. Nej det ar
inte alltid dom tréffar eller pratar med chefen. Absolut inte. Det skulle jag inte sdga. Sen ar vi
ju, det dr nog en dppen kultur. Vi sitter i ett oppet landskap, man sldnger fragor till varandra
och sddir s& man sitter inte sjdlv pa sin kammare. Det &r vdldigt mycket folk man traffar vaje
dag. Det dr ingen som sitter ner pé sin arbetsplats hela dagen utan man springer omkring och
ar ute pd mdte och mycket externa kontakter dr det ocksa. Jag vad det din fraga dér...

Tobias: ja jag tyckte det var jattebra verkligen.

Jonsson: Sé att ja sjdlvstandigt arbete men du maste samverka. Det dr ingen som lyckas
genom att sitta sjdlv.

Tobias: Ja men jéittebra. Om vi dé skulle kika pa din roll i det hela hur ser din
uppdragsbeskrivning ut skulle du séga?

Jonsson: Eh... nej men jag har ju en uppdragsbeskrivning som ju ér att leda och utveckla
verksamheten i region syd. Jag ér ansvarig for bostadsutveckling Skane plus Markaryd. Och,
forutom den att leda och styra verksamheten som &r den uppdragsbeskrivning som vil ér pa
kanske en a4 sida sa finns det en strategisk plan som ar framtagen av hela Construction AB,
som varar ett femarsperspektiv den gér ut 2019. Den planen revideras varje ar, eller man kan
sdga den ligger som grunden och sen far affairsomradet, s& min chef dér jag ingér i
affarsomrades ledningen, vi bryter d& ner den vad &r relevant for det i produktionen, och sa
gor vi en afférsplan for det som géller under samma tid fast vi gér om den varje ar. S4 dd har
vi precis gjort ett omtal. Och sen pa samma sétt gor jag pa min region och mina
marknadsomradeschefer gor for sina marknadsomriden. S arligen har man den dverseende,
sa forutom sin uppdragsbeskrivning sd har jag ocksa, sé jag skulle sdga den &r ndstan viktigare
for mig min affarsplan s& den bestimmer jag sjélv och dr delaktig i hur ménga bostdder ska
jag leverera? pa vilket sitt? ska vi in pd ndgot nytt segment? Ska ja hur ska man fordela
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resurserna? S& den tas fram en géng om éret och det gor jag ju sjilv. Tillsammans med en
ledningsgrupp jag tillhor ovanfor mig, men ocksa den som géller regionen sitter jag
tillsammans med marknadsomradescheferna som ar under mig och gor ihop.

Frida: Vi har tankt pa det hdr med vision, och vad som dr Construction ABs vision och vad
som &r erat Onskvéarda lage?

Hamtar dator

Jonsson: Alltsd var foretagsidé dé det ar att skapa attraktiva hallbara boenden for alla. Och
just for alla dr da det stora begreppet, och det r inte jatteunikt, manga vill hamna i detta och
dé forklarar vi dom ingaende delarna i det, hir har vi kirnviardena som vi pratade om (Visar
pa datan), ocksa dom &vergripande strategiska malen det dr ndjda kunder och en hallbar
16nsam tillvixt. S& de hinger ihop. Och man kan séga att det som vi vél har buntat ihop ar
foretagsidén 1 var vision, alltsa att det ar liksom... Det har varit lite kritik om det for innan var
det tvé delar av det, ehh... men det finns ndgon sddér och som jag sa alltsé sa ldnge vi har
10% av marknaden sa &r vi, driver vi bostadsutvecklingen och det dr viktigt for oss. Att vi ska
kunna paverka marknaden ocksé sa forutom da de hér bitarna.

Tobias: Men finns det ett uttalat mal om 10 % av marknaden?

Jonsson: Nej det finns det inte utan det ska vi se... Alltsé det som finns da det dr det man kan
sdga ehh... tror jag ska ta...

Tobias: Ar det hir en PP vi skulle kunna fa?

Jonsson: Ja ni kan fa ta den, absolut.

Alltsé det som dr uttalat kan man séga... Detta dr bestéllningen, och sen har man kommit hit
genom att dé sdga att tex da vi vill ha den hér delen av marknaden, och vi ska gora det pa
detta séttet. Nu fick jag bostads jag skulle egentligen ha... Det dr inte denna presentationen
jag tinker pa egentligen, ehh.. Men det dr att vi ska finnas i Storstadsregionerna,
tillvixtorterna och dven prioriterade kommuner. Vi ska 6ka volymen i mellansegmentet alltsd
det innebdr att vi ska inte bygga lyxbostéder, vi ska kunna gora det ocksé, men det 4 liksom
for det manga ménniskorna som &r basen.

Tobias: Vad dr en prioriterad kommun fér jag bara fraga det?

Jonsson: Det kan vara sahér alltsa forutom storstadsregionerna och tillvixtregionerna si kan
en prioriterad kommun vara att dir dr en 6kad dldre segment som inte har nagon bostad. De
vill flytta ifrén sina villor, och det finns inte mdjlighet. Det kan vara en prioriterad kommun
kan ocksa vara att vi har ett stort fastighetsbestdnd redan, sa vi har en forvaltning sa det ér

enkelt att bygga i den kommunen.

Frida: Far jag frdga da bara, den hér visionen som ni har sétts den pa alltsa nationell niva?
Den ér for Sverige?

Jonsson: Ja, den dr for Sverige.

Frida: Jobbar ni ndgonting pd med en egen vision just region Skéne?
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Jonsson: nej da kan man se, det vi gor da det &r den hér, detta har det man sager bestdllningen,
eller det man har suttit pa nationell nivd. Vi ska utveckla konceptet for alla dldrar med
bostadsritt, s& vi ska inte bara gora nisch sa att séga, vi ska fortsdtta med kooperativa
hyresritter, och for inte bara dldre utan hitta fler malgrupper, och sé ska vi bli battre pd att
samverka foretagsgemensamma produkter, koncept och processer. Detta ér inte den senaste
men den funkar. Sa far vi den. Sen tolkar jag den, tittar vad innebér det da for oss i syd, vilka
ar storstadsregionerna for oss? Jo men det & Malmo, lund och Helsingborg. Och vad dr
tillvixtorter ja da tittar man pé hur ser utvecklingen ut pé, vilka kommuner 6kar, s& gar man
in och tittar pé det. Prioriterade kommuner det dr just sa, vi har ett koncept for dldreboende
som kalla bonum, da tittar vi, finns det..

Tobias: Ja sé det ar det som dr bonum?

Jonsson: Ja, s& bonum &r vért dldreboende koncept, och da tittar vi att, det kan ju finnas i
Staffanstorp att hir ir, eller i Akarp, Akarp kan vi ta som ett exempel. Jittemycket planshus
fran 70-talet och dnnu tidigare sa det &r ménga dldre som bor dir, sa stor marknad. Da kan den
ju da vara en prioriterad. S& véljer vi ut dom, sa tar vi dom och omsitter vad innebér det for
oss till exempel, okej vad ska vi da forvirva om vi ska kdpa i mellansegmentet? Ja di kanske
vi inte ska forvirva, ehh... mitt i malmo centrum till exempel. Nu har vi kopt dér vid
Davidshalltorg, sd det dr kanske det vi inte ska kdpa.

Tobias: Men ett torg med potential &r det!

Jonsson: och sen s& omsdtter vi da det, sd gor vi en egen plan for det sa vi har en, i syd har jag
da gjort om detta. Detta innebér da, jag kan plocka upp den ocksa om ni vill och ni kan fa den
med er ocksa, si gor vi da okej detta géller for syd. Da ska vi da hélla pd med detta. Och det
kan vara att det inte riktigt... Vi hade en situation for tv ar sen att né fasen det dr inte sd
viktigt detta for oss. Det &r jitteviktigt for dd hade vi inte gatt sa bra under en tid sé dé var
det... Det viktigaste for oss var da att vi méste halla budgeten och leverera det, alltsd vi méste
f4 sjalvfortroende.

Tobias: Och detta var runt 2004.. Eller 2014? Da det kéndes som att det inte gick sé bra eller?
Jag bara tanker for det hir kéinns som att det dr instiftat efter 2014.

Jonsson: Ja, denna gjordes nu 14, s uppdateras den varje ar, detta ir en gammal. Men man
kan sdga att 2014 gick inte bra nej for oss i syd. Och dé kan man sdga att ndr vi borja sitta
maélen for 2015, da var kanske det inte sadér jatteviktigt att vi véxte just i mellansegmentet,
det var bara att f4 ordning och reda, och da sitter vi vara egna mal, men da maste det dnda
funka med detta.

Sofia: Det méste da gé i linje med det?

Jonsson: precis, och i ar gar det véldigt mycket mer i linje for vi har ungefdar samma, sen kan
man siga att det man ser pa var det dr att det 4r mycket mer fokus pé intéktssidan dn vad hér
ar. Har ar mera kostnads, och det varierar ju fran region till region hur vi ser ut. Sa att de
behover inte vara helt, liksom copy paste.

Frida: Men den hér planen da som sitts, hur kommuniceras den med dig och alla
regionchefer?
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Jonsson: D& har vir VD Hansson, han har kvartsamtal, alltsa kvartalssamtal, 4 ginger om
aret. Da kallar han in sina ndrmsta chefer och chefernas chefer dvs jag da ocksa. Och da har vi
kvartsamtal thop. Sa da beréttar han fordndringar i detta och hur. Plus att vi da berttar varje
affarsomréde, for dven de andra affarsomraden. Ibland tar man &ven regionchef, sa ibland har
jag ocksé sdndningstid. Men det &r inte sérskilt ofta, utan det ar framfor allt de tva Gversta
nivaerna har dd kvartsamtal i det. Sen har vi en arscykel. Sa forutom da kvartsamtalen s finns
det vissa ehh... chefsseminarium kan man sdga, dir man fokus pd omvérldsbevakning, ska vi
dé kora, nu sa du ndjdkundindex dr det som visas dér, alla dom ligger dir pa varen och dom
ligger dér som underlag for att ta fram en ny plan som géller nésta ar. Sen till detta kopplas ju
dé ocksa en budget. S nir man har gjort denna som revideras nu, den ska vara fardig nu. Sa
gor man ocksé en budget och den &r fardig precis nu.

Frida: Nér ni har de hdr malen da, hur liksom implementerar ni dom d&? Du tar med dig dom
malen som ni har haft mdte om, och du har ocksé traffat din ledningscheferna, hur jobbar du
sen..

Jonsson: Ni ska fa en bild... *Borjar méla pé tavlan

Vi har da sahér, och da ska vi sdga att hér ska da budget vara klar, hir ska afférs, hér ar
januari, hér ska vara afférsplan, Har har dd Hansson start-up mote med oss kan man séga, hér
kan man séga hir tar dgarna beslut. Under denna tiden hér, ni far en bild om ni vill ha det
(Pekar pd jan-mars), sé tar vi da omvirldsbevakning, tar in fakta, hur ser marknadsliget ut,
man har liksom en form av kick-off fast man har fatt lite info av de frdn Hansson. Vi triffas i
affarsomradsledningen sa det &r VD, AOL, och sen sa har vi i regionen har vi da en traff dér
jag sitter med plus MO-chefer. Och sen s presenterar vi nan form av vad som hinder hér, ar
ju egentligen mer inriktning, alltsa satsa girna pa KF, alltsa lite inte sd hela handen utan att nu
ser marknaden ut sahdr, nu viker marknaden for nyproduktion, alltsa att man spanar trender pa
det sdttet. Det innebadr kanske att ombyggnadsegmentet édr valdigt mycket storre och vi har ett
eftersatt underhallsbehov pa miljonprogramsomradena, dd kommer det hér. S& hér antecknar
ju jag jétteflitigt. Okej vad innebér det d&? Nej vi ska borja anstélla pd ombyggnad istéllet.
Till exempel da. Och sa kommer sant hér in, och det innebér ja vad gor vi av det pdA AOL och
vad gor vi av det. Och sen har vi dé tolkat detta innebér och sen sa gar det tillbaka igen. Sa
och s gér det upp till VD och sen hér i mitten av sommaren sé gér det liksom lite upp och
ner. S& vi gor var och sen sa hdr, sé presenterar jag sen regionens for AOL, och sen sa
kommer det upp dé igen. Sa att den gar fram och tillbaka. Sen férutom och alla &r med pé
marknadsomraden, sa sitter alla medarbetarna sa alla i Construction AB sitter pd ett méte om
detta. Sé alla projektledarna har ett mote med sin marknadsomradeschef och gor sin
marknadsomradesplan. Jag sdger alla det dr givetvis ndgon som felar men det ska vara alla.

Frida: Men jag tinker da tex ni dr hér pa er start up, och ni traffas och ni far nagra riktlinjer,
Hur blir det... Jag forstar ledet av att det blir ett samtal dér ni trdffas men hur blir det att dina
MO och projektledare under dom, faktiskt arbetar med det? Hur blir det processer i vardagen?

Jonsson: En sén ér ju till exempel, det dr ju bara att tat fram anteckningsbocker for jag skriver
ju for fullt var han sédger sa, och sa far man omsitta det, och ett sdnt exempel ér ju
ombyggnad, da forstar jag ju att han vill att det ska vi géra mer av, da tar jag ju med det
tillbaka och okej vi méste anstélla fler hér tex och det kanske inte nivan under ju MO chefen
dé som har ombyggnads génget han far ju den pa sig da ocksa men nivan under &r ju rétt
ointresserade av det, for det &r ju inget som dom ska jobba med liksom, men dom fér ju det
informerat att nu satsar vi pa ombyggnad, men ingenting dom jobbar med. Men en annan
fraga skulle kunna vara att vi ska ha.... Ja vi vill ha koll pa ekonomin, vi ska ldgga till en
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beslutpunkt for att ha styrning av ekonomiuppfoljning tex, Ja dé dr det varje projektledare
som ska gora det. D4 kommer det ut till dom. Ja det dr ju motet, vi har affarsplan métet, kan
man siga, och nér den ar jobbad med, Nir den &r fardig hir dd, man jobbar med den i ett
halvar, da har jag ett regionmdte och pratar med alla om affarsplanen. Men inte aktiviteter,
inte nu anstéller vi fler hér eller nu gor vi det utan det dr mer 6vergripande vad ér viktigt for
oss. I dr ska vi fokusera pa marginalen tex, och det gor vi genom att ... Sa i ar &r det marginal,
sa alla vet att det dr béttre vi ska inte 6ka, vi ska inte gora fler projekt utan vi ska snarare gora
dom bittre.

Frida: Och hur méter ni det sen?

Jonsson: ja dels sa foljer vi upp aktiviteterna i affarsplanen.. ehh.. sddéir bra.. hehe

Frida: Vad har ni for verktyg for att gora det?

Jonsson: Det dr egentligen bara att dom alltsa det &r bara ett powerpoint dokument som dom..
for det &r inget, det dr ingenting.. sant.. affirssystems eller sd utan det 4r bara, dr det gjort sa
ar det gjort liksom..

Tobias: NAS..

Jonsson: Ja neeej har ni hort det?

Tobias: Ja vi har hort om Nas

Jonsson: jaa nej det funkar inte just nu for tillféllet..

Tobias: Det funkar inte alls?

Jonsson: Jo men nee just affars malet pa det séttet foljer vi bara upp, eller alla aktiviteter eller
utvecklings ér bara i ett powerpoint.

Frida: Dar varje ledare presenterar sin?
Jonsson: ja.

Frida: For dig och din regio

Jonsson: Alltsd jag har min, och sen har mina MO-chefer sina, som de stimmer av med sin
grupp, men det vi foljer upp ar ju kopplat till affarsplanen, sd gor vi ju budget for
verksamheten. Och den f6ljer vi ju upp i vara affarssystem och dér ar ocksa affarsplanen var
tex 0 fel, vi har ett mal som ar att vi ska levererar O fel i vara produkter. Och det matar vi ju in
1 systemet alltsa hur det ser ut. Vi har ju ocksd ekonomiska mal, hur manga procent vi ska
tjana osv. Hur manga projekt som ska startas eller sadlda. Och det &r ju i budgeten finns dom
,alla dom som ar harda malen.

Frida: Jobbar ni ndgonting under den hér processen med individuella mél?

Jonsson: Ja! Nir det da blir fardigt pa hela, alltsd MO-niva, Hér(ritar pd tavlan), hir ska alla
vara klara med sina, i sjélva verket s hiander det ju hér.
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Frida: Sa i slutet av aret ska det vara klart?

Jonsson: Ja det beslutas av dgarna, men den &r reda gjord hér sa den géller redan, S& nér den
giller s ska alla d& som det géller, sd har man dé s& borjar man ha chefssamtal,

Frida: I borjan av aret?

Jonsson: Ja, sen har man hir medarbetarsamtal. Sa varje tex nu har ni tréffat X, och han ér da
ansvarig for, forutom att han &r projektledare sé jobbar han ocksa med utvecklingen 1
regionen vad giller produktions fragor, s& d& har kan man séga delar i affarsplanen som é&r
hans som han dr ansvarig for, men det 4r ju ocksa sa att nér jag sitter i ett utvecklingssamtal
med honom, sd dr det sdhdr detta X det innebdr att du ska gora detta och detta under aret och
dé fir han en uppdragsbeskrivning, som géller da i medarbetarsamtalet. och det finns dir ett
digitalt system om ett sant HR-system, dir man matar in de personliga malen och vigen man
ska gd. Och det kan vara utbildning kopplat eller du behdver mentor eller du ska sélja 8 st sa.
Sa str dér, sé det dr lite olika mal. Och pd samma sitt, da &r han ju lite speciell for han jobbar
halvtid ocksa som projektledare sa han har ju en MO-chef ocksa dver sig, ddr han ocksa far
maél dd, som &r att starta de hér tva projekten under &ret. Med en viss marginal. S han har en
tydlig bestillning pé det. Ska ha iallafall, jag hoppas han har haha vet inte vad han har sagt...
Sa ér tanken att det fungerar. Och parallellt med sd gér man ju dd en plan, ndr man har fatt in
all dom, hur stort utbildningsbehov har vi? Ja vi behdver satsa pa ledarskap, ja dd kommer det
med i nésta plan.

Frida: Finns det perioder under det hiar verksamhetsaret dd man anpassar efter nya
forutséttningar?

Jonsson:ehh.. alltsa eftersom vi har kvartsamtal med honom, s& man kan sdga fyra ggr om aret
sa funderar man ju liksom &r det ndgonting? Men det ska vara stora grejer som hinder om
man gor ndgonting, och det hir kor ju fem é&r 6ver tiden den hér strategiska planen, det ér
véldigt sma forandringar under dom fem aren ocksd om inte ndgot utifran har hiant. Men varje
ar sé stdlls frdgan: Vi har tittat 6ver detta, det dr inga andra forutséttningar, vi kor pa det. Vi
ska leverera.. vi tror fortfarande pa den hér kurvan har da.

Frida: Om man titta hér d& Januari/Februari, de hdr medarbetarsamtalen nér man pratar infor
det kommande aret vad man ska jobba med, hur hanterar man eventuella underprestationer?

Jonsson: Ja nej det dr ju samtal man far ta, och... nej men det har vi ju sa &r det ju, och det &r
ju, det kan ju vara stod, i1 vérsta fall sa dr det avveckling, men det 4r ju mycket med stod och
stottning. En frdga som vi har mycket uppe nu det har ju varit arbetsbelastning, dér ett mal 1
vér affarsplan i regio syd &r att alla ska vara dubblade, inte s att vi har tva folk pd varje men
det ska tex om det finns en projektledare s ska det finnas en bitrddande ocksé. Eller ér det en
projektledare sa ska den som dr marknadsansvarig veta lite mer sa den kan ga in om
ndgonting hinder, eller chefen uppifran. Och dér har vi néstan, jag tror vi har tv projekt dér
vi inte har det systemet dn som funkar fullt ut.. vad frdgade du efter?

Frida: Ja nej men precis, hur ni hanterar dessa underprestationerna och hur den feedbacken
sker?

Jonsson: Ja det &r ju i sd fall med hjélp och stottning, kan det vara och det jag det &r valdigt
olika.. Ja det dr ju samtal.. ja men stdd, i forsta hand sa dr det ju mycket stdd och hjilp, tittar
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ocksa om det kan finnas andra roller i Construction AB, vi har ménga stéllen vi kan jobba
P,

Frida: Har infor det sista kvartalet nér man bdrjar titta pa budget, hur bedomer man resultatet
av dret? Vem bedomer det och hur bedoms det?

Jonsson: Dels bedoms det i den strategiska planen, dér det dr aktiviteter lite mjukare, alltsa det
kan ju vara sanTobias: vi ska dubbla alla roller liksom har vi gjort det eller inte? Men det &r ju
valdigt mycket resultatstyrt alltsa rent

Frida: Finansiella matt?

Jonsson: ja vi har “omsittning pé detta” vi har “ndjd-kund-index” som &r sahér alltsa, nej det
ar mer insamling av fakta, sen har vi man kan sédga i den budget sa finns det ju en mall alltsé:
de hir siffrorna ska vi skicka upp. Sa det dr dom vi tar fram. Bedomning s& gor vi nog inte.. sa

vet jag inte om vi gor

Frida: Om vi tittar da ex pa det har NKI, vem &r det som samlar in det och tittar pa det och
forsoker liksom utvirdera, “ vad beror det hir pa?”

Jonsson: Okej, i affdrsplanen sa dr det liksom utvecklingsmélen i det nér vi sétter action tex
att vi ska alltid ringa upp kunden, tvéd veckor efter inflyttning och prata med dom alltsd sadér
aktiviteter. Dom foljer vi upp liksom. Jag foljer upp dom med génget. Det kan ocksé vara att
vi ska ha en NKI-plan i varje projekt, sa varje projektledare ska gor en egen “Nojdkund-plan”
i sitt projekt. DA tittar jag ju inte pd vad han har skrivit i den, det &r mera har du gjort det? Och
sen nér det vél dr fardigt, hur funkar det?

Men sjdlva resultaten det kommer till oss for det &r ett externt foretag som gor det, som gor
alla bostédder 1 hela sverige, alla vara konkurrenter, alla &r anslutna dit.

Tobias: vad heter det?

Jonsson: ja nu star det helt stilla... men nu kommer jag snart pa det. Men de gor allas. Och
dom fér vi en ging 1 halvéret, nya siffror pa.

Tobias: Och det ér for att de ska vara objektiva da misstinker jag?
Jonsson: Ja dom stéller samma frigor till alla.

Frida: Och hur upplevs de hdr métningarna av er som arbetar med det?
Jonsson: Det bara ér ddr liksom, alltsd det &r inget..

Frida: Men upplever du att du och dina kollegor forstér syftet med dom?
Jonsson: O ja absolut!

Sofia: Och de anvinds liksom i1 verksamheten?

Jonsson: Oja! jittemycket. Har vi ett daligt NKI sa kostar det oss pengar och det &r inte bara
latsaspengar. Eftersom vi forvaltar ocksé, vi ligger ju kvar i hundra ér efter, s& har du en kund
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som flyttar in och inte trivs. Alltsa det kostar pengar, den kommer ringa, den kommer
klaga, sé det blir aldrig bra. Plus att det da sprider sig. Varje san missndjd kostar oss ofantligt
mycket pengar.

Tobias: Vilket perspektiv dnda. Det dr snyggt!

Jonsson: sd att nej det dr ingen som vill. Och det dr ju s skims om man inte lyckas. Dom som
har ett projekt som sa gér lite diligt det blir ju jobbigt for den visas flera gdnger om aret pa
projektlistan, s trycks den upp och sa ser man “oh mitt projekt ligger langst ner hir”, och det
ar ju tufft.

Tobias: Men jag tdnker pa det som dr, 20174 var 72 1 Nki, mélet dr 78. 6% pa de hir aren, ar
ju vildigt mycket egentligen.

Jonsson: 76 tror jag vi har nu,

Tobias: Ja det dr sd? For jag menar det méste ju.. NKI-mélen dr ocksé satta for forvaltningen
tex? Eller dr det hér just for bostad?

Jonsson: Ja detta ar for bostad, och det hér det dr det som géller for alla bostider i hela
sverige, sa denna kan vi inte géra ndgot at, och vi kan inte styra att Tobias: “dh kan du inte
fraga lite om detta?”. Det dr ju ett frdgebatteri pd femtio fragor, sd det kan vi inte paverka.
Forvaltningen har ocksa kundmaél, men det &r lite spannande, dom méter ju, deras kund &r ju
bostadsrittsforeningen. Inte de enskilda boende. Och hér har vi lite tufft. For det &r valdigt
olika. Dom &r ju en business to business part kan man ju sédga. Det &r ju styrelsen som koper
upp av dom, det ér inte de enskilda boende. Och dir har vi en stor problematik, kan man séga.
Men det hér n6jd kund méts ndr man precis har flyttat in. Det méts ocksd tva ar efter
inflyttning, och dé fragar man dom enskilda individerna. Men nej s det ar vildigt vedertaget
det bara kommer sd man sitter ju och véntar hur ser det ut, och foretagsledningen foljer
véldigt noga med dom dér pa NKI. Sa nej vad var fragan? Hur det uppfattas?

Frida: Precis, att man forstar syftet med varfor det gors?

Jonsson: Ja men det skulle jag vilja sdga, sen sa finns det nog enskilda som liksom borde...
ahh men typ nu har vi inte asfalterat cykelparkeringen utanfor, det hann vi inte. Alltsa det
kanske &r ndgon som inte fattar att nej men eftersom du inte gjorde det blev det skitigt och sé
repar dom parkettgolv ndr dom kommer in och sd kommer dom bli gnissliga, och sé ar de
missndjda och sa kostar det pengar for sa ska vi byta parkettgolvet alltsa klart att det finns
projektledare som kanske borde prioriterat att fa klart asfalten. S jag skulle sdga, nej det dr ju
inte sé att det &r happy happy men

Tobias: Men det finns en medvetenhet?
Jonsson: ja absolut.
Frida: Det var ju en faktiskt ingdende beskrivning, man hinger ju med nu, men vi skulle vilja

gé lite tillbaka till dig da for som jag forstod XC s klev du pa nir det var lite svajigt hér i
region syd?
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Jonsson: Ja men jag har varit hér i tva ar, och det gick jéttedaligt nér jag borjade hér, man gick
med 45 miljoner back.

Tobias: och vént skeppet!?

Jonsson: Ja alltséd det dr ju svart att misslyckas med denna marknaden det ska ségas, Nej men
den som inte tjdnar pengar har ju problem kan man ju séga. Det har varit véldigt fina ar. Men
man kan sédga att i dvriga Construction AB gick det jittebra, men syd var tufft under minga
ménga ar forlorade ma rétt mycket pengar sd var det.

Frida: Hur upplevde du atmosféren bland dina kollegor din forsta tid? Under det forsta dret?

Jonsson: D4 ir det tvd ar sedan jag borjade hir, och vi satt bostad da for sig sjilv pad X-gatan,
och sé satt forvaltningen da pa ett annat stille. Vi pratade inte med varandra. Mitt forsta mote
med MO-chefer pé forvaltningen dvs han som jag borde vara parad med, det var ritt frostigt
kan jag sdga och det var lite.. tre stycken pa de andra organisationerna.. man kan siga jag ar
regionchef hir i syd och pa forvaltningen satt dir tre sa det &r tre jag ska samarbeta med da.
Sa nej dér fanns inte ndgon naturlig samverkan sa det var ju tufft. Sen kan man siga hur jag
upplevde... nej men mycket kompetent organisation och sé.

Tobias: Sa det var mer att det behovdes...

Jonsson: Alltsd det behdvdes och det behdvs fortfarande, alltsd vi har kommit jétteldngt péa det
hir med samordningen,

Tobias: Jag bara funderar pd vad det var som inte fungerade for tva ar sedan..

Jonsson: ja men det finns... jag kan.. alltsd.. Nej men min analys man tittade inte pa
marknaden. Man projekterade framét bara for vélt, och sé forsokte man sdlja det. Man hade
inte kopplingen att barnfamiljer ska bo hér okej, nej men dd behover de en stor hall sé att
barnvagnen kan std dir. Annars dr de inte intresserade av att flytta hit. Eller att hér det typiskt
unga som flyttar hit, hogutbildade men tidigt i karridren, ja men da kanske man inte vill ha
ménga treor/fyror och sa ritar vi hus med mycket treor/fyror tex. Mycket felprojektering. Sa ja
tar ju fortfarande kostnader for saker som gick &r skogen da. Min tolkning dr att det var for
lite marknadskoll.

Frida: Och nér du da klev in i en organisation som behovde uppgangen, vad motiverar dig da?
Jonsson: att det var svért. Jag gillar ju det sa att for mig var det perfekt.
Frida: Och vad motiverar dig idag da?

Jonsson: Ja det kan man ju fundera pa. Nee men jag fér ju rétt bra jobberbjudande lite dd och
da. Men jag kinner att jag &r inte fardig, det &r inte fardigt hir an. Sa att hér finns mycket mer
att gora. Men visst ga det stunder dd man funderar att, eller ar det fardigt? Eller hur lénge, jag
ar ingen forvaltare, eller sén som bara gar till jobbet och.. jag skulle aldrig std ut att jobba pé
forvaltningen bland mina kollegor, det dr inte jag. Dér gor jag ett jattedaligt jobb. Sé att nej
men att det ar lite utmaning och att det &r svart och sen kan man ju sdga att jag har ju gjort den
resan pé andra bolag innan s att det var ju typ dnda lite enkelt, svért fast enkelt. men vad var
din grundfréga?
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Frida: Vad driver dig?

Jonsson: Ja men att utvecklas sjdlv men utveckla andra tycker jag ir jattespdnnande, och i
detta fallet att utveckla en verksamhet. Alltsa tycker ju det dr jattekul ndr det gar bra men
tycker ocksa att det dr kul nér det dr motigt s& det behover inte vara sa liksom hoga siffror,
utan att vi saddr... Ja men bara en sén hir sak kan jag tycka ér kul, Y, ni ska tréffa henne
ocksa va? Hon ir ju da ekonom sa rétt fyrkantig, men hon kan ju séga s& nér man har haft ett
mdte om séna hir affarsplaner, kan hon séga sd: “ja men nu fattar jag nog, detta kommer ju ta
tva 4r innan vi kanske ir dir”. Och da tycker jag: GOTT, nu har polletten trillat ner hos
henne, det dr liksom nu jobbar vi sakta for att ddr ska vi vara en dag. Jo men du! Ska séga nu,
nér jag kom in sé sitter sa nan projektledare séhér *visar ndgon som sitter och haller p sina
papper, “Ja, men visa projekten hiar dd?” . “Nej” “Ah men du maste redovisa dom”, “nej, jag
vet inte vad du gor av dom siffrorna sen”. Det var liksom ingen dppenhet heller. Utan jag tror
att man hade en kultur av att man fick lite skill for att man misslyckades. Sé jag hade
jattejobbigt 1 borjan med att fa ritt siffror och att fi fram saker. Och nu dr det roligt nu ligger
allting 6ppet liksom.

Frida: Men hur bar du dig at for att fa dom att kénna att hir ar det tryggt?

Jonsson: jag vet inte.. det tog lite tid, men det var verkligen sa, ingen vill visa det jag nu star
pa storméte och lagger upp, det satt ju ndgon och holl pd. For man var rddd att om jag har
skrivit fem dér och sé levererar jag bara 1 da far jag skit for det. Sa en 6ppen alltsa en dkad
oppenhet och tydlighet pa vad som forvéntas, men ocksa att man far gora fel,

Frida: Vad tror du att dina kollegor motiveras av?

Jonsson: Jag tror minga triggas av att man skapar ndgot nytt, att man utvecklar och ganska
mycket skoter sig sjdlv tror jag ocksd att och sen det &r véldigt.. ansvar... socialt dr det ocksa
ju, oerhdrt mycket folk alltsd man &r ju rétt sd

Tobias: Ja, det mérkte vi nu, kaffekopparna var néstan slut haha

Jonsson: ja nej men det dr eget ansvar, socialt och men det &r ju, det dr en balansgéng, vi
jobbar strategiskt sen anser ju jag, om man nu pratar mini VD, jag gillar egentligen inte det
uttrycket men det har forstaelsen for da har man allt det &r egentligen en ganska oménsklig
roll, du ska kunna allt, en del foretag véljer ju att stycka det liksom, s att ndgon ansvarar for
intékter, och ndn for kostnader och saddr. Och nackdelen med dom hir, s& som vi organiserar
med sjédlvstyrande projektledare, dr att man kanske inte blir specialist pa det séttet utan det
bygger pa att du kan lite om allt och fattar vart du tar hjdlp och forstar det hir, och gér man at
andra héllet med specialister sé blir du vildigt duktig pd din bit, men kanske missar
granssnittet och helheten. Just nu for oss dr den absoluta framgangsfaktorn att man dger en
fragan och det gor ocksé att man tar ansvar. Man kan inte peta pa att han gjorde inte sitt jobb
eller det funkade inte. Nej men 16s det! Eller ta hjilp. Sa att men nackdelen ér ju att man inte
{4 spets eller kan missa spets kunskaperna i det. Och darfor dr ju.. ménga bolag gar ju efter nit
ar sé gér de dver och anvinder nén specialistorganisation istdllet sd har man det ett tag s& gér
man tillbaka igen, for att ehhh och pa silj-sidan kan man séga att innan pé séljsidan hos oss,
dom ligger faktiskt separat, dom lag in i varje projekt tidigare. Men da kédnde vi att de blev {for
déliga, de lyckades inte hélla uppe sin kompetens, s& dom dr som en stabsfunktion nu &t oss.
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Men nej framgangsfaktorn dr nog dgarskapet, att du dger frigan, det &r du som paverkar det ér
du som har koll pa det, och det mmm..

Tobias: Vad var det som begridnsade deras kompetens skulle du séga?

Jonsson: Nej men jaa, om man inte tillhor ett sdljarforum som jobbar med utvecklings... eller
jag ar ju for dalig chef for siljarna, for jag kan ju inte, alltsd nu har jag ju lést lite om det men
alltsa jag ar inte sdljare s jag dr inte den bésta pd att leda och styra dom, och det &r inte
projektledaren heller eller MO-chefen, och nu ligger dom i en sdljorganisation dir chefen ar
sdljchef som kan kompetensutveckla, styra, styra pd rétt saker i lanseringsplaner osv. Sa
mycket mycket vassare, jag orkar inte och kan inte driva den fragan for jag har sa mycket
andra fragor att driva. Sen gillar jag att ha dom i min organisation egentligen men det blir
béttre pé sdlj om man har det sa.

Frida: Hur upplever du att du kan strdva mot dina individuella mal, hur kan du strdva efter
dom samtidigt som du ska strdva efter organisationens?

Jonsson: Ja det &r ju inte alltid 14tt, njaaa en annan frdga om man ténker pa det sdhir, for mig
ar det viktigt att vara del i av nagot storre, som kanske annan virdering, det ér jatteviktigt for
mig, och dé har jag testat framfor allt nér jag har jobbat som konsult ocksa, detta passar mig
véldigt vél. Alltsa stor bolags foretag, och vara en del av ndgonting och kunna paverka. Det dr
ritt mycket vikt, det dr viktigt for mig har jag kommit pa nu pa senare tid, som jag inte trodde
var. Det kanske var att jag trodde saker tidigare i livet, och nu har jag fattat att det ar darfor
jag vill vara del av ndgonting. Det gor ju ocksa att det tar av mina egna mal, for det 4r ju inte
alltid att jag sitter och fattar beslut i affairsomrédets ledningen fastin jag ar delaktig dér som
blir pa det séttet jag vill eller det jag tycker. Och det &r ju jobbigt ju. Men det &r ett sitt att
forhalla sig till, och det liksom. Och sen &r det vissa saker som &r viktigt att strida om och
andra inte. Mne det &r ju ofta att det inte blir sd som jag vill, men det &r ju d& saker som jag
méste ta med mig, och dnda fora vidare fastén det inte dr pd det séttet som jag vill. Sen dr det
ju en viss niva av det, jag ir ju inte en sdn som kan prostituera mig s det ar en viss fram till
den grinsen annars dr jag faktiskt inte med. Da &r inte jag en del av detta. Men det &r ju
ménga frdgor som inte dr exakt sdsom jag skulle vilja ha det.

Frida: Upplever du att det &r svérare att kommunicera ut dom besluten och dom malen &n dér
du kdnner att du dr med pa?

Jonsson: Ja men det &r klart att det &r sa att det dr svart att sa jéttebrinna for dom. Men jag dr
ritt professionell. I borjan av ens karridr var det lite svérare sa var det, men det &r ju
jatteviktigt att inte ldgga ndgra personliga virderingar i det.

Sofia: S& om du tycker ett beslut inte var det optimala i det laget, dr du 6ppen med det da?
Jonsson: Nej det beror ju pé, dr det ndgot som géller foretaget som det bara ér att gilla nd men
dé vet jag inte om jag... tror jag att jag kan fortsétta paverka dr jag 6ppen med det jag vet
inte.. men nej, jag kan séga att det ar lite, jag ljuger inte och himlar med saker. Men alltsd jag

star ju bakom beslut som fattas.

Tobias: Ar det ndgonting som fir dig omotiverad?
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Jonsson: Ja nee men visst, ja nej men jag gillar inte ndr man &r odrlig, eller underskattar, eller
dér det dr ndgon dold agenda, men dé kan tréttna. Men ja omotiverade beslut som inte ar ja sa
ar det nog.

Frida: Skulle du séga att organisationens méal ar uppnaeliga?
Jonsson: Absolut, oja.
Frida: Tycker du att ni har rétt strategi for att na dit?

Jonsson: Ehh.. Nej men det tycker jag. Fast jag kan ju tycka att det gar lite langsamt d&
eftersom vi borjade dir vi borjade samtidigt som jag valt Construction AB. Det gar inte att
utveckla de vi héller pad med, vir verksamhet om man ska gor snabba grejer. Utan man maéste
ha langsiktighet s& dérfor dr ju Construction AB kanon. Nu dr det lite personliga vérderingar,
jag ser ju att det hander jattemycket pa den digitala sidan utanfor oss. Dir vi ju tittar pé att
effektivisera processer digitalt alltsd modeller inte bara rita alltsa papper utan fa ut i modeller
och fa ut detta och d@ven kunna koppla driftskostnader till det. Dom bitarna tittar vi pa, hyfsat.
Vi dr med ddr. Men jag dr rddd for att vi blir omsprungna pé liksom “jag skulle vilja kpa min
lagenhet nu, klockan dr 11 pd kvillen, nu vill jag kopa den.” Men det kan du inte hos oss &n.
Sa jag tror att vi blir mycket mer digitala, mycket snabbare det &r inte ok att komma in hér
mellan 8-5 och skriva pa ditt kontrakt, jag vill signera med mitt bankid, jag vill f upp det hér
for jag ér redo liksom, jag vill chatta med nagon. den typen, dér &r jag lite orolig for att vi inte
ar tillrdckligt snabba for att stélla om i det som faktiskt hinder nu i digitaliseringen. Det &r
bade pa vilket sétt vi jobbar med kunderna och det ar pa vilket alltsd produkt utformningen.
Bara om ett par ar s& kommer, sa rdknar vi med att vi har 26 gadgets som &r uppkopplade
hemma per person.

Tobias: hur manga r var det sa du?

Jonsson: Jag kan kolla upp det till dig, bara nat ir det 4r inte langt, och d& undrar man ju ser
bostaden likadan ut? Eller? Den ser antagligen annorlunda ut. Och dér &r jag... sd har vi ju
ledtid fran det vi borjar utveckla ndgonting till vi sdljer det dr ungefir ett ar i snitt, och sen ar
det ytterligare tva &r innan man flyttar in. S& det &r tre dr, dvs det vi gor nu, flyttar ndn in om
tre &r, vad har hint d&? Hur ser det ut? Och dér &r jag... Nej jag tycker vi har bra strategier,
jag ar lite orolig fOr att vi inte &r tillrdckligt snabba for det som hénder nu om négra ar
faktiskt.

Frida: Kénner du att du kan pdverka organisationen?
Jonsson: Absolut.
Tobias: Ar det beroende pa din position eller pga kulturen?

Jonsson: Nej men det &r vl kanske en kombination. Definitivt pga min position ehh och sen
lite som du sa jag kom in i ett skede dér de var lite ridda for olika beslut dér “men vi kan inte
bygga sana”, “jo det kan vi visst”. Alltsd pa ndgot sétt jag har, jag har lite graddfil. Jag kan,
just nu kan jag fa lite som jag vill men jag vet inte hur lange det varar, men sa det &r
antagligen bdde i kombination att jag kom in i en tuff tid nir syd lyckas inte leverera, men

kommer Jonsson vilja ha det sa far hon det liksom.
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Frida: Kédnner du att du far medverka i beslutsfattandet?

Jonsson: Absolut, Sen ér det som sagt dér dr det beslut som jag inte gillar och sé blir det men
jag kan absolut paverka och alltid tycka till. Och jag tycker att for ni frigade om jag vet inte
jag tycker att génget har kan paverka véldigt mycket. Sen sa ska man ju skita i det man inte
kan paverka, alltsa det dr kanske sa att man inte ska lagga sig i ndgonting som ej gar att
paverka. Men det dr en véldigt stor paverkansgrad ddr jag kanske till och med tycker att “ja
men ta det ett steg till” till gdnget egentligen.

Frida: Kénner du ett stort fortroende for dina chefer?
Jonsson: Ja nej men absolut.
Frida: Vad tror du har fatt, gjort att de har etablerat den kénslan?

Jonsson: alltsd han som &r VD, Hansson d4, han &r véldigt drlig, engagerad och involverad.
Vildigt palast liksom. Det &r laskigt han kan siffrorna néstan béttre 4n jag liksom, skickade
upp ett drende. Eller 6 drenden hade jag presenterat igdr men affarsomrides ledningen. Och
han &r egentligen inte med pa dom men han har tillgang till mapparna. Och da hade han hittat
ett fel pa sidan 8 i en av de hédr presentationerna dé, du vet jag har inte ens sett det... HAn ér
véldigt engagerad alltsa inte sd nitiskt utan engagerad pa riktigt och vill och sa. Det kénns bra.
Jag gillar det. Min ndrmaste chef &r en helt annan chef som jag aldrig har haft nagonsin i mitt
liv sé det dr ju lite spAnnande. S det &r kul.

Tobias: En annan typ av chef?

Jonsson: En annan typ. Han &r jurist och kommunikator. Absolut kan ingenting om byggande
och sd sd det dr en vildigt annorlunda chef én vad jag dr van vid. Sé det ar lite andra
utmaningar for mig. Sa det ar lite kul.

Frida: Skulle du séga att centraliseringen i organisationen dr hog eller 14g?
Jonsson: Ndmen den &r ju, den &r ju lag.
Frida: lag centralisering?

Jonsson: Jaaa mycket. Sen forsoker vi centralisera mer. Just nu ser jag risk att centralisera for
att vi haller pa att centralisera vissa saker. Men vi har inte kompetensen pad dom centrala
positionerna. Sa da... det hinger lite si.

Frida: Hur jobbar man med det d4, om man kénner att nu finns inte kompetensen centralt,
letar man externt eller internt?

Jonsson: alltsd den &r ju lite svért, eftersom de centrala funktionerna ligger faktiskt ovanfor
mig ocksa. Sa det dr ju snt som jag kanske inte alltid haller med om. Hur det funkar. Nej men
det dr ju en mognadsfraga, det dr nat sdnt som jag tror tar dver tiden. Det dr ocksa svart att
attrahera personal till Construction AB som dr extremt decentraliserat och det ér ju darfér man
borjar pd Construction AB, till att jobba pa dom centrala funktionerna, for man vet att sitter
du centralt fir du inget gjort for vi skiter 1 vad de séger dnd4. Sa ska det inte fungera va? Plus
att det &r ju en tuff, tufft ett sdnt har mellanldge faktiskt.
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Frida: Vi har ldst nu under den senaste terminen en ledarskapskurs dir en av de nya trenderna
ar hur viktigt det &r med att kommunicera ett syfte med allting man ska gora, kénner du att du
forstar syftet i de mél som du blir tilldelade eller det uppdraget du har, kinner du att du forstir
det?

Jonsson: Absolut.
Frida: Varfor tror du att det dr sa?

Jonsson: Ah men ta ett exempel sa hdr centralisering fraga alltsa vissa saker blir ju béttre om
man centraliserar. Kan vi kdpa upp hissar pa ett stélle sa blir det bittre. Det dr kanske servicen
kanske inte blir béttre alltsa... Jag tycker nog inte vi dr jétteduktiga pa att beskriva syften om
det ar det du sdger sd men...

Frida: Men upplever du att det dr pga eget initiativ som du har forstatt det? Att du sjélv har
varit tvungen att sétta dig in i det? Och hur upplever du d4, ska det vara sa? Tex om man tittar
nedat fran dig rent organisationsschemamdéssigt, kdnner du att nej men det handlar om att den
ledaren sjdlv méste ta initiativet till att forsta syftet eller upplever du det som en del av din roll
som ledare att {4 de att forsti?

Jonsson: ah men det dr ju en del av min roll absolut. Sen é&r ju alla lite olika och dér kan jag ju
kénna att jag ibland gér, ibland missar som du dé sdger ndgon som man kanske behover
berdtta da ordentligt och ndgon som bara fattar direkt. Och dér &r vil, kan man séga det &r vél
dédr man skulle se brister. Att man missar att alla behover lite olika tid for samtala kring fragor
som hénder.

Frida: Hur engagerar du dom som jobbar under dig?

Jonsson: Hur jag engagerar dom?

Frida: Ja

Jonsson: Jag tror de engagerar sig sjélva.

Tobias: Men om du kénner att ndgon &r lite 14g pa motivation, det kanske man inte kénner?

Jonsson: Nej det kanske dr dérfor dom é&r det for att man inte kdnner.. Nej men da forsoker jag
ju engagera mig i det alltsé jag forsoker ju se vad det beror pa, vad det dr som hénder.

Frida: Hur arbetar andra for att engagera dig?

Jonsson: Nej men alltsd min chef pratar jag ndstan aldrig med. S&. Sen har vi ju liksom en
mdotesstruktur, men det dr ju med andra men det &r vidldigt, vi 10 minuter i manaden kanske.
Eller om nagot &r kris dé& ringer dom. S& nu har jag lagt ett sms till honom. Idag ér det kris. D&
lagger jag till honom ett sms och da forvéntar jag mig att han hor av sig och da fattar han att
han ska hora av sig. Och det har han inte gjort &dn sa han dr.. han dr nog bortrest eller
upptagen... eh men ndi s vi pratar vildigt vildigt sillan. S& det dr ju mer att jag vet vad som
forvintas. jag behdver aldrig stimma av med honom. Men du sa hur engagerar ja.. sen ér det
egentligen mina medarbetare. Vi har ocksé ett mote idag ddr en projektledare vi har tva ner
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da, “Ah jag skulle vilja ha en second opinion om detta kan vi ha ett méte om detta?”. TAr
dom kontakt.

Sofia: Sa de tar initiativet till

Jonsson: Absolut. S4 att alltsa det &r ju egentligen bara nér nagot inte riktigt fungerar som jag
gér in och kallar till nagot extra och det &r inte sa dar roligt for dd tycker dom ju inte heller det
ar kul att vara med. Och tycker det 4r jobbigt.

Frida: upplever du det som fortroendeingivande eller hade du velat fatt mer?

Jonsson: Néa jag behover inte snacka med honom. Nej men jag vet vad som forvintas. Jag har
full koll pa det. SA jag behdver inte... Jag kan ta ett exempel nu har vi ett projekt som vi
haller pa att forviarva. Och med anledning av NAS hade du snappat upp tydligen innan. NAS
ar ett affarssystem.

Tobias: Ja det stod pd din presentation dér.

Jonsson: Jaha, jag det dr ett affarssystem och det &r ett helvete det funkar inte nanstans. Folk
slutar faktiskt darfor att det inte funkar. Det &r riktigt illa. Och det &r ju ett sant beslut som, ja
men det &r ju lite jobbigt att std och prata om da for jag tycker inte det dr bra heller sa att de
har inte gjorts ritt. Men det far man det &r ju en del av mitt jobb. Men till er kan jag séga det.
Men pga far man siga att vi kan inte gora nagra affdrer mellan den 30:e november och den
15: e januari. SA pa en och en halv ménad kan jag inte gora nagra affirer. Och sa har vi en
affdr som vi har suttit och pratat om i tva ar. Och vi forlorade den for ett par ménader sen
alltsa det har varit fram och tillbaka for det 4r en stor fastighetsaffar. Och nu har vi lovat dom
att gora avtal, alltsd skriva avtal men vi behover inte tilltrdda forrdn nésta &r men vi skriver
avtal nu, och nu ser vi att vi kommer inte lyckas. For att de har satt den hér gransen da i NAS.
Och da skulle jag gdrna vilja att man sadg genom fingrarna och hittar en annan l6sning pé det.
Sa det ér det hér, de dr det, det dr en sén situation och den kédnner jag ju att det &r lite tokigt.
Det &r vél sakert rdtt att gora sa, man maste lugna ner det vi kan inte gora afférer da for vi har
inte koll pa vart affdrssystem. Men man kanske kan..

Frida: Men fér jag fraga da

Jonsson: Men d4 kommer jag inte séga, nir det d& hénder for det har egentligen skett under
mig, det &r han under mig som driver den hér affdren, han som har fétt ett mail. Och i det
fallet kommer jag inte séga till honom da att detta dr skit. Na men det funkar inte sahér, det
hér ar laget gilla laget.

Frida: men det hér 4r ndgot som vi har varit intresserade av, hur, pa mellanchefsniva, hur
mycket engagemang for organisationen som krivs for att man dnda ska kunna kénna att man
sjalv motiveras och involveras? Du upplevs som en driven person men upplever du att du
ndgon gang har himmas av att du inte kan/vill/forstar varfor du ska engagera dig i
organisationen?

Jonsson: Absolut. Kanske inte pad Construction AB, men visst jag har ju haft downs ocksa pa
Construction AB nir man kinner att mmm nu skaver det lite. Himmas? Nej men absolut. Jag
har ju bytt bolag men det &r ju inget som gors sa *knépper med fingrarna. Det dr mera att “Ok
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ger det en chans”, och s jobbar man med det och sen sa “Nej men detta ar for langt ifrn det
jag tycker dr kul”. Eller jag kan séga att det storsta dr att det ar for jobbigt att std och prata
med.. Man &r inte dkta med medarbetarna. Som en enskild kugge tror jag kanske att man bara
skulle kunna svilja. Men att du sen ska behova.. Jag har jattesvart att vara HAppy HAppy nér
jag inte dr Happy.

Frida: Tror du att det &r ett karaktérsdrag som du har? Du séger ocksa att du omotiveras om
det inte ar arligt.

Jonsson: Ja men det tror jag &r ett karaktérsdrag hos mig sjdlv, men generellt tror jag det
underldttar. Men for mig.. Jag tror att det dr rétt stort hos mig att det &r viktigt att det &r ehh..

Frida: Till exempel d& om du ska kommunicera det hér affarssystemet som du kénner, nej
men det hir &r inte toppen, sé ska du kommunicera det da till den gruppen som arbetar under
dig, hur far du dom att kdnna for de ska ju sen i sin tur kommunicera det till projektchefer, hur
peppar du dom?

Jonsson: Ja men det dr nog att vara sd drlig som mojligt, utan att gnélla. Det hér ar
forutséttningarna de finns dom som har det simre. Konkurrenterna har precis samma sak nu
dom har ocksé gétt och helvete. Nej men alltsa jag tror samla s& mycket fakta som mojligt och
var oppen med det. och sen s ge ritt forutsittningar kring det.

Frida: For jag tdnker att ju lingre ner man kommer, desto mindre av de positiva rosterna
kommer ju finnas kvar?

Jonsson: ja men det &r inte sdkert. P4 ndt sétt s& ja men lite, det &r ndgon form av visklek
pratar du om. Nej men jag &r jittenoga nir jag triffar Hansson da tex. JAg antecknar ju hela
tiden s jag tar ju hans tal dven for mitt chefs géing sé att dom ska liksom kénna ja men séhér
tycker Hansson. se dr det lite stod for mig att kanske ibland sa kanske mina chefer inte lyssnar
pa mig. Men tycker Hansson sihér haha s kanske dom lyssnar. SA ibland gémmer jag ju mig
bakom hans, for att fa litet tyngd i det ocks4. S det #r ett siitt att boosta dom ocksé. SA jag
anvéinder ju Construction ABs ledarskap jéttemycket. Sen sé vet jag ju ocksa att det &r ju
viskleken. Det sitter ju ocksd sdna som séger “har jag aldrig hort forut” NEj men jag har sagt
det tre gdnger liksom. S4 att det.. Men jag tror att eftersom vi &r sa sjilvstdndiga, om vi tar
som exempel dd ndmen jag blir ju sldppt hér for tva &r sen. Det var ingen som beréttade hur
jag skulle gora, det bara forviintar sig att man ska 16sa det. SA det #r ju pa sitt och vis.. skapar
ju vi som sitter hér. Det dr ju inte bara jag som dr chef hér, utan det &r ju dven
forvaltningschefen sitter pd detta kontoret, och det sitter andra. Vi skapar ju lite den hir
kulturen, och den ér ju till viss del inte riktigt exakt samma som den som dr i Halmstad eller
Falkenberg eller Stockholm. S4 det #r ju lite olika. SA nu det hir med NAS d4 som exempel
som faktiskt dr en, ja det dr vél ingen som sédger att ett affdrssystem dr lyckligt. Men det finns
ju hela marknadsomréden dom har bara gétt hem. Bara skitit i det. Sen sa finns det
marknadsomraden som ér sd tajta nu for dom har tvunget att jobba kvéllar, nitter helger, de
kdkar middag hos varandra, de tar matlag de har blivit sé jdkla tajta, passar varandras ungar
och sént pratar aldrig med varandra forr och nu har de tajtat till de jéttebra. Sa det &r ju olika
sétt att hantera det pa. Och den olikheten finns 1 Construction AB s den dr inte tvérs Over att
man.. séhér ir det overallt. Sa att det dir du sidger med att visst dr det ndgon form av
avmattning, men jag tror ocksé att vi mellanchefer sitter olika préiglar pd vér enhet.

Frida: Vad tycker du ér det svéaraste som mellanchef?
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Jonsson: Ja men det dr vél lite balans, det du sdger sjilv att ibland gillar man inte négot beslut
och hur man driver, hur man agerar i dom frdgorna. En fraga &r liksom ,vilka fragor ska man
driva och strida for. Ibland gor man sig ju omdjlig da. Vilka frdgor &r viktiga for mig och
vilka ska jag bara sldppa?

Frida: Hur prioriterar du dér?

Jonsson: JA men man far ju fundera och inte bli for snabbt engagerad i en del utan fundera pa
ar detta nyckeln? Aven om dom gor ndgot annat kan jag gora detta sjélv dndé pd mitt sétt?

Frida: De beslut d4 som du tinker “Nej men jag kan gora detta pd mitt sétt, hur tas det emot
av andra?

Jonsson: Ja men det &r lite olika antingen far man ju dé vara duktig och forankra. Alltsa ett
mellanchef jobb ér jittemycket att, jag ska inte sdga tissla och tassla men kratta alltsa ga runt
1, sd sent som imorse var dir liksom”ja jag maste ndstan prata med dom pa andra
organisationen sa at det kommer pa ritt”. Vildigt mycket &r hur man strategiskt kontaktar..
ehh. inte s& nej men dom sa nej s jag skiter i det och gor det andd men hemligt. N&a alltsa
kan inte s& da utan mer okej dom kommer géra dom bitarna. Och det tycker Construction AB
ar bra for gor vi nagot bra hir, sa lyfts det upp. S blir det for hela Construction AB sen.

Tobias: Ar det lite, det dagliga arbetet liksom, du sa att du gér runt och krattar lite, ir det att
liksom, du ser lite glod kanske och innan det blir en stor eld vill du slidcka det lite eller dr det?

Jonsson: Alltsa jag tror jag skulle behova kratta &nnu mer, det 4r alldeles for mycket moten sa
i kalendern sé jag hade nog behdvt for att vara érlig battre eller sé, lite mer feel good emellan.
ALltsa det hér shittet tror jag skulle behova bli, ldgga in mer tid pd. Och jag tror att det 4r en
stor del i en mellanchefens roll att bdde upp och nedat och sidorna att forankra, prata
involvera, involvera manga delar i det att det hér ar vi pavag.

Frida: Vi pratade lite om dina individuella mél och om vi inte ser s& mycket till ditt uppdrag
utan som organisation, hur kan man arbeta for att se till att en mellanchef tex agerar utefter
organisationens intressen och inte egna intressen?

Jonsson: Alltsd exempel som vi ofta har &r ndr chefer tar parti for sina medarbetare, det ser vi
ju hiinda jatteofta, man blir gérna polare med dom och tar inte dom svara besluten. Och det
blir ju jéattedaligt kan jag séga for da blir det suboptimeringar och det blir inte ett
foretagsledare perspektiv. Och det har vi exempel pé hir, att man och den ér tuff. Att man inte
som chef har alltsd foretagsledare hatten pa sig.

Frida: Hur kan man jobba for att fa alla att ha den pa sig?

Jonsson: Jag vet inte jag har inget sddir..Ja nu har den personen slutat, den som faktisk var
alldeles for mycket kompis med sin sé . ehh vi har en som haller pd att troligtvis bli chef men
jag ar lite tveksam. Just fOr att personen jag dr inte séker pé att han riktigt reder ut att vara
foretagsrepresentant. Han &r skitduktig, klockren i allt men just den sta upp for de hér tuffa
sakerna som dnda dr utat och den balansen, hur? jag vete tusan.
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Frida: Ja men det &r ett spdnnande ord just det hir med foretagsrepresentant, det &r ju en del
av det

Jonsson: Ja men det dr absolut s vi dr och du &r utdt och du tréffar jattemycket folk utanfor
och det &r jétteviktigt. Du kan inte std och séga nat skit utan du ar verkligen foretaget och stir
utat. Och det dr alla chefer och 1 vart fall dr faktiskt alla medarbetare ocksa, eftersom vi jobbar
som séljare och utét.

Tobias: Mini VD sa att séga?

Jonsson: ja alla #r det hos oss, sa att alla #r foretag alltsa riktigt pa det séttet. SA det ir
egentligen ingen som jag tycker ska séiga att dom dr anstilld hér.

Tobias: Jag ér lite nyfiken Rosa elefant, skulle du sdga att det finns ndgon Rosa Elefant pa
Construction AB?

Jonsson: P4 hela sa?

Tobias: Ja eller Region syd eller sa

Jonsson: JAmen det finns ju sma ja vi har definitivt hir absolut.
Tobias: Ar det ndgot du skulle vilja nimna vid namn?

Jonsson: Ndd namn ténker jag inte sdga men..

Tobias: Né inte personer men mer si

Jonsson: Nej men jag kan sdga séhér jag har ju rétt koll pa nu, det finns nog tva saker som jag
borde ta tag i, och dom har jag vetat ldinge. Men jag maste ha tid och jag méste vara klar med
reaktioner frén organisationen nér jag gor det. Sa jag har stenkoll pa tva grejer hos mig som
inte dr ritt som ska goras, och i en perfekt varld hade jag gjort det for tvd ar sedan. Men hade
jag gjort det da s& hade saker liksom sé rasat. Utan det behover byggas upp och vara ett liage
och jag maste ha tid att gora det. Sen finns det sékert saker som jag inte har koll p4. Men dom
har jag koll pa, och det dr bara s att det fir ju inte vénta sa ldnge att andra blir pdverkade av.

Sofia: Ar det nigot du kéinner att andra &r medvetna om?

Jonsson: till viss del. Men jag ér inte sdker pa att dom &r medvetna om att jag har full koll pa
det. Men det ér gjort sa att s fa som mojligt ska bli pdverkade av det. S& just nu sé, jag ar
medveten om det och forsdker gora sa att det.. men det &r en sin balans. Nar &r rétt tid och
vad gor jag och hur ska det.. Sa det ar ju lite tassa sddir och det &r ju folk som é&r saker och
ting pa spéret. Da fir man ju bara lugna ner det. Men det tror jag &r senioritet ocksa. For nigra
ar sedan kanske man hade gjort det direkt. Och det tror jag inte hade blivit perfekt. Om det dr
ndgon pa hela Construction AB? Inget som jag tinker pa s specifikt men visst dr det det, det
ar saker som alla gér och tycker ar skit sa.
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9.5 Attachment 5. Interview Andersson

Frida: Skulle du kunna borja med att beskriva verksamheten lite och vad Construction AB gor
for nagot?

Andersson: Det kan jag gora. Jag kan berétta lite vad jag gor ocksa, det kanske kommer sen?
Jag borjar med Construction AB da. Construction AB, vi bygger och forvaltar bostédder och
fastigheter. Forst och framst sé ar det bostadsritter som vi bygger, eller det dr egentligen det
som vi bygger — bostadsritter. Det dr egentligen tva ben vi har; en dér vi bygger bostadsritter
och en forvaltning som forvaltar dessa bostadsritter sen nér de &r byggda. Men forvaltningen
forvaltar &ven kommersiella fastigheter, si det dr inte bara bostadsrétter. Det &r IKEA, Ica
Maxi och lite allt mojligt. Men forst och framst dr det forvaltning av bostadsritter. Ekonomisk
och teknisk forvaltning. Jag jobbar pa den delen som bygger bostadsritter, utvecklar och
bygger bostadsritter. Sen har vi ett tredje ben som bygger och forvaltar hyresritter, men jag
jobbar pa bostadsrittsdelen sé att sdga.

Frida: Och hur ser din uppdragsbeskrivning ut?
Andersson: (Hehe) Jag kan den inte utantill, men jag har den. Jag kan ta fram den i1 datorn.
Frida: Nej. Det handlar vil mer om vad du ser faller under ditt ansvar.

Andersson: Ja. Jag jobbar som projektchef. Jag hade egentligen tv4 roller, jag jobbade halvtid
som projektchef och halvtid som regional produktionschef. Vad jag gor som projektchef, det
ar ganska klart. Den hir regionala produktionschefen ér lite mera oklart for det &r en ganska
ny tjanst. Det finns en i syd, en i vést, en 1 dst och en 1 Stockholm. Norr tror jag den heter —
Stockholm norr. Och vi har héllit pd 1, ja det &r vil snart tva &r — men vi vet fortfarande inte
riktigt vad vi ska gora. Vad var uppgift ar egentligen, men det &r lite det — det dr ju det hir
med verksamhetssystem. Att vi ska arbeta pa ett enhetligt sétt i hela landet, att inte varje
region gor pa sitt eget sétt.

Frida: Men du sa produktionsansvarig, du dr alltsd helt frikopplad frin forvaltningsdelen sa att
saga?

Andersson: Ja. Sen klart vi har mycket diskussioner och triffar med forvaltningen for de tar ju
over det som vi har byggt. Sa att de liksom dr med pa att vi bygger det hir sakerna sé att det
passar in i deras system sen sd att siga.

Frida: Nar ni séger att ni konstruerar byggnader, dr det sé att ni... har ni anstdllda snickare?

Andersson: Nej vi har ingen byggverksamhet utan det handlar vi upp entreprendrer som
bygger ét oss. Utan vi... Alla projekt ser lite olika ut men man kan sdga att vi koper, man kan
kopa en bit dkermark ute ndgonstans och sé driver vi processen med detaljplan och tar fram
ett projekt, bygglov, handlar upp en entreprendr, bygger, lamnar 6ver till en forening och sen
till vér forvaltning som tar 6ver. Det ér liksom... men sen &r det allt ifrdn att vi koper mark
med fédrdiga detaljplaner, men om det &r ett projekt som drivs enligt skolboken si dr det fran
borjan. Att vi kdper en bit mark som kanske &r jordbruksmark...

Frida: Och sa bygger man nigonting pa det?
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Andersson: Och sen tar man tillsammans med kommunen da, driver man fram en detaljplan
och utvecklar ett bostadsomréde.

Frida: Men om det redan skulle finnas en detaljplan, vad gor ni er business da sa att sdga? Om
allt redan #r firdigt, ni ligger ut det hir pa en entreprenad som kommer dit, bygger allting. Ar
det forvaltningen efterdt da som ér er...

Andersson: De tjdnar pengar pa sin affdr att forvalta huset, men vi tjénar ju pengar pa att vi
sdljer ett hus till en bostadsrittsforening.

Frida: Okej. Bra. Om man gar tillbaka da till organisationen som helhet, vad dr Construction
ABs vision? Vad dr dnskvirt ldge?

Andersson: Jag dr sd délig pa att komma ihag... dr det okej att jag tittar i min dator?
Frida: Ja, absolut.

Andersson: Jag dr jattedélig pa att komma ihag sddana saker utantill. For det forsta,
Construction AB ir ju ett kooperativt foretag. Vi dgs ju, vi dgs — jag brukar séga till ungefar
hilften hélften — sa 4gs vi ut av de Construction AB foreningar som vi bygger. De blir dgare 1
Construction AB, sa de boende dger Construction AB. Och sen andra hélften dgs utav olika
fackforbund i1 Sverige, typ Byggnadsmaéleriforbundet. Construction AB &r ju 75 ar gammalt
och det bildades en gang i tiden utav fackforeningar darfor deras medlemmar hade daligt med
arbetstillfallen och sddant. Da tyckte dem, att d4 kan ju vi bygga bostéder sé fir vara
medlemmar jobb samtidigt. S& det dr ju ganska viktigt, det dr en viktig del i Construction AB
— att det dr ett kooperativt foretag. Ska bara se om jag hittar nagon bra vision...

Frida: Jag tittade lite pd er hemsida internet ar lite segt... Kanslan jag far av er hemsida 4r att
det kanske inte finns nadgon uttalad vision pé det sittet — man bendmner det inte vision — utan

det dr att Construction AB skapar attraktiva och hallbara boenden for alla.

Andersson: Jo men det dr exakt. Hallbarhet ar jatteviktigt. Vi jobbar liksom... Det
genomsyrar allting vi gor. Vi jobbar med hallbarhetsfragan.

Frida: Om man tittar lite pd mal, vad dr era mal? Vad dr langsiktiga och kortsiktiga mal?
Andersson: Menar du Construction ABs eller?
Frida: Ja precis.

Andersson: Jag far googla lite igen. Om det dr okej? Nu ska vi se, vi kan gora sd hir. Jag fick
faktiskt, bara nagra timmar innan ni kom hér, s fick jag affarsplanen.

Frida: Det ér ju smidigt.

Andersson: Den har jag inte hunnit 6ppna och titta pa én, fér 2018. Men om jag Sppnar den sé
star det ju sikert jéttebra.
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Frida: Gar man in pa er hemsida s&, nu ar jag pa samma sida som jag kollade foretagsidén,
men de hir kiirnvirdena? Ar det en — jag tinker mig med lngsiktighet, trygghet och sddana
saker — sen kanske det inte finns att vi ska uppna 300 bostéder under...?

Andersson: Jo men det gor det. Det hér dr liksom, det hir ar affdrsplanen for det benet som
heter affarsomrade "Bostad” som jag jobbar pd. Och dér... nu dr det néstan forsta gangen jag
tittar pd den hér. Dér beskriver man ju — och det dr han som &r chef bostad, Marten.

Frida: Har ni en nationell chef, alltsé en chef som sitter for hela Sverige?

Andersson: Ja det dr... han ar chef for ”Bostad” och sen har vi en som éar chef for hela
Construction AB da ocksa.

Frida: Om man da ténker till exempel nu nér ni far sddan hér mal, hur arbetar ni mot dem?
Hur jobbar ni med strategi?

Andersson: Ja, man tar ju fram en affarsplan — egentligen en for Construction AB — sen ér det
hér en for ”Bostad”. Sen bryts den ned sé att varje region tar fram en egen affarsplan och sen
varje marknadsomrade tar fram en ocksa. Aven jag som #r regional produktionschef, &ven om
jag inte har ndgra anstéllda under mig, sa har jag tagit fram en afférsplan for det jag haller pd
med som regional produktionschef da. S& det liksom bryts ned. Dar uppe ar det ju valdigt
overgripande, sen hér nere ér det ju mer specifikt. Det dr det hér vi ska gora for att... och dé
tittar jag ju pa regionens affarsplan. Vad ska jag gora for att klara de mélen som stér i den
affarsplanen som regionen har? D4 stdr det ju till och med vissa punkter &r ju dedikerade till
en regional produktionschef men dir stér det valdigt dvergripande, sa far jag liksom beskriva
vad jag ska gora for att uppné det malet.

Frida: S& du kan med andra ord sétta lite din egna strategi?
Andersson: Det kan jag gora.
Frida: Hur jobbar du dé uppéat gentemot regions chefen med hens strategier?

Andersson: Vi dr... for det forsta, jag sitter med i ledningsgruppen da i syd. Vi som sitter dér,
vi har ju tillsammans tagit fram affdrsplanen for regionen. Men sen... det gor vi forst... men
sen nu héller vi pa s att varje marknadsomrdde bryter ned. Da visar vi ju pd vira moten sa tar
vi upp, visar och diskuterar véra afférsplaner. Sen dr det faktiskt sa, att pa formiddagen idag
sa har vi haft méte 1 den hér styrgrupp och produktionsutveckling som bestar av de regionala
produktionscheferna i hela Sverige och den chefen dér. Dé har jag visat min affarsplan i den
gruppen ocksé. Sa det dr liksom som ett sitt att... hur vi jobbar i den gruppen och hur vi
jobbar regionalt.

Frida: Om man ténker da att den hér affarsplanen kommer fran, om man tanker en
trattliknande — att det borjar med ett Gvergripande och sen gar det ner 1 olika regioner och i
olika affarsomraden. Jobbar ni ndgonting med individuella mal? Alltsa mal utifrén vad ni hér,
till exempel i regionen, eller kommer det liksom alltid fran den dvergripande styrningen?

Andersson: Nej det gor vi ju, det finns ju mal diri ockséd — i den regionala afférsplanen for
regionen. Sen finns det ju... for sen nir jag jobbar som projektchef da jobbar jag ju i/under en
MO-chef. Han bryter ju ocksd ned och har mal med olika, han ska kdpa in s mycket mark
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och vi ska bygga sd minga bostdder ndsta ar. Vi ska sélja s hir ménga och vi ska tjéna sd hir
ménga procent. Sa& dér har vi ju mal som vi foljer. Men det &r ju inte sé att jag personligen har
att ”du ska bygga 350 bostdder eller sa”. Det hade jag... ndr jag kom upp fran andra bolag sa
hade jag mer mal pd mig sjélv dér, men det har vi inte pa Construction AB. Det har liksom
varit att du ska starta tva projekt nista r, men det har vi ju inte hér.

Frida: Den hér strategin, eller affarsplanen som sétts, hur kommuniceras den till dig eller till
andra?

Andersson: Ja det dr ju pd... i och med att jag sitter med i ledningsgruppen sa far jag ju dir
ocksda, men till de andra sa ér det ju pa regiontréffarna och pa MO-tréffar.

Frida: Hur ofta sker sddana hér regiontraffar?

Andersson: Regiontriffar har vi tvi till tre gdnger om éret och marknadsomradena har i
princip en gdng i manaden kan man sdga. Men det &r ju inte sagt att i varje mdte att man tittar
pa afférsplanen.

Frida: Ne;.

Andersson: I och med att den nu 4r aktuell sa har den ju varit uppe. Sen kanske man bara
stimmer av den pa varen, hur ligger vi till?

Frida: Om man ténker da pa de hér rikstraffarna, dar man till exempel gir igenom afférsplan,
strategi eller hur man vill uppna sina mal, hur brukar det funka da? Brukar det vara ndgon fran
ledningsgruppen eller nadgon frin en storre region eller affairsomrade kommer och pratar?
Eller ar det mer som en workshop? Eller hur brukar det utbytet se ut?

Andersson: Vi hade en sadan forra veckan pa regionen. Det borjade lite med att Jonsson
pratade lite dvergripande om regionen, men sen var det MO-cheferna som pratade om sina
marknadsomraden. Vi dr tre MOn i Malmé — eller syd.

Frida: Jag forstar. Den hér affarsplanen eller strategin som ni kommer fram till, hur arbetar ni
med att fi den till att bli en process i det dagliga arbetet?

Andersson: Ja det dr ju mycket MO-chefen, det 4r hans/hennes ansvar. Om det star att han ska
kdpa si och sa manga tomter for si och sd manga fastigheter eller bostader. S& fir han liksom
se till att kopa det under det kommande aret. Det stér att vi ska sdlja 350 enheter ndsta ar, da
giller det ju att se till att det finns projekt att silja under nésta ar.

Frida: Sa det &r ganska tydliga direktiv da utifréan...

Andersson: Ja det dr det ju. Fast man har ju sjédlv egentligen varit med och satt mélen i sin
egen affdrsplan da. Men det var ju... det kan ju hdnda jéttemycket. Det gar upp och ner i
konjunkturerna. Just nu sa, inte hir nere men uppe i Stockholm, gar det sdmre att silja &n vad
det gjort forut.

Frida: Spannande. Hur méter ni sen att det operativa arbetet speglar den hér affarsplanen eller
strategin?
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Andersson: Det miits ju, det dr ju ganska litt att se hur manga lagenheter har vi.. Det fir vi ju
liksom statistik péd varje vecka. Den hir veckan har vi sdlt si och sa mycket s att sdga. Och
ekonomin, det dr ju egentligen... men vi har ju ekonomiavstimningar en géng i kvartalet kan
man siga. Dér gor man ju prognoser, men det ar ju egentligen forst nir projektet &r avslutat
som man ser hur det egentligen gick da. Men det &r ju liksom regelbundna avstdmningar och
prognoser som vi har tre gdnger om aret och sen en budget for dret som kommer sen.

Frida: Men arbetar man, jag tanker det dr ju léttare att méta dd de hér matten som finansiella
maétt eller kvantitativa matt.

Andersson: Ja de dr ju jatteldtta att méta for det kommer ju ndstan med automatik ur
ekonomisystem.

Frida: Men méter man nadgon ging de hér kvalitativa matten, n6jdhet eller...

Andersson: Ja det gor vi. Vi har ocksd mél pa att vi vill ha ndjda kunder i1 vara bostéder. Sa
det gor vi ju, mitningar pa det — NKI kallar vi det, ndjd kund index — och det gor vi juialla
projekt och efter tvd ar. Sen har vi liksom mal vilket NKI ska vi uppnd nésta, men det har vi
rikstdckande. Men det har vi ju sen brutit ned i regionen.

Frida: Har ni ndgra interna métningar for medarbetare?

Andersson: Ja det har vi, en gdng om aret sa dr det undersokningar.

Frida: Ar det enkiiter d eller?

Andersson: Ja en webbaserad enkét som man fyller i, MMI heter den sd? Jag tror det.
Frida: Det kan den nog gora. Vi pratade lite om det hir med konjunkturen, att man liksom
maéste... att det kan variera hur det gar och d& méste man kanske liksom reglera vissa matt.
Men, hur arbetar man med att beméta nya forutsattningar?

Andersson: Ja det dr ju mycket... vi har en avdelning som heter ”Silj och marknad” som é&r
lite kdnselsprot framét i tiden. Det har ju liksom koll pa hur de tror att det kommer att se ut,
hur de uppskattar att det kommer att se ut i framtiden. S& de har vi ju... vi har en sélj och
marknadsregionchef som sitter med i ledningsgruppen ocksa. Sen finns det ju en silj och
marknadsansvarig i hela Sverige, och de har ju ocksa méten och informerar varandra.
Frida: Om man tittar pd den affarsplanen som kommer, om man fér siga den forsta — den
overgripande — som sitts for hela Construction AB och vad man vill uppna. Méter man pa
samma sétt dir som man gor i regionerna?

Andersson: Ja det gor man. NKI, ndjd kund och sédant.

Frida: Och da slar man ihop helt enkelt resultatet?

Andersson: Ja det gor man frin hela Sverige da. Sen kan ju vi ha en hogre mélséttning i var
region dn 1 hela landet.

Frida: Nu, du sa att du inte har nigra anstéllda under dig.
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Andersson: Nej det har jag inte, jag har inget personalansvar.
Frida: Men om man ténker uppat da, hur ofta liksom ges feedback och coaching pé arbetet?

Andersson: Ja, det dr vdl mer eller mindre dagligen ténkte jag sdga men kanske inte sa
systematiskt. Det dr kontinuerligt.

Frida: Hur skulle du vilja beskriva din relation med din chef? Du &r helt anonym i allt, det kan
vara skont att veta om det.

Andersson: Ja, jag borjar bli lite erfaren sa det &r ju véldigt ménga... jag har ju ndstan mer
kontakt med andra projektledare som kommer till mig och stimmer av sina projekt med mig
an vad jag stimmer av mitt projekt med min chef. For det forsta sa har jag inte s& ménga
projekt eftersom jag bara jobbar halvtid. Min roll &r ju lite att coacha andra projektledare som
finns 1 syd och hjélpa dem.

Frida: Hur gor du det?

Andersson: Jag har ju bland annat, jag forsoker ha en gdng i ménaden ndgot som heter
projektledartriaffar som jag bjuder in till. Da forsoker jag hitta pé och kolla lite vad de vill att
vi ska diskutera som dr aktuellt just nu. Sa pratar vi om det. Det &r ganska korta méten, 1,5
timme kanske. Eller sd bjuder vi in ndgon, det dr kanske nagot aktuellt — ndgon ny lag som vi
inte vet hur den funkar eller energimal. Da bjuder vi in ndgon expert och sd far den personen
prata. Annars dr det ju mycket att de, for vi jobbar i ett 6ppet landskap, &s de kommer ju ofta
till mig och fragar olika saker. D4 forsoker jag sa gott jag kan stotta och hjdlpa till med det.

Frida: Upplever du att du har tid till att gora det?

Andersson: Ja det gor jag. Det dr ju min roll som regional produktionschef, att stotta
projektledarna. Sen dnskar man vél nistan alltid att man hade mer tid, sa dr det ju. Det kan
vara ganska stressigt ibland.

Frida: Om man tittar d& pé det hér resultatet som ni far in fran métningar eller fran dina samtal
med projektledare och sddir, hur bedomer ni det? Om ni da tittar pa det nér ni gor
utvérderingar.

Andersson: Ekonomi, det &r ju liksom néstan sjdlvklart hur man beddmer det. Sen NKI det
tittar vi ju véldigt mycket pd, men det kommer ju i... vi jobbar ju vildigt mycket i processen
nér vi bygger ett hus. Hur ska vi fa n6jda kunder? Sen gér man ett utskick och fér ett resultat.
”Qj det blev mycket sdmre, vi trodde att vi skulle f4 hogre eller oj hér blev det jattebra”. Sa
tittar man pé vad det resultatet beror pa och sa forsoker man ta reda pé det.

Frida: Tittar man nagonting pa fordndring? Man kan vil antingen titta pa enskilda resultat och
tanka att det hér dr ett positivt resultat, men tittar man nigonting pa fordndringen mellan tva

punkter?

Andersson: Vi forsoker hela tiden bli béttre. Det dr ju liksom ett forbéttringsarbete hela tiden.
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Frida: For sdg att ni har tva, ni har forst ett bygge och sen har ni ndgot annat. P4 forsta bygget
fér ni 80 procent NKI, 80 procent ndjda kunder.

Andersson: Det ér ju jéttebra.

Frida: Det ér jéttebra det forstar jag ocksé, det dr otroligt bra. Men sdg att ni dé i nédsta
undersokning far 85 procent, d& har ni gétt upp 5 procent.

Andersson: Ja, du forsoker vi ’vad gjorde vi hir som vi inte gjorde diar?”. Vi forsoker ju
liksom analysera varfor det blev hogre dér &n vad vi fick dar.

Frida: Precis. Sé det dr de 5 procenten, skillnaden, som ni intresserar er for egentligen.
Andersson: Ja det dr det ju. Sen kan det komma ett projekt dér man har 67 procent.

Frida: Séaklart, och vad gor ni da?

Andersson: Forst dr det ju lite s& ”h vad hidnde nu?”. Lite katastrof. Sen fir man ju titta p4,
vad kan det bero pd och ofta hittar man ju négot. Precis nér de flyttade in sa slutade virmen
att fungera till exempel eller ndgonting sddant.

Frida: Vad gor ni med den d4, den informationen som ni kommer fram till dar?

Andersson: D4 forsoker man ju... jag vet att vi hade ndgot projekt ddr man flyttade in precis
innan jul och nyér, och sa slutade nagot system att fungera. D4 kunde ingen komma ut och
serva mitt i helgen, och da sa vi att vi ska ju inte flytta in dagen innan en storhelg. Det dr ju
jattedumt. Sa da har vi bestdmt att da far vi ju antingen flytta in efter helgen eller ett par
veckor innan helgen. Det ér ju liksom en konkret dtgéird som kommer fram fran det.

Frida: Vi pratade om det hér da nér ni tittar pd hur det gick fran 80 till 85, hur enas ni kring
styrkor i en arbetsprocess? Hur gar den diskussionen till och vilka involveras i den
diskussionen om vad som har varit bra och mindre bra?

Andersson: Det borjar nog, skulle jag sdga, i ledningsgruppen i regionen som sitter och pratar
om olika saker och strategier. Sen bryts det ju ned och sé fir man ta det i sina MOn,
marknadsomradeschefer, och sa for de det ju vidare. De hir MO-tridffarna, det &r ju oftast en
diskussion. Projektledarna &r ju ganska kreativa och vana att styra och greja i projekt, si det
blir ju ofta en diskussion dér da och sé forsoker man enas om nagonting.

Frida: Och sa lyfter de dé fragan upp till ledningsgruppen?

Andersson: Ja precis. Det ér ju ofta den vigen ocksa, att de kdnner ndgonting och sé fors det
vidare.

Frida: De hir métningarna som ni genomfor, NKI, medarbetarundersokningar och dven de hir
finansiella métten man da stéller, upplevs de som betydelsefulla?

Andersson: Ja det gor de. Vildigt. Det dgnas mycket tid at att titta pd. Varje MO-tréff ar det
avsatt kanske en halv timme bara 4t att titta pd dem. D4 kommer den regionala
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ekonomichefen och dr med och berittar, det kan vara “’resultatet ser ut si hir, prognosen ser ut
sa har eller nu kommer det ndgon ny rutin som fungerar sé har”.

Frida: Hur upplever du sjélv vikten av de har bedomningarna, upplever du att det dr ndgot ni
saknar nér ni méter? Skulle du vilja ha ndgonting annat nir ni méitte nér ni kollar pa ndjda
kunder till exempel eller pa er vision eller era mal och sd vidare? Ar det nigot du saknar eller
tycker du att ni har ett heltdckande?

Andersson: Det dr klart man kan ju alltid l4gga till eftersom vi har mycket fokus pa
héllbarhet. Det &r ju lite svért att méta hallbarhet, men dér kanske man skulle ha nadgot métetal
som man skulle kunna titta p4 till exempel. Det dr ju jéttesvart for det &r sa brett.

Frida: Jag tiankte ga in lite mer p4 just dig och din roll i organisationen, och vad du upplever
kring dina arbetsuppgifter och sadér. Da undrar vi hur du upplevde atmosféren ditt forsta ar pa
Construction AB, och nér var det?

Andersson: Det dr snart tre ir sedan. Jag borjade i februari for néstan tre ar sedan. Det var lite
turbulent pd Construction AB 1 syd nédr jag borjade, och det dr inte s manga som ar kvar.
Regionchefen har slutat. Forst var det ju, det hade inte gatt sd bra innan sa det var lite som en
uppbyggnadsperiod.

Frida: Vad tror du att det berodde pa?

Andersson: Bland annat pé att konjunkturen i syd hade varit véldigt dalig, det hade varit
véldigt svart att sdlja bostéder.

Frida: Skulle du séga att det var ndgot som paverkade attityden och atmosfdren bland de som
arbetade.

Andersson: Ja det var det. Sen kanske man bytte ut regionchefen. Jonsson, som ni ska triffa,
tog ju dver sen och... det beror pa henne och det beror pa konjunkturen. Vi har anstillt... nér
jag borjade hdr sd hade man véldigt mycket konsulter inne och nu gor vi nistan allting med
egen anstilld personal.

Frida: Hur tror du det paverkar?

Andersson: Det paverkar véldigt positivt att det gors internt istéllet for att man tar in
konsulter, och sen far den ga. Kompetensen forsvinner ju till det konsultbolaget istdllet for att
stanna kvar pa Construction AB.

Frida: Hur upplever du att gruppen tar emot en konsult i det sammanhanget?

Andersson: Det dr nog ungefar som att man skulle vara anstélld p4 Construction AB, det &r
ingen jéttestor skillnad. Man tittar nog och forsoker prestera sa bra man kan dnda.

Frida: For ndgot som vi dr véldigt intresserade av dr det har med motivation pa arbetsplatsen,
och om det kan verka liksom lite omotiverade om det tas in extern hjadlp nir man redan tédnker
att man har kommit och vill bidra. Att ens egen forméga inte syns, ar det ndgot du uppfattat i
ett arbetsteam nir det kommer in ndgon utifrdn?
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Andersson: Storsta problemet vi har dr nog att man kénner att man inte récker till for vi har sa
mycket att géra. Man kanske har, man kan bara jobba 100 procent men man skulle kunna
jobba 200 procent. Sa det kanske snarare dr att man tycker det dr skont om det skulle komma
in ndgon och stdtta och hjélpa till istéllet.

Frida: Vad motiverar dig?

Andersson: Ja det &r ju att leverera projekt, bland annat med ndjda kunder och dven med att
man far ett bra — eller kanske bittre — ekonomisk resultat 4n vad man har sagt att det ska vara.
Sedan ar det vildigt mycket att jobba med att ldra upp andra projektledare, det tycker jag dr
jattekul.

Frida: Vad tror du att dina kollegor motiveras av?

Andersson: Ja det dr nog ungefiar samma saker som projektledare. Annars blir man nog inte
projektledare for man utsétter ju sig for ganska mycket risk ocksd. Du ansvarar kanske for en
tvd-tre projekt som omsitter 300 miljoner. S& det dr ganska mycket pengar man ansvara for,
och det &r man ju ansvarig for som projektledare och driver liksom. Det &r ndstan, skulle man

kunna sdga, som att driva ett foretag.

Frida: Sa som jag tolkade dig nu sa &r det att du drivs av att Overtrdffa de forvantningar som
finns pa dig.

Andersson: Ja, jo men det gbr man ju.

Frida: Ar det din stora drivkraft skulle du siga?

Andersson: Ja, och det hér att leda eller lara upp nya projektledare som kommer, och kanske
kommer direkt fran skolan. Se en utveckling och se hur de véxer. Det fungerar ofta si att jag
startar upp ett projekt och sa kommer det in ndgon ny. S jobbar de sig in i projektet, sd kan
jag borja med ett nytt projekt.

Frida: Sa du sétter forutsittningarna for att ndgot ska véxa?

Andersson: Ja precis.

Frida: Om man da tittar pd det &r med vad som motiverar dig, dina méal och det du som tycker
ar roligt. Kdnner du att du kan utfora det samtidigt som du foljer organisationens mal?

Andersson: Ja det gor jag.
Frida: Pa vilket sétt d&? Upplever du att du fr utrymme?

Andersson: Ja det &r ju... jag tror man uppskattar det jag gor och jag far ju ganska fria hinder
da.

Frida: Tycker du att organisations mal kénns uppnaeliga?

Andersson: Ja det gor de. Det tycker jag.
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Frida: Och tycker du att ni pa alla nivder kanske man ska séga, att ni har rétt strategi for att nd
dem?

Andersson: Det finns ju mycket man kan gora béttre. Construction AB, vi har jiattemycket
gamla processer men det jobbar vi lite med. Vi héller pa att uppdatera dem dvergripande,
styrgrupp och produktionsutveckling. Det &r mycket som &r foraldrat och véldigt mycket
gamla system. Vi har datasystem och s&ddant, men det byts ut efter hand.

Frida: Vi har hort om ndgot system som kallas NAS.

Andersson: Ja, det dr ekonomi. Nytt affarssystem stdr NAS for. S& det heter nagot annat, men
alla kallar det for NAS.

Frida: Men hur skulle du séga att det har paverkat?

Andersson: Nej mig... ekonomerna, frigar du en sadan sa borjar dem vél nistan grata.

Frida: Av gldadje?

Andersson: Nej, att det varit s struligt. Jag paverkas inte s jattemycket, for jag jobbar inte s
jattemycket i NAS. Det dr mera fakturor som kommer. I borjan var det kanske mer att

fakturor inte kom.

Frida: Har det varit en gemensam uppfattning inom organisationen att det har varit lite si
sadir med det nya systemet?

Andersson: Ja det har det.

Frida: Hur hanterar man det? Kritik frdn medarbetare och sadar.

Andersson: Ja...?

Frida: Eller vad sétter det for pragel pd stimningen snarare?

Andersson: Ja nu har det blivit ndstan som ett skimt. ”Det beror nog pa NAS kanske...”, men
forvaltning och ekonomer dr véldigt hirt drabbade. Vi som projektledare ar inte riktigt lika
hért drabbade. Det &r inte paverkat oss lika mycket. S jag tycker vil att det fungerar. Det var
vél mycket barnsjukdom, att man sjosatte det for tidigt innan det var fardigt. Istéllet for att
kopa ett mer eller mindre fardigt system pa stan, sd har man kopt ett system och byggt om det
helt och hallet for att det skulle passa Construction AB. Det dr vél dar man har misslyckats

lite grann.

Frida: Vad misslyckas man med da? Jag ténker att det later ju ganska bra att anpassa direkt,
men &r det dé att man inte har uppfattat de behoven som finns?

Andersson: Jag vet faktiskt inte. Jag har inte varit involverad.

Frida: Jag forstar. Hur ser du pé dina mojligheter att pdverka organisationen?
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Andersson: Ganska stora faktiskt. Det kanske beror pa den rollen jag har, speciellt som
regional produktionschef har jag véldigt stora mdjligheter att paverka.

Frida: Motiverar det dig?

Andersson: Ja det gor det. Det dr jéattekul om jag kan anviinda mina erfarenheter och hjilpa till
sa att saker och ting fungerar bittre.

Frida: Far jag bara hoppa in med en? Vad ér dina tidigare erfarenheter? For du har bara varit
hér 1 tre r ju.

Andersson: Nej det kom vi ju aldrig in pé.
Frida: Nej vi gjorde ju inte det. Vi springer vidare.

Andersson: Ska jag borja bakifran? Jag laste p4 Lunds Tekniska Hogskola pa vig och vatten,
85-90. Sen borjade jag pa Skanskas utlandsavdelning och arbetade ett par ar i Ungern och ett
par &r i Prag i Tjeckien. Sen flyttade jag hem och jobbade pa Oresundsbron, var med och
byggde Oresundsbron i fyra ar.

Frida: For Skanska?

Andersson: Ja det var ett konsortium av Skanska och tvd danska och tyska, sé jag jobbade 1
det foretaget som hette Sundlink som byggde bron. Sen var jag tillbaka pa utlandsavdelningen
pa Skanska ett par 4r tills man bestimde sig for att stdnga den avdelningen, och da borjade jag
pa Citytunneln i Malmo och byggde tunnel. Dér var jag inte med till slutet utan jag gick
tillbaka till Skanska, ”Skanska nya hem” som bygger bostader och det &r elva &r sedan nu.
Sen dess har jag jobbat med bostéder fast pa Skanska och pd ett lokalt Malmdforetag som
hette Dagon, och pé Ikano bostad och nu pé Construction AB. S4 det &r det jag har hallit pa
med.

Frida: Gedigen erfarenhet. Det dr hérligt. Om man gér tillbaka lite till det hir med relationen
till dina chefer. Upplever du ett stort fortroende till dina chefer?

Andersson: Ja det gor jag.

Frida: Varfor?

Andersson: Det dr vdl mycket vad de gor och siger, mycket fornuftigt.

Frida: Sdger? Vad ar det de sdger som ger fortroende?

Andersson: Ja det r vél... 1 och med att jag sitter i den hér ledningsgruppen, det kanske &r att
jag dr med i1 den diskussionen dér ocksa. Om du skulle friga en vanlig projektledare sé kanske
de... jag fir nog hora mycket mer av de diskussionerna &n vad en vanlig projektledare far. Sa

det dr inte sékert att, dir ar det ju mera att mata ut information om ’vi ska gora sé hér och sé

hér”. Medan jag har ju lite bakgrunden och har ju kanske varit med sjdlv och diskuterat och
bestdmt varfor vi ska gora sa. Jag vet inte om det var svar pa frigan?
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Frida: Jo men det tycker jag. Ja, for vi tinkte lite pd det hdr med beslutsfattande. Om du
upplever att du fir vara med i beslutsfattandet?

Andersson: Ja det far jag ju.

Frida: Skulle du séga att decentraliseringen ar hog eller 14g 1 organisationen?
Andersson: Centraliseringen?

Frida: Ja.

Andersson: Det dr nog en blandning faktiskt skulle jag séga. Det finns véldigt mycket som &r
bestdmt centralt "att sd har jobbar Construction AB” och det tycker folk bade ar bra och
daligt, hélften/hilften brukar tycka att det &r bra och déligt. Sen, i ett projekt har man ju
véldigt mycket... du kan bestimma véldigt mycket sjdlv i ett projekt och utforma ditt projekt
hur du sjélv vill att det ska se ut.

Frida: Vi pratade lite om det hdr med att du dr med i ledningsgruppen, och att kanske inte alla
projektledare fir den insynen som du har. Har det hént att ledningsgruppen tar beslut som du
kinde att det hér héller inte jag med om?

Andersson: Sa kan det ju vara, men det fir man ju... det &r liksom en majoritet som
bestimmer sa fir man finna sig i det. Det beslutet som é&r taget far vara det som man driver,
men det dr nog sé att jag inte hallit med i alla beslut till 100 procent.

Frida: Hur jobbar man da som liksom ndgon typ av mellanhand mellan att behdva agera efter
ett beslut gentemot sina projektchefer som kommer och har funderingar?

Andersson: Ja men sd #r det ju. Aven om inte jag har personalansvar, som Gunnarsson, Vi
jobbar i samma projekt.

Frida: Hur hanterar du da att kanske f6lja ett direktiv som du nddvéndigtvis inte tycker ar det
bista beslutet?

Andersson: Ja dr ganska Oppen av mig, sa jag sdger att ”’ det dr bestdmt att vi ska gora sd hir,
men hade jag fitt bestimma sjélv sa kanske vi hade gjort pa ett annat sétt” — brukar jag
kanske séga. Sa jag kanske talar om att det hér 4r kanske inte s& som jag skulle gjort, men
Construction AB ir ju ett stort foretag och man fér finna sig 1 att vissa saker méste man gora
pa ett visst sitt. Det kanske dr ndgonting, ndgon anledning som inte vi vet om att vi méste
gora sa har.

Frida: Upplever du att det &r svérare att engagera dig efter ett beslut som du inte sjélv varit
enlig om? Att arbeta efter det.

Andersson: Det dr klart. Sen tycker jag att har man tagit ett beslut s ska man folja det. Det
brukar jag vara ganska tydlig med, att det ska foljas.

Frida: Nér du da far nya mal att forhalla dig till eller affarsplaner, till exempel nu nér du fétt
den hir affarsplanen 2018, forstar du syftet med de malen du far?
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Andersson: Ja det gor jag. For det mesta skulle jag i alla fall tro, men det gor jag.
Frida: Om du inte forstdr syftet, har du en kanal du kan... eller kor du pa utan att veta?

Andersson: Nej, d& kanske man bara diskuterar med dem som rakar std runt omkring. Annars
tar man kanske det med sin chef, regionchefen eller i den hér styrgrupp och
produktionsutveckling frén hela landet — for dir kan man ju ocksé diskutera saker.

Frida: Jag tianker de projektledare som du jobbar mot och med, hur engagerar du dem? Vi
tanker att du dr den, du har liksom nagon du kan vénda dig &t nér du inte forstér syftet, men
det maste vara manga som vinder sig till dig?

Andersson: Jo det &r det.

Frida: Hur jobbar du med det, att engagera dem?

Andersson: Jag vet inte om jag har nagon strategi for det, men det dr nog mera hur jag dr som
person. Forsoka forklara pé ett lugnt... jag menar alla gor vi fel. Det ar tillatet att gora fel, och

man lér ju sig ofta pa det man gjort fel. Da gor man ratt ndsta gang istillet.

Frida: Upplever du att du har de hér kanalerna da for att kommunicera dina individuella mél
eller dina &sikter kring vissa beslut och sddiar? Uppét och nedat.

Andersson: Ja det har jag.

Frida: Ar det for att du sitter pa den positionen du gor eller ér det for att du kéinner att det
finns en kultur som tillater det?

Andersson: Det dr nog vildigt mycket att jag sitter pa en sddan position som jag gor, men
kulturen tilldter ju att man diskuterar. Det &r ingen som...

Frida: Skulle du vilja beskriva kulturen lite? Construction ABs kultur.
Andersson: Det dr kanske en klyscha, men det dr véldigt hogt i taket som man brukar siga.
Frida: Klyschor behdver inte vara osanna.

Andersson: Det finns véldigt mycket regler och styrrutiner att vi ska jobba sa hir, men det ér
véldigt minga som jobbar pa sitt eget sétt. Och det dr vil lite det som den hir styrgruppen och
produktionsutveckling ska forsdka komma bort ifran, for vi tror att det finns mycket att tjina
pa att jobba pé ett mer enhetligt sétt.

Frida: Har du ndgon géng upplevt, om man pratar om engagemang till sitt arbete, att brist pa
ditt eget engagemang till ett projekt kan ha hindrat dig fran att ha kunna utfora jobbet? Eller
att du har ként att du inte dr motiverad lidngre, att du har jobbat i organisationer innan och du
vill inte jobba hér ldngre for att jag inte kénner for den riktning som organisationen vill ga
at”.
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Andersson: Nej det har jag inte ként. D& dr det snarare att man har s& mycket att gora att man
kdnner att man inte hinner med det man ska gora, att man blir frustrerad pd grund av det
kanske.

Frida: Du pratade lite ocksé om att du har ungefér en gang i manad med projektledarméten,
hur etablerar du de kanalerna for att de hér projektledarna ska kunna samtala med dig om sina
maél eller svarigheter?

Andersson: Vii syd dr ju inte s manga, de flesta sitter ju hér pa kontoret i Malmd. Sen sitter
ndgra i Helsingborg som jag inte traffar si ofta.

Frida: Hur jobbar man mot dem da?

Andersson: Ja det dr ju mycket pé projektledartrdffar, och det dr klart att jag kinner att de som
sitter hir diskuterar jag ju problem med varje dag. De i Helsingborg mycket mer séllan. Jag
funderar pa, jag borde kanske dka upp och sitta dar men det har inte blivit sa ofta att jag aker
upp till Helsingborg och bara sitter och finns déir utan da &r det ofta att vi har nagot méte eller
ndgot sddant. Ofta &dr det dr de kommer ner till Malmdkontoret nér vi har
marknadsomradestraffar eller regiontraffar.

Frida: Om man ténker i ditt jobb som nagon typ av mellanchef eller att du liksom har bade de

hér projektledarna och du dr med i ledningsgruppen, vad tycker du ér den storsta utmaningen i
det?

Andersson: Ja vad skulle det vara? Den stdrsta utmaningen dr nog arbetsbelastningen tror jag,
hinna med allting som man ska hinna med.

Frida: Upplever du att du har ett ansvar att kommunicera projektledarnas tankar?
Andersson: Ja det har jag ju.
Frida: Du har ju inget formellt personalansvar menar jag.

Andersson: Nej, men i ett projekt blir man som ett team — man bildar ett team. Det 4r ju bade
med internt och extern folk, men dir &r man ju... i det teamet dr man ju som projektledare —
chef sd att sdga eller spindeln brukar jag snarare séiga. Den som héller ihop allting. Men det &r
klart, att kommunicera tankar frén projektledarna till regionledarna — men éven uppat i den
hér styrgruppen. Néastan upp till ledningen i Construction AB. Det dr ju ndstan en kanal, den
gruppen &r ju en kanal in i ledningen pé Construction AB kan man sdga. Sa det &r klart att jag
kénner att jag maste fora den informationen vidare.

Frida: Det kanske &r en vag frdga, men kinner du att du har — for du har &nda en chefsposition
— kénner du att du har egna intressen i Construction AB? Att du liksom kédnner en tillhdrighet
1 organisationen ddr du upplever att ’nej men jag vill inte bara det hér for att jag vill nd de hér
siffrorna utan jag kdnner ocksa ett eget intresse 1 att 14gga ner tid och engagemang i
organisationen”?

Andersson: Ja det dr det ju.

Frida: Hur tror du att det har skapats?
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Andersson: Det dr vil det hir att man kinner stimningen i foretaget.
Frida: Och vad ér det da mer @n hogt i tak som du kédnner &r det som ér att ta pa?

Andersson: Ja det dr en oppenhet. Att man driver ett projekt som projektledare, da &r man ju
liksom... det &r klart det finns jattemycket bestimmelser om hur man ska gdéra men man ir ju
néstan lite VD {0r sitt projekt. Som projektledare dr det nog det som driver de flesta — ansvar.

Frida: Jag tycker det hir med kultur dr ganska intressant som du mérker, men jag funderar pé
om det finns nigon rosa elefant pad Construction AB? Nigonting man inte riktigt ska snacka
om, finns det ndgot som &r lite tabubelagt?

Andersson: Tabu vet jag inte, men det &r ju de har med NAS.
Frida: Jattebra exempel. Finns det fler sddana grejer?

Andersson: Ett annat system som drabbar oss i projekten som vi kallar PUB. Det &r lite dar vi
stimmer av ekonomin i projekten och kvalitén, forséljningen. Det dr vdl minga som tycker
lite si och s& om det.

Frida: Ar det d4, har bade dessa system kommit uppifran och ner?

Andersson: Ja det gor de ju. Det kan man séga, 1 grunden ér det ju Construction ABs
verksamhetssystem som ligger i PUB. Sen har man bakat pa ekonomi och lite sddant dar.

Frida: Far ni ge nagon feedback om de hir grejerna da? Har ni mojlighet att paverka det?

Andersson: Ja det har vi. Vi har, man kan g in pa webben dér sa har vi nagot som heter
“forbittra”. Ménga kdnner vl att man lamnar ett och s dr det som att det forsvinner in i en
lada ndgonstans. Det har vi 1 den hdr gruppen som jag jobbar i1 forsokt forbéttra. For det var
nog sé for tva- tre &r sedan att man ldmnade in och sa bara forsvann det bort ndgonstans. Men
nu forsoker vi... nu har vi system sd att det kommer tillbaka att vi har tagit hand om din fréga.
Det kan ju vara att vi har tittat pd den men vi har ingen atgérd, det kan komma det ocksé. Det
ar svart att tillgodose alla viljor ocksa, alla tycker lite olika. I det stora hela tycker jag att det
fungerar ganska bra.

Frida: I gruppen hér pa kontoret, i region syd, dr det ndgonting som &r relaterat hit som man
kdnner att... eller fattar kanske vad jag menar?

Andersson: Specifikt i regionen?

Frida: Ja eller i personalen, gruppen. Nagonting?

Andersson: Vad skulle det vara? Jag kan inte komma pa nidgonting pa rak arm.

Frida: Jag har ingen aning heller egentligen. Jag vet nagon som tyckt, eller alla har tyckt, att

det finns lite plats i diskmaskinen och att man pratar om en frustration inom det som priglar
ndgon kultur till exempel. Man byter nya miljoer, man kommer till nya lokaler.
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Andersson: Om vi hade backat ett halvar, d& var det ju att vi hade for fa resurser. Alla gick pa
knéna och hade alldeles for mycket att gora. De flesta har vdl mycket att géra nu ocksd, men
vi har anstéllt lite nytt folk nu s jag kinner att det borjar nog minska lite.

Frida: Det ér ju ett jattebra exempel. Det behovet d, av nya resurser, hur plockades det upp?

Andersson: Ja det var ju, det diskuterades vil hela tiden pd de hiar MO-triffarna vi hade. Alla
sa “jag klarar inte av det hér och titta pa han dir — han haller pd att gé in i viggen — ser du inte
det?”.

Frida: Nagonting som vi har tinkt innan dr vl att vi ar vildigt intresserade av dr just det hér
med hur blir strategi till handling. Hur funkar det? For man sitter i en ledningsgrupp och
tanker att det har vill vi gora och det hér vill vi gora, och sedan ska allt det hiar ner genom en
kanal av ménniskor och sedan ska det utforas. Finns det nagra hinder dér som du ser i hela
den processen?

Andersson: Ja det gor det ju.

Frida: Och vad skulle det kunna vara? Var ér det som gor, nu pratar jag inte generellt om
Construction AB, att en sé liten del av strategi blir till handling?

Andersson: Det dr ju valdigt 14tt att det fastnar ndgonstans, och det 4r ju ofta mellancheferna
som ska fi det hir att ske.

Frida: Vad tror du kan vara svart da?

Andersson: Ja det &r ju att det fastnar. Det kan bero pé bristande engagemang eller det kan
vara att chefen har for mycket att gora sa att han inte hinner med och liksom fora ner det till
dem som ska utfora det i verkligheten. S& kommer man pa att ”det hér skulle vara klart i
december, den sista november och det kommer jag aldrig hinna med”. S& far man skjuta fram
det till ndsta ar, det dr ganska vanligt.

Frida: For jag tdnker att ndgot som maste vara véldigt svart, nar man tdnker mellanchef, &r att
det kanske inte stér tydligt i din roll att ’det hdr ar dina arbetsuppgifter ndr du borjar” men att
en sa stor del dr just det hér att skapa engagemang, motivera och det kan man liksom integ ta
pa och veta. Som du sdger ér det ju ndgot som tar tid.

Andersson: Nér man tittar i affarsplanen och sa laser det ett par ménader efterat sa tdnker man
”vad menade vi hdr?”. Det dr knappt att man forstir vad vi menar, vad den som skrev det
menade nér de skrev det.

Frida: Sa det ar dér det brister kdnner du? Att forstaelsen for ndgot eller syftet med nagot
kanske?

Andersson: Det kan det vara. Det kan vara brist pa tid, att man inte hinner utfora det eller att
man inte riktigt forstar vad som menades.

Frida: Ja for ndgonting som vi liksom har diskuterat innan eller reflekterat 6ver ar just det hér
med att du, inte specifikt du men som individ, har man att det hir méste jag utféra och det har
vill jag utféra. Man har sina egna intressen, sina egna mal, och s& ska man ha
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ledningsgruppen och dessutom vara en kanal nerdt. Men det &r klart att man sjalv kommer
fargldgga de mélen och den strategin nir det gér nedét.

Andersson: Ja men sé dr det ju. Det dr de mélen som faller samman med det som man sjélv
tycker dr bra, det dr klart att de dr ju mycket léttare att genomfora for de tycker man ju ér
jatteroliga.

Frida: Hur ska man da styra? Hur upplever du att din chef, {for att fi alla de malen att kdnnas
att det har vill jag fora framét?

Andersson: En sak ir att vara lite tydlig, for de hdr 6vergripande mélen kan vara vildigt
flummiga. Svért att ta pa. ”Vad betyder det hér for mig i min roll, vad ska jag gora for att
uppfylla det har malet?”. Men det dr ju ofta medvetet som det ar lite flummigt och
overgripande, for att man sjilv ska bryta ner det sen. Dér kanske man eventuellt kan fa lite
hjélp, att bryta ner det i aktiviteter och vad det innebér for mig i min verksambhet.

Tobias: Jag tinker ocksd att ju otydligare de dr, desto svérare dr det att méta om det gick eller
inte. Men det dr kanske meningen lite ocksa, att det dr lite vagt. Ocksé nér det 4r en sé pass
professionell miljo, ni har projekt som &r pa 300 miljoner som du pratar om. Det dr otroligt
ménga parter som dr inblandade och det finns ett samhéllsintresse i det ni gor, och en otroligt
politisk debatt kring det hela...

Andersson: Och sa éndras forutsattningarna hela tiden. Miljomal som éndras och ljusinslépp
som dndras, och mal som gir emot varandra. Det finns till exempel krav pa hur mycket ljus
man ska sldppa in i ligenheter och sé finns det krav pa hur mycket energi man far forbruka,
och de gar ju emot varandra. Stora fonster — mera energiforbrukningar, och vissa saker gér
inte att fa ihop. Sa det &r mycket sddant, detaljplaner och kommunen som blandar sig i1 hur
huset ska se ut, man har en budget man maéste folja. Det dr jattemycket sadant.

Frida: Men hur hanterar du den rollen da som mellanchef? Det finns ju s& manga behov att
tillgodose?

Andersson: Det dr lite det som dr att vara projektledarens roll, att hela tiden fatta beslut. Vissa
blir fel, men det vet man ju i den tidpunkten dd man tog beslutet. Efter ett par ir tinker man
kanske att det hade varit béttre att gora pa ett annat sétt. Man gor ju ofta pé det sittet man tror
for tillfallet ar det basta. Det dr det som &ar vardagen for en projektledare, jattemycket beslut
om allt mgjligt. Spindeln i ndtet som haller ihop jattemycket — arkitekter, konsulter,
entreprenorer, myndighetsbeslut, foretagsbeslut, och riktlinjer.

Frida: Jag har en avslutande grej. Jag dr bara lite nyfiken pa hur du upplever att era
kirnvdrden, langsiktighet, trygghet, samverkan och nytinkande, &r ndrvarande i det
vardagliga arbetet.

Andersson: Det kanske inte &r sd att man gar omkring och ténker pa det varje dag, men ofta
nér vi tar fram ett projekt. Det dr ju en process det ocksa, vi tar fram malgrupper och vad vill
den malgruppen ha? Vad ska vi tidnka pa i det hir projektet som dr nytdnkande? Léngsiktighet
ar ju ganska enkelt, det &r ju att vi bygger hallbart med bra material och hus som forbrukar lite
energi och s vidare. Vi diskuterar mycket om smarta hem, vad ar det egentligen? Det &r ju
nytinkande. Vad innebir ett smart hus for den boende? Ar det att man héller fram tummen pa
dorrhandtaget s laser dorren upp sig eller vad dr det for ndgonting? Eller &r det bara ett
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snabbt bredband? Det &r ju hur vi jobbar med nytinkande. Det dr nog liksom inbakat mer eller
mindre i vardagsarbetet.

Frida: Jattebra. Vi har nog fatt svar pa att vara fragor. Tack.
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9.6 Attachment 6. Interview Larsson
Frida: Skulle du kunna borja med att beskriva verksamheten?

Larsson: Riksbyggen ér till att borja med ett kooperativt foretag som bildades 1940, da det var
déliga bostéder i Sverige, det var givetvis andra virldskriget ocksé och daliga tider s
bostadsforhallandena var usla rent ut sagt, och ingen byggherre vill bygga nagra nya
lagenheter. Dérav skapades Riksbyggen i att byggnadsarbetare 1 Goteborg tog ansvar for att
producera ldgenheter at sig sjdlva. Diarav Kooperativ. Det dr det som bostadsrittsforening ér,
och da borjade man skapa Riksbyggen ocksa. Niar man hade héllit pd ett tag och bygge de
forsta s kom man ju fram till att dven de hér husen behdver forvaltas. Man behdvde nén
vaktmistare och vice vérd och séhir va. Och da skapades med Riksbyggen, med Riksbyggen
som Vvi jobbar med idag, att vi har en del som jobba med att producera nya
bostadsrittsforeningar. Det &r ju det vi lever pa. S& har vi en annan del som forvaltar véra
bostadsrittsforeningar mot vara kunder som vi sjélva egentligen har skapat {for vi bildar ju
bostadsrittsforeningen med byggnad mot konsument. Vi stiftar ocksd nigot som heter
lokalférening som &r den lokala dgarbilden. Riksbyggen &r ju en ekonomisk forening, sé det
ar ju inget borsforetag eller nat sant. Utan foreningarna har rétt att kopa andelar. Tre stycken
per lagenhet. Och kan da fa sitt inflytande i foretag da ungefar hilften av bolaget dgs av vara
bostadsrittsforeningar via deras andelar. Sen har vi stora dgare som ér ja framfor allt sa
byggnads, kommunal det ar alltsa dom fackliga dgarna, framfor allt sa som malare, elektriker,
om man tar nagra av dom. Férbund som har kdpt som Folksam, Swedbank liksom 1 sfaren
som dger inte nagra storre poster men dom finns med 1 dgarbilden. Ocksa sé blir det andels
utdelning varje ar, dar forhoppningsvis kan rora sig om 10 %, om det gér bra for bolaget. Och
dér &r vi vél ndgonstans idag. Men det dr en ekonomisk forening sa vi jobbar med att
producera vara egna kunder, och pa sa vis ha kvar... Och den forsta foreningen dr fortfarande
medlem hos oss. Sedan 1940 sé att da har man vél skott sig.

Frida: Hur ser din uppdragsbeskrivning ut?

Larsson: Hur min uppdragsbeskrivning... Det &r ju dé att jag &r marknadsomradeschef, en
mellanchef i viran normala ... eh.. och inom dé bostad och mitt specifika uppdrag &r ju att
vara marknadsomradeschef for det som vi kallar for kooperativ hyresrétt och boende for dldre
dér jag har hallit pa och producerat bostadsritter och jag har kanske... jag har en ganska lang
bana jag har varit i Riksbyggen i kanske snart 17 ar. Och dessforinnan var jag 15 ar pd NCC,
ABB alltsd inom produktions. jag ar sprungen ur produktion kan vi sdga som entreprendr,
sedermera da borjat pa bestéllarsidan och ansvar dé for det. Sé vi jobbar enbart med
kommuner ehh dér vi skapar en kooperativ hyresréttsforening tillsammans med kommunen
for att jobba med da framfor all sérskilt boende, och gor foreningen tillsammans med
kommunen for att avlasta deras investeringsbudget i méngt och mycket, hitta ett alternativ till
det och dom boende blir medlemmar i en kooperativa hyresforeningen. Det ér vil en kort.
Men jag jobbar bara med kommuner, det 4r vél en liten ovanlig del i foretaget

Frida: Vad ar riksbyggens vision?
Larsson: Vision?

Frida: Jaa. Har ni nagot utsatt onskvirt lage?
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Larsson: Ja alltsa devisen dr ju rum for hela livet alltsd bostdder for yngre som vi ocksa
forsoker jobba med i vdra kooperativa hyresrétter, vanliga bostadsrétter for ja vad ska vi sidga
den stora massan och det kan vara i radhus eller i flerbostadshus. S har vi en specifik del som
ar mera seniorboende som heter bonum dé. Plus 55. Inga speciella annat dn att det dr mer
anpassade bostdder och du maste vara 55 + for att flytta in i foreningen. Sen kommer jag som
jobbar da med trygghetsboende. Det &r ju en del méste vara 65+ for att flytta in. Det har mer
med att boverket har bestdmt det och sen kommer man 6ver da till det sdrskilda boendet som
oftast dr lagenheter dér du flyttar in i innan det &r férdigt. Och da kan vi i varje fall sdga att vi
jobbar med hela skalan. Rum f6r hela livet.

Frida: Och vad &r era mal? Langsiktiga och Kortsiktiga.

Larsson: Ja langsiktigt, det hdr &r ett kooperativt foretag. och malet med det kooperativa
foretaget ér ju att ge utdelning till sina medlemmar framfor allt. Och ddremot s ska vi ju vara
en samhillsaktor pa alla plan. Inte bara bostaden som &r en centralpunkt séklart. |
samhiéllsbyggen, men liksom ta ett storre ansvar just socialt, ekonomiskt, ekologiskt hallbart,
byggande och boende och hur vi skapar vara omraden. Det 4r ju mer av det hér socialt
ekonomiskt som har kommit till, innan var det ju mycket bara miljon och liksom specifikt,
men nu dr det ju liksom helheten i samhillet som ér i stort fokus. Som vi tycker vi 6nd ligger
véldigt langt fram i1 . Kontra for vi dr ju s hér att vi bygger for vdra kunder. Vi vill ju att dom
ska trivas och kdnna social trygghet och blandat och hela det. Det &r ju mer hallbarhetsfragor
pa alla plan kan man vil séga som paverkar vér fardriktning och hur vi tdnker framover.

Frida: Och hur arbetar ni med era mal? Om man ténker rent strategi missigt?

Larsson: JA for var, det skiljer sig jag kan ju svara for bostads del och kanske forvaltningen &r
ju lite svart att paverka for da stir ju huset ddr haha men det ér ju val av vad vi viljer for
mark. Som vi dr intresserade av att bygga pé det dr klart vi véljer bort en del mark som dé inte
passar in i det héit och vi gor ju tex i ett tidigt 14ge ekosystemtjinster alltsd tar vi den hér
skogsdungen och kapar skogen, ja d& har vi ju tagit bort ekologiska virden. D4 tar vi den hir
biten och kan vi tillféra mer dn det vi tog bort? Och det &r ju en forsta hillbarhetsaspekt. Sen
kan man ju vilja ytterligare dd lage. Bra for miljon jag det kan ju definitivt vara
kommunikativa l4gen eller stationslédgen att man dé kan anvidnda andra fairdmedel én bil. Vi
jobbar ju tex med ett spadnnande projekt i Goteborg som heter bostadsrittsforeningen Viva,
och det gar ju sékert att 14sa pd mer om det men dir man da inte har nigra parkeringar alls
men ddremot har man ett stort cykelgarage och mycket alltsa hur vi tar han dom nu ligger det
ju tyvérr jamte Chalmers da eller pd deras omrade dé s& kanske man inte kan ta upp mer men
att man lagrar den el man producerar i gamla bussbatterier i kéllaren. Alltsa samarbete med
Goteborgs energi, Volvo alltsd dom elbussar som dom har 1 Géteborg nir dom blir sémre
anvidnde man dom. Och mycket dd social samvaro i foreningarna i anknytning till samhéllet.
Men nédr man bdrjar sa dr det dé att se markens forutséttningar och att man tillfor nagot sd ar
att inte skovla.

Frida: Och hur enas man kring vart man vill géra dom hér investeringarna?

Larsson: JA d4 kommer man in pd en annan aspekt ocksé och det giller ju da att nén vill bo
dér. Och det dr klart att om man ska generalisera nanstans mellan 50-60 % av alla bostader
som vi producerar byggs i Stockholm. Sen kan man alltid fundera pd om man kan ldsa
statistik fran, maklarstatistik eller nagonting, vad betalar en stockholmare kvadratmeter for att
kopa sig en nyproducerad bostadsritt? Ja men de betalar dubbelt sa mycket som i malmé. Kan
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ju vara ett svar. Det &r klart att ndgonstans finns det en ekonomi i det hédr ocksd men marken
ar ju kopiost mycket dyrare och dé blir det ju liksom lite mer mélgruppen ocksa. Fér vem
bygger vi da? Ja vi ska ju bygga for dom som har gott om pengar dom béttre bemedlade det &r
inga konstigheter. For dom har pengarna men sen géller det att hitta for dom andra for att man
ska fa hela det sociala hallbara spektrat. S& kan man inte sdga att vi bygger bara for de hér,
utan vi méste forsdka bygga for alla. Aven for de yngre eller att de kommer in pa
bostadsmarknaden till en rimlig niva.

Frida: Och vilka ir det som tar de har besluten?

Larsson: JA.. man kan vélja sdga att det forsta besluten méste man ju avviga sjdlv dd som
ansvarig tex jag som &r ansvarig, vad har vi for tanke? Stimmer det 6verens med ekosystems
tjinsten? Vad hittar vi for malgrupp hir? Ar det ndgra som iv inte bygger for eller hittar vi
ndgon specifik malgrupp hir? Det ér viktigt att traffa kunden liksom, vi gor det ju inte for oss
sjdlva, utan vi gor det ju for dom som flyttar dit, jag dom finns ju med i Riksbyggen och kan
4 uppdrag i styrelser osv de ska ju kiinnas stolta dver det. Men problemet &r ju liksom att
kunna bygga for s& manga malgrupper som mdjligt. Det &r vl dér vi liksom.. Det dr ingen
hokus pokus utan foljer man bostadsdebatten i media sa far man nog ganska bra bild det géller
ju @nda att de ta frdgorna framfor allt for ett foretag som Riksbyggen som ér rikstdckande och
ah en kooperativ ide.

Frida: Men om man ténker rent organisationsmassigt, vem bollar du med? Vilka steg tar du?

Larsson: Ja men vi borjar ju med vad ska vi kalla, regionalt det &r ju tillsammans da med
Ulrika som ni sékert, ni hade vél traffat henne innan? Det borjar ju pa det regionala planet
med var strategi och leta vad &r det for ndgra orter osv i strategin. VArfor ska vi vara
ndgonstans dér vi inte har byggt nadgot nagonsin? For da blir det problem for vér
forvaltningsverksamhet for de ska ju ta sig liksom sé dér vad blir mest effektivt for oss och
satsa pa vilka kommuner eller delar av en kommun som man &r intresserad av och sen forsoka
ta fram ndgot koncept. Nu behdver det ju inte vara sa att man &r sjélv, det kan ju vara
tavlingar sa ska man skicka in ndgot och betala vad man kan betala for marken eller osv och
dé dr det ju bara en vanlig tdvling liksom. Alla tdvlingar vinner man ju inte. Har vi hittat en
egen séljare av mark ja men da, vi tar vél fram ett forslag och sen sa tas det vidare till var
Affarsomradets ledning for behandling, Ska vi g& vidare med det hdr? Ja det 4r nog bra sa
jobbar vi vidare sa gar det upp igen da till foretagsledningen fran regionen dé och da kan det
ju vara att ja nu ska vi forvirva mark men da tar var foretagsledning beslut om marknaden.

Frida: Arbetar du ocksé efter vissa individuella mal kring dina uppdrag?

Larsson: Ja det dr vil liksom inte bara rent overgripande mal att du ska gora si och sa manga
bostéder eller starta s manga foreningar utan det dr klart att man har ju personliga delar ocksé
bla &r det ju dé kanske delta i konceptgrupp ja. Andra sdna sammanhang iallafall i det jag
jobbar med. Sa blir det ju da specifika mer personliga mal.

Frida: Den hér strategin da som Riksbyggen har inte bara sett till region utan om man tittar da
1 hela Sverige, hur kommuniceras den med dig?

Larsson: Hur? Det finns ju dé en strategisk plan den gér till 2019 d& den som vi har nu. Ur
den sa bryter da, det dr ju som en fallande skala, affirsomrade, bostad har sin affarsplan. Och
den ér ju ett dokument for varje ar. Strategiska planen det dr ju den 14ngsiktiga fardriktningen
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under fyra eller ja ibland kan den vara fem ar ocksa. Affarsomradet bryter ner sina och da
kommer de hir , ja vad ska man kalla de f6r? De ekonomiska malen ocksa in, hur ménga
bostéder producerar vi? VAd dr det for resultat? Hela det, och det gér ju vidare ner da s langt
ner till marknadsomradet for det dr ju dir vi gor affdarerna egentligen, det dr ju dér affaren
drivs.

Frida: Och det dr ett mote da ni har nér ni tittar pa det tillsammans eller ar det..

Larsson: Ja det dr en kombination av den forsta preliminédra budgeten typ innan sommaren,
och affarsplanen ska vara reviderad den sista oktober. For ett ar. Ja eftersom det blir en total
budget for bolaget hur budgeten ser ut for 2018 da. Och da borjar det.. Forst sipprar det ner,
bearbetas och sen dker det uppat igenom och aggregeras ihop.

Frida: Det hir med att det aggregeras uppét, ar det dé att du till ex rapporterar att marknaden
ser ut sdhér och sdhér?

Larsson: Ja alltsé jag har ju en affarsplan for min del och det dr klart att stimmer ju inte va en
varje dag utan gor man en generell bestimning affdrsplanen ja kvartalsvis spontant kan man
vél séga och ser om féardriktningen stimmer. Ja det kan ju bade vara positivt och negativt
alltsa att man sitter i september dret innan och grunnar, ténker att vi koper marken i maj. Det
kanske inte blir forrdn i Augusti alltsa det hinder sa mycket pa resan ibland s en del saker
som faller ut kvickare. Vi séljer béttre i ndgot projekt, vi kom igéng tidigare. S& det dar..
Budget dr ju ndgonting som skapas sen ér det en fardriktning och s& far man ju stimma av
efterhand. Och det &r ju samma sak med de andra méalen d& som man har. Hur ligger vi till
med dom?

Frida: Har ni ndgra verktyg d for att méta hur det gar?

Larsson: Ekonomiskt dr det ju inga.. Det finns ju, de andra det &r ju oftast, &r det ett mal sa &r
det ju kvantitativa, framfor allt i min vérld annars &r det ju ndgonting annat. Det ir inte ett
specifikt mdl men det kan ju vara d& for min del ja gora tre presentationer i kommunen.
Utvalda kommuner da framfor allt i fullméktige, blir inbjuden déir. Det kan vara fordjupande
delar eller ta kommunen pé studiebesdk. Besok kan vara péd en sén hér anldggning pé ett sant
boende da, vara kooperativa hyresrétter. Och liksom dér har jag ju kvantitativa mal liksom att
ungefdr vilka de skulle kunna vara. Ség att man ska gora tre presentationer jag men dé har
man kanske fem eller sex mojliga kandidater, sen far man vél se vem som faller ut och
hurdant det passar. Nésta ar dr valar s att for min del 4r det ett lugnt at. Vara politiker i
kommuner borjar snart fungera pé lite andra saker. Och sen sé ett annat mél jag kallar det for
en valanalys, hur paverkar det hdr i de olika kommunerna. Skéne tex, valresultat, ar det
instabilt eller 4r det samma som hénger kvar i ar igen. Liksom det ddr.. Var fjirde ar sd
forédndras ju Sverige, och vi har en annan karta att forhélla sig till. Men da &r det ju mer en
analys och hur vi gér vidare till 2019. Hosten &r liksom lite mer, vad heter han politiska
reportern i tv4.. Markus! Mer folja honom. Ibland kan det ju bli svidngar.

Frida: Men sig dé att du ska gora tre presentationer, dr det mal du bli givna eller dr det mal du
satter upp for dig sjilv?

Larsson: Jag sitter upp mina mal sjdlv. Ett centralt mal kan vara att vi startar 8 projekt runt
om i landet, det &r kopplat till hyresrétter. Det &r vél ungefar vad som stdr. Det stér inte hur
ménga foreningar vi ska bilda. For den ar lite mer tricky att & in. Men ddremot hur manga
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byggstarter som vi gor. Det foljer vi upp, eftersom de hir bostdderna riknas ju ocksa in i
lagenhetsvolymen som man rapporterar in i statistiska centralbyrén liksom. Hur manga
bostéder bygger man i lund ja d& bygger man nagra sdna hir sé riknas det in i bostdder ocksa.
Men vi har inte kvantitativt med bostdder utan da ar det mer projekt som vi startar.

Frida: Hur bemoter ni, tex med valar nu, hur bemdter man sana nya forutsittningar nar man
har en san strategisk plan som gér dver fem ar?

Larsson: den har inget sént perspektiv alls i ndgon form. Man fér ju forhalla sig vi &r ju en
opinionsbildare ej att forglomma. Med olika fragor s ar det ju. Riksbyggen som foretag en
remissinstans kan vi ju kalla det for. I olika sakfrdgor inom ja bostadssektorn. Vad vi tycker
om lanetak eller amorteringskrav eller vad det nu.. Sa sparar ju alltid riksbyggen pa dom dér.
Och hur vi tror att det &r bast for bostadsmarknaden att det blir stabilitet i hela den da. Sa att
det dr val mer pa det planet, och oavsett sa &r det ju inte vi som kan bestimma det utan vi r
opinionsbildare och ja, ér lite lobbyister i ritt manga fragor ocksa.

Frida: Nar ni dé ska utvérdera resultatet av nigot projektet som ni haft. Tittar du pa det sjalv
eller sitter ni ner hela Region Skane d& under bostad?

Larsson: Nej man kan sdga att varje projekt beddms for sig. Da kan man ju sdga att, da
kommer man ju inte till sént hir ndjd-kund-index osv. Da &r man mer inne pa det och later de
nyinflyttade svara pa sina fragor d4 ganska kvickt inpa de har flyttat in. Hur de trivs i
bostaden och hur de blivit bemotta och sdljpersonal och hur kvaliteten dr och om det ér
mycket fel osv. Och sen blir ju det en rapport av det via ett institut som skoter det at oss och
s& da kan man ju ocksa f6lja hur, over hela landet.. Ja, om man vill skryta s blir det ju alltid
nagon som har bista snittet dé totalt, NKI 84 eller vad det nu kan vara liksom. “Jévlar vi har
jubara 73”, Va gjorde dom som var bra? Vad var det som vi misslyckades i detta projekt?
Vad var det dom var missndjda med, ja da behdver man kanske ringa in tre omraden som
andra rubricerat dd som bittre, ta med sig det in, sahér kan det inte se ut nér de flyttar infor da
ar vi botten. Vi maste liksom dndra och det hiar méste vi ta tag 1 sa det dr kontinuerligt under
hela aret for undersdkningarna gors mer édn en gang om aret. Resultaten trillar in lite grann sé.
Sen blir det ju dven en drssammanstéllning och dé dr det ju liksom hur mycket fel dr det i
bostaden dé dr det ju ndgonting vi méter. Vi vill ju gérna leverera en felfri produkt som Volvo
det dr ju ingen som vill att man ska ldmna pa verkstad direkt eller det saknas delar pa den att
det skruvas dit senare. Ett skap borta eller det saknas tva lamor men det kommer om tva
veckor. Det ér ju liksom inte sa fran bilindustrin. Utan vi vill ju gérna vara precis lika feltria
nédr dom flyttar in. Sne kan det ju vara mer jag vet inte bilindustrin &r ju ganska komplex
ocksd men.

Frida: Ar det d4 den projektgruppen som arbetat med projektet som sitter ner d4?

Larsson: Ja man kan kalla det for ett projektteam. Eftersom de som varit inblandade.. Det kan
vara.. I projektteamet finns ju dven forvaltare med och dom som vill sdlja och det ir ju
projektledningen. Och sen sa &r det givetvis en del. En annan del &r ju det mot entreprendren
som har byggt mot oss men det dr ju inte riktigt samma utan det dr mer stdda av protokollet
liksom se att allt dr fardigt. Och dven om det dr rent i protokollet innebér inte det att kunden
kanske tycker att allting.. Det kan finnas en diskrepans dér.

Frida: Sa de hir métningarna, de uppfattas 4ndd som vérdefulla i ert arbete ndgot som ni
utnyttjar?
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Larsson: Absolut. Hur ska vi annars veta vad vi ska forbéttra det dr ju mot kund som vi ér
viktigast. Sen finns det ju alltid, jag menar de fir ju svara pd om de tycker det var ritt pris pa
bostaden. Ekonomiskt ocksa i vissa fragor. Om det var prisvért eller.. S& det ar ett ganska
rejélt batteri.

Frida: Du sa att du hade arbetat pd Riksbyggen i 17 ar? Kommer du ihdg hur du upplevde
atmosfaren forsta tiden, forsta aret?

Larsson: Jaaa eftersom jag hade haft, jag hade varit entreprenor till Riksbyggen eller byggt at
dom ocksa, sd en del kiinde man ju lite grann sen innan och saddr. Sen... ja att komma in till
Riksbyggen jag har ju mest arbetat ute pa byggarbetsplatsen sé var det ju liksom jaha ar det
kontor? Trevligt. En annan skala av vad ska vi kalla det? Medarbetare ocksa. Var ratt mycket
gubbar ute pa.. Kom man in pa kontoret det dr ju blandat forvaltning och ekonomer och ja.
S"det blev ju liksom ett helt annat sammanhang dven om du har ditt specifika uppdrag det du
jobbar med s& de som finns dér, eller de som du éverhuvudtaget inte jobbar alls med. Det blir
ju nagot annat. NEj men det kiindes vildigt bra att borja pa Riksbyggen. Vildigt bra faktiskt.

Sofia: Hur skulle du beskriva kulturen pa Riksbyggen?

Larsson: Nej men egentligen sa édr det ganska omhédndertagande, man har kooperationen 1
grund och botten sd man fér ju i varje fall kinslan att en del av det ar att man tar hand om sin
personal. Kénde jag i varje fall. Jimfort med andra. Och det ligger lite grann i gen om man
har fackliga dgare, sa eventuellt sd bryr de sig lite om personalfragor. Och det lyser igenom i
alla fall niar man borjade det var tydligt.

Frida: Vad var det for handlingar som gjorde att du kénde att dom brydde sig om sin
personal?

Larsson: nej men det var ju definitivt mer utbyggt och definierat vad som var forméner osv
Hur man hanterade arbetstid osv. Det dr ju mer de dr mjuka. Eller liksom fri tillgang till
massage 1 manaden eller 1 veckan eller vad det nu var. “Jaha men vad trevligt”. Nu blir man ju
knédad pa ryggen ocksd. Det har man ju inte blivit innan. Det kdndes ju rétt skont. Det dr vél
mer mjuka varden. OCh sen vad man gor tillsammans eller vad ma hittar pa. Var vil kanske
bredare utbud.

Frida: Vad motiverar dig i arbetet?

Larsson: Mest.. jag ér ju javligt sjdlvdrivande. Jag har nog mina egna mal och driver pé det.
Skulle jag nog séga.

Frida: Vad tror du dina kollegor motiveras av? Ar det samma for dom?

Larsson: Ja alltsd om man normalt sett, man driver ju projekt. Projektledning. Och det 4r ju
kanske 80 % av sin vardag sa driver man saker och ting framat tillsammans med inte bara
egna medarbetare utan arkitekter och andra konsulter. Och Varje projekt dr ju unikt. Det dr
klart att det ar ju alltid skont att g i mal. Alltsd hér ér ju liksom inte det evigt malande utan
det dr projekt och organisation egentligen. Nésta gang s jobbar du med négra andra och du
gér 1 mal. Du far ditt kvitto om NKI &r bra och sadér, framfor allt att du da tycker att, “Ja, det
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jag har gjort dr bra, hér kan jag ju faktiskt kora forbi nér jag &r gammal och visa upp for
barnbarnen. Titta hir vad morfar/farfar har byggt. Kolla in det hér huset de var jag med fran
borjan alltsa det dr en san hér byggar-stolthet. Det som dr pd végen det dr liksom bara vad ér
maélet. Att leverera ett bra projekt, vackert hus som kommer att std lange. For de hér projekten
de star ju kvar. Kan man sdga 100 ar iallafall. Och dér &r vl egentligen som ger lite av ja
forhoppningsvis tillfredsstéllelse och tydligt resultat. Det behdver ju inte vara ett resultat men
det finns vil ndgra som bygger monument dver sig sjdlva ocksd. Det dr vil dir det ger
tillfredsstéllelse liksom.

Frida: Vad kan fa dig att bli omotiverad?

Larsson: Né jag har séllan.. Svart.. Man kom ju upp idag ocksa faktiskt och det &r ju méndag.
Kan man ju sidga.. Nej men det dr en ny dag, nya mojligheter. En dag i taget sa ror man sig
forhoppningsvis framat. Nej jag kénner inte att jag har ndgra motivationsproblem. Jag &r nog,
man dr mer inriktad pd problemldsningen alltsa det géller liksom att det hér drar sig framat.
Det ér nog tillrdckligt mycket motivation. Piskar mig sjilv ocksa. Ja men har du sjdlv stéllt
krav sa.. Ar det ingen som stir bakom och piskar s far du piska dig sjilv da for annars
kommer du inte fram.

Frida: Ar det ingen som stir bakom och piskar?

Larsson: Nej jag upplever aldrig det utan det hander oavsett sa dr det inte den kulturen. Ja
men alltsa vi har utsett dig for att vara ansvarig for det hér. Ja, och? Du far ta ansvar {or det.
Det dr inte krangligare an liksom ja dr det bara tydligt, det hér gor jag. Och férhoppningsvis
byggs det ocksa.

Sofia: Men har du formellt ndgot personalansvar?

Larsson: Nej inte.. Nej det vet jag faktiskt inte for det ar tveksamt.. en Pelle, Jag vet inte jag
ska ha medarbetarsamtal med ndgon men om jag har personalansvar det vet jag faktiskt inte.
Egentligen sé jag héller pa och bygger upp en verksamhet och da har jag inte haft
personalansvar men jag har haft det innan, men det 4r ganska skont nu ocksa faktiskt.
Spontant. Jag har haft mycket personalansvar innan och just nu kénns det ganska bra faktiskt,
ar man dnnu mer fri att jobba med de kreativa delarna.

Sofia: Ténkte just pa det hur du annars motiverar andra?

Larsson: Ja, om man har trettio byggnadsarbetare som jobbar pa ackord, och det kan vara
besvirligt bla men det &r att vara synlig. Definitivt. Tydlig i sitt ledarskap. Vill man ha kaffe
s ska man ha kaffe. Nej men liksom det finns ju s& manga typer om man ska borja gora en
analys av ledarskap och vilken typ du dr osv det kanske vi inte behover djupdyka i just nu,
men jag har gatt ett par stycken ledarskapsutbildningar och IFL ocksé sé att det &r klart. Forst
ska man kénna sig trygg i sig sjdlv. Definitivt. Och sen ja man ska kunna erkénna att man inte
kan ocksa. Det &r ju ingen ide att ga ut till snickare om man nu ska vara mer konkret. Och tala
om hur dom ska sld i en spik. Jag har ju anstédllt dig for att du kan sla i spik. Nej men alltsa det
ar ju liksom det, om man leder sdna som kan sina yrkesroller ja da behdver man aldrig ge sig
in 1 det utan s dr det egentligen mer att motivera dom att ja feedback da. “Det hér blev ju
skitbra” eller ja allmént sdddr. Som platschef man travar ju runt dér ute och ibland sé hjélper
man vl till med ndgonting men annars prata med dom om det dr ndgra bekymmer eller annat.
Vara synlig for medarbetarna, att dom kdnner sig, att man &r dir. Tror jag borjar bli om man
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ska kalla det for gruppdynamik eller ndt annat. Det dr nog den kdnslan. For det dr oavsett ett
team som ska gora det ocksa. Alltsa den svagaste ldnken dr ju den som hela ginget faller med.
Faktiskt.

Frida: Hur tror du att ditt engagemang och fortroende for organisation paverkar hur trygg du
kan vara som ledare?

Larsson: Jo men alltsd man far ju frihet under ansvar. Sen ja, det géller att ha en god kénsla i
kroppen. Det ir lite svért att ta pd men har man ansvar och liksom... hur man ska svara upp
mot det ja antingen sa klarar man det eller klarar man det inte. OCh klarar man det inte ja men
dé kanske man skiljs 4t. Faktiskt. An sa linge har vi inte gjort det. Nej men alltsa sen
herregud om du pratar med nagon som har varit i 17 &r i foretaget vad.. nér fasen borjade jag,
forst var jag ju projektledare fan kan det ha vart, 2006 blev jag eller da hette det inte
Marknadsomrédeschef dd hette det byggchef for d4 hade vi inte personalansvar dé var
byggchef chef, men sen har man vuxit som organisation och d& har man bdrjat flytta ner, s
det dr vl mer det d4. Man kénner sig trygg 1, ja jag kdnner mig trygg i att jag vet vi bygger
hur. Framfor allt. Och det 4r ju det mangt och mycket man sysslar med. Erfarenhet det r
ndgonting man lar sig. Kan man komma ihag det ocksa da och anvénda det pé ett bra kreativt
satt framover sd ger det vl ja nan sén dir jobbgubbe som blir nagon sandir senior advisor
haha ta hand om de yngre som ska lotsas in och ldra sig. Kanske. Vet inte det beror vil pa
vilken del av livet man &r i.

Frida: Men upplever du att du kan f6lja organisationens mél och samtidigt dina egna
individuella mél ocksa?

Larsson: Jaa, det tycker jag. Ja men alltsé det dir &r ju.. Om man da trivs hos sin arbetsgivare.
Av nagon anledning sa tycker jag om att jobba hos Riksbyggen eller var det nu mé vara. Jag
trivs med den strategi vi har och vara rotter och vad vi jobbar med, bostéder och vart
engagemang och det kénns bra i kroppen och man tycker att man trivs med det man gor sa blir
det vl kombo d4. HAde maa tyckt att nej men jobba pé shell och borra olja i nordsjon eller
mexikanska golfen och det rinner ut lite, “Nej men det spelar ingen stor roll” ja men d& sé.
Och tycker man att det gor det da kanske man inte vill jobba ldngre darfor man forskitigar pa
nigot vis. An s linge sd stimmer min uppfattning vil verens med det som Riksbyggen stér
for.

Frida: Hur ser du pa dina mdjligheter att pdverka organisationen?

Larsson: Ja jag tycker man har goda chanser i Riksbyggen att paverka, och det &r ju &ndé en
fordnderlig vérld. Och hur sammanhanget &dr for vi méste ju liksom folja med och hdanga med
och utvecklas ocksd. Nu kanske det dr det min storsta del d&ven om det finns séna och det
giller ju liksom att plocka in en storre mangtfald, yngre framfor allt svart att f4 in annat om
gamla gréhdrig som suttit och tyckt. Jag tror det blir mer utvecklande om man har yngre som
kastar in inputen. Nu &r det ju inte alla dom ideerna som gar igenom men tankarna kommer.
Det finns alltid ndgot gott i varje, &ven om en del kanske ar helt vansinniga. Sa da fir man vél
plocka bort dom. Men det finns alltsa guldkorn att plocka vidare som man da, ja foljer
strommen och vad krédvs pa bostadsmarknaden, klart jag kan vil gissa mig till for dom dldre
just nu. Men ska vi bygga till de yngre ar det vil bra om vi har ndgra yngre med oss, som
liksom fOrstar deras situation och mer up to date och ger den inputen. Annars sé ja genom
véra olika koncept sd sitter jag ju och utvecklar den affédren jag jobbar med. Och det gér man
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ju kontinuerligt da. Hur vi anpassar oss hela vigen. Eller hur vi marknadsfor oss eller hur vi
blir béttre sa dar finns ju. Pa s sétt ar det ju ganska korta védgar pa Riksbyggen tycker jag.

Frida: Upplever du ett stort fortroende for dina chefer?

Larsson: Om jag upplever stort fortroende for mina chefer???? HAHA Ja du det 4r ju en
javligt bra fraga. Far man ju svara i medarbetar undersokning eller medarbetar index och vad
som faller ur, ehh.. Nej men det dr klart jag har vél stort fortroende for vara foretagsledning.
Definitivt. Det far man ju sdga. Ja, duktigt folk. Dom &r inte langt bort heller.

Frida: Varfor har du stort fortroende for foretagsledningen?

Larsson: nej men jag tycker dom driver fragorna och tar ja strategiskt viktiga beslut liksom
hur man liksom @ven om vi har en.. Nu behdver det ju inte vara VD som tar alla beslut i
foretagsledningen utan vi har ju en bred kompetens in, men jag tycker 4nd4 dom inriktningar
vi gor att dom som sitter ddr dom é&r ju synliga. Ganska ofta ute. Och ej da att forglomma
véran styrelse ocksa. Vi har ju faktiskt en bra styrelse i Riksbyggen ocksd. En blandning av
véra storre dgare och folk frn bostadsrittsforeningar. Ja du kan ju medlem i ndgon sén dir,
hamnat i formedlingen och helt plotsligt sé sitter du i Riksbyggen styrelse da. P4 ett mandat
dven om dom inte dr majoritet. Det &r ju en annan sak men da vet man ju att det inte bara ar
en personalrepresentant ndgonstans utan det dr runt om i landet som sitter i styrelsen. Framf{or
det frdn dom som bor ocksd. Det ér vil gladjande. Det genomsyrar ju givetvis och det ar klart
att vi har mérkt att i vér styrelse pa manga sétt och vis och det formar ju dven, nu ar det
faktiskt dom som anstiller vir VD. ej att forglomma.

Sofia: Hur skulle du beskriva din relation till din ndrmsta chef Ulrika?
Larsson: Ja, den ar inte sa stor.
Sofia: P4 grund av?

Larsson: Nej det dr vél hon vet vl att jag gor det jag ska. Det dr vl mer det. JA men vi triffas
nér vi har ledningsgruppsméten osv. Det ér sillsynt att hon har ndgra fragor till mig. “JA det
verkar ju lunka runt” sen kor vi en géng i manaden sa tar vi nén timme, nu sitter jag ju inte 1
kontoret i Malmo heller. For jag bor ju i Kalmar och far i skane runt om sadér sa att Ja det ar
juregion ledningen en géng i manaden ungefér, och gor en egen avstaimning ungefér en gang
1 manaden ocksa dér vi kanske mer specifik bara tar det dér som ligger utanfor
ledningsgruppen eller beslut sa dér i allmént snack eller strategi eller ndgot sadér lagom som,
sa brukar det rdcka. Behover inte ringa varenda dag. Inget behov av mer. Ja nej herregud jag
har aldrig haft ndgon sén typ av relation med min chef herregud man fick en bunt med
ritningar och sa jag har ju vart och byggt i MAImo och “vi syns om ett och ett halvt ar”.Och
sen sé var det ju horde jag ingenting av min chef pa ett och ett halvt ar. Ja det dr vél kanske
sprang pa henne pa kontoret. Nej jag dr ju van att jobba med folk som skéter sitt jobb. Ibland
sa samlas vi for att ta beslut gemensamt. Skulle det vara ndgon specifik fraga eller ndgot annat
sa kanske man har mer relation just i den frdgan. Men annars nej. Det dr béttre att fokusera pa
att forsoka fa nadgonting gjort.

Sofia: Men skulle du séga att det &r en generell uppfattning av medarbetare eller att man &r
sjalvgidende?
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Larsson: Ja nu har ju inte Ulrika varit sd ldnge hos oss heller va, jag vet inte det dr den sjétte
chefen jag har i Riksbyggen tror jag. Och det.. Den forsta hrde man ju aldrig av det kan ju..
Det dr samma status som nér jag borjade. For jag... Chefen har alltid suttit i malmo jag bor ju
i kalmar.

Sofia: Och det har varit samma, den positionen Ulrika har idag, det &r dir du har haft sex
olika?

Larsson: JA, och en del sitter i foretagsledningen en del har férsvunnit i vénster bildkant osv
det liksom rullar pa och pa den tiden ja det kanske var tredje var fjérde ar sddir. Det paverkar
ju inte.. Jag har ju satt mina mal liksom och jobbat med dom och forsoker fokusera framfor
allt pa det och driva det. Sa att, det 4r ju med d& medarbetarrelationen och det 4r inga
bekymmer dr det ndgra bekymmer da hor man ju av sig. Det dr inte det. Men har man inga jag
men da socialt chatter behover vi liksom inte ha, tror jag.

Frida: Till vilken grad upplever du att du har mojlighet att medverka i beslutsfattandet?

Larsson: ja men jag har en hog grad till viss mén. Sen sd kan jag vil tycka en del beslut som
ska tas i Stockholm &r ganska besvdrande da att man blir véldigt bakbunden. Alltsé det dr
ndgonstans vad ska man siga det dr ju liksom det dar vad for nigra beslut fir man ta sjalv?
Eller vilka ska, vissa sjédlvklart jag forstir fastighetsaffar kan man inte ha ndgon som sitter ute
pa landsbygden och koper mark for miljontals kronor utan att foretaget vet om da for dé féar
man ju sluta ganska kvickt. Sen tycker jag ibland att de petar for mycket i det liksom det har
blivit mer centraliserat.

Frida: Ar centraliseringen hér i organisationen eller?

Larsson: Ja men jag tycker den har dkat dver vad man fick ta pa ldgre niva innan, och vad
dom dé kraver liksom for olika saker att kraven stills att vi ska leverera mer och mer
dokument och gér man det da sitter man ju sjdlv nir man skickar upp det att jag har last
igenom det och forstatt allt det och alla papper och analyser och saddr. Men att skicka upp
det, for att fa beslutet , hur ska ni klara av att ldsa igenom allt det hdr? Och forsta det? Men ni
ska ha det? D4 &r det ju mer sahdr har han gjort sitt jobb eller inte? Det har dom inte.
Antingen far man ju ha fortroende for att ni har gjort det, och ni kan skicka upp det pa det hir
viset, for ni har ingen chans att 14sa in er pa allt det hir. Och da blir det hela tiden s& kommer
det fram nej men det blir ju alldeles for mycket material. Kan ni inte komprimera det? Ja sa
ska man kanske skriva ndgot extra Pm och liksom forsoka att koka ner det och det ar liksom,
det &r ju det korta talet som &r det svara att skriva.

Sofia: men har det varit den senaste tiden?

Larsson: Ja det har slutats mer at det héllet kan man vél sdga de sista 7 ren kanske. Att det
blir mer och mer séna hér centrala saker som kommer uppifrén for det hér ska ni géra ocksa ni
sk redovisa. Och da &r fragan racker det att man sétter en bock vi har gjort det? Eller ska ni
lasa igenom allt ockséd kommentera det? Och det &r klart ju mer kontroll det dr dér uppe ja det
ar mycket mojligt att det blir ett mer “rétt” i slutinden men det kanske blir férre affdrer?

Det &r liksom om du ska handla en entreprenad? Ja men varfor ska vi kdpa om ni ska granska
nér vi vl har gjort affdren, nu ar det si dags. Antingen sa fér ni vél dka ut och sitta ndgra och
lyssna. Och det gar ju inte bara ensidigt &r det en férhandling s ar det en forhandling. Och da
f&r man ju ge och ta annars blir man ju aldrig 6verens. Man fér ge sig pd en del saker eller ndn
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punkt eller nét juridiskt och sen fick man nigonting annat. Men dér uppe dr det mer vad ska vi
sdga? Vitt eller svart. Och vi som jobbar i grdzonen har det ju jéttejobbigt. Nej men alltsa det
blir ju lite sddér att ska man gora afférer jag d4 maste man ju ocksa kunna géra dom och sen
dé fir man vara ndjd med det som vi dstadkommit.

Frida: Vad tror du att den 6kningen har berott pa?

Larsson: jag vet inte. Oftast allt mer centralisering och kontroll brukar bero p att man har
medarbetare som har misskott sig. Det brukar vara det. Den forsta punkten. Och det ar klart
att det finns ju givetvis dven i1 var organisation folk som har misskott sig eller overtrétt sina
befogenheter eller vad som helst. Och nir det kommer fram det kostar pengar. Séklart. Det ar
ju ingen som &r road av att fa som nyheterna i Stockholm. Ja hur sékerstéller vi att inte det hir
aterupprepas? Ja, det dr bara att hitta pd ndgot. som dom ska skicka ner och tala om att dom
har gjort det hér sa maste vi grubbla dnnu djupare s vi inte alltsd och da kdnner ju dom som
har gjort rétt ganska misstinkliggjorda, skulle jag kalla det f6r. Ju mer central kontroll.

Sofia: far det motsatt effekt da av de som faktiskt skoter sig?

Larsson: Ja det &r vil alltid sa. Spelar vél ingen roll i ledarskap det ar vdl mycket styrs ju av
dom som inte gor det som ska. Och oftast brukar ju det férdndra for dom som kanske kdmpar
och gor precis som dom ska. Det dr ju &ndd dom som blir drabbade eller ja vi maste kolla alla.
Och fel det gor ju alla. Det gér ju inte hitta en ménniska som inte gor fel. Sen kan man ju gora
grad av fel ocksd. Men da blir det liksom, och dé kénner man om det blir tungt innan sa vet vi
sahér ah men det funkar. Har det hint ndgot nanstans ja men dé ska det in. Jahapp da &r det
vél bara att gilla ldget sd in med dom ocksa.

Frida: De hir projekten dé, du som har jobbat hér i sjutton 4r, finns det ndgot monster i de
som brukar gé snett?

Larsson: Ja, monstret dr nog, om man generellt sdger i de projekt som det kanske gér fel, sa ér
det nog bristande engagemang. Eller bristande kunskap.

Frida: Vilka projekt kan hamna i den kategorin?

Larsson: spelar ingen roll. For det alltsa ett projekt det ar en fysisk produkt som, men ddremot
ar det ju bara en ménniska man jobbar med. Och det som hidnder det dr pd den ménskliga
sidan. Det spelar ingen roll om viggen hamnar fel sé dr det en ménniska som har satt ut
viggen fel. Sen kan vidggen vara precis perfekt, problemet var att nagon satte den pa fel stélle.
Och det kan ju bli ganska hispiga saker d&. Och det giller alltsa att ha engagemang om man
d4 ska vara i projekt. For att driva det. Ar det brist pa det eller man téinker det &r jobbigt eller
att man inte har kunskap sa maste man skaffa sig det for det blir aldrig battre. Fel det var det
alltsd redan frdn bérjan. Innan vi ens har byggt huset. Ar det fel redan nir vi tinker, d4 ska jag
sdga det att da blir huset fel och kunderna blir missndjda.

Frida: Du dé som projektledare hur skapar du engagemang bland dom?

Larsson: Ja man forsoker folja och vara med. Det dr vdl samma sak som med ledningen ja
men da fir man vél ta sig mddan att vara med pd mdten och lyssna av. du behdver inte sdga
ndgonting men du kan sitta och lyssna av vad dr det for tongang. Och liksom sen kan man vl
ge nagon feedback pd det motet. Vad? man kanske tycker har ni tankt pa det hér eller det har
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har gatt fel ndn gang och det hér kanske blev ett horn for mycket ger det har ndgonting for
arkitekturen?

Sofia: Vad tror du det beror pa bristande engagemang?

Larsson: ja men alltsd det behdver inte vara det. Det kan vara ett 6verengagemang ocksa. Men
det vad ska man séga. Introduktion av nyanstillda det 4r ju ett par stycken faser innan jag
brukar ju sdga det ja men det dr bra du kommer bli bra projektledare om fem ér. Det kanske
inte dr alla yngre ingenjorer som tycker det 14t som att, jag har ju fan ldst pd hogskolan i
massvis med ar det hér kan jag ju. Men det &r ju bara tur da. Nér du borjar hér kan du
egentligen ingenting. Och nu ska du ldra dig. Och sen ér det ju liksom hur man liksom héller i
tummarna d4. Bromsa, gasa mer fortroende mindre fortroende. Liksom man kommer
nigonstans dir nir man.. Ar tre, da kanske man fortfarande nej men nu har jag ju faktiskt varit
hér 1 tre ar fan det har kan jag. Njaaa du kanske &nda ska bromsa lite grann dnda. Och hélla
igen lite s& du inte springer ivdg. Fortfarande for mycket du ska ju fA mer och mer ansvar for
nér du gatt fem ar da ska du kunna gora det hér. Helt sjdlv. Sa ska du kunna jobba med det. Sa
det dr ju gasa, bromsa liksom hur.. Utvecklingsfasen, en del gar det fortare for en del gar det
lite saktare for. S& det d4r nog mer dér man hittar svaret pa. Ett fornuftigt engagemang da. Ett
over engagemang som springer ivig ja men dé dr det latt att det blir fel.

Frida: Nar du far nya mél att forhalla dig till, kdnner du att du forstar syftet med dom malen?

Larsson: ja, det r ju séllan att det ar revolution. Men det &r ju framfor allt den strategiska
planen nér den dndras sd att.. Har man slagit in den dé ja man har vart med och bearbetat vissa
bitar i den ocksé nér den blir fastslagen sé ar det fyra ar pd den. Den dr ju producerad kanske
ett och ett halvt ar innan och da. D& har man stakat ut en fardriktning det behover inte vara
detaljstyrt. Vilket det inte ska. Men det dr liksom fardriktning dit bort ska vi om fyra &r. Da
ska vi se om vi ndr dit. Snart dr det dags for nésta ja sen dr det ju bryta ner delmal det &r svért
att gora saker som inte stimmer dverens med den strategiska planen kan man vil sidga. Det
blir vél kanske inte riktigt bra utan det dr béttre att halla sig till den dér faran 4ven om det ar
dér sa gar det ju lite séhér.. Det &r ju inte spikrakt. Lite karuseller pa vdgen men man har ju ett
méal man ska till. Det tycker jag foretagets VD ér tydlig med.

Frida: Vad tycker du ér det mest utmanande med att vara mellanchef?

Larsson: Ah jag har kommit dver stadiet att sitta i klim. Om vi borjar med det s.. Vi dr olika
i olika foretag vad som dr mellanchef och inte mellanchef vi har ju andra chefer ocksd som
kanske hamnar dér i kldm. Den chef som oftast hamnar 1 kl&m &r ju nén som é&r arbetsledare.
Som ar klimd mellan en chef som bestimmer, haller ekonomin och dom som ska utfora. Dar
ar ju... Den kommunikationen &r ju bitvis hopplds. Alltsa mitt l1ige att hamna i den kedjan s
nej jag kinner mig inte... det &r mer det ddr med det centrala d& vad man kraver. For det gér
ju uppat men det dr dér ndgonstans innan ett offentligt beslut som kan vara frustration, och det
ar ju s langt ifran nér ndgon ocksa. Men man blir ju lite frustrerad. Da och di. Men det ér ju
liksom ingenting som drabbar medarbetarna, ndgot annat &r ju troligen min egen frustration.

Det behover inte ga ut pd medarbetarna for det &r taskigt mot medarbetarna som dnda gor sitt
jobb.

Frida: Hur tror du att en organisation eller ett foretag kan jobba med att se till att
mellanchefen inte hamnar i1 klam?
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Larsson: Ja... Om det &r en ledarskapsfraga sa det &r ju mer om det &r harda eller mjuka
véirden egentligen. <det &r lite svart att svara pé eftersom de mjuka véarden kanske man inte
behover hamna i kldm och dér kanske man behdver ha annan typ av hjilp elle stdd i olika
fragor. Dom harda bollarna dom ar harda. Det &r ju ganska hért totalt. Ja.. Vad ska man séiga.
Det giller vél att orka ta lite elande ocksé. Faktiskt. Det dr nog svért att undkomma den.

Frida: Upplever du att du ndgon gang har arbetat med ndgon som du kénner, den hir personen
har agerar mer efter sina egna intresse 4n efter organisationens?

Larsson: Ja det dr vil.. Det dyker ju upp sddana. Det gor det ju. Kanske som rusar for fort
eller tanker lite for annorlunda och da ah ibland sa kan man ju oavsett om man é&r chef eller
medarbetare hora pé personen att det hér tror jag inte kommer bli sd langvarigt. Oftast s& har
man en ganska bra kénsla dver det och dr dom inte langvariga hér det funkar inte, du méste
liksom vara i faran. Det dr svart att ge dig lite for ldngt ut pd kanten oavsett om du riskerar
mycket pengar eller nat annat. Som ingen vet om och sen nédr du kommer upp till ytan. Det dr
ju klassiskt du kan ju morka i tre &r sen ér det ju kord. Ekonomiskt i affarer kan du morka det
tre &r sen gér det inte ldngre.

Frida: tror du att det &r ett karaktérsdrag att kunna anpassa sig till en organisations intressen
eller handlar det mer om organisationens intressen?

Larsson: Nej men for min del dr det liksom att du ska kénna for foretaget. Dina virderinga
staimmer Overens med foretagets. Och gor det inte det d4 kommer det aldrig bli bra. Sa det &r
vél liksom en puckel. Funkar det sa finns det ndgonting att utveckla. Eftersom man tanker lika
eller samma hall da finns potentialen att kunna fora in saker som man tycker den inriktningen
och till och med kanske fa sig ett anslag till “bra ide”. Foljer det hér foretagets ide eller policy
och sé vidare. Och det gor det ju. Har du helt avvikande jag da kan du ju d& kommer du aldrig
nd framat det tror jag inte. Sdna som man kan téinka annorlunda i frdgorna men det r
fortfarande samma férg. Jag har haft chefer som har vént upp och ner pa allt. S& kommer det
och bara “vi ska gora sdhir. Varfor gor du inte sahdr? Tvartom. Han fick ju saklart sparken.
Det var ju obekvamt. Men ddremot varenda jévla frdga han sa att vi skulle vinda pé det. Sa
hade han ritt. Vilket jag uppskattar men tyvérr sd s kanske man inte tyckte ndr man kom
hogre upp 1 hierarkin. Det kanske inte var det hans chef ville hora. Att du far vinda pa allt.
Men dédremot sd hade han nog ritt. Till storsta del han var ganska han borjade ta allting och
forsoka vinda pa det. En egenskap som kan ... ja det 4r ju en kombination av vad man har for
egenskaper.

Sofia: Rosa elefanter, har ni ndgra sdna hir pd Riksbyggen, som man inte vill prata om eller
ligger och skaver kanske?

Larsson: Rosa elefanter? Nagot som ligger och skaver?
Sofia: ja ndgot som &r lite kdnsligt eller s&?

Larsson: jag tror att en av dom om man ser till foretaget som kan vara en kénslig frdga oh svér
att paverka, man fér ju 4nda inse med den dgarbild som vi har Ja fackliga och d4 kanske inom
ett visst block om man séger sd. Sa ehh ja ehh ibland sa ska det hjélpas till da. Ehh.. Nir nin
kanske har blivit 6ver i ndgon annan organisation. Kan det vara sa att de blir uppringda sa tar
vi hand om dom. Ehh.. liksom den hir kopplingen. Politisk koppling till verksamheten.. Nu
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behover det ju inte vara alls.. Men ibland kan man ju fa sdna vibbar. Och det dr nog ingenting
som man direkt vill prata om. Dom som &r pa den nivan dom tréffar varandra till hoger och
vénster... Ja det dr ju ingen nyhet pa nagot vis, men det kan droppa upp namn som borjar
jobba hos oss. Ja det kan ju vara en avdankad politiker eller vad som helst. Eller nén... det
rdcker med ett regeringsskifte sa kan det ju dyka upp nagon. Och just den typen av
tillséttningar kan man nog tycka vara en san kanske en rod elefant. Jag kunde ju sagt det
tydligare haha men nagot sint.

Sofia: Kénner du att det finns ndgonting pa just region skéne?
Larsson: nej det kdnner jag vél inte. Vi & ju uppdelade och tar hand om olika saker. Jag &r nog

mest tacksam Over att jag dr ganska fri och inte sitter pd kontoret di. Det gor att jag kan kénna
mig fri 16st. Befriad fran mcyket. Skulle jag kalla det {or.
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9.7 Attachment 7. Interview Karlsson

Karlsson: I det hir sammanhanget, jag dr ju dd MO, eller marknadsomrédeschef for ar bostad,
kan man ju séga, vi, jag vet inte om ni har pratat med Ulrika sd ni har fatt en bild av
organisationen? Hon &r ju regionchef och s har vi ju tre marknadsomrdden dér mitt
marknadsomréde da r att utveckla traditionella Construction AB bostadsrittssforeningar som
vér kdrnaffdr och dé dr virt marknadsomrade Skane dér vi mest, eller vi fokuserar ju mest pa
Malmo, Lund och Helsingborg s@ man kan sdga dom storre orterna som dr lampliga for
bostadsutveckling i nuldget. I mitt marknadsomrade sa &r det tva saker, dels &r det nybyggnad
och sedan det som heter ombyggnad dér vi da, & dom bostadsrittsforeningar som har
forvaltning for Construction AB, vart andra affirsomrade, dom som forvaltar befintliga
fastigheter. Ekonomisk forvaltning som skdter bostadsréttsforeningarnas ekonomi och den
tekniska forvaltningen ocksd som trappstddning och tekniskt underhéll och tragolv och sadana
saker. Och dom bostadsrittsforeningarna si gor vi ju ocksa storre ombyggnadsprojekt, det
finns sma byggnadsprojekt, typ spika staket eller mala en vdgg eller nagot sddant, men nér det
borjar bli lite storre grejer ddar man behdver kompetensen projektledning och dér man ska
prata med myndigheter och det handlar om entreprenorer och styra byggen och sédant, da &r
den projektlednings kompetensen, den finns ju hos oss pa bostad, sa da har jag ett géng
projektledare som skoter den affdren.

Tobias: Ett stort géng till och med enligt vart... vi har fétt ett organisationsschema.

Karlsson: Ja, eller dom é&r sju pd ombyggnad ér pa nybyggnad ar dom atta for tillfdllet. Jo, s&
det 4r ménga, lite for ménga.

Tobias: Det kommer vi in pa sedan tdnker vi. Vi har ganska méinga fragor s vi tinker att vi
kor vidare. Du svarade ju precis pa den forsta ganska utforligt, vad du skulle sidga att
Construction AB gor. och det var du ju véldigt pd det klara med, men vad skulle du séga &r er
vision?

Karlsson: Var vision?
Tobias: Ja.

Karlsson: Ja alltsd var vision &r ju att skapa och, alltsé skapa boendemiljéer och att
underhélla, alltsa att skapa bra boendemiljder, bade nya och ta hand om den hér
boendemiljéerna pa sikt. Om man tittat Construction AB dvergripande. Den finns sdkert
formulerad i ndgra ord, men jag kan nog inte sdga, jag tror nog egentligen inte att
Construction AB har en uttalad vision. Det finns ménga foretag som har en vision men att
skapa boendemiljoer och ta hand om dom och ge Sverige....

Tobias: Det dr ingen kugghjulsfrdga pa ndgot sétt egentligen, det r sant det du séger, ni har
ingen officiell vision heller, ni har en foretagsidé som ni dr ndgonting att man ska skapa
bostider, eller hallbara bostader for alla, men vi ville hora din bild av det hela helt enkelt. Sa
det dr véldigt fa kugghjulsfragor i det har, utan vildigt mycket ritt fram egentligen.

Anders: Det dr precis som nir VD,n ringer ’du vad fan ar var vision?” Den ska jag ju kunna!
Tobias: Hahah precis, men det dr som du séger, ni har nog ingen uttalad p det séttet. Hur

skulle du beskriva kulturen pd Construction AB? Nu byter vi &mne lite har. Men vi kommer
hoppa lite fram och tillbaka
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Karlsson: Mhm, kulturen pa Construction AB, ja man &r véldigt, man ar vildigt l&ngsiktig 1
sitt sdtt att vara, man dr vildigt man om att gora bra saker. Bade for, i dom nya bostédderna och
samtidigt dd vara kunder, man dr vildigt man om att kunderna ska ha det bra. Dom som
flyttar in i och dom som bor och lever i vara bostéder, man ar vildigt man och omtédnksam om
dom, det kan jag tycka &r en, det dr nog ett karaktirsdrag eller ett kulturdrag, och det ligger
nog lite hogre &n manga andra saker som att vara, vad kan man séga, tekniskt spetsig, extremt
ekonomiskt affarsdriven, det dr lite sddér nedprioriterat, man ar vildigt mén om, man har en
réitt sd stor omtdnksamhet i organisationen kdnner jag. Och dven da hallbarhetsmassigt, det ér
stort fokus pd héllbarhet i minga olika slag och det dr ocksd nidgon form av omténksambhet.

Tobias: Och hir pé kontoret? Hur skulle du sdga kulturen dr hir pd kontoret? Jag fattar att det
préglas av det du precis sa.

Karlsson: Ja, jag tycker att dér &r en 6ppenhet, och ocksd en omtdnksambhet, ja, jag tror det.
Sedan ar det ju alltid sa att i en vardag, och speciellt da vi har lite, man kan sdga vi har olika
affarsomréden har lite olika fokus och intressen ocksé, och det gor ju att ibland blir det lite
krockar men i grund och botten sé dr det anda en, jag tycker nog dnda att omtdnksamhet &r en
ritt sd bra sammanfattning.

Tobias: Ja, och allt vad det innefattar. Med kunskapsdelning och allt sddant da?
Karlsson: Ja, precis.

Tobias: Och DIN specifika uppdragsbeskrivning, om du skulle sammanfatta den for oss, vad
skulle du séga ér ditt uppdrag, din roll?

Karlsson: Ja alltsd mitt uppdrag ar ju att, dels dr det ju att vara personalledande for de har tva
géngen och projektledarna. Att vara, att jobba med strategier och bibehalla en 14ngsiktig
verksamhet inom dom hir tvd affdrerna, s det dr ju att vara foretagsrepresentant i den hér
gruppen. Och vara dess ledare, kan man ju sdga. Och sa har vi ju da en hel del operativa delar,
dér finns vissa operativa frdgor som ligger direkt pa mig, medan andra operativa fragor ligger
direkt pa projektledarna. Men det ar ett ledarskap kombinerat med en operativ funktion kan
man siga.

Tobias: For det var lite f6ljdfrdgan pa det ocksa egentligen, men dé var du inne pa det, du har
personalansvar som du dr inne pa som ndr man kollar pd det organisatoriska schemat sa ser
man ju att du dr en stor spindel ndtet oavsett om du vill eller inte. Men du dr bade
personalansvar och ute péd projekt ibland da ocksé kanske?

Karlsson: Nja, inte sa ofta.

Tobias: Nd okej, men det &r bra.

Karlsson: Tyvérr dr man inte ute sa ofta dir det rent fysiskt hander.

Tobias: Nej, men det dr jéttebra for oss att veta. Om vi kollar lite pd mal, vad skulle du sdga ar
era mél, lang och kortsiktigt?



117

Karlsson: Alltsa malen &r ju, ja det kommer lite in, om man nu ska ga in pa vision eller
foretagsidén men vért mal dr ju att vara en samhéllsutvecklare i var geografi som ar
betydande. Vi ska skapa nya bostadsmiljoer och skapa en forbittring till samhillet. Det &r ett
tydligt mal for oss och i dom befintliga bostadsmiljoerna dom ska vi ocksa forbattra. Sa det ér
dom tvé overgripande sakerna dér vi da inriktar oss pa speciella orter som vi dd har sagt att vi
har valt Malmo, Lund och Helsingborg, det dr dir vi, och kanske lite runt omkring, det ar dér
det kan vara intressant. Men dér ska vi vara, och dér ska vi tillfoga dom orterna nya bostéder.
Sedan ar det da finansiella mal, det finns omsattningsmal och resultatmal som géller for hela
Construction AB och det finns mél vad giller kundndjdhet medarbetarskapet, det dr véll dom
som ir, ja, dom Overgripande sd att sdga. Sedan bryter vi ner dom pé var geografi och vért
affairsomréde. Som vi ocksa forsoker kommunicera varje ar sa mycket som mojligt.

Tobias: Skulle du séga att du har nagra personliga/individuella méal?
Karlsson: Nja

Tobias: Som dr frAnkopplade eller kan absolut ga i linje med, men kanske dnda att du har satt
upp lite egna mal istéllet.

Karlsson: Nja, som géller for min personliga roll?

Tobias: Precis

Karlsson: Nja kanske inte som ar direkt, alltsd inte som ar frikopplade gentemot foretagets,
det dr mycket sé att vi ska leverera si och s& mycket i resultat och omsittning och antal
startade ldgenheter och levererade ldgenheter. Det trattas ju ner, sedan dr det ju sa att vi sétter
dom mélen ritt sa tydligt vad vi anser sjélva att det hér dret ska vi séhir mycket och nésta ar
ska vi gora sa mycket...

Tobias: Upplever du att...

Karlsson: Sa det &r ju att, ibland kanske vi har hogre ambitioner &n vad foretaget har. Och
ibland kanske vi tycker att ”det ddr &r inte sa viktigt” S& dér satsar vi inte sa hart, dér finns ju
frihetsgrader i detta finns det ju faktiskt, inom foretaget anser jag. Sedan, nagra jag har véll
ndgra tankar om medarbetarskap och hur det ska fungera som kanske skiljer sig lite fran
foretagets ambitioner. Sen &r det inte sdkert att man inte hinner med allt.

Tobias: N4, den kdnner man igen.
Karlsson: Jag har vissa “det hér skulle jag vilja jobbar med!”. Men vardagen kom ivdgen.

Tobias: Ja, men om man da kollar p& dom hér malen som du ocksé uttryckte for hela
organisationen sa att séga; att man ska finnas i dom olika omrédena och man ska jobba med
att bygga nytt och att utveckla redan befintligt och sa vidare. Hur arbetar ni mot dom? Hur
bryter ni ner dom? Strategi brukar vissa bendmna dom som. Hur blir malen till process?

Karlsson: Om man tittar pa nybyggnadsdelen, s har vi, ska man utveckla bostéder sa behdver
man en radvara, man behdver mark att bygga pa sa det finns mal pa hur mycket mark vi ska ha
och vart vi ska vara. Och det &r antal byggrétter... och det jobbar vi med att det maste vi fa in,
sa att man, man ska ha en buffert, vi ska ha typ fem érs produktion maste vi ha byggrétter for
for processerna ér sa 14nga sa vi méste ha en bank med byggritter sé det jobbar vi med. Att
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allt eftersom vi bygger sa gor vi av med byggritter och dd maste vi skaffa nya. S& dér &r ju,
dér har vi ju en strategi, vi har en planering som dr pa ritt manga ér, att nésta ar ska vi starta
det och det och det projektet. Och 2019 ska vi starta det och det och det och 2020.... Sa dér
har vi néstan en, nej den dr nog inte fem men den dr nog fem ar framét sé tittar man hela
tiden och sé tinker man ”’ja men nu méste vi skaffa mark i Helsingborg eller i Lund sa att vi
kan hélla en kontinuerlig produktion. For det 4r dd man kan skicklig nar man dr kontinuerlig,
da kan man, da lar man kdnna marknaden, vad marknaden vill ha och man lar kdnna orten. Sa
dér finns ju en, dér &r ju en strategisk planering 6ver vad vi ska gora. Nér det géller
ombyggnadssidan, ja dir dr vi ganska tydliga med att dar behover vi, dir har vi en ambition
att ha en viss omséttning. Vi ska ha en viss omséttning och vi ska ha en viss bemanning som
klarar av att hantera den mingden projekt. S& dér har vi ocksd ganska tydliga mil att varje ar
ska vi ta in X antal miljoner kronor i omsattning och X antal projekt. Gor vi det sd vet vi att
det fungerar bra.

Sofia: Hur enas ni kring en strategi? Eller vem é&r det som sitter den?

Karlsson: Alltsa den kommer ju ritt mycket, dér dr vart affirsomrade; bostad vad det géller
nyproducerade ldgenheter sa sdger man i Construction AB att ja, nar vi, kan ni starta 2000 om
aret sa dr det jattebra. vi ska vara typ 10% av bostadsrittsmarknaden i Sverige. Och da bryter
man ner det lite grann pa sin geografi ocksa, dr det nu 2000 om &ret i Sverige, vi ér vil
ndgonstans 15% sé vi kanske vi ska starta 300 lagenheter om aret i var region. Och da &r det
ju mitt marknadsomrade plus Bonum, om ni har tréffat Jon ocksa da ju, sa dir ska vi ligga.

Tobias: Vi har inte traffat Jon d4n, men vi har hort om Bonum.

Karlsson: Ja, s& det, dom gor inte riktigt lika mycket som vi men sdg da om vi ska gora 250,
eller har en malsattning pa 250 och han ska gora 100-150. Ja, dé ligger vi lite 6ver vad vi
borde prestera/gora. Och har vi den malsattningen sd vet vi att det brukar bli hyfsat bra. Om
dér &r en attraktiv bostadsmarknad.

Tobias: Som det ju verkar vara for tillfallet iaf?

Karlsson: For tillféllet ja, men som jag har sagt till projektledarna att sa bra som det dr nu ar
det aldrig.

Tobias: Ja, och det hir dr just en av anledningarna till varfor vi har intresserat oss for er pa
Construction AB. For ni verkar i en bransch som &r véldigt hett debatterad i ménga olika
nivaer i samhillet med bubbla och sddant som du dr inne pa. Grymt! Ni sdtter ju ett, nu ska vi
se hér, nu ska jag hoppa ritt. Du har ju personalansvar, hur ofta triffar du din personal som du
ar ansvarig for?

Karlsson: Ja, nu dr dom 15 stycken, vilket dr for ménga kan man ju sdga. och jag triffar, alltsa
jag triffar inte alla varje vecka det gor jag inte men jag tréffar nog alla under en 14-
dagarsperiod. Sedan har vi ju gemensamma mdéten varje manad.

Tobias: Allihop da eller?

Karlsson: Ja allihop. Da ska allihop komma men det gér dom ju inte alltid. Ja, ungefar s&
skulle man kunna séga att det dr. Vissa triaffar jag ju oftare, nu har vi ju ett kontor hér och sé
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har vi ett kontor 1 Helsingborg ocksé, sa Helsingborgarna &r ju lite mer séllan i och med att
jag ér, ja, som att det hér dr min hemarbetsplats sa jag dr mest hér.

Tobias: Och hur, hur sker feedback och coachning i dom hér sessionerna? Du triffar ju dom
pa en tvi-veckors-period men hur ger du feedback till din personal och hur ser du vad det &r
som hédnder dér det hdnder si att sdga? Eller det som Onskas sé att sdga?

Karlsson: Dér jobbar jag nog med att sitta upp mal for, ja det &r ju sa, for starter och for
starter pa nybyggnad och, man kan egentligen séiga omséttning pa ombyggnad, att vi ska
starta ett visst antal projekt. Och ndr man vél har gjort det ja da ska ju det, dé ar det
projektledarens ansvar att driva det projektet i hamn. Det &r projektledarens baby. Man kan
sdga att ddr, 1 och med att vi indirekt sétter marknadsomrddesmaél och att vi foljer upp det pa
véra APT-tréffar som det heter; arbetsplatstriffar, ddr, inte varje gdng men néstan alltid sa gar
vi igenom projeklistorna och ser okej ut hur, hur ligger vi till nu pé nybyggnadsprojekten vad
hénder? Hur gér forsdljningen? Nér kan vi starta? Vilket skede dr du i? Vad hander hérnést?
Och likadant pa ombyggnad, hur mycket har vi? Hur mycket orderingang har vi? Hur ménga
projekt har vi tagit? Alltsa varje ar, nu har jag inte varit hir s manga &r, men i ar har jag fatt
en liten lista pé att ja 200 miljoner dr ett gemensamt mal. Forra éret sd frigade dom, “vilka
ordrar tar vi hem nésta &r?”” och s kom vi med en lista pd 350 miljoner.

Tobias: Harligt att fa den...

Karlsson: Ja, men sa sa dom att okej det &r i det bésta av alla vérldar, “’klarar vi alla dom?”.
Nej det gor vi nog inte. Hade vi liksom, en budgetsnack. Néhi, vad ska vi sdtta for mal da?
Da satta vi 200, bra d& kor vi pa det och sé har vi haft uppfoljning pd det. Och nu &r vi, det ar
ett kvar och sedan har vi 200 miljoner i &r. Och det triggar ju, det gor det ju.

Tobias: Sa det &r att lite, dom olika personerna far vara delaktiga i den processen ocksd?

Karlsson: Ja oh ja, det vill jag. Sen forsoker man ju alltid uppmérksamma och typ stélla fragor
“hur gér det 1 det projektet?”. Dom kommer till mig nér det inte gar bra. Men hor jag
ingenting sa gar det bra men man vill ju &nda stilla fragan att ’jag har inte hort ndgot om
Junibacken, det dr ett nybyggnadsprojekt, hur funkar det?” 4h det funkar skitbra!” Det &r ett
sadant projekt som glider och rullar, ja men da &r allting bra! Men det &r jittebra att stélla
fragan for d& uppmirksammas det &ven om det &r tyst. Sen har man sddana projekt dir det
inte gér alls bra.

Tobias: Ja men hur goér man di?

Karlsson: D4 séger dom till mig att nu maste vi ha ett mote om det hér. Jo da forsoker jag gé
in och stotta pé lite olika sétt. Det kan vara samtal men det kan vara att jag gar in och
medverkar rent operativt ocksa. ofta dr det, vi har ju, dels dr det en kundrelation, dom vi har
salt till och dels r det en, oftast en leverantorsrelation. Vi kdper ju byggentreprenader, vi
koper egentligen alla tjénster och nér inte det, nér inte leverantorsrelationer fungerar ja da kan
jag g in och stotta dir. Och nér inte kundrelationer funkar, det kan vara
bostadsrittsforeningar som har varit fardiga dér inte allting har gatt som det ska och sa &r det
diskussioner 1 efterhand och sidir. D4 far man ga in och vara med i dom diskussionerna
emellandt.

Tobias: Hur dé, beddmer ni resultaten av det ni gor? Hur gor ni en beddmning om nigonting
har gétt bra eller daligt?



120

Karlsson: Ja rent faktaméssigt, det finns ju ett ekonomiskt resultat, flyter projektet s tjénar vi
dom pengarna vi har sagt att vi ska tjana dé dr det jéttebra. Vi foljer upp till ett nytt
bostadsprojekt dar skickar man ju ut frageformulér till kunderna hur ndjda dom éar med
bostadskopet, NKI som dé dr ett bransch métetal. Dom flesta bostadsutvecklarna &r med i,
eller har samma maétesétt kan man séga. S& det uppmérksammas, da far man in resultaten pé
den hir NKI-blanketten, 100 dé dr allting topp,

Tobias: 78 da har ni natt méalet?

Karlsson: Ja, 78 dé dr vi duktiga. Da dr vi bland Sveriges basta. Dom flesta ligger dar mellan
65 och 75, nagon kanske lite, tror vi hade 72 eller 74 forra aret.

Tobias: Ja det tror jag med.

Karlsson: Ja, och dom bésta hade 78 sa... S& det mits och det mits ju ocksa pa projektniva. sa
projektledaren fér ett kvitto pa projektet och projektteamet, det dr inte bara projektledaren
utan sdljare och sant, hur vél kunden har uppfattat din képupplevelse.

Tobias: och den information ni inhdmtar dér, hur arbetar ni med den sen? Jag ténker att alla
dina projektledare som du har hand om, att ndr dom skickar ut, dom gor pé projektniva en
NKI-mitning till exempel, far tillbaka feedback, vad gor ni med den da?

Karlsson: Vi, den redovisas och det diskuteras. Och dir, man kan jobba olika mycket med det
hér och vi, man kan séga Construction AB é&r vill inte riktigt strukturerade hur vi ska jobba
med detta nu. Men vi sitter upp malsittningar att vi ska jobba med NKI-atgérder i projekt.
Alltsé vad ska vi géra som dr extra i det hir projektet for att {4 ett hogre NKI. Som det dr nu
sa tror jag att vi har med oss det i tanken men vi har inte med det i ett strukturerat arbetssétt
dn. Men vi har en ambition att ta fram det. Det finns 1 vér affdrsplan for nésta &r tex att det ska
goras. Jag tror det handlar mycket om att prata, f6lja upp och redovisa sa det hir tuggas in, att
NKI &r viktigt, det dr viktigt att vi har ett bra NKI och stor kundnéjdhet och da far
projektteamen in det i egentligen alla arbetsmoment. Och det tror jag &r, det dr sa jag tror man
lyckas, genom att upprepa saker méanga ganger. Uppméarksamma dom casen som gétt bra, vad
gjorde vi bra, varfor fungerade detta? Och snacka om det.

Tobias: Upplever du att du och dina kollegor, eller forlat mig, vi utgér bara frén din position.
Upplever du personligen att du har mojlighet att paverka, pdverka mél organisationen som
helhelt och allt dérikring.

Karlsson: Ja, absolut.

Tobias: Det har du?

Sofia: Varfor?

Karlsson: Hahah, det finns ritt stora frihetsgrader i Construction AB i hur man ska gora saker
och ting och det har nog funnits lite for stora frihetsgrader tidigare. Nu forsoker man, forsoker
f4 ihop sd att man ska jobba enligt ett hyfsat strukturerat gemensamt arbetssitt. Men dven

inom denna ramen sa finns det frihetsgrader att man kan vilja att “nu vill vi 16sa det hér
problemet pa det hir séttet.” Da dr det ingen som sédger att ’nej det far du inte du ska gora pé
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det hér sittet.” Utan vi diskuterar fram ratt mycket, den hér saken vill vi 16sa pé detta sittet.
och ja dé dr det upp till oss att gora pa detta sittet.

Min position, jag har en stor position att pdverka hur vi ska jobba. Absolut. Och likadant med,
ja hur mycket vi ska gora. Man fér rigga det sjélv, jag ska ha si och s& ménga projektledare, si
och s mycket mark for att gora si och sa manga projekt. Och det dédr, dér kan vi vilja i rétt sa
stor utstrackning absolut.

Tobias: Du sa att du inte varit hér sa ldnge? Hur ldnge?
Karlsson: N4, 1,5 ar.

Tobias: D4 ir nésta frdga kanske relativt ldtt att svara pd holl jag pa att sdga, men hur
upplevde du atmosféren hér bland kollegor och pé kontoret och sa ditt forsta ar?

Karlsson: Ja... ?

Tobias: Dumt av mig att séiga att det dr en latt fraga for det &r ju sddant man inte tanker pé
normalt sdtt men tanker att det kanske &r frascht i minnet dnda.

Karlsson: Nja, generellt dr det véldigt positivt, alla vill vél. Alla vill vdl och sé dr det ocksa sa
att man har bostadsmarknaden, eller mycket att det vi gor préglas och hur man, atmosféren pé
arbetsplatsen priglas ganska mycket av hur verksamheten gér. Tittar man pé
bostadsmarknaden hér nere i sddra Sverige och Malmo s har du ju dom senaste aren, det har
varit jobbigt i ritt s manga ar och sa, sdg tva eller tre ar sedan sa borjade det sticka och nu ér
vi uppe pé en topp. Sa det fanns ju en, fanns ju lite, man kom ihdg dom hir jobbiga aren vilket
gjorde att det fanns en del 1dsningar i vissa saker. Men samtidigt en véldigt positiv drivkraft
att nu har vi faktiskt mojlighet att gora bra saker och gora saker. och sa har vi ju lyckats
valdigt bra sa dé ar det en god atmosfar ju.

Tobias: Da blir det dom hér positiva beréttelserna som du pratar om?

Karlsson: Ja, och sé har vi ocksa, vi pd bostad, hér dr mycket forvaltnings, alltsa
forvaltningsorganisationen sitter hér ocksa som har en annan affdrs én vad vi har och en
annan verksamhet men jag kdnner att man ar véldigt positiv till att hitta bra arbetssitt och bra
kommunikationer mellan sig och det jobbas mycket pd att {4 en 6ppen kultur dér vi forstar
varandra vilket jag tycker &r véldigt bra.

Tobias: Till exempel att forvaltning och bostad sitter tillsammans?

Karlsson: Ja, alltsé bara det gor ju att man triaffar varandra, 14r kénns varandra och snackar
med varandra och dé forstar man varandras situation och da &r det ldttare att hantera
gransdragningar.

Tobias: Vad skulle du sdga motiverar dig?

Karlsson: Ja, det &r mycket att gora bra saker, det ar kul.

Tobias: P4 vilket sétt bra?
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Karlsson: Ja, det ska vara projekt, det ska vara en bra affér for foretaget jag jobbar i, det ska
ocksa vara en bra, bra for samhéllet som sddant, vi ska gora bra grejer och tillféra dom stader
och dom omraden positiva saker. Och ocksa skapa goda bostdader for dom som flyttar in i
dom. Det &r en liten kick nér man ldmnar over ett bostadsprojekt, kunderna ér ndjda och man
tycker att det hdr blev faktiskt ett bra hus. Det dr ju en krydda i den verksambhet vi har, det vi
ar med att bidra till det star ju kvar.

Tobias: Och man bygger det som folk kanske héller mest kart?

Karlsson: Ja precis. Det ér ju en krydda i den hér verksamheten.

Tobias: Vad tror du dina kollegor motiveras av? Och kanske bade kollegor pa din nivd men
ocksé de projektledare som du arbetar med.

Karlsson: Jag tror det &r ganska mycket samma sak faktiskt.

Tobias: Okej, pengar dr ingen motivationsfaktor hér?

Karlsson: Menar du pengar i den egna fickan?

Tobias: Ja, 16n.

Karlsson: Jo, det 4r en bidragande orsak det dr det absolut, det dr viktigt att man kénner att
man far en stor ersdttning, eller en tillrdcklig bra erséttning for det man presterar, om man
bara hade varit ute efter pengar s& hade man inte jobbat med detta. Sa &dr det nog. Utan dér ar
andra drivkrafter som dr betydelsefulla.

Tobias: Och for din del? Du &r i det blocket ocksa sa att sdga?

Karlsson: Ja, det tror jag finns andra mdjligheter i den hir branschen om man bara tittar pa
pengadelen sa att sdga.

Tobias: Japp, vad far dig att kiinna dig omotiverad?
Karlsson: Motsatt fraga, det dr vél ndr man, ndr man maéste jobba med onddiga saker?
Tobias: Vad ér ett exempel?

Karlsson: Ja det kan vara att nu ska titta pa en process som handlar om det hér
arbetsmomentet och sa dr man Overtygad att det spelar ingen roll om vi forbattrar den hér
processen for det kommer inte betyda nagonting i slutindan dnda. Sédana saker; varfor ska
jag fylla i den hér lappen, det har jag ju redan skrivit pd den dér lappen redan. Sddana
arbetsmoment kinns ju, alltsd nir ma inte gér ndgonting som genererar nagot virde eller steg i
den process som man arbetar med. S& det &r ju en sak. Ja, och sd, omotiverad det kan, jo men
det dr mycket det hédr ndr man lagger energi pé saker och ting som inte bidrar med nigonting
dé kénner man sig omotiverad.

Tobias: Jo det kdnner vi igen.

Sofia: Ja, verkligen
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Tobias: Det dr ménga fragor som du redan har svarat pd sé det ar darfor jag dgnar lite hér
samtidigt. Men upplever du att du har ett stort fortroende for din eller dina chefer?

Anders: Ja, det kdnner jag nog att jag har.

Tobias: For din ndrmsta chef dr Jonsson? och sedan misstanker jag att du ocksa tréffar
ménniskor fran andra omrdden och hogre upp 1 organisationen ocksa?

Karlsson: Ja, och sa ér det ju Bengtsson som dr affarsomradeschef ja.
Tobias: Hur skulle du beskriva din och din chefs relation?

Karlsson: Ja vi har en ritt, jag tycker vi har en 6ppen relation, vi har ritt mycket samsyn i hur
verksamheten ska drivas, vilka fridgor som &r viktiga och vilka frdgor som inte &r viktiga. Vi
har en &ppen diskussion om dom fragor som dr aktuella och som vi vill ta upp och det &r inte
alltid vi har samma uppfattning men det ar inga konstigheter att véinda och vrida pa dom
fragorna énda.

Tobias: Just det, ja du har svarat lite p4 den hdr men bara for att fa hora ditt klara svar; skulle
du séiga att det finns en hog eller lag grad av centralisering i beslutsfattande inom
organsaitonen?

Karlsson: Nja, hog eller lag, den &r inte extremt hog det dr den inte, alltsd ndgon medelniva
kan jag tycka, jag tycker det dr en ganska bra balans i det hér foretaget faktiskt. Man ér
kanske mer mot att man trycker ner besluten langre ner i organisationen, vissa, en hel del
fragor gor man faktiskt det.

Tobias: Mhm, nu ska vi se hir, jo, den hér feedbacken som vi pratade om innan. Den, uppét,
upplever du att du kan 1&dmna feedback uppét ocksa? For vi pratade mycket om nér du sitter
med dina projektledare och sa vidare men uppét i hierarkin, har ni nagon, tréffas ni och har
officiella mdten dir ni ger varandra feedback i arbetssitt och méluppfoljning och allt vad det
nu kan vara, och hur det gar till?

Karlsson: Ja, man kan séga, till min ndrmsta chef ja absolut det tycker jag. Om man sen ska
gé dnnu hogre upp 1 organisationen sd dr det ju lite, jo alltsé dér finns en hyfsat stor 6ppenhet
att driva fragor uppét i organisationen ocksd. Man kan séga att det hér tycker inte jag ér bra,
sahdr tycker jag inte vi ska gora, och da tas den diskussionen pé ett Gppet sitt ocksd. Sedan ar
det nog sé att desto hogre upp man kommer desto mindre grad dr det nog. Men det finns nog,
jag har nog varit pa andra stdllen dér det har varit svarare att driva den typen av fragor
absolut.

Tobias: Nu borjar vi ndrma oss slutet hir, men vad tycker du ér den storsta utmaningen for dig
1 din position?

Karlsson: Ja det &r att hinna med alla saker. Just nu dr det arbetsbelastningen kan man lugnt
sdga. Men det &r ocksa for att var verksamhet har dkat vildigt mycket de hér aren och att vi
gérna tar pd oss lite for mycket. Och att ocksa forma mina medarbetare att inte ta pa sig for
mycket jobb for att det dr sd kul att gora en grej till. Du kanske ska vinta med den har saken?
Naé, varfor det? Det gar ju sd bra? Ja, men vi kanske ska, det kommer en puckel sedan som blir
véldigt tuff.
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Tobias: Och sé sista; skulle du séga att det finns ndgon rosa elefant pa Construction AB och
framforallt d& i Region Syd?

Karlsson: Vad menar du dé med rosa...

Tobias: Nagonting som man kanske inte pratar om, ndgonting som man kanske inte vill prata
om, ndgonting som kanske &r lite tabubelagt eller som ligger som en, man kanske ha négot
som man har ett internt skdmt kring fast i ironisk bemaérkelse eller skdmtar kring lite vanligt
ocksa. Var det en bra forklaring tycker du (Fia)?

Sofia: Ja det tycker jag.
Karlsson: Négon rosa elefant? Ja...
Sofia: Det kan vara pa Construction AB i stort eller hér i regionen.

Karlsson: Ja inte nagon jittestor men det kanske finns ndgra sma elefanter lite hédr och dér, det
kan det nog gora.

Tobias: Ja, det brukar finnas i de flesta organisationerna. Men ingenting du vill nimna vid
namn?

Karlsson: Nja, man kan sdga att det &r lite grdnsdragning mellan olika delar 1
organisationerna. Dir dr, man har vissa, kan man séga, eller dir uppstéir konfliktsituationer
mellan olika resultatenheter och vissa av dom tar man i men vissa av dom tar man inte sa
jattemycket 1 utan “okej, 1at gé for denna gdngen”. Men jag tycker nog, hir finns 4ndé en
medvetenhet att dom hér gransdragningsporblemen finns och sé férsoker man jobba med dom
vilket dr positivt. Ddr har nog varit vdrre. Det har varit storre klyftor mellan olika enheter 1
foretaget én vad det dr nu.

Tobias: Och vi har forstatt att det har skett en rejil resa pd ménga plan de senaste 2-3 dren
kanske?

Karlsson: Ja, s& dr det nog och det dr nog ocksé i Construction AB 1 stort. Att man frén
ledningen sida har uttalat att men halla nu far vi sluta, nu ska det vara pé det hér sittet.
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9.8 Attachment 8. Interview Lars Gustafsson

Lars: Om man latsas att detta dr en hamburgare, hir 4r mellanchefen och sé ska den in hér,
och det hir kan se ut pa jékligt manga olika sitt. dels sd &r det vad dr det for toppskikt hér, du
vet man kan ha dubbelburgare ocksa, det kan ju ligga tva tre burgare hér i sé det kan vara
ménga mellanchefs-led. men hur du &n vrider och vénder pé det sé ligger du 4nd4 emellan.
Trycket hdrifran och trycket hérifrdn. och hur hanterar man det d4 liksom? Att dels s& har du
trycket direkt ut mot kund. Men ocksé direkt mot varenda kollega med du jobbar med i
vardagen och samtidigt ska du forhalla dig till detta har. Det &r inte bara sd att det kan finnas
flera mellanchefsled hir, for det dr det ni kommer mdta nu, ni méter ju en regionchef. och sa
mdte ni d& en av hennes chefer och da ér ju hon ocksa mellanchef egentligen. nu har ni valt en
valdigt stor organisation. sa det dr ju ocksé vad som hinder hir och vilka som dger makten hir
*pekar pd “hamburgaren® da brukar man ju jobba med matrisorganisationer. Men det man vet
och det jag vet med Construction AB dr att ekonomin har ett stort inflytande. Det ar ofta HR
och ekonomer, ni vet, det &r ett spanningsfilt eller s& ligger det sdhir. Jag tror att HR och
ekonomer pd hogsta nivén sd dr dom ganska tighta. men annars kan dér ocksa bli en utmaning
1 vem som ska dga kvalitets och ledningssystemen. ér det den sjélvklara ekonom/controller
rollen, eller 4r det HR? Och for mig som har jobbat mycket med dessa fragor sa ligger ju HR
ndrmre utifrdn perspektiven. men ofta ekonomerna som tar den. Den ger vildigt mycket makt.
man har controllerperspektiv pa det utifrdn ekonomi. darfor skickade till dig command,
controls eller ett systemteoretiskt forhéllningssatt. budgetstyrning eller fokus pa
véirdeskapande, det &r lite olika saker liksom. men jag vet att i det hér léget sd dr man ganska
tighta och 1 mellanchefsrollen, om man dd exemplifierar detta med Construction AB sa har
man haft ett vdldigt stort frirum genom dren sd varje marknadsomrdde i Sverige har varit
vdldigt sjdilvstyrande och det har gjorts pa vildigt manga olika sditt. och i det ndr man da vill
centralisera och vinster med att gora mer gemensamt och likt. sa kan man snabbt bli forford
av det. och dé blir det vissa som kdnner sig traingda ndr man plotsligt styr upp det mycket mer
medan andra tycker ’skont nu dr vi mer ett Construction AB och s&” s det ar lite hur
mellanchefsrollen ser ut i det dir nér det sker fordndringar. Och i1 Construction AB har det
skett stora fordndringar till att blir mycket mer ETT Construction AB mycket mer att man ska
ha ett gemensamt affdrs och ledningssystem och vi ska géra likt. och i det sda kan det ju krocka
med starka mellanchefer som dd har varit forsta linjens chefer med stort frirum. Plotsligt ska
man nu verkstilla sddant som &r beslutat och dom kanske inte 4r med i beslutsprocessen heller
riktigt. men 1 det hér sé det &r ju inte bara sa att du har ett chefsled hér *pekar pd hamburgaren
mellan broden*® utan i detta kan du ju ocksa gegga ner med en massa ketchup, senap och
salladsblad och allt mgjligt va. Och sé kallar man dessa utvecklingsledare och strateger och
allt mojligt. och det ar ju ocksé farliga positioner dd dom fir massa befogenhet och makt men
dom har inget ansvar vilket kan utarma forsta linjens chefer som ofta &r mellanchefer att fa en
massa ansvar men du fér inte befogenheterna utan befogenheterna ligger hos en massa
specialister som har ansvar for exempelvis miljocertifieringen eller kvalitetsledningssystemet
eller vad det nu dr. sé att den hir hamburgaren kan man ju ha. Men skulle man titta pa ett
Amerikanskt bolag s dr det ju lite McDondalds dir man vill ha same same, ganska manual-
styrt sd att vi har undvikt de Amerikanska bolagen sedan det kom ut. Vi har passat dom i
ganska ménga uttagningar till chefsgalan for att de styrt hur de ska drivas som av och till. men
vill du ha kreativa lite friare roller s& dr amerikanska bolag lite mer ”’shu-shu” top down lite.

Just det hédr kan man leka ganska mycket med den hir hamburgaren for den liksom, dér har
man mycket att bolla med liksom. Den séger ganska mycket om komplexiteten. och nér du
jobba som mellanchef eller forsta linjens chef, d& maste du jobba med tillit och fortroende for
det dr det du har liksom, det finns ju ingen starkare kraft och ingen snabbare kraft. det ar
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dérfor man forsoker hitta ledord och vérdeord. i Construction AB har dom sina kring ansvar,
fortroende, sammarbete och vad det nu dr det fjarde liksom. och i1 det kopplar man till att man
vill ha ett virdebaserat ledarskap och sa kopplar man beteenden kring det. och man vet da ar
att vissa beteende stirker tillit och fortroende och ofta kommer da sadana tankar héarifran, fran
det hér skiktet, frdn en HR stab till exempel att ’nu ska vi jobba med dom hir kriterierna och
nu gor vi sdhir” nu har vi en ny strategisk plan som géller 2015 till 2019. och darfor skickar
vi nu ut lite spel och sddant som ni kan jobba med for att alla ska forsta detta och sa ska da
mellanchefen hantera detta som tyckte “’det var ju fan trams! Vad gor vi med detta nu?”. For
dom kan ju bara jobba med tillit och fortroende, och sedan ser ju medarbetare vad du tycker
och kénner. sd att om du nu inte alls tror pa detta som du ska faktiskt genomfora s ér

det svért att dolja det. om man har jobbat pa ett sétt sa man lar kiinna varandra, for det ér ju
dndd ambitionen att vi vet vilka vi &r. sd dr det ju jittesvart att bara verkstédlla ndgonting vilket
dé forvantas harifrdn *toppen pa hamburgare*. men dd maste man ta sig till saker och ting, vi
pratade om det tidigare, Fia och jag, att du har ju en del som bara gor det ’nu dr det det hér
som géller si nu kor vi pa det” och en del kan gora det och dessutom se ut som att dom é&r helt
lojala med det hir fast @n dom inte &r det. men det dr ganska svart for &nda lyser det igenom
lite grann. och dé ar frdgan, vad dr okej och vad ér inte okej att sdga dd nir man &r
mellanchef? Ja det beror ju lite pa kulturen i organisationen och kulturen sétts ju otroligt
mycket av ledarskapet och det hogsta ledarskapet. s& att mellanchefsrollen &dr knepig for att
det kan vara ménga chefsled, manga hamburgare, det kan vara jakligt sndvt hur det ska vara i
det dir uppdraget, kopplingen hédr emellan *olika delarna av hamburgaren* och dialogen ar
inte alltid given.

Tobias: Det kan vara en Big Mac, med tva kottpuckar i.

Lars: Jajemen, det kan vara en trippel ocksd. men sd kan det vara att man adderar pé en massa
andra grejer och sd vill man dé ha en sddan dar hogrevsburgare i mitten som verklige nar
WOW eller vill du bara ha den dér tunna, slimmade som gor det du ska gora liksom? Det
beror ju pa kulturen di, men ocksé frirummet.

Tobias: Men upplever du att ekonomer har en benégen att hejda en kultur i ett foretag? For du
sa att det blir en clash mellan dom *HR och Ekonomer* tva och saker och ting dras mellan
dessa.

Lars: Nej, men dom kan fa ett vildigt stort inflytande for att nar det kommer till kritan s ér
det dnda sista raden som man dr nyfiken pd och &r det roda siffror dér da dr det det som ar i
végen for allt annat och da kan det dér fattas beslut som blir annu mera roda siffror pa sikt
men man kanske loser det kortsiktigt. sé det dr dér jag menar att det dr en kamp om lednings-
och kvalitetssystemet. och det vill ekonomerna ha, och det vill allt mer HR ha for att HR
flyttar fram positionerna och har gjort det jattemycket sedan jag borjade med kompetensgalan
2006. Da var det liksom att HR hade kommit in i ledningsgruppen i mycket storre
utstrdckning och allt det hédr men jag mérkte ju ocksé kampen dér emellan med 16nenivéer
och allt sddant. Dér har man ju klivit fram mycket med pd HR. Men som mellanchef ar det
dnd4 led hir som dr ganska langt ifrdn den operativa verksamheten som kan fatta mycket
beslut och blir det uppifran och ner si kan det bli ganska svért att landa rétt for det &r
egentligen utifrdn och in man méste jobba. sa idag nir jag jobbar med dom hér ldrarna och
pedagogerna pa fritidshemmen hér sa ar det ju i motet med eleven det ska hinda. D4 maste
man jobba sa, det dr vildigt svart att rdkna ut pd forvaltningen hér i Lund hur alla ska gora 1
Lunds alla skolor.
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Tobias: Och mita den prestationen?

Lars: Ja, och méta den prestationen. och dessutom tror jag nu att alla ska gora detta? Nej, dom
har alla olika nuldgen sé att det &r ju det som dr Construction AB. Dom har ju varit 26
marknadsomraden runt om i Sverige, frdn Malmo upp till Luled och det &r klart att dom har
olika kontext liksom. nér jag var inne och jobbade med Halland s var det ett l4ge i
Laholm/Halmstad och ett annat lage i Falkenberg/Varberg. Sa alla har ju olika nuldgen. Men
ndr man da vill centralisera sa dr det att ’nu ska alla gora detta!”. jag men om du ar *dar* sa
behover du inte gora det. och du dr dér och du dr dér, alla dr pd olika stdllen. Det dr darfor jag
skickade den bilden till er med command/control kontra systemteori liksom att man glider
emellan dér hela tiden men nédr man kollar pd det sé& dr det and command/control som vi har
haft med oss hela tiden sedan industrialiseringen liksom. Det &r det vi tar till och da &r det
siffrorna som géller. och méter vi rétt saker?

Tobias: Men det upplever du ér en skillnad jamfort med tidigare? Eller &r det en forédndring
dar ocksa?

Lars: Ja men det sker en fordndring om man forsdker och nu har ni avgrinsat er till privat
sektor och det dr ju ocksé en viktig avgrinsning och att ni tar Svenska bolag. For annars hade
det kunnat bli hur stort som helst. Men i offentlig verksamhet som jag har jobbat i s& blir man
ju helt forford av New Public management att man ténkte “nu ska vi ha métetal pa allt” och sa
dopte man om; nu heter det affdrsplan och nu heter det affarsomradeschef istillet for skolchef
och sé trodde man att nu minsann blir vi effektiva. Och egentligen sa &r det bara
begreppsforindring, byter man sprak sé blir man inte mer affarsméssigt, det bara forvirrande.
Vi hade en Socialdemokratisk statsminister som sa att vi skulle ha en afférsplan for Sverige
och sé tankte man ”nu minsann liknar vi ndringslivet”, men det blir ju tokigt, lika tokigt som
nir Leif Ostling gar ut och séiger som han gor Vad far man egentligen for skattepengarna?”
efter sin skatteplanering, det dr lika korkat det. N4 men det har, man har férsokt med en
pendel och svéngt tillbaka, man har forsokt med offentlig sektor att efterlikna néringslivet och
mycket mer. Men inte forstatt for man har ingen professionell styrelse for man har politiker
som har ideologiska drivkraft och inte logiska, sakliga och sa ville man ndgonting och sé nér
det vil gors sa géller det att hamna i att nu gor vi detta” ska vi vara som en koncern s kor vi
som en koncern och dé ska vi behandlas som vilken koncern som helst.

Tobias: S& man inte gar halvvigs?

Lars: Na precis, det har jag varit med om. jag har ju jobbat i Uppsala i vildigt manga &r med
deras kvalitetsarbete och dir tog dom in en produktionsdirektor fran Forsunda. Och han skrev
affarsplaner for den kommande verksamheten; vi ska vara en nagel i 6gat pa de privata
aktorerna. Da blev politikerna skitskraja men dom tog ju in honom f6r att han skulle driva det
med ett gott resultat. Och da korde han utifrdén dom principerna och da blev politikerna
livradda.

Tobias: Men fick han fortsétta att gora sin grej?

Lars: Nej, han var ddr inte ldnge. Samma som mig ungefdr. Han gick till Praktikertjénst sedan
och sé slutade han dér ocksa. Na men apropa det har med att pendeln svénga lite, tillslut sa &r
det and4 det hér att den starka kraften &r command/control och framforallt nér det blir
finanskris och sédér. D4 ar det &nda ekonomin som styr. Och da har man som ekonom stort
inflytande, inte bara i ekonomfragorna utan ocksa i rena verksamhetsfragor. Sa jag hade ett



128

sadant uppdrag for mittuniversitetet dar jag skulle hjélpa den nya rektorn pa mittuniversitet att
sélja in att han hade centraliserat alla stabsfunktionerna och sa ville han ha tva referenser fran
tvd universitet s& da hade jag frdn Bengt i Luled som jag har jobbat med och frén Linkdpings
Universitet. Men deras erfarenhet var ju precis motsatt sé det var inte bra att centralisera de
hér funktionerna. sa att jag hade forberett dom pa att ’nu ska vi tréffa alla 85 chefer” frén
Ostersund, Hirndsand och Sundsvall och dom var ju vildigt missndjda med det hiir som hade
hént. Mitt uppdrag var ju egentligen att ge referenser frin tva universitet och vara érlig i det.
Men dom var ju inte mottagliga for det markte jag, framforallt inte den hér kommittén och
kommunikationschefen som hade anlitat mig. Hon tinkte nu minsann ska dom forsta hur bra
detta dr!”. Och i1 en sddan organisation som ni nu befinner er i sa funkar det ju inte med
comand/control utan dir handlar det om att f ménniskor med sig i en riktning. Det handlar
om motivation, det dr ndgot annat. och dér har ni dilemmat, att da jobbar man starkt med det
men s& kommer bara ’pang! nu ska ni jobba med detta och detta”. Construction AB har haft
ndgra sddana stora grejer. NAS, deras stora lednignssytem som bara dr bestimt att det ska
fungera och gdlla sedan April. Och sd funkar inte det och sd kér man ut det i hela
organsationen. Dom har en ny organisationsmodell med nya roller som ocksa ar styrt, hur de
olika rollerna ska se likadant ut oavsett vart i Sverige man dr ndgonstans. Och da helt
plotsligt dr det ganska snabba ledtider pa sddana grejer. Berétta for Sofia hir med, just det hir
med erséttningsmodeller, att man dd gér in och tittar krasst pd bokslut sa ser man att det dér
och det dar far vi ldgga av med. Jo men om dom hir cheferna har gatt in i avtal med kunder
och medarbetare kring vissa saker sa dr det svart att bara bryta det frén en dag till en annan.
Och dér kan det ju ocksa finnas brister i forstdelsen hiar *hogst upp pad hamburgaren*; att nu ar
det det hédr som géller och nu verkstiller ni detta. - Ja, men det kan vi ju inte gora for da
tappar vi kunder och medarbetare som vi inte vill tappa, utan vi fir gora det som en
flerstegsraket kanske om det dr det som géller s& man hamnar dr i ndgon form av mellanlidge
och sedan beror det pa hur mycket man har 6st in hér i det hér skiktet har emellan.

Tobias: Precis, for det tinkte jag pa nir du sa det dar om ketchup, sallad och senap. Vill du
utveckla det?

Lars: Ja, och d4 har jag inte ens sagt nagot om bacon, och cheddarors &r vérst. Det lagger sig
som en gegga over alltihop. och kommer det in en sddan cheddar dir mitt i alltihop sa kan den
doda allt.

Tobias: Och vad ar da en cheddar?

Lars: Ja men det dr en sadan dir en-dmnesexpert som har fatt ett javla stort inflytande. Sa den
fragan &r viktigast av allt oavsett vad man héller pa med.

Tobias: Och ett exempel pa en sddan, kan det vara en konsult? Expert?

Lars: Ja, Hahah, det kan det vara. Det kan vara farligt som attan att ta in en massa konsulter.
For det ar ocksa en signal till organisationen att nu tar vi in ndgon som kan det hér for det
kan inte ni”. S& det &r ett signal-vdrde som inte dr bra. Darfor brukar jag séiga “anlita inte
saddana som mig, utan titta forst i organisationen”. Men en klok chef kan forsta att nu vill jag
vara med i den hir resan och jag vill se mig sjélv, alltsé tar jag en extern processledare si da
blir jag (som chef) ocksa en del av resan istdllet for att driva den. Sa dér kan jag ocksa se
mognaden pa de hér cheferna i vilka som vagar se det for ”hir kan jag behdva hantera mitt
eget ledarskap”. Jag har haft en del uppdrag dér chefen har tagit in en konsult och stallt
fragor, men dér jag har upptédckt ganska snabbt att det ar du (chefen) som dr problemet,
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personen som har gett mig uppdraget. Da far man bestdmma sig vilken strategi man har som
konsult. D4 ér jag vdldigt rak i det.

Tobias: Du ér det? Du bryr dig inte om dom sista siffrorna blir roda eller inte?

Lars: Nej, jag skiter i det. For mig &r trovédrdighet mycket viktigtare, och med det kommer
svarta siffror ocksé for eller senare. Jag fick precis ett mail frén Aland, jag har haft
handledning p4 Aland, och andra handledningstilfillet slutade med att rektorn, for det var pa
en skola, han bestdmde sig for att sluta. Och handledningen gick ut pé att dom var vildigt
missndjda med ledarskapet pd skolan. Men dom sag inte sin egna roll i det. Men han (rektorn)
sa sjdlv att ’jag ska ju inte vara i detta”. Sa nér jag skulle dit pa tredje handledningstillfallet s&
fragade jag "hur gick det nu nér du skulle méta upp dina medarbetare?” for han var véldigt
modig att berdtta. Da sa han ”joda, det gick vl bra men sé sa jag ocksa att jag har bestdmt
mig for att sluta”. Det dr ju ocksd just det hdr att han sag sjdlv att ”jag kan inte vara kvar i
detta” sé s kan det ju vara ndr man kommer in utifran. Och detta var ju en modig person som
sag detta, det var inte bra for honom och det var inte bra for verksamheten. Nu fick jag ett
mail att han hade ett nytt jobb och att han médde bra. Det jag menar &r att, miljodiplomering
kan vara en sddan dér, kommunen tanker “nu ska vi bli miljocertifieras for nu ska vi minsann
vinna drets miljokommun!” eller nagot sadant. Sddana grejer kan ju dyka upp eller att en
organisation sidger "nu dr det bara det har som géller”, jamen om vi dr hér och héller pa med
jatteproblem med kompetensforsorjning” sa ska alla resurser ga till en fraga for att det har
kommit in ndgon har *pekar 1 mitten pd hamburgaren™® som har fatt ett stark mandat och det
ar cheddarosten.

Frida: Sdg dé att man bestimmer sig for att vi maste satsa pa det har nya NAS eller om man
ser ett behov av nagonting, hur ska man lyckas di eller ér det alltid omdjligt att fa dessa
chefer att agera utifrdn den hér iden? Kan det gé eller dr det att om du inte borjar med den hér
iden pa ett hogre plan s& kommer det aldrig ga?

Lars: Nja, det blir kommunikationsvigarna som dr helt avgérande, det kan jag sdga ocksd for
det har varit Construction ABs problem att hur man skapar sig en forstdelse for att det hdr
systemet kanske inte fungerar sa som det var tinkt fran dag ett utan det var kanske vdildigt
manga fel som uppstod i detta. Sa@ NAS heter numera KNAS och JAS pa Construction AB ute i
landet. Framforallt har detta slagit hart pd ekonomerna som har haft ett system ddr dom har
kdnt sig valdigt trygga och kdnt att dom behdrskat sitt yrke. Helt plotsligt stinger man ner
ndr alla ska in i ndgot nytt och sd funkar inte det utan dr ett systemfel och sa kdnner du helt
plotsligt att “det hér har jag alltid kunnat och nu kan jag inte det” och da mar man inte bra.
Da rycker nagon mattan for en.

Tobias: Som en extern konsult som dr kunnig 1 &mnet signalerar att man inte har kunskapen
internt?

Lars: nja, det kan bli sa med. Nér jag har kommit in pa Construction AB sa kommer jag inte
efter att dom har gétt p4 N-gruppens alla chefsutbildningar i Stockholm. Dom har gatt pa hur
ménga chefsutbildningar som helst, men likt forbannat stdr dom ju dér med sina medarbetare
och ska forsoka gdra ndgon gemensam resa.

Tobias: Och vad ar dilemmat da?
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Lars: Dilemmat dr ju i det ldget att man kor in ett system, dels att man gor det fullt ut med
alla, man ska alltid testkora och da har man sdkert kort piloter och sadant ddr men det tar for
ldng tid. Men ndr man sen vdl gor det och det blir fel da maste man vara jikligt prestige-10s
och Oppen for att ”okej nu dr det séhér, vad gor vi da?” och inte da pressa pé i att ”det hér ska
funka!” och "nu fér ni vara lojala mot detta!” och inte heller har ritt kommunikationskanaler.
Man har ocksé en Overtro i att “’vi 16ser allt pa webbkurser”, nd da behdver man det hir. Man
skulle behovt kanske en supervisor i varje marknadsomréde. For nu &r alla hér nere i kéllaren
och det dr nagra ddr uppe som dr inspirationsballonger s& drar man ju ner dom ocksa for det
kan ju inte vara nagon javel som tycker det dér &r bra”. Men da dr det hur man méter upp det
och vad man far séga och inte sdga i det liget.

Tobias: Och vilka man ger inflytande och ansvar kanske? Om det dr personen som &r dér uppe
(inspirationsballong) eller den som dr déir nere (kéllaren)?

Lars: Ja, absolut men det &r hur man forhaller sig i kommunikationen hir som ar véldigt
avgodrande. Om man bara upplever dom hér som é&r jobbiga och jévligt besvdrliga och man
sdger ju inte s men man kdnner s& om man inte méts upp av att “ah, fan, nu far vi backa har
och ta ett omtag” eller ’da far vi tinka om och gora justeringar” att man ska byta system é&r
det ju ingen som tror men man maste d4ndé lyssna in. Inte bara lyssna utan det maste leda till
att vi kan se att ”nu blev det fel sa tack for feedbacken! Nu gor vi sahér istéllet”. Att inte std
kvar pd nagon prestigefull piedestal. Sa det blir javligt svart for de har mellancheferna och att
man inte heller I9ser in ett par tre kénsliga grejer till i samma lége; ny rollférdelning, tar bort
ersdttningar inom ndgra avtal eller vad det nu kan vara, nir man borjar pd for manga plan
samtidigt. Det gor ju ocksa att man med dessa en-vildes-cheddar-ostarna tillslut kvaver
burgaren som dr kvar i mitten.

Frida: Nagonting som vi har kikat pé dr det har med Commitment theory som man handlar om
att det &r storre chans att en mellanchef lyckas styra frin strategin om organisationens mal
ligger ndrmare mellanchefens egna mal och intressen. Hur ska man forhalla sig dér? Jag
tanker att det borjar ju redan innan en fordndring sker. Att man har en mellanchef som ar
insatt i organisationens mal och intressen. Hur arbetar man med det? Att mellanchefen 4r en

del av organisationens intressen, speciellt om man jobbar i olika kommuner sd ska man
2999229929929

Tobias: Visionen liksom?

Frida: Precis, kan man liksom se till att mellanchefer, redan innan man sétter igdng en sddan
hér fordndring kdnner att ”jag litar pa organisationens inressen!”?

Lars: Vi kan kolla pa Construction AB som exempel. *sldnger upp en powerpoint™

Det hdr dr ju det fokus dom har sagt, den hdr strategiska planen dr ju “the shit” och det som
ska hinda runt om i landet nu och “fixar vi det, da jéklar!”. Nummer ett ndr jag kommer och
tréffar alla som jobbar, tex Goteborg, 87 pers som jobbar pd Construction AB i Géteborg sd
fragar jag “hur vdll fortrogna dr ni med den hdr? ” dd dr dom ju inte det sdrskilt mycket. Men
sd bryts ju den hdr ner i deras lokala affdrsplaner, en for Goteborg da. Men det som finns hir
dé sa dr det ju dom dér, det dr dom tvd dvergripande strategiska mélen; ndjda kunder och
Hallbar lonsam tillvixt. Sedan dr det ju upp till varje mellanchef i hamburgaren att bryta ner
de med sina siffror och sina mal. Sa att hiar har dom jobbat rent och klokt och inte for mycket
for det &r inte heller bra nér det blir en malhysteri. Det dr ocksa det som ténder ibland nir man
fér en Gvertro till system och ledningssystem, framforallt nér det dr digitala sddana att "Wow,
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nu javlar fick vi tag pa nagot” och sa koper man in ett system som erbjuder da ’det hir ska
man veta pa strategisk niva, det hir pd taktisk niva och det hér pa operativ och sa delar man
upp och in med en jivla massa nyckeltal och styrkort och all m&jlig skit. *Hahah* ”Ah nu
javlar har du koll!” och sa bara jagar man mél. Jag jobbade med Harndsand kommun och dom
hade 48 mal som alla i kommunen skulle jobba mot. Aven om det var i forskolan si skulle du
ha koll pé koldioxid-utslapp och all mojlig skit och till det hade dom satt upp fem olika
riktlinjer, sa 48 ginger 5. Och nir jag skulle dit s& hade hela systemet korts i diket sdger da
kommunledningen, jag tror fan det! Men d4 hade dom kopt in Stratius och Hypergene och allt
var dom nu heter. Och sa blir dom helt forforda av allt och "har ni det hér systemet sa har ni
koll pé allting” och det 4r samma med NAS “har vi NAS, ja da har vi koll pd alla timmar vi
jobbar”. Man blir forférd av ndgonting och det &r system som styr en och inte vad vi vill och
att vi sedan designar systemet efter det vi vill. Jag kommer komma till det for det dr en grund
1 det operativa kvalitetsarbetet, forst varderingar, sedan arbetssatt och verktyg som forstarker
vérderingarna, inte tvirtom. Men dom tva &r ganska létta att bryta ner fér en mellanchef och
det dr bra hér tycker jag for hédr har dom lagt det pa en rimlig nivd. Om man da tittar pa det
som &r kritiken da sa tycker bade de som jobbar och chefer “att det ar ett javla fokus pé
kunder och ett javla fokus pa ekonomi, men vi da?”” Och det dr det man har i1 balanserad
styrning, nir man jobbar med styrkortsmodeller, d& har man ju ocksé medarbetare hir. Men
hér ar ju det ett medel for att nd malen. S att man kan ju vélja vig, men man far inte gldmma
bort att detta 4r samma,*pekar pa skarmen?* jag ska visa det, for det var dar jag kom in
egentligen.

Tobias: Och att det ocksa skapar ett mindset i foretaget pad samma sétt som att ta in konsult
och signalera ndgonting sa pa samma sétt hir kan man signalera ndgonting som kan fé en
vildig genomslagskraft.

Lars: Absolut! Och sen, man pratar ju om viarderingsstyrd och malfokuserad, ja men da har
dom ju satt sina kiirnviirden och s ska man jobba med det. Jag jobbade med Osterakers
kommun, sa sédger hon pa personalavdelningen som dr HR-chef “ja det ar s latt for dig som
konsult att komma in hir, for alla &r ISAK!” - “jaha, #r alla Isak hir i Osterikers kommun?”
Da var dom initiativrika, sammarbetsvilliga, ansvarstagande och kompetenta - ISAK.
”Spénnande” sa jag sa det sitter ute i hela kommunen da? Sa kom jag ut pé en jéttestor
arbetsplats dir en Juni-dag och sa fragade jag "Hur manga hér ar ISAK?”, da reser sig en upp
och séger ”Vem fan &r Isak?”, d& ar det ndgon som svarar: “’jag tror han jobbar pa
forvaltningen!”. Det dr liksom saddr, ah, tjena! Jag triffade personaldirektoren for Nacka
Kommun nu for ett par veckor sedan och dé sdger hon samma sak, “det ér sa bra hér for
alla...”. Nej det har du ingen aning om, bara for att ni har koll pd stadshuset sa betyder... ni
har ju for fan 7000 medarbetare dir ute som kanske inte har en susning.

Tobias: Snacka om kommunikationsmiss!

Lars: Ja det blir ju det va! I det hér laget dé, det dr det jag menar; det hér 4r ju en grund. Sé&
nér jag kommer in och jobbar och hjadlper mellanchefer att jobba med sina medarbetare s ar
det ju det hir jag tar som utgdngspunkt och det ar ju d& den hér idén som dom vill forverkliga
pa Construction AB. Det ér ju deras nya verksamhetsidé. Och det dér blir ju bara floskler om
inte det sdger mer &n nagonting “’det dr det vi vill forverkliga, det &r dom maélen vi vill na, vi
ska leva dom hér vérderingarna!”. Och det &r ju nédr varenda jikel gor det 1 de hér stora
organisationerna som det blir ndgonting. Och det &r ju dar dom hér ar s viktiga *pekar pa
mitten pa hamburgaren?* men blir det for mycket sallad och gurka och allt mgjligt och
dessutom en massa hamburgare ovanpa det s blir det rétt slirigt.
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Tobias: Det dr som det japanska koket, det ska vara tydliga enkla smaker, annars blir det for
mycket istéllet.

Lars: Ja, lite sa. Allt det handlar ju om det hér; hur ser det drliga nuldget ut? och det ér ju
ocksa att om inte kulturen dr med sa vagar man inte ge den &rliga bilden utan da fuskar man,
om det dr extremt mélstyrt sd tenderar man att fuska mycket, det &r dérfor vi har sé bra
resultat i svensk skola nu fast att dom internationellt sitt &r sdimre &n nagonsin.
Betygsinflation kallas det, for att alla ska ha bra resultat och sa fuskar man. Sa just det dér
med smarta mal och den typen av mal, ndr man miter pé det sdttet sa borjar man fuska 1
systemet. Det dr dirfor jag dr sa fortjust 1 det systemteoretiska forhéllningssattet att mit
forbattring och ha koll pa variation och sétt mal som haller over tid istéllet. det 4r det som dr
intressant, vad dr ingdngsvérdet? Vad har vi forddlat? Vad har vi dstadkommit?
Ingingsvirdena kan vara véldigt olika, ndgon kanske borjade redan javligt bra; ”jag tackade ja
till det hir marknadsomradet och dé var vi redan hér *pekar pd skdrmen* , med god ekonomi
och det var rétt bra virde pA MMI och kundindex och allting. Men en annan kanske bdrjar hér
*pekar péd skdrmen™® men gor en helt annan resa. Sa det intressanta dr att mita ingdngsvirde
och utgangsvirde tycker jag. D4 dr det béttre att ha mal som héller dver tid och inte det har
med att for mycket jévla indikatorer och mita det som ska peka gront och sédant.

Tobias: Inte 48 ganger 5 helt enkelt?

Lars: D4 ér det det dédr som &r javligt viktigt. Och da brukar jag jobba med vissa verktyg och
dé brukar jag jobba med ledningsverktygen som finns i offensivt kvalitetsarbete. Det ér
sadana dir klassisk japanska verktyg som traddiagram, sléktskapdiagram - vdldigt klassiska
dér alla deltar och alla jobbar under tystnad och man fir upp bilder och sadar. Utifran det
japanska, det dr dérifrén vi forsoker fdnga mycket av det som finns i LIN och allt det hdr men
det ir ju virderingarna som #r grunden. Och det 4r dérfor jag blir s& besviken pa Leif Ostling,
for dom har ju levt LIN pa Scania i allt. Dom hanterade ju forra finanskrisen med att alla gick
ner till fyrdagarsvecka, dven alla chefer. Darfor blir jag s& provocerad ndr han sager sahar nér
dom pressar honom pa hans egna skatter och det for det &r synd, dom har verkligen gjort det
fullt ut och det &r inte sa manga som har lyckats med det men dom har gjort det. Men ju st att
jobba med att fa fram &drligt nuléige och dé jobbar jag med olika verktyg for d4 maste ju alla
som dr med 1 organisationen, det dr det som dr en sjdlvutvirdering. Och da maste man ju ha
ett skattningsverktyg for det och da tar jag fram det for Construction AB exempelvis, jag
menar, har ni satt att nu ska man bete sig pd det hér sittet med den hir virdengrunden, hur vet
man di att det hander? Och hur vet ni att ni jobbar med det?

Tobias: Det dér far vi dterkomma till sedan, for det kinns som att du 4r pa en réd trad nu, men
den skulle jag vildigt girna vilja aterkomma till, hur du gor den utvirderingen, hur du far reda
pa ett drligt nuldge!

Lars: Ja, men arbetsséttet dr sjélvutvirderande, det gors av alla i organisationen och s maste
man ha ett skattningsverktyg diar man tar stdllning och det kan inte heller vara nagot annat &dn
fyra eller sex steg, Man kan inte ha ndgon sddan dér fem eller sju-stegsldsningar, men det ar
detaljer.

Tobias: For det knyter ju tillbaka till det du sa tidigare om att den dér chefen som fattade att
”jag ska inte vara hér, det hér dr inte min position i det hir laget just nu”. Och om man dé kan
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komma 4t en sddan grej och att man dé kan fatta att man kanske dr fel person pa fel plats for
tillfallet.

Lars: Ja, sa kan det absolut vara. Ménga ganger kan det vara bittre att borja dér, hur vill vi
att det ska vara?” "hur ar det 6nskade ldget?”” och sedan utifran det “okej, vart ar vi i
forhallande till det?”. Men inse det att jag har ett nuldge och du har ett annat och du har nigot
- vi maste jobba pa olika saker. Appropa NAS, affarssystemet, vissa kdnner ”fy fan!” det ar
som att bestiga Mount Everest, men nagon har ju redan bestigit det och tanker att ’nu jévlar
ser jag klart hir uppe!”. Att man fOrstar att det dr olika och dér méste man ju ocksé gora olika.
Och det dr vl det som dr att nér det bestams for mycket i detalj hir *Pekar pd ovansidan av
hamburgare®*, sé blir det javligt svart att vara dir *pekar i mitten pé burgaren*. S4 allting
handlar egentligen om att minska gapet mellan drligt nulége och onskat lage, och dd maste vi
gora olika saker men dé ska vi dit. Tittar vi da pa Construction AB si &r det sa som var VD
Leif Linde har sagt i den strategiska planen. Da plockar jag ut det han sdger i férorden och
ingressen till den strategiska planen; “det dr det hir han séger ska hdnda!” och nu har dom
flyttat det till 2020 frdn 2019 och dom kanske kommer forflytta det ett steg till. Men da har
man dnda satt ndgonting som ska halla over tid, men det 4r en javligt tuff malsdttning, man tar
ett grymt ansvarstagande dver bostadsbyggandet i Sverige. Man har dessutom en extrem
utmaning for man vénder sig till alla &ldrar, alla planbocker. Det dr ju en jédra skillnad pa det
och Ferrari som vénder sig till de som har en pldnbok med 1,5 miljoner minst i extra pengar.
Da vet man kunden, man vet behov och forvantningar ungefar. Hir mdter man allas behov
och forvéintningar i hela landet.

Tobias: Ar det att skjuta sig sjélv i foten?

Lars: Nja, man kan ju tycka det. Construction AB bygger pé sin kooperativa viardegrund och
man har funnits 1 75 ar och man tar stort samhéllsansvar och man vill, man ser att man
producerar for lite billiga lagenheter for da tar man ju faktiskt inte ett ansvar for alla
planbdcker. Alltsd driver man det lite grann nu. Man hoppades pa GeKé’s-affdaren i Halland
exempelvis, nu blev det ganska dyra ldgenheter &ndé. Hyresrétt dr ju en sddan sak att man vill
komma in péd det. Men nér jag da gar in och jobbar, dd gor jag sdhir; *pekar pa skdrmen*. Da
var mitt uppdrag “hur ska vi fa med oss medarbetarna?”. Och det hade d& konsulten fore mig
missat som dessutom var ansvarig for alla chefsutbildningarna. S& dom hade ju blivit sa javla
provocerade utav det hir jadra kundfokuset och ekonomin, ”men vi dd?”. och det dr ju det
som &r hela grejen, for att det ska héinda sa &r det inte bara att man dr engagerad, man maste
ocksa ha kompetens. Man kan inte bara vara kompetent och inte engagerad, det racker inte
heller utan man maste ocksa vara i en vélskott organisation ddr man vet vem som gor vad och
varfor. Det dr det jag menar med systemteorin, sitt organisationen, jobba med den och det ar
jékligt viktigt oavsett chefsnivd. Och Edward Flemming d&, pappa till forbéttringshjulet, ni
vet, go planer och allt det har? Han menar pé att chefer dgnar 95% av sin tid till aktiviteter
och personer som inte funkar men 90% av dessa orsakas av att systemet inte fungerar. Man
har inte varit tydlig i de hdr viktiga delarna. Och i det da s kan man ju se....

Tobias: Forldt, men kan du bara, sa att jag &r med pé den. Du sa att mellanchefen dgnar 95 %
av all sin tid &t ndgon eller ndgonting som inte fungerar...

Lars:... I form av aktiviteter eller personer eller lite mer pé det planet.

Tobias: Men i sjdlva verket sa dr det organisationen som inte fungerar?
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Lars: Ja, systemet som inte fungerar, det &r inte satt. S nir vi... jag ska se om jag har nigot
exempel pa hur det kan se ut... Jag ska bara visa ett exempel.

Om man tittar pd det pa det hér sittet, allting handlar om att vi som organisation séger att vi
kan tillfredsstélla era behov, ni ska vélja oss. Da vill vi ha en sddan déir helt *pekar péd en glad
gubbe pa skdarmen* och dom dér vill vi inte ha *pekar pa en ledsen gubbe*. Men det dr ménga
dér ute som séger att ”det hér fixar vi, vdlj oss!”, men varfor ska man da vilja just oss? da
handlar det yttersta om att vi har en organisation och den bestar av kultur och struktur, det ar
det vi har att jobba med i en organisation. Hur dr kulturen och vilka strukturer har vi for att
det ska fungera. Och i det sen s& maste vi definiera upp “hur’et”, dvs hur jobbar vi? Véra
processer? Vad ér det vi upprepade ganger gor da for att tillfredsstilla kundbehoven och det
som &r kérnan i detta dr det som man kan kalla ndgon form av idéplattform; det héir vér
verksamhetsidé, det hir dr vara vérderingar, de barande punkterna, det vi vill bli bést pd som
ar grunden, malbilden, visionen och allt det dér, det finns i idéplattformen, den &r bestaende,
den haller vi i. Och det &r det man kallar konstanten, organisationer maste ha olika konstanter
for att om allting svajar nér det dr s forédnderligt runt omkring oss s gungar ju allting. Men
ddremot maste det vara helt 6ppet hér sa att vi hela tiden forfinar och forbéttrar arbetssétt men
ocksa organisation. Ytterst handlar det ju om att fa bort det dar *pekar pa skirmen*. Och tittar
man pa det pa det hér séttet sé dr det foljande komponenter som r viktiga. Nu dr det en,
Katrineholms forvaltning som jag jobbade med. Att ni méste ha en idéplattform for hur ni ska
driva det hér fran forskola till gymnasieskola, vad ar eran idé? Sedan méste ni ha forstéelse
for att varje skola har sin idé och ni far inte himma deras id¢. Det dr det som hénder hir ocksa
hos mellanchefen, att ”’jag har min idé hur jag tar mig an eh... i jonkdping jobbar jag nu, och
bengt och hans ledningsgrupp” ”vi kan ju jonkdping”, “’vi har en idé om hur vi vill gora det
hér” och sé finns det en annan idé hér, pa denna nivén *pekar pa toppen av hamburgaren* och
sa blir det en krock och ett energildckage mellan nivaerna.

Tobias: Det ldgger sig lite som en cheddar pa..

Lars: Ja och det dr det ndgon annan blir javligt frustrerad ver och den hér “nagon annan”
finns ju inte utan det &r ju du, jag och vi. Det blir

Tobias: Ja, det himmar ju commitment och engagemang...

Lars: Ja allting. S& det ar alltid den ordningen. Och Construction AB i det hér fallet har sin
strategiska plan, i den har vi tagit fram en ny verksamhetside, vi har satt en ny malbild och vi
har fdngat upp véra virderingar, men vi star ju inte pa den plattformen om det inte &gs av alla
som jobbar pa Construction AB. Och det kommer ju inte bara for att man har varit ett tight
géng hér pa chefsnivd som har jobbat med detta och kanske bjudit in marknadsomradeschef
utan det méste ju processas. Men det dr grunden, och sedan definierar vi upp "hur jobbar vi
for att det ska hinda?”, for d& behdver man ju ha huvudprocesser och for att det ska fungera
behover vi ha vissa stddprocesser och ledningsprocesser. Hir kan det ocksa bli, i en
organisation, en kamp om, jag jobbar med business controllers i Nacka kommun nu, och da
forstar inte alltid verksamhetschefen att business controllers ér en del i ledningsprocessen utan
ser att ”’ja men ni vill ju hjdlpa mig med budget och bokslut!”. Nej, det gor
redovisningsenheten. ”’jag har ett annat uppdrag nu nér jag sitter i ledningsgruppen som
business controller, jag dr hir for att titta pd, sdkerstilla och utveckla vér framtid”. Sa att dar
ar det ocksa att kunna orientera er i vilka processer som &r viktiga nédr ni kommer ut, vart vill
ni vara? och samtidigt far forstéelse for det hir och det hir *pekar pa skdrmem™ och annars
kan det bli att ’jaha, jag &r bara en jdkla stodproces som ska sdkerstélla det kvalitativa jobbet
for det strategiska sker har och dom tinker hér, sen ska jag utfora”. Man maste bdde tinka och
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gora, pa alla nivéer i en organisation. Det kan vara ett dilemma for en mellanchef att ’jaha, nu
fér jag inte tdnka sjélv ldngre utan nu sa &r det du som ténker sé ska jag utfora det” Och om
man da inte tror pd det s blir det javligt jobbigt i slutdndan. Det &r alltid den ordningen, forst
processerna. Sedan ér det vad jag kallar positioner, och den ordningen, sétta saker, och nir det
hér lirar thop det dr dé vi skapar en vilskott, vilfungerande organisation som inte far fel
elever som jag sa tidigare idag, utan man anpassar sig dé efter nya behov, nya forviantningar
och det har hént saker i omvérlden. S& en organisation som har satt det hér (kultur och
struktur) blir ju inte 6verraskad av att verkligheten foréndras och tror inte heller att
vekligheten kommer anpassas till organisationen utan inser att vi maste anpassa oss efter
verkligheten. Men vi har kvar den hér idéplattformen som vi tror pa, for den ar viktig, dér kan
vi landa och vila. Och just i den hér rollen da, sd dr det hér intressant att titta pa for er, for om
man tittar d& pa uppdragsbeskrivningar for mellanchefer sa kan dom heta allt fran
uppdragsbeskrivningar, arbetsbeskrivningar men positionsbeskrivning &r ett litet annat synsétt
pa det hela. Och i en positionsbeskrivning s finns det alltid ett syfte, vad &r syftet? vad ar
meningen med den hér chefsrollen, och ytterst dr det syftet kopplat till kundvérde,
kundskapande, vad for virde skapar den hdr mellanchefen ytterst for vara kunder och for var
verksamhet? Utifran det, vilka krav stdller vi dd, ’ja men det dr dom hdr kraven,
Construction AB jobbar utifran kdrnvirdena, det som dr faststdllt i anstdllningsavtalet och
kraven.” Men sedan i leverablerna, ddr ska du leverera. Det ér en vildigt skillnaden fran en
arbetsbeskrivning “det hér ska du gora”. Utan hér dr ett syfte, det stélls krav och sedan ska du
leverera, varsdgod visa och berétta; hur tanker du ta dig an detta for du kan ju detta béattre dn
mig! S& tanker en klok chef; nu har jag anstéllt en hér utifran det hér; verksamhetens arliga
nuldge, dom &r kanske i ett daligt ldge nu ekonomiskt eller ddliga kundvirden. Men nu har jag
anstillt dig, hir dr syftet med den hér rollen, dom hér kraven stélls och dom ska du leverera,
en vilskott organisation ddr man vet vem som gora vad och varfor, en ekonomi i balans eller
vad det nu kan vara; berdtta nu hur du tanker gora det! Och vad ér det du behover for hjdlp av
mig, dr ni med pa skillnaden dér? Fran en arbetsbeskrivning? For det dr forst dd man kan fylla
sin position oavsett var du har din roll ndgonstans.

Tobias: With responsibility comes accountability, Magnus - Tetra Pak.

Lars: Och hér da, om jag har den andra bilden, att jamen hér ar vér idéplattform och de
processer vi har styrt upp och hur vu har organiserat oss. Och nu har jag fatt den hér rollen 1
systemet, da kan jag ju ta stdllning till, om jag nu ocksa vet det drliga nuldget, nu ér
organisationen hér. Da kan man gora en enkel axel pd kvalitet och ekonomi, har vi bra kvalitet
eller go ekonome, nja vi dr hir *pekar pa skdrmen* och méste gora en turn-around. Okej jag
forstar, jag har minsann varit chef hir forut eller ndgot liknande och sedan ér fragan "vill jag
det hdr da?”, ’nja kanske inte, men det fanns kanske inget annat jobb i organisationen. S& kan
det vara och dom kan finnas dér och dom kan sparkas *mellan hamburgaren® det &r inte helt
ovanligt. Eller s sparkas dom och blir en cheddarost - och blir livsfarliga. For da far dom
véldigt mycket mer inflytande &n vad dom hade dir *pekar ldngst ner pd hamburgarem™ i en
roll dom inte klarade av. CONTROLLERN SOM FLYTTADES NER? Forstér jag det hér
och vill jag det hdr? Da &r nésta fraga; har jag réitt kompetens for att genomfora det hiar? Nja
det kanske jag inte har, jag har inte jobbat i den hér rollen innan. Men jag forstar och vill da
kommer jag ldra mig det. Och jag kommer lyssna in, jag kommer gé pa lite kurser hos Sofia
nu och fa hjilp. Och s &r ndsta; dr jag rétt person for det har da? Om det stélls vissa krav att
”ja men hér &r det att vi ska jobba i ett team” och sd kanske jag inte &r ndgon team-ménniska,
jag vill mer ha en fri roll, d& kanske jag inte dr ritt. Om man inte fyller den dér positionen sa
gér andra in och kompenserar och fyller inte mellanchefen sin position ja dd maste man ju
komplettera utifran eller nerifrén i organisationen. Och fyller man inte upp har *langst ner 1
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hamburgaren* sa blir det precis tvirt om, en medarbetare som inte fyller upp sin position, ja
dé kanske det dr kunden som fir kompensera och ha dverseende med att saker och ting inte
funkar och det &r ju ett sitt att fortydliga roller.

Tobias: Ja, d& tappar man ju allt.

Lars: Ja, d& gungar ju allting. S& just det har med Construction AB och mellanchefsrollen sé&
ar det att man vill mycket mer nu vara ett Construction AB. Och i det fir man nu hantera att
”0j, nu far vi hantera att oj, vi har gjort véldigt olika i de olika marknadsomradena runt om i
Sverige”. Inte rétt eller fel men olika. Och hur ska vi d4 géra en gemensam resa nér vi har s
olika uppfattning om hur vi har tagit oss an uppdraget, jo da styr man upp det genom en
strategisk plan, man styr upp det med nya rollbeskrivningar och det 4r det som har kommit
samtidigt som ett nytt affarssystem och ledningssystem - NAS. Och da hinder det saker.

Lars: Na men bara ta ett exempel da dar man kan finga dom hir grejerna sa; idag exemplevis.
Niér jag gar in och jobbar sa, det hér ifran, jag jobbar med Construction AB i1 Jonkdping och
dé jobbar jag med alla medarbetare, men dom &r uppdelade i fyra olika enheter for dom har
olika uppdrag. Det ar forvaltare, ekonomer dom har pa ett sitt och sd har du fastighetsskotare,
lokalvadare och driftstekniker liksom. Dom dr dessutom geografiskt pd olika stidllen. Men da
gor vi en resa ihop dér vi sdger gemensamma grejer men sa jobbar man ju med det hér arliga
nuldget och det dnskade laget och nir man da tittar pa det pd det hér sittet sd; sdhir ar dom
upporganiserade och dér ser ni att dom har ju en mellanchef *pekar pa skdarmen*, for det &r ju
en marknadsomradeschef idag, dom dr 26 saddana i Sverige, och han &r ju dnda for en ganska
stor verksamhet men han dr &ndd en mellanchef och hir finns det fler hamburgare ovanfor
honom. Dér finns det cheddarost, dér finns det 16k, det finns bacon, det finns allting dir. Och
man far ju heller inte sticka ut for mycket med salladsbladet for da kan dom ju klippas till lite,
sd kan man ju kinna va. Men da har han i sin tur hir ocksa da mellanchef och dom har 1 sin
tur helt olika utmaningar for man har med sig ett bagage och en historik och en del har jobbat
hér 125 ar och “det r for javligt det som hénder hir nu” eller det var kanske ”for javligt”
redan for 25 ar sedan ocksa. Men man ér dndé kvar i det hér. Sa att ndr man da tittar pa det pa
det sdttet da dr det det dér *pekar pd skdrmen* som blir mitt fokus. Hur ndr man d& mélen
men ocksd ma bra, for det hinger ju ihop, ndr folk inte mar bra eller kénner sig krankta,
oavsett vilken nivd man &r pa, sd gr man i forsvar och da &r det svart att leverera ndgonting.
Utan dom har fullt upp med sin sjdlvkansla och hantera den. Ska du dessutom méta upp en
massa medarbetare hir som ocksé kénner sig krankta sa kan det blir lite ”too much”. S& att det
vi tittade pa idag lite grann dr just dom hér viktiga delarna man maéste ha koll pa och méinga
génger stér det strategi dar *pekar pa linjen omsluten av “kultur och struktur”* men strategi
méste omsdttas och bli processer i vardagen. Sa att chefsnivan hér *hdgst upp pa
hamburgaren* méste jobba med andra tidsperspektiv med 3, 5, 8, kanske 10-15 dr. Medan den
hér chefsnivan *pekar pd mitten pad hamburgaren® har ocksa ett annat tidsperspektiv, inte sa
langt fram men &nda ldngre fram 4n medarbetarna som ér lite mer hir och nu och kommande
veckor. Sé det dr ocksa den forstéelsen for att strategier ocksd maste bli processer, det maste
bli ett vardagsarbete av det, och det tar lite tid och dversitta strategi till nya rutiner i vardagen.
Det kan man ha svért att forstd hdr *pekar langst upp 1 hamburgaren* dér man tycker ’hur
svért kan det vara, det dr vél bara att verkstilla!”, nej inte om jag har gjort pa ett visst sitt
alltid da blir det svart att &ndra beteende med rutiner. Sa dar kan ocksa hastigheten i
genomforandet da bli lite tdlamadskrévande, for dir har man ju da haft lite mer instdllningstid
och tid att forbereda lite granna men nu kommer det dér att hinda och sa stiller man sjilv och
sen ndr om ska hit sa har man mindre stélltid och tar man medarbetare sa har dom ingen
stalltid alls, sa da far man hantera vad det innebar. Dar har ni nir det ser ut som bast, da ser
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det ut sédér, och brukar folk fraga “vad dr rétt saker pa rétt sétt pa rdtt tid...?”. Ja men det vet
ju ni som jobbar hér, det &r ju ni som dr professionella och utifrdn uppdraget och det érliga
nuldget; hur gor vi resan? Nér man jobbar med séddana hir organisationer och moter chefer pé
ménga olika nivéer sd handlar det om de gemensamma bilderna och sétta
kommunikationsregler. Det hér blev en jatteviktig grej, ndr jag jobbar i halland; "vad &r det att
jobba enligt avtal?”. Bara att kunna avtalen, hur mycket tid har vi hur mycket betalt har vi fatt
och tillvilken kvalitet ska vi gora, vad dr kundens uppfattning? Kunden kan ju har en helt
annan uppfattning dn vad dom faktiskt har i avtalet och sa vet inte medarbetarna heller riktigt.
sa bara en sddan sak, hur minga timmar har vi for att klippa den hir grasmattan? ja det &r bara
fem timmar totalt for det, dd kan du inte halla pa 7-8 timmar varje gang med det. For da far vi
roda siffror. Och det kan inte heller se ut som att man ser var man har klippt grismattan for att
det dr hoga..., det méste ju vara till len viss kvalitet ocksa. Bara sddana enkla grejer, till
exempel det har NAS, affarssystemet, vill komma till ratta med det &r bara att jobba med den
hir enkelheten, att faktiskt ha ledare, chefer, hiar som kan séga till ” du enligt det hér av
avtalet ar det till den hér kvalitet och sdhidr manga timmar har vi och sa dterkopplar arbetaren
”jag fixar det pd tvd timmar mindre!” - perfekt, dd har vi dom pengarna att slussa in i
ndgonting annat. Men det &r just det hdr som &r ett stort dilemman, inte minst i Construction
AB som har avtalskdinnedomen och nér man dessutom @ndrar i det. Och dér vill man da
komma till rdtta med detta genom reserv.... och sé funkar inte systemet och sa har man inte
koll pd ndgonting sd det dr en gungflygsperiod och dé dr det mellanchefen som ska hantera
allt det dar mot kund, medarbetare och.... Lappa och laga med ett leende pa ldpparna.

Tobias: Men for att f4 den hir bra?

Lars: Dels dr det att vi dr Overens om forvintningarna, vad dr avtalat? Och kvalitet &r ju
egentligen att tillfredsstilla behov och overtriaffa forvéntningarna, man fick det man behévde
och sa var det lite béttre. I bemdtandet, 1 kvalitén eller finishingen eller touchen, oftast ar det
kopplat till métet, fan vad trevlig han var!” “vilken go hjélp man fick!”. Och det dr just en
dér feelingen, att passera det dér sa... Men om dom dé har orimliga foérvéntningar, for det ar
det hdr dom har kopt, men ordforande i bostadsréttsforeningens forvantningar pad Construction
AB ér helt 6vertygad om att ”dom ska vara hér och klippa griset varenda javla dag”. Det ér ju
ganska langt ifrdn mig, eller skotta innan snon har kommit. D& kommer dom aldrig kunna
leverera det. Eller sd har man vissa som bara gor dom jobben, det blir ju ocksa tydligt nér jag
jobbade med Halland, det var ju vissa som aldrig fick gjort det pa den tiden dom fick betalt
for.

Tobias: Vad beror det pd d4? Fick dom inte tillracklig stottning ovanifran?

Lars: Nja, dels ar det délig arbetsmoral sen &r det ocksa vilken kultur som har inforts, ”det
spelar ju fan ingen roll, vi har ju funnits i 75 &r och det &r tryckt och stabilt, sd javla roligt ar
det ju inte att vara forst ut i rondellen och vara pd hugget hela tiden”. Men néir dom helt
plotsligt fick den egna insikten om att "FAN, vi kommer kanske inte finnas 1 75 ar till om det
ar roda siffror ett par ar till!” och dir hade dom en arbetsledare som sa att ”’vi ska fan vara
forst ur rondellen!” och vi ska ha koll pa exakt hur mycket timmar vi har fatt betalt for sa alla
vet det. Sa bestdmde dom sig for det nar sommarjobbarna skulle komma for det var léttare att
prata med dom, sen om sommarjobbarna vet s hinder det nagot med dom dér gubbarna som 1
15-20 éars tid inte velat leverera utan fikat en timme och hade inte brttom nir man gor sina
jobb for att man skiter i det. Man har inte koll pa det och man &r inte intresserad heller. Och
det dr d4 man vill kontrollera och infora system. S& det hér dr viktiga grejer och det blir
viktigt for den hér typen av mellanchefsrollen att sédkerhetsstélla de hér basic-grejerna.
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Samtidigt som dom fér vissa grejer hir uppifrin, ibland far man ha ett stort parasoll for att

bara se dver verksamhet for det droppar ner sa javla mycket. Sa det &r ocksd en utmaning hér,
att gallra bolla, vart fir jag vara och vad maste jag ta, vilka fighter ska jag ta och vilka ska jag
inte ta. Vilka &r det prestige i? Hur ser kommunikationsvégarna ut, dom blir ju vildigt viktiga.

Tobias: Vi var inne pd det lite forut ocksd med kommunikationsvégarna och dé bara nimnde
jag méitningen lite snabbt pé just den hdr metaforen med hamburgaren, gér det uppat och neréat
och dina insikter kring dessa saker. Vad &r det du ser som nyckel i mitandet av detta, for det
ar kanske forst efter matningen nir man ser “okej, vad &r det som faktiskt forsiggar?” Vart ska
vi och hur tar vi oss dit, det kiinns som att dom ar ganska sammanlénkade pa ett satt? Vad ar
din bild av det?

Lars: Dir har man lite kring, om ni tittar pa Einsteins citat ddr uppe forst s kan man fundera
lite kring det. Det hér dr ju vdldigt utmanande, att finga vad ar det vi ska ha koll pa, hur méter
vi en upplevelse? och hur sétter vi ord pa det? Hir jobbar jag ganska mycket med
Construction AB ocksa men inte pd den nivén vilket jag skulle behdva gora, att vi kanske
maéste friga pa ett annat sétt for att fa drliga svar. Vi kanske inte bara kan ga pa att ordférande
1 foreningen fér det han tycker hela foreningens bild for att dom andra kanske tycker ndgot
helt annat. Just nu gors det vildigt mycket enkéter och man méter kundindex och det kan bli
véldigt ordttvisa mitningar och sdga véldigt lite egentligen, ”och nér skickade vi ut den?” Ja,
det var precis veckan innan det dér hdnde, sd dr det det som styr hela resultatet. Sa just det hér
med kund- och inte minst medarbetarenkater &r ju valdigt omdiskuterat, kanske ska vi ga bort
fran de hér véldigt utforliga medarbetsenkiterna och har nagra fa fragor och s aterkommer vi
till dom lite mer frekvent istillet? Vi kan ju titta pd ett omradde som ar vildigt aktuellt ddr man
har problem med mitning; det dr ju skola. Det hér dr ju vildigt viktigt, man kan ju inte, gar
det inte méta det s& gar det inte att styra, gér det inte att styra sd kan du inte leda och kan du
inte leda kan du inte forbéttra sa darfor méste vi fundera. Och det dr det jag menar med det
mer systemteoretiska, vi méter en malbild som héller 6ver tid. Jag menar det finns ju inga
sdljorganisationer dér sdljchefen sitter upp att “nu ska vi ha dom hér malen pé forsdljning”
utan han vet ju att om han tar in sdljarna pa det s kommer dom ta det mycket langre. Sa det
kan vara vildigt himmande ibland med malbilder som &r for sndva. For en del kdnns dom for
langt bort och for en del ****** Men om man tittar hér pa skola, det diar symboliserar dom
statliga styrdokumenten, ingdngsvéardet hdr kan vara Lund eller Nacka, bada foréldrarna har
hogskoleutbildning och det spelar inte roll vad dom utsitter ungarna for s kommer dom klara
sig ratt bra &ndd. Dom kommer har rétt bra resultat. Sahér ser det ut Botkyrka dér jag jobbar,
ja ingdngsvérdet dr dir *lagt*, man kan inte spraket, man dr nyanlédnd och det finns massor,
men det intressanta dr att dom har ju en idé kring hur dom tar sig an uppdraget. Och utifrén
det menar jag, mét forbadttringen istéllet, jag 4r mycket mer nyfiken péd hur dom gjorde, &n vad
dom i Nacka gjorde, men deras vérde var ju béttre nir dom sen ska métas och jamforas for att
bli Sveriges bésta skolkommuner. Men det dr ju Botkyrka vi ska kollar pd tanker jag, det ar
det jag tycker med mal och smarta mél att det &r det hir mattet som dr intressant; mét
forbattringen.

Tobias: Och det dér paverkar ju ocksa mentaliteten, den hir skolan kanske gor en jétteresa pa
25%, men det ar fortfarande den hér skolan som blir Sveriges bésta skola. Det sétter ju en
mentalitet.

Lars: Ja, och en uppgivenhet ocksa.

Tobias: Exakt, det begrdnsar commitment kanske?
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Lars: Absolut och i och med att ni méter Construction AB hér s kan man ténka att han &r ute
som hade ingangsvirde som gjort en jivla resa men dnda inte dr dédr *bast*. Chefer har maste
ju se och forsta det, att du &r pa rétt vdg, och ha lite uthallighet och tdlamod med det. Men tar
man detta vidare, sd, jag jobbar ju hdr med nu maste ju varje ldrare och skola ha ett
resutlatansvar. Det &r ju rétt rimligt, jag har ju ett resultatansvar for dom jag jobbar med. Och
det dr samma sak dér, det &r intressant att veta. Tittar man dd péd en svensk skola s ar det
enorma variationer i en och samma skola, samma elever med olika &mnen och ldrare. sa da
har det ju ndgot att géra med variationen och da maste man ju pa det sittet ocksé arbeta med
forbéttringshjulet. For annars kan vi inte bli béttre tillsammans och systematiskt. Tittar man
dé pé grunderna sa handlar det om tillit, fértroende att visa och beritta. och det 4r det som
méste finnas har, som mellanchef vill jag ju métas utav ett ledarskap héir *hogst upp i
hamburgaren* som vill lyssna pd mig. Och i ett systemteroetiskt forhallningssatt sa ar det ju
alltid jag som visar och forbéttrar for dig, om du &r min chef sa dr det jag som visar och
beréttar for dig, utifrdn mina leverabler. det dr inte du som ska visa och berétta for mig hur det
gér for mig. S det ar ocksé det med ut och in perspektivet, istéllet for uppifran och ner, och
det dr ju en befrielse for cheferna ndr dom kommer pa det, det &r ju for fan inte du som
mellanchef som ska sitta och beritta for din medarbetaren har gjort for att han ska fa den dér
l16nen utan det dr ju medarbetaren som ska berétta for dig. Sedan har ju du fragor och du
funderar, men 1at dom ocksa visa utifran vad det dr ni kommit 6verrens om ska finnas med.
Da handlar det om dom hér viktiga delarna. Da &r det ju dom dér bilderna som &r vikta och
det dér, hinger ju ihop *kultur och struktur®, du kan inte har en bra kultur om du inte har en
bra struktur. och da blir det hdr *mitten av hamburgaren* mycket kulturarbete medan man hér
bestimmer sig for nya strukturer utan att ha tinkt pd kulturen. De grundliggande
védrderingarna som man maste ha koll pa, det &r kunderna i centrum skapar vi virde for
kunderna nér vi gor det hdr” ”dr det beslut pa fakta, hur vet vi det?” Eller chansar vi bara?
Och det blir det lite med de hér kundindex-16sningarna for det &r ju lite jdvla lotteri. Tank dig
farfar om du skulle frdga honom p4 tallgléntan, nar han sdger att det finns ingenting att klaga
pa, da ar det en 10, det vet ju vi som kénner pappa. Men métningen hade ju varit OK, sa dr det
ju, Overallt méter man fel. Definiera upp vardagsarbetet men ocksa de hir delarna. For er som
kommer ut som ekonomer om ni vill jobba mer pa den nivan *hoga*, akta sa att ni inte bara
hamnar i stddprocesser och blir sedda som,

Tobias: Som vad sa du?

Lars: Stodprocesser; att ni blir sedda som “nu fixar du fram lite underlag hér och fixar
budgeten dér och bokslutet dér”. For det ar ju kanske inte den typen av roller som ni &r
nyfikna pa? Eller sa dr ni det och da dr det det ni jobbar med, bara man vet vad det 4&r man har
gjort. Och sedan delaktigheten och sedan, det dédr, oavsett vilket kvalitets och ledningssystem
sa dr det dom vérderingarna man maéste forsta. Det dr det man séger i Japan, vi dr bara i dess
linda, och dom har varit igdng sedan slutet av 40-talet. Om man inte forstir varderingarna, da
blir man chanslds mot verktyg och system och arbetssitt som infor som styrkort och NAS och
allt vad det kan heta. For det ska forstirka det hdr. Annars kan man inte gora det.

Frida: Jag tanker dd pd den studien som vi ska gora. Vi kommer ju d& gé dit och sa kommer vi
utlra intervjuer och vi har ju redan ténkt pa just det har med commitment och individens nivé
med hur man arbetar med att fa in det i organisationen eller atminstane det teamets..... Finns
det ndgon bra fraga eller ndgonting vi kan ta upp for att, just det du tar upp med stodprocesser
och ledarskap, for att {4 ut lite mer av dom hur dom upplever att dom &r ledare, eller om dom
bara fér ta emot direktiv och utfora.
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Lars: En frdga pd alla de hdr nivéerna &r ju "hur vet du att det ni vill ska hinda hinder?” Och
ocksé gapet mot det man faktiskt vill och det som faktiskt blir. Hur har ni koll pa det?

Tobias: Med skolan, precis som du sa. att mita forandringen &r kanske med intressant?

Lars: Ja, eller om man nu som i Construction ABs fall har satt upp en lista med 6nskvirda och
icke 6nskvirda beteenden hos medarbetare och chefer. Ja, men hur vet ni da att det hér lirar
mot dom Onskvirda da? Hur tar ni reda pd det? Sa gapet mellan det man sédger och vill och det
arliga nuldget, hur tar man reda pa det? Hur gir man tillvdga for att sdkerstélla att vi &r pa ratt
vag? Hur méter ni forbattringar? Och vad dr det ni vill forbattra? Om det nu &r rott till svart i
ekonomin, vad &r vagen fram till det, ja det méste ju &nda vara de hir ménniskorna som ska
gora det?

Tobias: Det kanske medarbetare...?

Lars: Ja det ar darfor balanserad styrning kan vara rétt bra for ni kan ju ha en jikla god
ekonomi men kunderna &r forbannade, och medarbetarna jobbar ihjil sig sé héller ju inte det.
Eller javligt n6jda medarbetare men ekonomin fungerar inte. S& darfor &r det ju det man
brukar har balanserad styrning, ha koll pa det om du ska ha det hir.

Tobias: Ar det ndgonting du ser saknas i balanserat styrkort?

Lars: Ja det ar jattemycket. Oftast dr det forstaelsen for varderingarna. Jag tog med mig
Klefsjo nér vi jobbade med Uppsala kommun och da hade ju &nda Bengt jobbat med ABB,
Sahlgrenska, jéttestora arbetsplatser som har infort styrkort pa 90-talet. Och s& var man ju sd
stolt och glad i politiken att ’nu ska vi minsann ha styrkort hiar i kommunen!” och sa tréffade
vi produktionsstyrelsen med politiker och dom hogsta cheferna och jag héller i den dir dagen
och Bengt d4r med som gésttalare, han &r dndé professor i kvalitetstekning, det &r han och Bo
bergman som dr de ledande professorerna, han har ett CV som ingen annan har nér det giller
dom hér fragorna. Sa sdger han till dom “har ni tdnkt igenom det har med balanserad styrning
och styrkkort? For ni forstér ju att det har kommer ta véldigt mycket resurser och tid! Av den
erfarenhet vi kan ha av stora organisationer sa har man gatt mer och mer ifran det, och da blir
svaret “’nej, det ska vi ha och det har vi bestdmt.”. och da sag jag pd Bengt att okej nu &r vi hér
och nu hjélper vi dom och ser om dom kan forstd det hédr, men det ar ju det jag menar med att
man inte riktigt dr beredd att omprova saker utan det blir prestige och det blir jobbigt for dom
hér *langst ner i hamburgaren®. Sa det kan ju ocksé vara, vdga vara lite raka i er
kommunikation nu ocksa, finns det ndgra rosa elefanter? Tabu? Sént man inte fir prata om pé
Construction AB som chef. Det &r ju intressant. Det &r ju ocksa intressant hur en sddan fraga
bemots. Ni ser ju pa henne om hon blir stressad dver det eller om hon ér érlig, det sdger ju
ndgonting om vart hon befinner sig i den hdr hamburgare. Det kanske &r ganska hart tryck har
uppifran.

Tobias: Vart befinner du dig i hamburgaren?

Lars: Har har ni NAS, det ér javligt intressant. Kénner ni till Flemmings fyra rum? Klas
Jansens forskning kring vad som hénde? Jag gjorde en sddan hér da, jag gjorde en tvd dagars
konferens for alla som jobbar i Goteborg och da fick dom svara pasen hir: hur upplever du
att arbetet med NAS fungerar nu? Dar var mycket daligt och dér var mycket bra. Vi kan ju
tycka och tinka en massa men maste ju borja hos oss sjélva, vad kan vi nu gora och forslag pa
det och sedan vad behover vi for hjélp av Stockholm om vi &r lite slarviga och kallar det for
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det. Men det intressant ar att hir sitter dom héar 85 eller 87 nidr dom har svarat, ni vet nar man
kor 1 Google-drive s& kommer det upp direkt “vilka i helvete har sagt att detta &r bra?” kom
direkt i rummet, dom ville att dom skulle stilla sig upp. och dir stéller sig tre/fyra upp och
sdger “ja, jag tycker det dr bra” och d4 "hur fan kan du tycka det?” och da hade vi jobbat med
fyra rymmaren sa nu kunde vi prata om det. Jaha, bara for att du dr sur ska du dra ner den
stackaren ocksa nu som dr inspirerad? Det dr ju inte bra att dra nytta av det dér. Sé lite sddana
tankar kring, det dr sdhdr man behdver jobba, i den hér rollen for att f4 med sig dér
*underifran® och det ar att se det och uppticka det sjdlva och dra nytta av att av att vi faktiskt
har kommit lite olika 14ngt kring vissa saker kanske. Men det &r lite sa att om jag har det
javligt sa ska alla andra ha det ocksd. Det funkar aldrig. S& att just det hir med att finga och
titta tillsammans.

Tobias: Jag tinker pa vikten av vision i ett foretag?

Lars: Ja, det dr ju otroligt centralt att titta pa ett dnskat l4ge som man vill uppna om det finns
commitment till det och en forseelse att nu man man bryta ner det. Det var ju samma sak har
dé vi kom till alla kommunala verksamheter, 10.000 medarbetare fran vaggan till graven och
s var den gemensamma visionen: bést, alla dagar hela livet. Det var visionen i Uppsala
kommun. I Stockholm var det: bast i varlden 2030 sa det &r lite sddanadér kommun-slogans
eller visioner. Men nér Bengt da stiller frdgan: géiller den visionen dven for skolan sé blir det
ju mycket komvux!” séger han, skolan kanske maste ha en annan vision? Det dr just det dér
nédr man lagger isioner kring just att vara bést eller optimalt sa &r Bengt och Bo vildigt krassa;
det dr helt fel for vi vet inte vad det skulle kunna bli. Utan sitt istdllet att det ska bli battre
eller att man sétter ndgonting som vi pratade om nollvisionen i trafiken. Ja, det dr vér vision
att aldrig nagon ska ga bort i trafiken, vi kanske aldrig klarar det men det ska vi jddrar mig
jobba for. Det kan alla forenas mot. Just det med visions-arbeten s& kommer det ofta fran den
hér nivan *hdégst upp* och sa vill man d forankra den med hjélp av den nivan *mitten* och
sa kan dom hanskratta hér *langst ner* att det &r ju rena krinkningen nu att man séger det. Da
kan man ju titta pd det onskade ldget som Leif Lindahl har skrivit och tinker man “ah fy fan
hur ska vi fixa det?”” nér vi nu har det hir nya systemet som inte fungerar en gang. Sa det &r
lite grann hur man lever det och vilken tilldtelse man har att bryta ner den. S4 nir jag jobbade
for Stockholm stad, da skulle det vara det vérsta 2030, men nér jag tog det med mina arbetare
sd sa dom ’&h, det kan du jobba med Lars, da har vi gatt i pension” var deras spontana
reaktion. Men sedan nér vi borjade funderar pa vad ar vérldsklass? Vad betyder det for oss?
Hur ska det vara da och vad ér det for oss och borjade sdtta ord pé det? D4 helt plotsligt blev
det ju ndgonting och det blev en ledstjdrna. S& dom hér virderingarna att ha kunden i centrum
och ta beslut pa fakta har ju varit ledstjérna for mig hela tiden i den hér rollen. Det ir ju farligt
om man blir for kollegial, jag méste ju ha fokus pa mitt uppdrag och att jag &r till for
kunderna och s& méste jag veta att det vi gor ger ett battre resultat for dom vi &r till f6r. Sa att
vision kan vara en vildigt viktig ledstjdrna, men om man da fattar besluta har *hogst upp*
som &r helt i strid med det for att man kortsiktigt vill uppnd ndgonting da dventyrar man hela
visionsarbetet. S& man maste forstd vad det innebér ndr man jobbar med det. Man maste leva
det isf i hela organisationen 1 alla nivéer. Och s& méste man snappa upp da ndr nagon missar
det, och ta tag i det.

Frida: Men tror du att det har funnits nigra kriterier for organisationer att lyckas styra
mellanchefer till att agera utefter den 6vre ledningens direktiv? Eller finns det kriterier inom
organisationen eller inom ett team eller ledningsgrupp for ’det hir méste finnas eller det har
méste goras!” for att dom ska lyckas?
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Lars: Ja, eller vi kan kolla lite pd good to great. Jag vet inte om ni har kollat pa Jim Kollins
forskning nagonting?

Tobias: jag har inte det.

Lars: Det dr sddan management-litteratur som har salts i miljontals men den ér lite intressant
for dom har fangat just det har som man kallar for igelkotts-konceptet. Det jag kallar for
idéplattform hdr. Man har fangat; vad ar syftet och vad kan vi bli bést pa, hur ser resurspolen
ut. Sa far vi det hér att snurra, och att det haller i eller att vi haller kvar och sedan utifran det
och da har man sett att utifran det att ledarskap, nér man ar véldigt tydlig med att peka ut
maélbild eller visioner men den redan dr ganska given kan bli véldigt framgangsrik och nu kor
vi och sa forhaller vi oss till det. Men man kan inte komma till l&ingre &n nivé 5, hogsta nivan
ar niva 6 och det ér ju chefer som hér plockar in och tillsammans med sddana hér
organisationer sdtter ut "hur ser det 6nskade ldget ut? vad vill vi uppnd?”. Sedan har vi det hir
givet, men vi vill banne mig dit. Och man dr med da och committar med uppdraget och att
vara en del av en organisation snarare dn dom dér karismatiska ledarna som har egna behov.
Och det var ganska forvanande resultat i den hér forslingen att man trodde inte att det var det
ledarskapet man skulle finna. Man fann dom hér bésta organisationerna, det &r darfor den
heter good to great, vissa grejer som har gétt fran att vara bra till att vara bést oavsett vad som
hénder med konjunkturen eller i branschen sa &r dom kvar dér. Dom har sett det hir
igelkottskonceptet, ett ledarskap ddr man gor resan med och inte bara att det dr bestdmt utan
forst vilka och sedan vart. S darfor samlar man ihop teamet. Ni hade 14st lite Susanne
Wheelan?

Tobias: forfattare &r jag lite, eeh...

Lars: N&, men det finns ju, den forskaren man brukar jobba med med grupp till team om man
nu vill ha ett ledningsteam sa &r det ju Susanne Wheelan. UGL, den hir forsvarsmaktens
chefsutbildning som manga aker pa. Man aker ivdg tre fyra dagar och utsitts for provningar,
det bygger pa Susannes forskning. Och dér ser hon ocksa att det handlar om att committa till
uppdraget och ta vara pa varandras kompetenser snarare in relationer och inte matcha ihop
personer heller det ser hon inga beldgg for i sin forskning. Sa hon har gjort metastudier, hon
ar den forskaren man refererar till nér det géller team och grupputveckling, da d4r hon nummer
1. Sa dar tycker jag ni kan kolla lite, for dir fingar man, vad &r bra i1 ledarskapet for att ta
grupper igenom faser? Men just det hér att dom ska fa det hér till att bli optimalt da tror jag pé
det hér forhallningsséttet att ha tillit och fortroende men still krav pé leverabler sé nér jag
jobbar med Halmstad kommun imorgon sé har jag personaldirektoren i Halmstad, hans
beskrivning, da inser han att han har ju kvalitetssdkerhetsansvaret for alla de hér frdgorna i
Halmstad kommun, men jag kan ju inte gora det hér sjélv. Alltsd har jag en ledning dér dom
fér delar av detta i deras positioner dr ni med? Som i sin tur har avdelningar. S nér vi tréffas
sa traffar jag alla och nu har vi byggt om det hér for att annars blir det valdigt otydligt och da
brister ofta kommunikationen hdr emellan. S& dérfor tdnker jag att mellanchefer, och det
tycker jag ni ska fraga om ocksé, hur ser din uppdragsbeskrivning ut?”” och inte bara
rollbeskrivning for du har fatt en roll i organisationen, ja vad heter hon? Regionschef? Ja,
regionchef, men vad dr ditt uppdrag? For ditt uppdrag maste ju relateras till det drliga nuldget
och vilken resa hon forvintas gora och dar kan det vara jévligt oklart for den hér nivan jobbar
inte sa strategiskt alla gdnger som man skulle 6nska, och om man gor det sd borde man tinka
vilka har vi hdr som &r javligt bra pé att gora en resa dir man ska finlira och sétta saker och
vilka har vi som é&r bra pa att géra den didr?” och sd anvinda dom hir lite smartare, ’nu har vi
en chef hir i Lund men en 6ppning i Goteborg som ér ett storre omrade, vilka har vi som
matchar en sddan utmaning? Det dr ju sddant dom ska jobba med hér, den tydligheten i
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rollbeskrivningar och inte bara rollen, utan ocksé uppdraget. Hur finns det formulerat? Hur
ser ser uppdragsdialogen ut och resultatdialogen? Det kan ni ocksé frga, hur ser din
uppdragsdialog ut med din chef? Och hur fingar man ditt resultat hér, vad &r det du ska
leverera? pa vilket sétt far du hjdlp i det? For den del av organisationen som jobbar tydligt
med uppdrags och resultatsdialog, jag dé dr det ju spannande utifran sin roll men nu har vi satt
det hér uppdraget utifrdn den kommande perioden och sen kollar man "hur gick det?”. Och da
har du ocksé ett ansvar om det uppstar hinder att fixa uppdraget som du har tackat ja till, och
det dr det jag menar med renodla systemet och att tydligare... Frdga om sadant, friga om
tabun, det dr spdnnande

Tobias: Ja det &r bra verkligen

Lars: Kan ni ta Batra som exempel, det ar ritt roligt faktiskt, hela forestdllningen bygger pé
att hans fru dr partiledare och sa far hon sparken bara nagra veckor innan... Sa han blev sjilv
elefanten i rummet.

Tobias: Den tror jag inte ens jag har sett, vilken var det?

Lars: Ja, men det David Batra kom ju igang med sin nya show, den heter den rosa elefanten
eller ndgot sddant ddr. Den byggde ju pé att han ar gift med Kinberg-Batra och sa fick hon ju
sparken som partiledare precisa innan han skulle kora showen, sa hon var faktiskt med och
inledde forsta showen, det tyckte jag var modigt.

Frida: Ja verkligen

Lars: Det ér jag som ir elefanten sa hon och s& ldmnade hon &ver till honom.
Tobias: Det har jag inte ens sitt.

Lars: Jag ska rulla till Falkenberg.

Lars: Det roligaste uppdraget hir nu har varit Halland for dom hade en jadra utmaning och nu
hade jag ett uppfoljningsarbete med dom i Oktober. Men just det hdr med att se en fordndring
1 ledarskapsvdrdena for det kan vara vildigt pressat hiar. Nér det hidnder saker som egentligen
ar symbolfrdgor och en séddan viktig symbolfraga, som &r offentlig, det dr att driftteknikerna
har haft mojlighet att ta foretagsbilen hem men sé pa grund av skatteregler och séddant dér,
men alla verkar inte ha samma skatteregler, for det ér lite beroende pé hur organisationen har
valt att géra. Men hir blev det ett beslut att det far man inte gdra mer och det blev en véldigt
stor fraga for driftteknikerna. Dom tyckte att det blev ingen kompensation for det dd dom har
tyckt det varit en bra formén men dom har ocksé stéllt upp sé in 1 helsike pa kvéllar och
helger och kort direkt och sadant dér. Det blev en sa jékla tuff fraga for man blir krinkt och
kénde sig oforittat och da slar det ju pa det hir chefsledet som ska verkstdlla det man har
bestdmt i mitten.

Tobias: Och det som dr hér 1 mitten far svara pé alla hall.

Lars: Ja, den fick svara pa alla hill och det blev nistan handgeming for det kan bli sa starkt
och laddat. Det dr ganska héftigt da nir man lyckas ta sig igenom sadant dér och man okar
forstaelsen for varandra men ocksé bristen pa det affarskritiska hér ocksd. Diar méste dom ha
fotterna 1 myllan ocksé for att kéinna och det gor ju dom, det ar ju egentligen afférskritisk hér,
da tappar vi ju vart birande, kunder eller véra viktigaste medarbetare sd dumt att gora det.
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Medan i1 andra omraden kanske man skulle vinna affarsmissighet i att gora sa. Sa det ar just
den hér dialogen som ir intressant och nér det uppstar hinder fran att forverkliga uppdraget,
hur hanterar en mellanchef det?



