CHALMERS

Utveckling av anbuds- och
kalkylprocessen genom effektiv

erfarenhetsaterféring
En fallstudie pa Serneke Group AB

Examensarbete inom hogskoleingenjorsprogrammet Ekonomi och
produktionsteknik

Ingrid Alm
Cornelia Rutgersson

INSTITUTIONEN FOR TEKNIKENS EKONOMI OCH ORGANISATION

AVDELNINGEN FOR INNOVATION OCH R&D MANAGEMENT
CHALMERS TEKNISKA HOGSKOLA

Goteborg, 2024

www.chalmers.se



Utveckling av anbuds- och kalkylprocessen
genom effektiv erfarenhetsaterforing

En fallstudie pa Serneke Group AB

Ingrid Alm
Cornelia Rutgersson

TEKNIKENS EKONOMI OCH ORGANISATION
Avdelningen foér Innovation och R&D Management
CHALMERS TEKNISKA HOGSKOLA
Goteborg, Sverige 2024



Utveckling av anbuds- och kalkylprocessen genom effektiv erfarenhetsaterforing
En fallstudie pa Serneke Group AB

Ingrid Alm
Cornelia Rutgersson

© Ingrid Alm, 2024
© Cornelia Rutgersson, 2024

Teknikens ekonomi och organisation
Chalmers tekniska hogskola

412 96 Goteborg

Sverige

Telefon + 46 (0)31-772 1000

Goteborg, Sverige 2024



Goteborg, Sverige 2024

Utveckling av anbuds- och kalkylprocessen genom effektiv erfarenhetsaterforing
En fallstudie pa Serneke Group AB

Ingrid Alm
Cornelia Rutgersson

Institutionen for Teknikens ekonomi och organisation
Chalmers tekniska hogskola

Denna kandidatuppsats sammanstalldes under varen 2024 av tva studenter fran
programmet Ekonomi och produktionsteknik pa Chalmers tekniska hogskola.
Kandidatuppsatsen omfattade 15 hogskolepoéng och projektet genomférdes pa
Serneke Group AB i Goteborg.

Vi vill forst och framst tacka var handledare och examinator Pernilla Gluch fran
Chalmers tekniska hogskola for sitt stéd, engagemang och uppmuntran under
arbetets gang. Hennes vagledning och rad har hjalpt oss att styra arbetet framat och
uppna vart mal.

Vi vill aven rikta ett stort tack till var handledare Simon Carlsson fran Serneke som
inspirerat oss till detta arbete och det fértroende bade han och Serneke givit oss.
Vidare vill vi uttrycka var tacksambhet till de anstallda pa Serneke som deltog i
intervjuerna, deras medverkan och svar har utgjort en vasentlig del av studien.

Nyckelord: Erfarenhetsaterforing, knowledge management, digitalisering, incitament,
l&arande organisation, verksamhetsledningssystem.






Sammanfattning

Studien har genomforts pa Serneke Group AB, som &r ett stort byggforetag. Syftet
med studien var att analysera och utveckla Sernekes processer for erfarenhets-
aterforing i anbuds- och kalkylfasen. Studien syftade ocksa till att ta fram
rekommendationer for att forbattra dessa processer. En del av syftet var ocksa att
undersoka hur erfarenhetsaterféring kan bidra till att starkt konkurrenskraft. Det
identifierade problemet hos Serneke var att de anstallda inte effektivt utnyttjade
varandras kunskaper och erfarenheter till det fulla. For att n& studiens syfte gjordes
litteraturstudier, dokumentstudier samt intervjuer. Studiens resultat visade att bristen
pa incitament och outvecklad digitalisering var de framsta hindren for erfarenhets-
aterforing. Vidare visade resultatet att uppbyggnaden av projektorganisationer,
verksamhetsledningssystemet och den interna Projektportalen inte var optimala for
erfarenhetsaterforing. Avslutningsvis visar studien att Serneke bor starka kraven for
att utfora erfarenhetsaterforing for att oka incitamenten fér denna process hos de
anstallda. Dessutom bor Serneke utveckla sina digitala plattformar sa att dessa blir
lattare att anvanda for de anstallda. Pa de stéllen dar det ar majligt bor de digitala
processerna automatiseras och eventuellt med hjalp av Al-verktyg. Studien bidrar till
att forsta hur effektiv erfarenhetsaterféring kan gynna ett stort byggforetag genom att
presentera olika metoder och verktyg relaterade till &mnet.



Abstract

The study has been carried out at Serneke Group AB, which is a large construction
company. The purpose of the study was to analyze and develop Serneke’s
processes for internal experience feedback during the tendering and calculation
phase. The study also aimed to produce recommendations to improve these
processes. Part of the aim was also to investigate how experience feedback can
contribute to strengthening competitiveness. The identified problem at Serneke was
that the employees did not effectively utilize each other’'s knowledge and experience
to the full. To achieve the purpose of the study, literature studies, document studies
and interviews were carried out. The study’s results showed that the lack of
incentives and undeveloped digitalization were the main obstacles to the return of
experience feedback. Furthermore, the result showed that the structure of project
organizations, the operational management system and the internal Project Portal
were not optimal for experience feedback. In conclusion, the study shows that
Serneke should strengthen the requirements for performing experience feedback to
increase the incentives for this process among the employees. Additionally, Serneke
should develop their digital platforms so that these become easier to use for the
employees. Where possible, the digital processes should be automated, possibly
with the help of Al tools. The study contributes to understanding how effective
experience feedback can benefit a large construction company by presenting
different methods and tools related to the subject.
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1 Inledning

| detta kapitel kommer grundldggande information om arbetet presenteras. | kapitlet
ingar bakgrund, syfte, avgransningar och fragestallningar.

1.1 Bakgrund och problemformulering

Under 2023 har hdg inflation, fortsatt hdga rantor, samt paverkan fran krig, geopolitik
och handelshinder bidragit till en fortsatt anstrangd varldsekonomi (Byggforetagen,
2023). Bostadsbyggandet har darmed avtagit och det har inte byggts sa lite bostader
som nu sedan finanskrisen pa 90-talet. Under prognosperioden 2023-2024 har &ven
Okade materialpriser, sjunkande disponibelinkomster, bostadspriser samt ett av-
vecklat investeringsstod varit bidragande till detta. | och med den radande situationen
behover byggféretag mer an nagonsin vara sa kompetenta och konkurrenskraftiga
som mgjligt for att vinna anbud. For att en organisation ska forbli konkurrenskraftig
kraver det att organisationens kultur uppmuntrar till innovation och kontinuerlig
forbattring (Jacobsen & Thorsvik, 2021). En utmaning generellt &r en val fungerande
erfarenhetsaterforing, sa aven i byggbranschen (Lé & Bragnn, 2007). sDetta kan bero
pa organisationskultur, brist pa standardiserade arbetssatt och tidsbrist. Om ratt
verktyg anvands kan erfarenhetsaterforing bli en nyckelfaktor for att starka
konkurrenskraften (Ribeiro, 2009) .

Denna studie genomférs vid Serneke Group AB (harefter omnamnd som Serneke).
Serneke har ett verksamhetsledningssystem som innehaller foretagets huvudsakliga
arbetssatt. | verksamhetsledningssystemet beskrivs ett projekts handelseforlopp
samt funktionerna som ingar. Verksamhetsledningssystemet delas in i lednings-
process, huvudprocess och stddprocesser. | avsnittet huvudprocess finns ett kapitel
som beror erfarenhetsaterféring. Serneke beskriver vikten av erfarenhetsaterforing
och anger att det ar en “nyckel till standig férbéttring” (Serneke, u.d.). Vidare skriver
de att genom regelbundna méten och informationsutbyten skapas battre metoder och
de kan enklare fanga upp problemomraden och hitta I6sningar till dessa.

Problemet ligger i att Serneke, trots fokuset pa erfarenhetséaterforing i verksamhets-
ledningssystemet, inte utnyttjar varandras kompetenser och erfarenheter till det fulla.
Under inledande samtal med Sernekes anstallda har dessa uttryckt en énskan om att
forbattra formagan att nyttja erfarenheter inom bade sma och stora grupper med en
sarskild 6nskan att forbattra anbudsgivningsprocessen.

1.2 Syfte

Syftet med detta examensarbete ar att utforska vilka utmaningar stora byggforetag
moter i processen av erfarenhetsaterforing. Vidare ar syftet att ge forslag pa
forandringar for att forbattra processen for erfarenhetsaterféring fran produktion till
kalkylavdelning. Dessutom avser studien att understka om foérbéattrad erfarenhets-
aterforing kan effektivisera kalkylarbetet, vilket skulle kunna forstarka féretags anbud.



1.3 Fragestallningar

Foljande fragor har undersokts:
« Hur kan Serneke samla in, bearbeta och dela sina erfarenheter fran tidigare
projekt pa ett mer effektivt satt?
« Pavilket satt kan erfarenhetsaterforing bidra till foretagets konkurrenskraft?

1.4 Avgransningar

Arbetet genomfors hos Serneke Group AB. Erfarenhetsaterforing anvands i flera
delprocesser inom Sernekes verksamhetsledningssystem. Projektet har valt att
avgransas till den delprocess av verksamhetsledningssystemet som kallas Anbud
och kalkyl. Delprocessen Anbud och kalkyl har valts da Serneke upplever att en
effektivisering av erfarenhetsaterféring inom denna del kan bidra till att forbattra
anbudsprocessen sa att andelen vunna anbud Okar.



2 Teoretisk referensram

| kapitlet teoretisk referensram presenteras och forklaras begrepp som Knowledge
management, Erfarenhetsaterféring, Larande i organisationer, Team, Incitament och
Digitalisering som alla ar relaterade till det vetenskapliga omrade som rapporten
behandlar. Har forklaras och analyseras de centrala begreppen genom en
granskning av deras definitioner och relevanta anvandningsomraden. Denna
redogorelse bidrar till en djupare och mer nyanserad forstaelse for rapportens syfte.
Den teoretiska referensramen ger aven riktlinjer for hur studien ska genomféras och
tolkas.

2.1 Knowledge management

Pa de stéllen dar Knowledge Management diskuteras presenteras ofta olika
definitioner av begreppet (Hislop, 2013). | Donald Hislops bok Knowledge
Management in Organizations (2013) beskrivs knowledge management som en
dvergripande term som inriktar sig pa alla medvetna forsok att styra och ta till vara pa
anstalldas kunskap inom en organisation. Detta pastas kunna uppnas direkt via
specifik informations- och kommunikationsteknik (IKT) men aven indirekt via sociala
processer, organisationsstruktur och kultur- och personalstrategier. | boken
Managing Knowledge Work and Innovation (Newell m.fl., 2010) definieras knowledge
management som "Uttryckliga strategier, verktyg och metoder som tillampas av
ledningen i syfte att géra kunskap till en resurs fér organisationen.” vilken &ar “Inriktad
pa utvecklingen av koncept som belyser eller forbattrar tillampningen av dessa
metoder.”.

Oavsett hur definitionen av knowledge management ser ut, har termen mott kritik
(Jonsson, 2012). Begreppet knowledge management blev mycket populart nér det
kom (Jonsson, 2012). Daremot innebar det héga intresset att knowledge
management ocksa handlade om mer an bara knowledge management och blev till
slut ett s& kallat paraplynamn utan konkret innehall. Innehallet i knowledge
management beskrivs darmed olika utifran vilken synvinkel fokuset ligger vilket blir
tydligt fran de tva definitionerna ovan.

Processen for knowledge management definieras olika beroende pa vilken kéalla som
studeras. | artikeln The KMAT: benchmarking knowledge management av Martha de
Jager (1999) illustreras processen av knowledge management som sju stycken
delprocesser. Delarna i Jagers (1999) knowledge management process ar: Skapa,
identifiera, samla, anpassa, organisera, tillampa och dela. Jager menar att processen
inte ar en engangsforeteelse utan bor utforas kontinuerligt i en cyklisk form vilket
visas i Figur 1. Fortséattningsvis beskriver Jager (1999) inte vad varje del i processen
innebar.



/“ Skapa -\

Dela Identifiera

Tillampa Samla

Organisera Anpassa
\___./
Figur 1: Processen for knowledge management enligt Martha de Jager (1999).

| en artikel skriven for foretaget Asana, som erbjuder projektledningstjanster,
presenterar Martin (2024) en process for knowledge management. Detta presenteras
som “5 steg for att gbra en erfarenhetsaterféring” efter avslutat projekt:

1. Identifiera:

| detta steg identifieras de erfarenheter som ar viktiga for framtida arbete.
Identifiering kan géras med hjalp av en erfarenhetsundersékning som fangar upp
feedback fran ett team. Efter insamlingen sammanstalls informationen for att fa en
generell bild 6ver de erhallna kunskaperna fran projektet. Vidare kan det hallas ett
erfarenhetsaterforingsmote dar inblandade personer fritt far diskutera om de gangna
projektet, vad som astadkommits och vilka lardomar de tar med sig.
Motesmedlemmarna kan med fordel aven reflektera over fragor som; “Vad
fungerade?", “Vad fungerade inte?” samt “Vad kan férbéttras?”.

2. Dokumentera:

For att kunna sprida erfarenheterna med resterande team boér dessa skrivas ner i en
erfarenhetsrapport. En sadan rapport ska innehalla all information om projektet,
anteckningar fran moten under projektets gang samt en sammanstallning av de mest
relevanta fran erfarenhetsaterforingsmotet. Upplagget for erfarenhetsrapporten kan
se ut som féljande:

Sammanfattning.
Sammanfattning av resultaten.
Erfarenhetsundersokning(ar).
Detaljerade rekommendationer.

PwN PR

3. Analysera:

Erfarenheterna ska analyseras och anvandas sa att de kan gynna andra team vid
framtida projekt. Det bor ske en erfarenhetsaterféring mitt i projektet sa att
informationen kan leda till ett férbattrat arbete infor de kommande faserna. | slutet av



ett projekt kan erfarenheterna istéllet anvandas for att ge insikter inféor kommande
projekt.

4. Lagra:
De dokumenterade erfarenheterna och erfarenhetsrapporten bor lagras i ett centralt
forum som samtliga inom organisationen har tillgang till.

5. Ateranvanda:

For att planera nya projekt kan erfarenhetsrapporter fran tidigare liknande projekt
hittas i det centrala forumet. P& sa vis kan de tidigare erfarenheterna utnyttjas och
upprepade misstag undvikas.

2.1.1 Erfarenhetsaterforing

Begreppen erfarenhet och kunskap ar begrepp som har valdigt lika betydelse. Att
definiera begreppen ar darfor nédvandigt for en 6kad forstaelse. Erfarenhet
definieras som “férhallandet att ha erfarit nagot” och mer konkret som “den enskilda
kunskapsutvidgande upplevelsen” (Svenska Akademien, 1922). Begreppet kunskap
ar svardefinierad och har ingen tydlig beskrivning enligt Jonsson (2012). | Svenska
Akademiens ordbok (1938) beskrivs daremot begreppet kunskap som “férhéllandet
aft veta nagot” men ocksa som “hemmastadd pa olika erfarenhetsomraden, vetande,
kdnnedom, kunnighet”. Kopplingen mellan erfarenhet och kunskap blir darmed tydlig.

Kunskap som begrepp kan dessutom delas in i implicit eller “tyst” kunskap och
explicit kunskap (Jonsson, 2012). Implicit kunskap beskrivs som erfarenhet som en
individ samlat pa sig under en tid (Jacobsen & Thorsvik, 2021). Implicit kunskap
innebar att det ar nagot som personen i fraga inte sjalv ar medveten om eller
reflekterar 6ver. Det ar snarare nagot som utvecklas pa grund av erfarenhet. Som
motsats beskrivs explicit kunskap som nagot mer konkret och att det ofta gar att hitta
i skrift, system, rutiner och strukturer.

Enligt Lidelow med flera (2015) definieras begreppet erfarenhetsaterforing som att
samla in erfarenhet fran personer som ar involverade i en process for att sedan
aterfora erfarenheterna till processen. Erfarenhetsaterforing forklaras vara en av de
mest problematiska delprocesserna att skapa ett stadigt flode i (Lideléw m.fl., 2015).
Varfor det ar problematiskt beror oftast pa att personer och organisationer sallan
forstar de interna erfarenheternas relevans eller syftet med att aterge dessa vidare.
Vidare citeras fran Lidelow med flera (2015) “Erfarenhetsaterforing &r en av
grundférutséttningarna for att en férbéattringscykel ska fungera.”.

2.1.2 Fordelar med erfarenhetsaterforing

Spridning av kunskap och erfarenheter ar en nyckelprocess for att omvandla
individuella lardomar till organisatoriskt larande (Foss, m.fl., 2009). Att dela
erfarenheter med varandra &r ett sétt att ta tillvara pa den interna kompetens som
finns inom foretag och starka den organisatoriska kunskapsbasen. Féretag som
effektivt sprider kunskap mellan medarbetare tenderar att vara mer innovativa och
presterar battre 6ver tid (Kmieciak, 2020). Forskning har aven visat att kunskaps-
delning bidrar till 6kad kreativitet och hdogre teamkénsla bland de anstallda (Ahmad &
Karim, 2019). En viktig synpunkt ar att bara for att ett foretag har mycket kunskap



betyder inte det att de nddvandigtvis ar framgangsrika (Bierly m.fl., 2000). Det
handlar om hur val ett féretag hanterar och utnyttjar denna kunskap som kommer att
vara avgorande for ett foretags framgang.

Enligt Lidelow med flera (2015) ar kontinuitet en viktig faktor for att utveckla en
organisation. Darfor ar det viktigt att kontinuerligt analysera erfarenheter och
matningar for att utveckla processer exempelvis vid arbetsmetoder och tekniska
I6sningar. Lideléw med flera fortsatter att betona vikten av att samtliga anstallda
deltar i uppféljningsarbetet och bidrar med egna idéer for forbattringar. Vidare sager
de att langsiktiga relationer mellan aktoérer och standardiserade arbetssatt skapar en
“infrastruktur for att fanga upp och ta emot kunskap och information som kan leda till
férbéttringar och vidareutveckling”.

Genom att implementera atgarder for erfarenhetsaterforing kan en organisation
optimera sin kunskapsdelning vilket i sin tur kan méjliggéra hallbara konkurrens-
fordelar (Cormican & Dooley, 2021). | artikeln “Can continuous improvement lead to
satisfied customers? Evidence from the services industry” understker Koval med
flera (2018) hur minskade fel i produktion hos ett serviceforetag kan 6ka
kundfértroendet. Studien visar att férbattrade arbetssatt, genom metoder som
erfarenhetsaterforing, kan generera att farre misstag begas i produktion. Dessa
forbattringar av produkt och service starker kundernas fortroende och lojalitet for
foretaget. En forbattrad kundupplevelse kan ge langsiktiga konkurrensfordelar (Guo
m.fl., 2020).

2.1.3 Larande i organisation

Begreppet larande organisation handlar om att organisationer maste kunna hantera
och anpassa sig efter forandrade yttre forhallanden (Jacobsen & Thorsvik, 2021). En
alltmer dynamisk omvarld 6kar behovet av larande organisationer, for att kunna
reagera effektivt och utveckla nya beteendemonster (Jacobsen & Thorsvik, 2021).
Genom att uppmuntra till innovation och fortsatt forbattring kan organisationen
fortsatt vara konkurrenskraftig pa marknaden. Jacobsen och Thorsvik (2021)
specificerar att de framsta skalen till att utforska larande i organisationer &r:
Anpassning till omvarlden, langsiktiga konkurrensfordelar, innovation, effektivisering
och férandring.

Chris Argyris, citerad i Jacobsen & Thorsvik (2021), menar att inlarningsprocessen
kan delas in i tva former av larande, sa kallade single- och double-loop-larande).
Single-loop larande sker nar fel rattas utan att ifrdgasatta vilka de underliggande
styrande vardena ar (Argyris, 2002). Double-loop larande sker istéllet da fel rattas
genom att forst andra de styrande vardena och sedan handlingarna.

Jacobsen och Thorsvik (2021) menar att en viktig del av larande i organisationer ar
att fanga den implicita kunskap som de anstallda fatt frin egen erfarenhet. For att en
utveckling ska ske fér mer an en individ behover erfarenhet omvandlas till data,
oavsett vilken typ av kunskap det ar (Lideléw m.fl., 2015). Fér att omvandla
erfarenhet till data kan det dokumenteras genom skrift av personen med
erfarenheten eller en ansvarig person.



Overforing av kunskap kan ske pé olika satt, beroende p& om det ar implicit eller
explicit kunskap som dverfors (Jacobsen & Thorsvik, 2021). En typ av kunskaps-
overforing kallas “externalisering”, vilket beskriver 6verféring av implicit kunskap till
explicit kunskap (Jacobsen & Thorsvik, 2021). Under denna 6verféringsprocess
framjas den tidigare omedvetna kunskapen i skriftlig eller muntlig form, sa att andra
kan ta del av och nyttja den. En annan kunskapsoéverféring kallas ‘internalisering”
vilket avser nar explicit kunskap blir till implicit kunskap (Jacobsen & Thorsvik, 2021).
Detta sker vanligtvis néar individen tar emot och analyserar uttryckt kunskap och
darefter utvecklar en egen kunskap. Med hjélp av dverféringsprocesserna
externalisering och internalisering kan en sa kallad inlarningsspiral skapas (Jacobsen
& Thorsvik, 2021). Denna spiral bidrar till att implicit och explicit kunskap forstarker
varandra och att ett larande uppstar.

2.1.4 Teamutveckling i temporara projektorganisationer

Manga organisationer ar uppbyggda av olika team. Ett team bestar av ett antal
individer som har olika kompetenser (Wenell, 2001). En teamledare leder teamet
som tillsammans arbetar for att na ett eller flera mal. | artikeln Stages of Small-Group
Development Revisited (Tuckman & Jensen, 2010) beskrivs den sa kallade
Tuckman-modellen som beskriver vilka faser ett nytt team genomgar. Faserna kallas
for forming, storming, norming, performing och adjourning.

I boken A Guide to the Project Management Body of Knowledge (Project
Management Institute, 2013) beskrivs de olika faserna mer ingaende:

Forming: | denna fas traffas teamet. Teammedlemmarna far lara sig om projektet och
vad deras respektive roller och ansvar ar. Under denna tid brukar teammedlemmarna
vara sjalvstandiga och ganska slutna.

Storming: Under detta skede bérjar teamet arbeta med projektet med allt vad det
innebar. | denna fas kan miljon bli kontraproduktiv pa grund av dalig samarbetsvilja,
olika asikter och konflikter.

Norming: | normeringsfasen bérjar teammedlemmarna arbeta tillsammans som ett
team. | detta skede anpassar de sig for att stodja teamet och boérjar lita pa varandra.

Performing: De team som nar denna fas fungerar bra. Fasen kannetecknas av att
teammedlemmarna ar 6msesidigt beroende av varandra och att de hanterar problem
pa ett effektivt satt.

Adjourning: | avslutningsfasen slutfor teamet projektet och gar vidare till nasta
projekt. Detta sker nar respektive teammedlem har fardigstéllt sina arbetsuppgifter.

Ett projekt har, enligt Lideldw med flera (2015), en tydlig bérjan och slut med en
begransad mangd avsatta resurser for genomfoérandet. FOr att ett projekt ska bli
lyckat kravs ett starkt teamsamarbete (Project Management Institute, 2013). Det ar
projektledarens roll att utveckla ett sa effektivt projektteam som mojligt. Under
utvecklandet av projektteam bor projektledaren fa stod fran ledningen for att ha
tillgang till de resurser som behovs for att utveckla effektiva team. Ett mal att strava
efter ar att teammedlemmarnas kunskaper och fardigheter ska utvecklas for att



forbattra deras formaga att utfora sitt arbete (Project Management Institute, 2013).
Ett annat mal ar att skapa en teamkultur som framjar produktivitet individuellt och
som ett team samt mdjliggora larande av teammedlemmarnas kunskap och
erfarenhet. Malet for skapandet av ett projektteam &r ocksa att teamet ska forbattra
sitt fortroende och tillit till varandra for att h6ja moralen, undvika konflikter och dka
samarbetet.

Swee Goh (2002) uttrycker i artikeln Managing effective knowledge transfer: an
integrative framework and some practice implications att en viktigt variabel for att
team ska dela sina erfarenheter ar nivan av fortroende till varandra. Taryn Jane
Bond-Barnard m. fl (2018) med flera skriver i artikeln Linking trust and collaboration
in project teams to project management success att nivan av fortroendet i ett projekt
bland annat beror pa vilka forvantningar som teamet har pa varandra. Forfattarna
fortsatter och sager att nivan av samarbete i ett projektteam bland annat paverkas av
hur mycket konflikter teamet genomgar samt hur starka deras relationer &r med
varandra.

2.1.5 Motivation och incitament

Motivation ar det som uppmuntrar manniskor att utféra handlingar (Jacobsen &
Thorsvik, 2021). Det beskrivs ocksd som en inre process som far manniskor att
handla p& olika satt och okar viljan att utféra uppgifter. Forskning har visat att det
finns tva typer av motivation hos manniskor (Jacobsen & Thorsvik, 2021). Dessa
benamns Inre motivation och Yttre motivation. Att férsta hur olika typer av motivation
paverkar anstallda ar avgorande for att effektivt kunna satta samman grupper och
utforma system.

Inre motivation &r nar manniskan drivs av sjalva utférandet eller upplevelsen av ett
arbete (Jacobsen & Thorsvik, 2021). Detta k&dnnetecknas bland annat i att manniskor
upplever gladje och har roligt nar de arbetar men aven insikten om att uppgiften ar
meningsfull och viktig. Arbetsutformning ar darfér en nyckelfaktor for att framja inre
motivation inom organisationen. Jacobsen & Thorsvik (2021) presenterar Richard
Hackman och Greg Oldhams tre psykologiska tillstdnd som behover uppfyllas for att
framja motivation och prestation i arbetet. Det forsta tillstdndet handlar om att den
anstallde ska kanna att arbetsuppgiften & meningsfull. Den andra handlar om att den
anstallde bor kdnna ett personligt ansvar for resultatet av det egna arbetet. Det tredje
psykologiska tillstandet avser att den anstallda ska ha kunskap att kunna vardera om
ett resultat ar bra eller daligt. Om samtliga tillstand uppfylls kommer den anstéllde
k&nna “stark vilja att prestera, starkt tillgodoseende av utvecklingsbehov, hég
arbetstillfredsstéllelse och hég prestation” (Jacobsen & Thorsvik, 2021, s. 233).

Nar manniskor motiveras av att fa en beldning, oavsett om det handlar om I6n,
befordran eller annat, kallas det for yttre motivation (Jacobsen & Thorsvik, 2021).
Motivationen ligger da utanfor sjalva arbetsuppgiften och byggs av en forvantan att fa
en ersattning for det utforda arbetet. For att framja yttre motivation ar de tva
viktigaste atgarderna lonesystem och karriarsystem som bada representerar
beléningar under langre perioder (Jacobsen & Thorsvik, 2021). Bade I6nesystem och
karriarsystem ar sa kallade materiella beloningar. Materiella beloningar kanne-
tecknas av saker som har ett faktiskt varde. Yttre motivation kan aven framjas av
symboliska beléningar sdsom berém av chefer vid speciella tillstaliningar.



Rapporten Motivation and knowledge sharing: a meta-analysis of main and
moderating effects visar att bade inre och yttre motivation har en tydlig koppling till
kunskapsoverforingsbeteenden (Nguyen m.fl., 2019). Rapportens resultat visar att
inre motivation har en storre paverkan pa kunskapsoéverféring an vad yttre motivation
har. Vidare menar de att kombinationen av inre och yttre motivation stodjer varandra
for att paverka att kunskapsoverforing genomfors. Fortsattningsvis menar Nguyen
med flera att sambandet mellan motivation och kunskapsoéverféringsbeteende
paverkas av individuella egenskaper, organisatoriska sammanhang och kulturella
kontexter.

Enligt Svenska Akademien (1933) definieras incitament som en drivkraft som
motiverar manniskan att utféra en viss handling. Incitament kan bade vara positiva,
sasom beloningar, och negativa, sasom straff eller pafoljder. Syftet med incitament ar
att uppmuntra eller avskracka ménniskor att utféra uppgifter. Campbell (2006)
forklarar incitament som en mekanism som motiverar individer att utféra vissa
handlingar som stammer 6verens med de gemensamma malen for ett system eller
en organisation. Vidare beskriver Campbell (2006) incitament som avgoérande for
samordning inom organisatoriska strukturer, vilket sékerstaller att individuella
handlingar bidrar positivt till systemet som helhet, oavsett om det handlar om
ekonomisk, foretagsmassig eller social kontext. Incentive Research Foundation
(2021) skriver i rapporten Academic research in action: Individual or team-based
incentives? When to use one, the other... or both att ledare i organisationer énskar
battre samarbete i team. For att gora detta forsoker de uppmuntra erfarenhets-
aterféring genom individuella incitament eftersom detta ar enkelt att mata och
administrera. Daremot visar rapporten att individuella incitament varken resulterar i
bra teamdynamik eller bra prestationer inom teamet. Eftersom medlemmar i team har
olika férutsattningar och olika mal med att inga i teamet ar det svart att administrera
teambaserade incitament, speciellt vid stdrre team (Incentive Research Foundation,
2021). Daremot berattar rapporten att mindre team som &ar mycket beroende av
varandra presterar battre av teambaserade incitament jamfort med individuella
incitament. Vidare menar de att aven en sa kallad hybrid-beloning funkar bra for
mindre team da det ger incitament till gruppen som helhet men ockséa belyser varje
individs enskilda arbete.

2.2 Digitalisering och erfarenhetshantering

| boken Digitalisering i foéretag (2020) av Irene Ek och Thomas Ek behandlas amnet
digitalisering och digitalisering inom verksamheter. Digitalisering definieras som
utnyttjandet av tekniska teknologier for att utveckla en organisation och skapa varde
for kunder och anvandare. Digitalisering ar en omfattande process som férandrar ett
foretags verksamhet genom digital transformation. Men det kravs mer an investering
i digitala teknologier for att gora att foretag blir framgangsrika och manga féretag som
digitaliserar sin verksamhet behdver ocksa andra sitt arbetssatt. De mest Ionsamma
foretagen har darfor kombinerat nya digitala tekniker med nya séatt att styra och leda
verksamheten for att behalla sin konkurrenskraft. Nagra av de omraden dar
digitalisering forandrar foretagandet ar verksamhetsstyrning, hégre uppkoppling och
Okat samarbete. FOretagen hittar nya satt att bedriva sin organisation da digitalisering
anvands, eftersom det mojliggor att stora mangder information kan samlas in och
bearbetas. Genom att analysera data kan foretag férandra sina beslutsprocesser och
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pa sa satt prestera battre an sina konkurrenter. Ek och Ek (2020) fortsatter med att
saga att digitalisering gor att fler saker blir uppkopplade mot internet vilket mojliggor
att mer data kan samlas in. Digitalisering kar ocksa majligheten for samarbete
mellan avdelnings- och féretagsgranser, vilka tidigare ofta arbetade mer isolerat fran
varandra. Vidare forskning har visat att investering och implementering av ny
teknologi har varit en betydelsefull faktor fér foretags produktivitetstillvaxt (Cardona
m.fl., 2013). Cardona med flera poangterar daremot att enbart ny teknik inte ar
tillrackligt for att paverka produktivitetstillvaxten.

Ek och Ek (2020) fortsatter att forklara hur digitalisering i organisationer innebar
forandringar av de anstéalldas arbetsuppgifter och arbetets karaktér. Personalen
kommer att arbeta néra automatiserade system och arbetsprocesser, vilket innebar
att de behover ny kompetens inom detta omrade. Foretaget kan darfor behdva gora
anpassningar dar anstallda forflyttas till nya arbetsuppgifter vilket kan ta lang tid och
dar behovet av rekrytering av ny arbetsformaga kan bli aktuell.

Forfattarna ndmner vidare att artificiell intelligens (Al) ar en del av digitalisering. Al ar
ett begrepp som beskriver ett flertal teknologier som har egenskaperna att kunna.
Samla in data, analysera sammanhanget och fatta beslut baserat pa den insamlade
informationen och dess sammanhang (Ek & Ek, 2020). Till skillnad fran annan
teknologi kan Al, genom erfarenheter av datan, skapa sina egna algoritmer och “lara
sig”. Det finns flera fordelar med Al. Bland annat kan féretag kan, med hjalp av Al-
teknik, automatisera sina verksamhetsstyrande aktiviteter (Bag m.fl., 2020). De har
aven visat sig att beslut fattade med underlag fran Al kan ge betydande fordelar for
att forbattra en organisations prestanda och operativa effektivitet (Ashaari m.fl.,
2021). Vidare kan foretag som anvander sig av Al-teknik vid beslutsfattande uppna
hogre produktivitet (Chatterjee m.fl., 2021).

Artikeln The Effect of Digitalization on Innovation Capabilities through the Lenses of
the Knowledge Management Strategy (Sanchez Ramirez m.fl., 2022) analyserar hur
digitalisering paverkar knowledge management. Digitalisering mojliggor enligt dem
“snabb och personlig tillgang till information och kunskap, samt kreativa analys-
tekniker” (s.4) samt uppbyggnad av en organisations IT-infrastruktur (Sanchez
Ramirez m.fl., 2022). Detta 6kar en organisations formaga till erfarenhetsaterforing
och innovation. Resultatet visar att digitalisering har en positiv effekt pa knowledge
management och antyder att foretagens fokus pa digitala strategier forbattrar utfallet
av knowledge management. Resultatet visar ocksa att digitalisering positivt paverkar
innovationsformagan vilket i sin tur starker foretagets konkurrenskraft. Vidare visar
studien att knowledge management ar en bidragande faktor till hur bra digitalisering
och innovationsférmaga ett féretag har. Sdnchez Ramirez med flera (2022) drar
slutligen slutsatsen att “digitalisering ar en nyckelfaktor for att ge intern effektivitet i
organisationer samt for att tillhandahalla externa méjligheter” (s.12).
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3 Fallstudiebeskrivning

Den svenska byggsektorn ar uppbyggd av ett flertal olika aktorer (Byggipedia, u.a.).
Dessa ar bygg- och anlaggningsforetag, fastighetsbolag, arkitekter, tekniska
konsultbyraer samt byggmaterialindustrin. Byggindustrin &r avgransad till koderna
41-43 for Standard for Nordisk Naringsgrensindelning, vilket forkortats till SNI
(Statistiska centralbyran [SCB], u.d). Inom Sveriges byggindustri (SNI 41-43) fanns
det ar 2022 ungefar 58 500 foretag, varav ungefar 36 700 av dessa hade som flest
fyra anstallda och endast 27 foretag hade 500 eller fler anstallda (SCB, u.a.).
Medelvardet av medianen for nettoomsattningen for SNI-koderna 41-43 var ungefar
2,5 miljoner kronor ar 2022. Vinstprocentens medelvarde for samma SNI-koder
under 2022 1&g pa 6,9 procent.

Serneke Group AB ar ar 2024 en av de storsta byggkoncernerna i Sverige och de
erbjuder heltackande tjanster inom entreprenad och projektutveckling (Serneke,
u.d.). Serneke grundades av Ola Serneke och Andreas Fagerberg ar 2002 och hette
till en borjan SEFA. Foretaget 6ppnade flera kontor och passerade ar 2012 en miljard
i omséttning. Ar 2014 bytte SEFA namn till Serneke och det bérsnoteras tva ar
senare 2016 (Serneke, u.d.). Ar 2023 kdptes Serneke upp av det skanska
investmentforetaget Doxa (Doxa, u.d.). Serneke verkar inom regionerna Vast, Ost
och Syd och har idag runt 1100 anstéllda (Serneke, u.a.). Med sin omfattande
personalstyrka och storlek ingar Serneke tillsammans med till exempel Peab och
NCC i en liten grupp foretag som inte ar helt representativa for byggféretag i Sverige
dar den stora merparten ar sma eller medelstora féretag.

Serneke anvander sig av ett verksamhetsledningssystem, dér deras standardiserade
arbetssatt presenteras. Verksamhetsledningssystemet, som aven kallas
Projekthandboken, uppdateras kvartalsvis och kan ses som en plattform for att sprida
erfarenhet inom foretaget. De anstéllda har mojlighet att paverka innehallet i verk-
samhetsledningssystemet och kan skicka in sina synpunkter om det anser att nagot
inte stammer eller saknas. Om ett storre problem med verksamhetslednings-
systemet upptacks under projektets slutméte, vidtas atgarder for att justera
processerna i systemet.

| Sernekes verksamhetsledningssystem finns det anvisningar for hur erfarenhets-
aterforing ska goras. Bland annat ska ett internt erfarenhetsaterféringsmote hallas
efter att ett projekt ar fardigstallt. Innan motet ska en erfarenhetsenkat skickas ut till
de involverade dar de ska svara pa atta kryssfragor och tre skrivfragor varav en ar
oppen fraga for dvriga tillagg. Fragorna som stalls &r bland annat: “Hur upplevde du
informationen kring arbetsmetod och tidplan vid start for ditt uppdrag?”, “Hur
upplevde du informationen under projektets gang?” samt “Hur upplevde du
samarbetet och I6sningsformagan hos involverade parter?”. | verksamhetslednings-
systemet finns flera dokument som anger att erfarenhetsaterforing ska utféras och
vem som ansvarar for att det gors. Daremot finns det inga andra mallar for hur
erfarenhetsaterforingen ska genomforas utéver erfarenhetsenkaten.

Ett anbud &r enligt Avtalslagen (1915:218) 1 kap. 1 § erbjudandet om att inga ett

avtal (Sveriges Riksdag, 1994). Fran moten med Sernekes handledare har det
klargjorts att deras anbudsprocess antingen involverar att en bestallare publicerar ett
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projekt med specifika krav, eller att Serneke direkt kontaktas av en bestéllare. Om
Serneke &r intresserade av att gora projektet borjar de arbeta pa ett anbudsprojekt.
Det fardigstallda anbudet skickas sedan till bestallaren som far bestamma om de vill
inga ett avtal med Serneke. Ibland lagger flera byggforetag anbud p& samma projekt
vilket staller storre krav pa Sernekes anbud. Nar bestallaren antagit anbudet kan ett
projekt paborjas.

Serneke arbetar med flera olika projekt samtidigt i olika stor omfattning. Beroende pa
projektens omfattning kraver de olika lang tid och mangder av resurser. Pa Serneke
jobbar medarbetarna i varierande arbetsgrupper och ibland i dverlappande projekt
dar olika individer deltar i olika projekt.
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4 Metod

| detta kapitel presenteras de metoder som anvéands for informationssdkning.

4.1 Teori bakom metodval
| detta delkapitel presenteras teori bakom de metoder som anvants.
4.1.1 Litteraturstudier

Syftet med litteraturstudier ar att granska, analysera och sammanstéalla befintlig
forskning och litteratur inom ett specifikt omrade som ska ligga till grund for ett nytt
forskningsprojekt (Bell m.fl., 2019). Med en valarbetat litteraturstudie byggs en god
grund for att formulera rimliga forskningsfragor och hypoteser. Malet ar inte att
“uppfinna hjulet igen” utan att |ara sig det som redan kant (Bell m.fl., 2019). Vid
insamlandet av information ar det viktigt att forhalla sig kritisk till kallorna for att
arbetet ska forbli objektivt.

4.1.2 Dokumentstudier

De organisatoriska dokument som har anvants i studien har varit bade publika for
allmanheten och interna. Bell med flera (2019) forklarar att till skillnad fran andra
kallor ar dokument inte alltid framstallda med forskning som syfte. Sarskilt i publika
dokument kan det ibland saknas information om ett foretags utmaningar och
svarigheter. Det ar ocksa viktigt att ha i beaktning att personer som skriver
organisatoriska dokument ofta ar anstallda inom féretaget. Detta kan resultera i att
informationen i dokumenten ar subjektiv eller vinklad. Darfor kravs en forstaelse och
formaga att kritiskt bedéma och vélja ut relevant data for studien (Bell m.fl., 2019).

4.1.3 Intervju

| denna studie anvandes intervjuer som datainsamlingsmetod. Intervjuer ar vanligt
inom kvalitativ forskning. Kvale och Brinkmann (2014) forklarar att kvalitativ
forskningsmetodik grundar sig pa aktérernas egna perspektiv och menar att “den
relevanta verkligheten ar vad ménniskor uppfattar vad den &r”. Genom att anvanda
en kvalitativ intervjumetod far intervjupersonen stérre utrymme for egen reflektion,
vilket mojliggor en djupare forstaelse om amnet for intervjuaren.

| boken Business Research Methods (Bell m.fl., 2019) beskrivs tva huvudtyper av
tillvagagangssatt vid intervjuer; ostrukturerad och semistrukturerad intervju. Den
ostrukturerade intervjun innebéar att intervjuaren ofta endast har en minneslista med
omraden som denne vill belysa. Ofta stélls endast en fraga som den intervjuade far
utveckla fritt och att intervjuaren endast svarar da viktiga punkter tas upp. Detta gor
att den ostrukturerade intervjun kan ses som valdigt lik en konversation. Den
semistrukturerade intervjun bygger pa en samling forutbestamda fragor som &r av en
mer generell karaktar (Bell m.fl., 2019). Intervjuaren har vid denna typ av intervju
mojlighet att andra ordningsféljden av frdgorna samt lagga till och ta bort fragor som
kanns relevanta.
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En intervju bestar av sju olika steg (Kvale & Brinkmann, 2014). Dessa ar
tematisering, utformning, intervjuande, transkribering, analys, verifiering och sist
rapportering.

Vid en intervju bor hansyn tas till vilken typ av information som mottas. Andersson tar
fram sex stycken typer av information i sin bok Som man fragat far man svar (2001).
Den forsta som tas upp ar “faktiska férhallanden” som beskrivs som alder, kon eller
bostadsforhallande. Vid dessa typer av fragor utgar intervjuaren att svaren ar
objektiva. Daremot bor intervjuaren vara forsiktig nar fragorna handlar om for-
hallanden som skett tidigare i livet, eftersom tiden kan fa manniskor att forvranga
sanningen. Néasta typ av information som Anderson (2001) lyfter fram benamns
“enklare asikter”. Enklare asikter beskrivs som synpunkter pa olika forhallanden eller
objekt. Den tredje typen av information ar “attityd” vilket speglar manniskors
grundlaggande instéllningar till fragor. For att fa fram en manniskas attityd kravs ofta
mer an en fraga. Vidare beskriver Andersson (2001) de tre sista typerna av
information “vérderingar, upplevelser och tolkningar”. Denna typ av information ar
ofta personlig och kraver darfor att fragorna stalls i en intervju, snarare an i ett
frageformular.

Vidare i sin bok Som man fragat far man svar (2001) forklarar Andersson begreppet
probes, dar det skiljs mellan allmanna- och specifika probes. Allmanna probes
anvands for att stédja och uppmuntra intervjupersonen att lamna utforliga svar och
komplettera eller fortydliga det som sagts.

Andersson presenterar féljande allmanna probes:

1. Pausen. Genom att ta pauser och lata intervjupersonen fa tid pa sig att
reflektera och tanka efter kan svaret bli mer utforligt. Det ar darfor viktigt att
intervjuaren inte ar radd for tystnaden och tydligt visar med exempelvis
huvudnickningar eller minspel att det ar okej for intervjupersonen att ta sin tid.

2. Uppmuntran. Intervjuaren bor uppmuntra intervjupersonen genom att visa
intresse for det som sags. Intresset kan visas genom att vara en aktiv lyssnare
och uttrycka bade verbala och icke-verbala instammanden.

3. Utveckling. Ibland ar det angivna svaret relativt kortfattat. Da kan intervjuaren
stalla neutrala kommentarer eller fragor for att motivera intervjupersonen att
utveckla svaret.

4. Klarg6randen. | vissa fall kan de erhallna svaren vara tvetydiga eller oklara. |
sadana fall behdver intervjuaren pa ett smidigt satt forsoka ta reda pa vad
intervjupersonen menar med exempelvis foljdfragor.

5. Upprepning. Ibland kan svaret behova upprepas for att eventuellt f ett &nnu
mer utvecklat svar. Denna probe bor anvandas med forsiktighet for att undvika
att lata tjatig.

4.2 Genomfdrande av studien

Studien genomférdes med hjalp av litteraturstudier och intervjuer med atta anstallda
pa Serneke. Vid sammanstallning av resultatet anvandes det digitala verktyget
NVivo.
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4.2.1 Litteraturstudier

For att skapa en teoretisk bakgrund och fa en bredare forstaelse for rapportens
amnesomraden paborjades arbetet genom att genomfora litteraturstudier.
Litteratursokningen har skett pa Chalmers databaser, Chalmers bibliotek, Google,
Google Scholar samt Sernekes verksamhetsledningssystem. Vid litteratursékningen
anvandes sokordet erfarenhetsaterforing mest, men aven sokorden knowledge
management, kunskapsoverforing samt larande organisationer. Sokningen
resulterade i framst bocker men &ven rapporter, examensarbeten, artiklar, hemsidor
och databaser med fokus pa erfarenhetsaterféring, kunskapsoverforing och
organisatoriskt larande. Bockerna som anvandes fanns framst i utskrivet format pa
Chalmers huvudbibliotek men @ven pa Chalmers bibliotek for arkitektur- och
samhallsbyggnad. Resterande bdcker och de rapporter som studerades fanns att
tillga digitalt via Chalmers biblioteks webbplats. Nar examensarbeten studerades
anvandes examensarbetets referenslista for att hitta ursprungskallor att studera.

Vid litteratursdkningen var det framsta problemet att skilja mellan begreppen
erfarenhetsaterforing, kunskapsoverforing och knowledge management eftersom
dessa ar nara beslaktade. Den utforda litteraturstudien gav en god grund for de
intervjuer som senare genomférdes och gjorde det mojligt att faststélla en slutsats.

Av all litteratur som granskades visade sig ocksa en del vara mindre anvandbar for
det studerade kontexten, det vill saga byggforetag, eftersom begreppet
erfarenhetsaterforing ar mycket omfattande och kan tillampas inom flera olika
branscher. Litteratur som inte hade direkt relevans for rapportens syfte har darfor inte
anvants i rapporten.

4.2.2 Dokumentstudier

For att samla information om Serneke och hur de arbetar med erfarenhetsaterforing
har dokument studerats. Dokumentet som har studerats ar Sernekes
verksamhetsledningssystem. | verksamhetsledningssystemet finns det olika kapitel
till olika delar av byggprocessen. De delar som studierna fokuserade pa var de
kapitel som kom fram nar sékordet “erfarenhetsaterféring” anvandes. Stkordet
genererade elva traffar och innefattar féljande delkapitel:

3.2.02 Uppstart kalkyl/anbud

3.2.16 Uppfolining och erfarenhetsaterféring
3.4.02 Inlasning av projekt

3.4.12 Arkivering och erfarenhetsaterforing
3.5.04.02 Risk- och mgjlighetshantering
3.5.05.06 Aterbruk och cirkul&ritet

3.5.12 Overlamning till eftermarknad
3.5.14 Internt erfarenhetsmoéte

4. Uppfdljning och erfarenhetséaterforing
4.3 Erfarenhetsaterforing

« 5.5.03.08 Uppfdljning
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De namnda delkapitlen studerades genom lasning och reflektion for att vardera vad
som ar relevant for rapporten. For att vardera innehallet anvandes rapportens syfte
som utgangspunkt. Dokumenten gav en grundforstaelse for hur Serneke vill och ska
arbeta med erfarenhet och de viktigaste punkterna framférs i fallstudiebeskrivningen.

4.2.3 Intervjuer

Intervjuerna med utvalda anstallda fran Serneke anvandes for att fa en battre
forstaelse over Sernekes nuvarande situation under kalkyl- och anbudsfasen och de
anstalldas asikter om detta. Intervjupersonerna blev utvalda av handledaren fran
Serneke och alla har en koppling till kalkyl- och anbudsfasen. Fragorna ar baserade
pa fakta fran litteratursokningen och inspel fran handledaren pa Serneke samt
Sernekes kalkylchef. Genom att genomféra kvalitativa och semistrukturerade
intervjuer gavs den intervjuade en storre frihet att styra intervjun till deras eget
intresseomrade, vilket ansags vara fordelaktigt for att fa fram mer nyanserad och
djupgaende information. Informationen fran intervjuerna har lagrats i form av
textdokument pa Google Drive dar endast studiens skribenter har haft tillgang till
innehallet. Lagring av kompletterande ljudfiler fran intervjutillfallet har godkants av
samtliga intervjupersoner och sparats i Apples applikation Rostmemon. Efter
avslutad rapport har allt intervjumaterial raderats.

Tabell 1: Information om de genomférda intervjuerna.

Intervjuperson Roll Kon Intervjuform | Intervjulangd Datum
Intervjuperson 1 Verksamhets- Man Digital 52 min 12-04-24
utvecklingschef
Intervjuperson 2 Anbudsledare Man Fysisk 57 min 16-04-24
Intervjuperson 3 Kalkylchef Man Fysisk 60 min 16-04-24
Intervjuperson 4 | Entreprenadingenjor Man Fysisk 46 min 17-04-24
Intervjuperson 5 Arbetschef Man Fysisk 53 min 18-04-24
Intervjuperson 6 Anbudsledare Man Digital 61 min 22-04-24
Intervjuperson 7 Kalkylingenjor Kvinna Fysisk 54 min 22-04-24
Intervjuperson 8 Projektchef Man Digital 75 min 23-04-24

| denna studie har atta Serneke-anstallda personer med olika yrkesroller medverkat
pa intervju. Information om respektive intervjuperson och intervjutillfalle finns
sammanstallt i Tabell 1. Intervjuerna genomfordes framst fysiskt men aven digitalt
och pagick i ungefar en timme vardera. Under de atta intervjuerna som genomfordes
varierades rollerna, sa att intervjuarna turades om att vara intervjuare och
antecknare. Alla intervjuer som genomfdrdes spelades in. Innan intervjuerna startade
fick de intervjuade fragan om detta var okej eller inte, samtliga godkande detta i
enlighet med GDPR. Inspelningarna anvandes for att komplettera de anteckningar
som gjordes under intervjun samt for att sakerstélla att citat som anvants i rapporten
ar korrekta. For intervjufragor, se Bilaga 1. Intervjufrdgorna behandlade de

16



huvudsakliga temana erfarenhetsinsamling, erfarenhetsbearbetning, erfarenhets-
spridning, erfarenhetsparametrar, forbattringsforslag, ldsningar och strategier.

En beskrivning av yrkesrollerna fér de intervjuade personerna presenteras nedan.

Anbudsledare:

Anbudsledarens huvudsakliga ansvar omfattar sakerstélla kvaliteten pa kalkylerna.
De har regelbunden kontakt med leverantotrer, infordrar offerter och arbetar med
riskminimering och riskanalys i ndra samarbete med arbetschefer under anbuds-
processen. Anbudsledaren stottar aven kalkylchefen i arbetet med att kontinuerligt
forbattra kalkylprocessen. Vidare ansvarar anbudsledaren for att initiera anbuds-
processer, halla startméten, samt ta fram bade nettokalkyl och omkostnadskalkyl.

Arbetschef:

Arbetschefens huvudsakliga ansvar ar att se till att projekten foljer tidsplan och
budget. Rollen innefattar att rapportera de kvartalsvisa prognoser som gors i
projekten och rapportera dessa vidare uppat i organisationen. Arbetschefen har aven
hand om personal, rekrytering, omplacering och planering.

Entreprenadingenjor:

Entreprenadingenjorens framsta arbetsuppgift & ekonomistyrning mot bestallare och
underentreprendrer. Inom anbudsprojekten utfor entreprenadingenjéren kontroller
och bidrar med tekniskt kunskap. Entreprenadingenjoren &ar ocksa involverad i att
sammanstalla information om referensprojekt

Kalkylchef:

Kalkylchefen leder kalkylavdelningen och ger stdd till kalkylingenjorerna i deras
arbete. En stor del av kalkylchefens arbete ar att kontinuerligt forbattra och planera
kalkylavdelningens processer, samt att skapa en trivsam arbetsmiljo dar
medarbetarna k&nner sig motiverade och presterar val. Kalkylchefen ansvarar aven
for att sakerstalla att alla kalkyler ar fullstandiga, korrekta och innehaller alla
relevanta uppgifter och nyckeltal.

Kalkylingenjor:

Kalkylingenjorer gor kostnadsberakningar pa projekt, bygger anbud genom att
kalkylera nyttokalkyler och inhamta offerter och utvardera dessa. De gor ocksa
omkostnadskalkyler for att skapa ett underlag som arbetschefen anvander for att
lagga fram ett anbud.

Projektchef:

En bred yrkesroll men handlar framforallt om att leda och driva projekt.
Projektledaren hanterar upphandlingar i bérjan av projekt och uppféljningar vidare in i
projekt. Projektchefen har &ven personalansvar och ser till att de anstéllda har
uppgifter att géra, mar bra och utvecklas. Ar ocksa stod till kalkylorganisationen och
kontrollerar och granskar anbud.

Verksamhetsutvecklingschef:

Primart arbetar verksamhetsutvecklingschefen med att verka som affarsstod, stotta
verksamheten och medverka i beslutsprocessen om det ar projekt éver 200 miljoner
kronor. Deltar i stora utvalda projekt, sarskilt i anbudsprocesser, dar denne bidrar
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med riskvardering och identifiering av mojligheter. Verksamhetsutvecklingschefen
tillhor bolagsledningen och hanterar det 6vergripande strategiarbetet inom bolaget
som verksamhetsledningssystem, affarsplan och interna processer. Rollens
innehavare arbetar centralt 6ver hela bolaget och ar inte bunden till specifika fysiska
projekt.

4.2.4 Analys av data

Programvaran NVivo ar ledande inom sitt omrade och mojliggor organisering,
analyser och visualisering av data samlat av anvandaren for att kunna hitta ménster
(NVivo, u.d.). Nar intervjuerna var genomférda anvandes NVivo for att sammanstalla
resultatet i tankekartor. Anledningen var att skilja mellan fragornas svar for att lattare
strukturera upp vad som var mer eller mindre relevant for studien samt samla
liknande svar tillsammans. Resultatet delades in i tre olika tankekartor med var sitt
huvudomrade; tillvagagangssatt, problem och I6sningar (se figur 2-4).
Huvudomradena baserades pa de fragor som anvandes under intervjuerna.
Tankekartorna dedikerade till tillvagagangssatt, problem och lésningar hade totalt 13,
sju och elva noder per respektive tankekarta. Noderna delades sedan in i ett flertal
egna noder som symboliserar svaren inhamtade fran intervjuerna. Svaren fran
intervjuerna sammanfattades i enstaka ord eller kortare meningar for att halla
tankekartan fri fran overflodig information. De enstaka orden och kortare meningarna
anvandes som referenser for svaren i de fullstandiga intervjudokumenten.

18



Startmotesprotokol
siutavstamning fenaity VLS, Byggsamordnaden, Byggeon,
Dakux, Excel, Projektportal, Word
VERKTYG/METODER
FOR ATT DOKUMENTERA
Erfarenhetiterforingsmdte HR ‘“"‘[ZE",L]* TR ERFARENHETER Startmbte,
Oealiy) Avstimningsmoten

Ertarenhetsdtertoringsmoten

Uppdatera

VLS/kakkylandbok

Avstamningar
melian kalkyl

och produktion

Excel Tar upp ph
Erfarenhetsiterforingsmalien avdeiningsmaten

Sysiamiel har " Sammanstalier
o0 ogen sxoelll Workshops
‘ogen (Kalky)
HUR E AR
TILLGANGLIGA

FORKALKYL Produktionspersona

& med pa
anbudsarbeten

HUR ERFARENHETER Grans € som lagg in | kalkyl
BEARBETAS/ANALYSERAS framtagen katkyl disku en
och fora in dokumenteras e

Avstammningar

mall i

Avdeiningsmotet

Taupp E HUR AR E
ad de | ANVANDBARA MEDETENHET Ja mer elier "95% av deras
budsarbetet FOR KALKYL - OM RUTINER mindre, refererar projektorganisation har
an e Tl LLVAGAGANGSS TT FOR EA wws inte bra kol pd E*
Alla i kalkyl har
ot Tar idng tid att
med nyckeital #ndra pd saker

Erfarenhetséterforingsmail Viktigt att hiinga med for
NG AV att vara
NG AVE Konkurrensiraftiga
\NISATIONEN Nodvandigtbra
Veckomoten
Svararo att

anpassa sig Bra f6r att snabbare

identifiers, vardera och
komima fram til siutsatser
Andrar mallar
poe o Kalkyl HUR SER DU
PA DIGITALA

VERKTYG

Diskutera med

produktion om
deras ofterter
sningsforsiag

AvstAmningsmdten Enkalt att anviinda, Har redan
ANPASSAR ABRBETE
INSAMLAL annars anvands det ménga inlogg
EFTER INSAMLAD E into att hblia kol pd
Jobbar vilidigt ealkyt vill ocksd ha
8 DALUX & bra tilgang foc att

Samverkansanbud Kunna foija bygget

Gamia projekt
TABAS/REFERENSPORTAL Mail finns f6r Lbsning: Pinpointa
referensprojekt och CV saker som bestallare
finns men fylls i oika brukar ha krav pd
Far klicka sig fram for
att hitta ett dokument Fir ringa runt
isthibet for att sdka fir O Ostruidurarad, ndr de inte
ARWLS svir att soka | A
ANVANDARVANLIG? (GSPROCESSEN
Tar det f6r mycket Bra, men behda RA?
tid kommer folk enkemeten, inte kringla Benover
inte anviinda det till det for mycket innehdlia mer
information

Ha i &tanke vilka personer
man vill ha med i
projekiorganisationen senare

Figur 2: Tankekarta med huvudomradet tillvagagangssatt.
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Figur 4: Tankekarta med huvudomradet I6sningar.
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4.2.5 Reflektion om anvandning av Al-verktyg

Under studiens gang har Al-verktyget ChatGPT 4, utvecklat av OpenAl, anvants.
Verktyget har anvants for att 6versatta texter, hitta synonymer, grammatiskt granska
texter och for att hitta kallor som anvants i teorin. Anvandningen av ChatGPT 4 har
underlattat flera moment i verkstallandet av rapporten och har sparat skribenterna tid.
Al-verktyg anses vara bra hjalpmedel att anvanda bade till vardags men ocksa inom
arbete och skola eftersom de kan effektivisera flera processer och ge relevant
information och data. Det ar daremot viktigt att anvanda Al-verktyg pa ratt satt och i
ratt mangd, speciellt vid akademiska arbeten sa att dessa fortsatter vara autentiska
och korrekta. Det &r ocksa viktigt att kritiskt och kallkritiskt granska information som
ChatGPT 4 presenterar. Detta eftersom resultatet baseras pa det som anvandaren
fragat och all information som finns att tillga pa internet. Ibland kan en fraga tolkas av
ChatGPT 4 pa annat satt an vad som menats. Dessutom presenterar ChatGPT 4
sallan sina kallor i samband med framtagna svar vilket innebar att det inte gar att
veta ifall det som pastas stammer. Det ar darfor upp till anvandaren att sjalv bedéma
och avvaga vad som &r relevant av den information som presenteras.
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5 Resultat

| detta kapitel presenteras det sammanstallda resultatet av de atta intervjuerna som
genomfordes med anstéllda pa Serneke. Resultatet sammanfattas i foljande
omraden; Tillvagagangssatt for erfarenhetsaterforing, Tidsbrist, Forum for
erfarenhetsaterforing, Digitalisering och erfarenhet, Incitament, Sernekes verksam-
hetsledningssystem, Projektportal samt Organisationer. Omradena som presenteras
har aterkommit i intervjuerna, da problematiken relaterade till dessa tas upp, vilket
kopplar dem till rapportens syfte att identifiera problem.

5.1 Effektivare organisering

En viktig del i hur val Serneke arbetar med erfarenhet ar uppbyggnaden av sin
organisation, bade centralt och pa projektniva. Under intervjuerna diskuterades bade
projektorganisationer och kalkylorganisationer och de problem de olika
organisationerna moter.

Serneke har tidigare haft flera kalkylingenjorer involverade i samma kalkyl dar de
delade pa arbetsuppgifterna. Numera har de istéllet en kalkylansvarig som far hjalp
av anstallda fran bade produktion och inkop, beroende péa hur stort anbudsprojektet
ar. Intervjuperson 3 menar att denna férandring har gjort att Serneke ar “béttre pa att
fordela arbetsuppgifter vilket gér oss mer effektiva”.

| anbudsprocessen ar ett flertal anstéllda involverade. Intervjuperson 5 uttryckte
vikten av att dverlamningen mellan kalkylorganisationen och
produktionsorganisationen ska vara smidig och sade att:

“For att det ska bli en effektiv 6vergang fran kalkyl till produktion och
samtidigt integrera produktionsperspektivet fran borjan, ar bade platschefen
och projektchefen fran produktionsavdelningen med pa startmétet. Detta
bidrar till béattre samordning och genomférande av projektet.”.

En byggprojektorganisation ar det team som tillsammans arbetar med ett projekt och
innehaller olika yrkesroller. Intervjuerna belyste att en av svarigheterna med att
samla erfarenheter fran produktionen berodde pa variationer i organisationens
struktur. Detta innebar att Serneke infOr nastan varje nytt projekt skapar en ny
byggprojektsorganisation med nya konstellationer av medarbetare. Byggrojekts-
organisationen kan besta av anstallda som tidigare arbetat tillsammans pa samma
projekt eller anstéllda som aldrig arbetat tillsammans. De intervjuade menar att detta
paverkar startskedet av projektet. Daremot papekas det att alla projekt ar unika med
olika krav fran bestallaren vilket i sin tur kan krava att byggprojektsorganisationerna
ar unika.

Byggprojektsorganisationernas olika uppbyggnader utvarderas och diskuteras efter
avslutat projekt. Under en av intervjuerna foreslas det av intervjuperson 5 att de ska
‘ha samma projektorganisation i olika projekt for att bli mer effektiva under anbuds-
processen”. Den intervjuade pastar att detta bidrar till kontinuitet, eftersom alla redan
k&nner till sina roller och kan antingen upprepa eller fortsatta utveckla tidigare
arbetsmetoder. Intervjuperson 7 menar daremot att det “borde vara mer rotation i
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projektorganisationerna” for att det ar ett satt att forvarva ny kunskap. Intervjuperson
1 betonar ocksa att langsiktig kontinuitet ar viktigt och att kontinuitet i form av
personal &r den storsta delen i erfarenhetsaterforing. Daremot sager han samtidigt
att langsiktig kontinuitet &r en av Sernekes storsta utmaningar eftersom projekt
kraver olika team och att medarbetare darmed inte arbetar kontinuerligt med
varandra.

5.2 Uppfattningar om nuvarande
erfarenhetsaterforing

Serneke anvander enligt de intervjuade flera metoder for att samla in erfarenheter
(se figur 5), till exempel vid regelbundna méten och ett Excel-dokument kallat
Startmotesprotokoll. Startmotesprotokollet &r sammanstéllt av olika moétesprotokoll
for olika faser i ett projekt, sdsom startmote, halvtidsavstamning och slutméte, samt
specifika moment som anbudsproévning och kalkyloverlamning. Startmotesprotokollet
anvands for att dokumentera erfarenhet och andra viktiga parametrar. De intervjuade
uttryckte en dnskan av ett mer utforligt startmotesprotokoll som ska tacka upp alla
olika delmal och moéten i ett anbudsprojekt. Startmotesprotokollet bor utformas sa att
det omfattar alla ndédvandiga delar, vilket sékerstéller att inget viktigt missas.
Anvéndarna bor, enligt de intervjuade, sedan kunna valja att hoppa 6ver de punkter
som inte ar relevanta for ett specifikt projekt.

Utover de moten som finns i startmotesprotokollet har de intervjuade namnt tre
stycken méten. Dessa moten ar avvikelsemoten, interna revisioner samt ett méte
som kallas for erfarenhetsaterféringsmoéte. | de tre métena utgor erfarenhets-
aterforing en fast punkt pa dagordningen. Inom kalkylavdelningen halls erfarenhets-
aterféringsmoten minst en gang per halvar. Erfarenheterna fran dessa moten
sammanstalls och skickas ut till kalkylavdelningen.

Pa de moten som halls dokumenteras det som de gar igenom pa métena. De
erfarenheter som da antecknas ror framst kostnader och underentreprendrer.
Generellt sett dokumenteras inte dvriga upplevelser, lardomar eller kunskaper som
kan vara av varde vid framtida projekt och vidare arbete.

Hur erfarenheter
samlas in
Startmétesprotokoll
(excelfil Méten
Startmoéte e " Avstamningar
raed Erfarenhetéterféringsméte Interna
halvavstamning, (kalky) reUiclonar mellan kalkyl

slutavstémning och produktion

Figur 5: “Hur erfarenheter samlas in”.
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De insamlade erfarenheterna ska bearbetas av de anstallda som direkt paverkas av
dem. Bearbetningen inkluderar att sammanstalla erfarenheter i den tidigare nAmnda
Excelfilen samt att analysera nyckeltal. Under slutmétena for varje projekt diskuterar
deltagarna de erfarenheter som framkommit och hur de kan nyttjas i framtiden. For
att bearbeta erfarenheter pa det basta sattet 6nskar intervjuperson 1 att “processen
Ska bli mer lean”. Med detta menar intervjuperson 1 att de kan bli effektivare och mer
Ionsamma. Vidare refererar intervjuperson 1 till massproduktion av bilar och menar
att Serneke ska forsoka aterupprepa projekt i stérre utstrackning.

For att sprida erhallna erfarenheter anvander Serneke delvis veckomoten. Under
motena delar de anstéllda med sig av erfarenheter som tillkommit under veckan och
diskuterar dessa. Utover veckomotena anger intervjuperson 6 att de fyller i en sa
kallad erfarenhetsaterféringsmall. Mallen beskrivs som ett “levande dokument”
(Intervjuperson 6) som de arbetar agilt med. Vidare forklarar intervjuperson 6 att de
anstallda inom produktionen alltid ska kunna hora av sig till kalkylavdelningen for
stéttning och sade “Sa fort en handelse eller en komponent identifieras ska det in i
erfarenhetsaterforingsmallen.”.

Moten inom yrkesrollerna sker, men ar mindre vanligt &n rutinmoéten som
avstamningsmoéten med mera. Dessa mdten innebar att personer med samma
yrkesroll samlas for att dela med sig av sina erfarenheter genom fokuserade
diskussioner inom yrkesrollen. Detta sker framst inom nagra yrkesroller, som
exempelvis yrkesrollerna projektchef eller arbetschef. Det framkommer under intervju
8 att den erfarenhet som diskuteras pa ett sadant méte ofta stannar inom yrkesrollen.
| kontrast, utan tanke pa problemet med att det sallan sprids vidare, foreslas det i
intervju 7 att Serneke ska ha traffar inom yrkesrollerna annu oftare. Fortsattningsvis
onskas Serneke infora detta for fler yrkesroller for att utdka spridningen av
erfarenhet. Detta tror intervjuperson 7 skulle ge battre och mer specifik erfarenhets-
aterforing mellan anstallda inom samma yrkesroll.

Intervjuperson 4 uttryckte att det upplevs att anstallda tycker det ar svart att sprida
vidare erfarenhet till andra avdelningar och sade att “processen fér att féra vidare
erfarenhet ar avlagsen". Detta géller &ven nar det kommer till att dela med sig av
kunskap till andra regioner. De menar att avstand och organisatoriska skillnader ofta
utgor hinder for effektiv erfarenhetsaterforing. Utover svarigheten att sprida
erfarenheter papekade en av de intervjuade att medvetenheten kring rutinerna for
erfarenhetsaterforing inte ar sa bra. Samtliga av de intervjuade anser att de sjalva
har en relativt god overblick och refererar till verksamhetsledningssystemet.
Intervjuperson 6 sade att “95 procent av deras projektorganisationer har inte bra koll
pa erfarenhetsaterféring.”.

Generellt sett vill de intervjuade standardisera arbetssattet for att samla, bearbeta
och sprida erfarenhet inom kalkylavdelningen. Flera av de intervjuade foreslar att en
forbattrad uppstart av anbuden ar nédvandig for att 6ka konkurrenskraften vid
anbudsgivning. Detta inkluderar bland annat att starta upp anbudsprojekten i tid och
ha koll pa nypublicerade anbud. Vidare anses det behdvas mer tydlighet i borjan av
anbudet i fragor som vem som gor vad och hur processen ska se ut. Intervjuperson 5
anser att de ocksa “bor prata med bestéllare i férebyggande syfte for att kunna
planera anbudet”. Nagra av de intervjuade onskar att erfarenhet ska tas upp som
diskussion tidigare och mer Iopande i projekten. Fortsattningsvis betonar flera av de
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intervjuade att enkelheten i erfarenhetsaterféringen ar avgoérande for att det ska bli
en integrerad del av Sernekes arbetssatt. De menar att processen maste vara
lattillganglig for att effektivt kunna implementeras béttre. Det ska alltsa vara latt att
stka och lagga till erfarenheter kontinuerligt.

5.3 Forbattring av det interna
verksamhetsledningssystemet

Intervjuperson 4 foreslog att “Det borde finnas mer specifika, fardiga
arbetsberedningsmallar, som exempelvis montageanvisning av kok, tillgangligt i
verksamhetsledningssystemet”. | nulaget finns det ett avsnitt i verksamhetslednings-
systemet som heter Arbetsberedning dar det finns mallar och arbetsbeskrivningar att
tillga. Den intervjuade menar att ytterligare arbetsberedningsmallar for mer specifika
moment kan vara av varde for att forbattra processerna inom projekt. Han tillagger att
Serneke har diskuterat att utveckla sddana arbetsberedningsmallar.

| vilken utstrackning verksamhetsledningssystemet anvands varierar hos de
intervjuade. Vissa anvander den dagligen medan andra anvander den mer séllan.
Flera medger att de borde lasa verksamhetsledningssystemet oftare an vad de gor
och att de inte alltid féljer med i de uppdateringar som gors i den. Vanligtvis anvander
nyanstallda verksamhetsledningssystemet mer frekvent tills de blir mer bekanta med
rutinerna och tills arbetsséattet integreras i deras vardag. Flera av de intervjuade
uttryckte aven att det borde inféras regelbundna utbildningar inom verksamhets-
ledningssystemets rutiner. Detta bade for att gora de anstéllda mer vana att anvanda
verksamhetsledningssystemet men ocksa for att sakerstélla att alla jobbar enligt
samma arbetsséatt. Intervjuperson 3 sade att det “handlar om att fa de anstéllda att
lasa och anvanda verksamhetsledningssystemet”. Att integrera verksamhets-
ledningssystemet i det dagliga arbetet anses vara en avgorande faktor for att sprida
erfarenheter inom organisationen. Det ar darfor viktigt att verksamhetslednings-
systemet ar enkelt att anvanda och att det “inte kranglas till for mycket” eftersom “om
det tar tid kommer folk inte anvédnda det” (Intervjuperson 2).

Flera av de intervjuade anser att verksamhetsledningssystem ar ett bra verktyg att
anvanda ifall det uppstar nagra oklarheter om hur ett arbete ska laggas upp eller vad
som galler for enskilda moment. Vissa intervjuade anser att verksamhetslednings-
systemet ar mycket tydligt och fullstandigt, medan andra upplever det som svart att
navigera i, sarskilt for de med mindre erfarenhet. Dessutom betonas det att
sokfunktionen i systemet inte alltid fungerar felfritt. De anstallda far i manga fall ingen
traff nar de soker efter specifika mallar, dokument eller projekt i systemet. Istéllet
maste de klicka sig fram for att hitta det de soker. Intervjuperson 4 sade foljande:
"N&r man sbker pa ord sa kommer inte de projekten upp som har haft de delarna.”.
Detta gor att det tar langre tid att hitta ratt information vilket gor relativt enkla
arbetsmoment ineffektiva. Ett forslag som foreslas for att oka anvandningen av
verksamhetsledningssystemet ar att forbattra sokfunktionen sa att anvandarna far de
onskade resultat de soker efter.

5.4 Databas for erfarenhetsaterfoéring
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Enligt de intervjuade har de tillgang till valdigt manga plattformar for att dokumentera
erfarenheter, bland annat startmdtesprotokollet, verksamhetsledningssystemet,
Byggsamordnaren, Bidcon, Dalux, Projektportalen (aven kallad referensbanken)
samt 6vrig information dokumenterat i Word eller Excel (se figur 6).

VLS

Byggsamordnaden ~\

Bidcon ~\ Startméte

Verktyg/metoder
Dalux —}— Metoder e for att dokumentera —_— Méten Avstdmningsméten
erfarenheter
Excel —/ Erfarenhetséterféringsméten

Projektportal j/f

Word

Figur 5: “Verktyg/metoder for att dokumentera erfarenheter”.

Mangfalden av plattformar leder, enligt de intervjuade, ofta till att erfarenheterna
dokumenteras pa fel stallen. Denna brist pa tydlighet och struktur gor det svart for
medarbetarna att forsta var dokumentationen av en erfarenhet bor publiceras, vilket i
sin tur gor att manga avstar fran att dokumentera sina erfarenheter. Ett problem som
majoriteten av de intervjuade uttryckte var att de, trots tillgangen till ovanstaende
namnda dokumentationsplattformar, anda saknar mojligheten att pa ett smidigt satt
kunna dela med sig av sina egna erfarenheter och ta del av andras. Ett dnskemal
som framférdes under intervjuerna ar att det bor skapas en databas som samlar all
information pa samma stélle for att undvika att erfarenheterna finns pa olika forum
och/eller digitala plattformar. Vidare menar de att denna databas borde ha en
bestamd grundstruktur for mappar och filer sa att den ar enklare att anvanda. Det
finns ocksa en onskan att minska antalet forum som kraver inloggningsuppgifter och
en organiserad databas hade varit férdelaktig for det andamalet.

Da det inte finns nagra tydliga riktlinjer for hur erfarenhet ska dokumenteras finns en
viss tveksamhet kring vad dokumentationen av erfarenhet bor innehalla. Vidare
diskuterades vilka faktorer som hade varit 6nskvéarda i en mall fér dokumentation av
erfarenhet. Féljande parametrar har de intervjuade identifierat som viktiga for
erfarenhetsaterféring, se tabell 2.
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Tabell 2: Identifierade erfarenhetsparametrar.

Parameter

Beskrivning

Tidsplanering

Effektivitet och noggrannhet i projektplanering

Logistik

Hantering av materialfloden och transport

Antal timmar per arbetsmoment

Effektivitet i utfdrande av specifika arbetsmoment

Underentreprendrer som varit bra

Beddmning av underentreprendrers prestation

Kontraktsskrivning

Metoder och praxis for att formulera avtal

Priser

Hantering av kostnader och prissattning

Kostnadseffektivitet av
byggmetoder

Jamforelse av olika byggmetoders
kostnadseffektivitet

Specifika arbetsprocesser

Optimering och standardisering av arbetsprocesser

Kvalitetsbeddomningar av material

Beddmning av inkOpta material kvalitet

Kvalitetsbeddmningar av

Utvardering av leveranttrers kvalitet och

leverantérer tillforlitlighet
Nyckeltal Viktiga matvarden for att mata prestanda
Nettokalkyl Detaljerad ekonomisk analys av projektet

Produktionsmetoder

Tekniker och metoder for byggproduktion

Intervjuperson 2 som arbetar som anbudsledare berattar att han fatt mojligheten att
under en kortare period arbeta inom en byggproduktionsorganisation pa Serneke.
Den intervjuade sade att ett bra satt att fa mer erfarenhet inom kalkyl ar att arbeta ute
i produktionen. Detta kan ge kalkylingenjérerna insikter i hur det ser ut i verkligheten
samt hur kalkylen paverkar produktionen och vice versa. Intervjuperson 2 sade
foljande: "Att ga ut i produktionen &r ett bra sétt for att fa mer erfarenhet.”.

5.5 Erfarenhetsaterforing via okad digitalisering

Serneke anvander sig av flera digitala verktyg i det dagliga arbetet. Som tidigare
redan angetts, sa anvander de bland annat Microsofts olika programvaror samt sin
interna hemsida. Andra exempel pa digitala hjalpmedel som anvéands ar
Byggsamordnaren, Bidcon och Dalux. Byggsamordnaren anvands for att
prognostisera och satta budget och Bidcon ar ett kalkylprogram som anvands for
kontinuerlig uppfdljning av bland annat priser. Dalux ar ett program som anvands for
byggnadsinformationsmodellering, aven kallat BIM-modeller. Synen pa dessa

hjalpmedel ar sammanstallt i figur 7.
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Tar lang tid att

andra pa saker
Byggbranschen
ar konservativ
Viktigt att héanga
med for att vara

konkurrenskraftiga
Nodvandigt/bra
Bra for att snabbare /
identifiera, vardera och Seni
komma fram till B Syn pa digitala a me‘te:l:?;?t -
slutsatser verktyg dialoga
Har redan Enkelt att anvénda, / )
méngainlogg —— annars anvénds det kalkyl ;’ ill ocksé ha
att halla koll pa inte DALUX &rbra —— ku‘r"'r']g f?i?;obryagt;et
J
BIA
rapportering

Figur 7: “Syn pé digitala verktyg’.

Dalux &r enligt de intervjuade ett uppskattat verktyg som sparar tid for Sernekes
anstallda genom att mojliggéra styrning, inspektion och dokumentation av projekt pa
distans. De intervjuade foreslog att Dalux borde anvéandas i storre utstrackning och
aven i mindre projekt. Intervjuperson 2 uttryckte att “De projekt kalkyl rdknar hem ska
kalkyl ocksa ha tillgang till Dalux fér de projekten.” och menar att kalkylavdelningen
da kan félja de olika projekten. Med hjalp av Dalux kan de darmed fa ytterligare
underlag for sitt kalkylarbete.

Samtliga deltagare fran intervjuerna ar positivt instéllda till digitala verktyg. Flera av
dem foreslar att ytterligare digitalisering skulle effektivisera arbetsprocesserna. De
menar att digitalisering vore bra for att snabbare identifiera, vardera och komma fram
till slutsatser. Interjuperson 8 uttryckte att “Den digitala utvecklingen gar snabbare
och snabbare hela tiden. Det &r viktigt att hAnga med i den utvecklingen for att
fortsatta vara konkurrenskraftig.”.

Flera av de intervjuade ser potentialen i Al och tycker att de borde dra nytta av det i
deras arbete. De menar att tekniken kan anvandas for att forbattra anbudsprocessen
genom att sammanstalla data, skapa analysmodeller och generera underlag for
kalkylavdelningen. Genom att anvanda Al kan de snabbare organisera data och
identifiera monster i arbetsmetoderna, vilket &ven kan optimera processen for
erfarenhetsaterforing. Detta uttrycktes bland annat av intervjuperson 3 som sade “Vi
borde anvanda Al for att strukturera upp data och visualisera det for att lattare se vad
ar det som &r aterkommande”.

Byggbranschen ar enligt flera av de intervjuade en relativt konservativ bransch dar
forandring tar 1ang tid. Detta kan bero pa att varje projekt ar unikt vilket gor det
svarare att forandra och standardisera processer inom byggbranschen.
Intervjuperson 6 sade att byggbranschen &r i en period dar senior arbetskraft ar
relativt analog. Intervjupersonen ar osaker pa hur val vissa individer kommer kunna
hantera en mer digital arbetsmiljo och sade “Jag tycker personligen att det ska vara
digitalt, men vilken niva &r fragan. Alla har inte den kompetensen i branschen.”
(Intervjuperson 6). Det ar darfor viktigt att implementeringen av digitala system
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introduceras i lagom takt och laggs pa en rimlig niva sa att samtliga anstallda enkelt
kan anpassa sig och utféra sina arbetsuppgifter.

5.6 Betydelse av referensprojekt for
erfarenhetsaterforing

| projektportalen, aven kallad Referensbanken, finns referensprojekt och referens-
personer samlade. Tanken med referensprojekt och referenspersoner ar att kunna
ateranvanda erfarenheter fran dessa for att stéarka och vinna anbud.

5.6.1 Insamling av referensprojekt

Varje referensprojekt innehaller information om ett specifikt projekt. For att
dokumentera referensprojekten anvands en mall som finns i Sernekes verksamhets-
ledningssystem. Mallen ber den ansvarige att bland annat dokumentera information
som:

e Projektnamn

e Ort

Region

Typ av projekt

Projektstorlek

Projektstart och fardigstéallande
Bestallare

Referensperson fran Serneke
Antal lagenheter

Svarigheter eller speciella arbeten
Miljokrav

Certifieringar

Projektportalen ska uppdateras I6pande allt eftersom projekt blir fardigstéllda.
Intervjuerna gav daremot information om att referensprojekten och mallen for att
skapa ett dokument for ett referensprojekt ar bristfalliga. Ett flertal av de intervjuade
berattar att referensprojekten inte alltid finns i projektportalen och ger att “gamla
projekt kan vara svarare att hitta” (Intervjuperson 7). Detta beror bland annat pa att
aldre projekt inte har dokumenterats ner i samma utstrackning som projekten gors
idag. “Nar vi sitter med anbud och letar referensprojekt och referenspersoner ar det
véldigt mycket detektivarbete som far géras” (Intervjuperson 5). Nar den ansvarige
for att hitta referensprojekt kanner till att ett specifikt projekt vore lampligt men inte
lyckas hitta det, kan mycket tid ga at till resultatlosa sokningar. Darmed 6nskar de
intervjuade inte bara att mallen ska fyllas i pa ett konsekvent satt utan att det ocksa
ska vara lattare att soka efter projekt i projektportalen. Intervjuperson 3 anser att
denna process bor automatiseras och sade att “Vi hade sparat mycket tid pa det”.
Intervjuperson 6 uttryckte bland annat att han skulle vilja att “mallen maste vara mer
tydlig”, “alla behéver fylla i mallen p& samma sétt” samt “mallen behéver innehalla
mer information, séa att det blir lattare att s6ka i den”. Intervjuperson 8 uttryckte en
onskan om att “pinpointa de kraven som bestéllarna brukar stélla”.
Sammanfattningsvis aterspeglar dessa citat ett behov av att forbattra strukturen for
mallen och 6ka dess klarhet och anvandbarhet.
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5.6.2 Insamling av referenspersoner

Vid varje anbud vill bestallaren ha minst en, sa kallad, referensperson. Referens-
personen ar en anstalld med erfarenhet av tidigare projekt som liknar det projekt som
skall laggas anbud pa. Nar arbetschefen eller projektchefen ska finna de mest
lampliga referenspersonerna soker de i referensbanken efter anstalldas CV:n for att
kunna matcha den anstallda till det aktuella anbudet. Problemet som uttrycks i nagra
av intervjuerna ar att manga CV:n inte ar uppdaterade vilket gor att det ibland blir
svart att hitta “ratt” referenspersoner till anbudsprojekten. Intervjuperson 6 sa
“Férhoppningen é&r att samtliga anstéllda ska uppdatera sitt CV efter varje avslutat
projekt och att det ska uppdateras direkt.”. Det &r de anstalldas egna ansvar att
uppdatera sina CV och det ar en del av arbetsuppgiften hos alla anstéllda pa
Serneke. Under intervjuerna papekas det daremot att en paminnelse om att
uppdatera sitt CV skickas ut tva ganger per ar, men att detta inte alltid leder till att de
anstallda far det gjort.

Utbver det faktum att de anstélldas CV:n inte ar uppdaterade uttrycks
oregelbundenheten i de anstalldas CV:n som ett problem. Aven om de &r
uppdaterade skriver de flesta sina CV:n pa olika satt, trots att det finns en mall att
tillga. Detta gor det svart for arbetschefen eller projektchefen att séka i projekt-
portalen eftersom inte alla referenspersoner kommer upp nar de soker pa generella
sokord. Istallet far de ansvariga ringa runt for att fa tag i ratt personer. De intervjuade
trycker darfor pa att projektportalen behover ha en battre sékfunktion och vara mer
strukturerad. Intervjuperson 6 sade: “Fér att strukturera projektportalen hade en
filtreringsfunktion med bestéllarens olika krav varit anvéandbart.”. Vidare uttryckte flera
intervjupersoner att bestéllarna ibland har valdigt specifika krav vilket gor det svart att
hitta passande referenspersoner som uppfyller dessa. For sammanstallning av
synpunkter pa Projektportalen, se figur 8.

Finns en grov

Eal ss(\)/é;t o . mall som alla
fyller i olika
Ménga Paminnelse 2
Projektportalen —— ouppdaterade —— gar/ar
Stammer inte alltid, CV:n
sokfunktionen ar
dalig

Figur 8: “Projektportalen”.

5.7 Tidsbrist paverkar mojligheten till systematisk
erfarenhetsaterforing

Under intervjuerna framkom det att tid ar ett aterkommande problem inom flera
omraden vid insamlingen av erfarenhet. Nar det galler att fa erfarenheter fran
produktionen till kalkylavdelningen ar en av de kritiska faktorerna tidsbristen.
Eftersom produktionen &r en tidspressad process prioriteras inte alltid erfarenhets-
aterforing nar de jobbar med mer omfattande projekt. Istéllet laggs fokuset pa att
klara av projektet och halla den tidsplan som tagits fram for projektet. Intervjuperson
2 uttryckte sig att “yttre faktorer som covid-19, krig och inflation har paverkat
organisationen”. Som ett resultat av dessa faktorer har Serneke, precis som andra
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organisationer, behdvt minska antalet personal. Det minskade antalet har resulterat i
okad tidspress for de anstallda. Detta gor att de har svarare att hinna med allt som
ska goras, inte minst erfarenhetsaterféring. Problemet visar sig ocksa inom kalkyl-
avdelningen, som aven de behovt prioritera bort erfarenhetsaterféring pa grund av
tidsbrist.

Vid anbudsprocessen visar sig tidsbristen pa ytterligare ett satt. | slutet av
anbudsprocessen avslutas inte alltid projekt ordentligt. Istéllet gar de snabbt vidare
till ett nytt projekt. Detta beror framst pa tva saker enligt de intervjuade. Den forsta
anledningen ar eftersom de inte hinner med att avsluta projektet pa sa satt att de inte
hinner samla, dokumentera och fora vidare erfarenheter. Den andra anledningen &ar
eftersom de anstallda ar mer intresserade och ivriga att pabdrja ett nytt projekt,
snarare an att avsluta ett gammalt.

Ett forslag som fors fram av de intervjuade for att f& anbudsprocessen mer
tidseffektiv ar att satta upp en anbudstidsplan. Detta &r ndgot som Serneke redan
anvander sig av vid storre projekt och innebar att de tar fram en tidsplan for
anbudsprocessen. Syftet ar att inte missa viktiga moment och for att kunna satta
deadlines for dessa. Forslaget ar att géra detta aven pa mindre projekt for att kunna
vara lika tidseffektiva dar som vid mer omfattande projekt.

5.8 Brist pa incitament att dela erfarenheter

Ett aterkommande problem som flera av de intervjuade uppmarksammar ar att det
saknas tillrackliga incitament for att dokumentera de erfarenheter som finns och en
av de sade “Kunskap stannar i huvudet och skrivs inte ner.” (Intervjuperson 6). En
forklaring enligt de intervjuade ar att den anstallde i fraga inte forstar relevansen av
sin egen kunskap och darfor inte ser ndgon mening i att dokumentera den. Detta kan
bero att dessa personer ar sa vana vid sin egen kunskap att de inte inser vardet av
den for 6vriga medarbetare. Framfor allt ar det erfarenheter fran produktionsarbetet
som oftast inte dokumenteras. Intervjuperson 4 uttryckte féljande:
“Produktionspersonalen sitter pa hur mycket information som helst men att omvandla
deras tankar till nagot faktiskt greppbart &r en utmaning.”. Det kan aven rora sig om
att de anstallda inte hinner avsétta tid for att skriva ner sina erfarenheter. Att
reflektera 6ver och ta med sig nya kunskaper under pagaende, och efter avslutade
projekt ses inte som ett krav utan nagot som gors om det hinns med. Under
intervjuerna framkom det att det i manga fall inom organisationen finns ett generellt
tankesatt kring erfarenhetsaterféring som lyder “good to have, not need to have”
(Intervjuperson 6). Med detta menas att erfarenhetsaterforing ses som nagot som ar
bra att ha men som inte ar ndédvandigt fér att kunna utféra arbetet. Nagra av de
intervjuade tror att det ar viktigt att ledningen inom Serneke betonar att erfarenhets-
aterforing alltid &r ett krav. De menar att det inte bor ses som en uppgift som utfors
nar tid och motivation finns.

Nar veckomoten och avvikelsemoten halls, dokumenteras erfarenheter och andra
viktiga punkter. Daremot saknas tillrackligt intresse for att anvanda den
dokumenterade erfarenheten senare i projektet eller i andra projekt. Det finns en
onskan som att gemensamt stbétta och motivera varandra for att denna erfarenhets-
aterforing ska anvandas.
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6 Diskussion

| kapitlet analys kommer resultatet fran datainsamling samt intervjuer diskuteras
gentemot den teori som presenterats. De huvudsakliga utmaningarna inom
erfarenhetsaterféring hos Serneke, som kommer att diskuteras, ar: kontinuitet,
larande organisation, digitalisering och standardisering av arbetsséatt och system
samt incitament.

6.1 Kontinuitet

For att fortsatt vara konkurrenskraftiga maste byggforetag vinna projekt de lagger
anbud pa, sarskilt under raddande lagkonjunktur. Det ar darfor viktigt for
byggforetagen, inklusive Serneke, att bibehalla sin konkurrenskraft. Flera av de
presenterade kallorna i teorin férklarar hur kontinuerligt forbattringsarbete ar en stor
faktor for att utveckla en organisation och géra den mer konkurrenskraftig. Jager
(1999) forklarar att processerna for erfarenhetsaterforing bor utforas kontinuerligt for
att kunna utvecklas. Enligt Lideldw med flera (2015) utgor kontinuitet grunden for att
utveckla en organisation. Darfor ar det viktigt med en organisationskultur dar
kontinuerlig forbattring uppmuntras. Serneke beskriver sjalva att erfarenhets-
aterforing ar en “nyckel for stéandig forbéattring” och bade Ribeiro (2009) och Comican
& Dooley (2021) forklarar hur erfarenhetsaterforing kan leda till konkurrensfordelar pa
marknaden. Koval med flera (2018) beskriver i sin tur hur val fungerande
erfarenhetsaterforing inom en organisation pa sikt kan leda till starkt konkurrenskraft.
Serneke bor med detta i beaktning darfor vardera erfarenhetsaterforing som en
nyckelfaktor for deras konkurrenskraft och arbeta mer aktivt med att hantera och ta
tillvara pa de anstéalldas interna kompetens. For att strukturera upp arbetet med
erfarenhetsaterforing kan Serneke inledningsvis folja Martins (2024) 5-stegsmodell
for att gora en erfarenhetsaterforing. Detta betyder att Serneke, genom att
implementera Martins 5-stegsmodell, kan Oka sin effektivitet, forbattra projekt-
genomféranden och starka sin konkurrenskraft. Modellen hjalper till att systematiskt
samla in och dokumentera vardefulla erfarenheter fran projekt, vilket gor dem
tillgangliga for hela organisationen. Detta framjar kontinuerlig forbattring, stoder
snabbare beslutsfattande, och minskar upprepning av misstag.

Vid intervjutillfallena foreslogs mer rotation mellan anstallda i olika projekt, medan
andra foreslog stablitet och att Serneke i storsta méjliga man bor strava efter att
behalla samma projektmedlemmar sa att dessa kan arbeta ihop 6ver tid och skapa
koninuitet, det senare forslogs kunna bidra till en mer effektiv anbudsprocess. Enligt
Tuckman-modellen genomgar varje nytt team ett antal faser (Tuckman & Jensen,
2010). Detta starker uttalandet om en stabil bemanning av projekten eftersom inte
alla faser behover genomgas. Vidare menar Goh (2002) att en nyckelvariabel for
erfarenhetsaterforing i ett team beror pa nivan av fortroende till varandra. Fasen
Norming i Tuckman-modellen kannetecknas bland annat som det stadie da teamet
borjar lita pa varandra. Enligt Bond-Barnard med flera (2018) ar ett teams samarbete
starkt beroende av relationen mellan teammedlemmarna och hur mycket konflikter
gruppen genomgar. Om Serneke har samma organisation i sina projekt kan de
undvika faserna Forming och Storming, som kannetecknas av att teammedlemmarna
ar slutna och att konflikter uppstar. Istéllet fortsatter projektorganisationerna vid
faserna Norming och Performing som innebér stort fortroende och hdg effektivitet.
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Lideldw med flera (2015) menar att kontinuitet &r en nyckelfaktor for att utveckla
organisationer vilket starker forslaget att i storre utstrackning ha samma projekt-
organisation. Detta kan i sin tur kan leda till langsiktiga konkurrensfordelar tack vare
Okat kundfértroende. Daremot uttrycker de intervjuade att alla projekt ar unika vilket
innebar att det kan vara svart att behalla samma projektorganisation eftersom olika
projekt kraver olika typer av kompetens. Vidare kan projektens storlek och darmed
behovet av antal projektmedlemmar variera fran projekt till projekt vilket kan forsvara
mojligheten till att behalla projektorganisationer. Det ska aven papekas att varje
projektmedlem jobbar olika lange pa projekten vilket ocksa forsvarar mojligheten till
att bibehalla projektorganisationer.

6.2 Larande organisation

Resultatet av intervjuerna berattar att Serneke framst dokumenterar erfarenheter
som kostnader och underentreprendrer. Vidare berattar de intervjuade att dvriga
upplevelser och lardomar generellt sett inte dokumenteras. Detta gor att Serneke gar
miste om mycket vardefull information som kan utveckla deras verksamhet och
arbetssatt. Aven om denna erfarenhet finns hos de anstéllda ar det viktigt att det
finns nedtecknade s& andra inom foretaget kan ta del av erfarenheterna. Enligt
Lidelow med flera (2015) ar erfarenhetsaterforing en av de mest problematiska
processerna att skapa ett stadigt fléde i, eftersom anstéllda sallan forstar vikten av
erfarenheten de erhaller. For att Serneke ska undvika att mer erfarenhet ska gas
miste om kan de utbilda de anstéllda om hur erfarenhet kan paverka foretaget
positivt och hur deras arbetsuppgifter kan underlattas med erfarenhetsaterforing. For
att de anstallda inte bara ska forsta varfor erfarenhetsaterforing ar viktig, utan aven
hur de ska genomfdra den, kan kunskap om explicit och implicit kunskap ge en 6kad
forstaelse. Denna typ av kunskap innebar att forsta skillnaden mellan explicit och
implicit kunskap, samt hur externalisering och internalisering anvands. Kunskapen
kan gora att de anstéllda battre kan tillampa och dela med sig av sin kunskap, vilket
kan leda till smidigare erfarenhetsaterforing och vidare forbattrade arbetsprocesser
samt resultat. Intervjuperson 6 uttryckte att “Kunskap stannar i huvudet och skrivs
inte ner”. Detta ar ett tydligt exempel pa att de anstallda varken har kunskap om
vikten av den erfarenhet de sjalva besitter eller hur de ska anvanda externalisering
och internalisering.

Under intervjuerna framkom det att det fanns delade asikter om huruvida
yrkesrollsmoten var ett effektivt satt att sprida erfarenhet. Rapportens teori visar att
spridning av kunskap och erfarenheter ar en nyckelprocess for organisatoriskt
larande (Foss m.fl., 2009). Detta leder ofta till 6kad innovation och prestation
(Kmieciak, 2020), samt framjar hogre kreativitet och teamkéansla (Ahmad & Karim,
2019). Asikten som framférdes vid en av intervjuerna om att inféra moten for fler
yrkesroller ligger i linje med detta och skulle kunna leda till battre och mer specifik
erfarenhetsaterforing inom respektive yrkesrollsgrupp. Dock forekom ocksa
upplevelsen av att erfarenheterna som diskuteras under dessa méten ofta stannar
inom yrkesrollsgruppen, vilket tyder pa att erfarenhetsaterforingen inte nar sin fulla
kapacitet. Darmed kan det argumenteras for att Serneke bor sakerstalla att
erfarenheterna som diskuteras vid dessa traffar blir mer anvandbara. Detta kan goras
med att exempelvis dokumentera och samla erfarenheterna som kommer upp pa en
intern plattform. Serneke bér ocksa sakerstalla att métena inom yrkesrollerna blir mer
givande och strukturerade innan denna typ av moten infors for fler yrkesroller. Da de
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nuvarande motena inte uppfyller den énskade potentialen for erfarenhetsaterforing
kan implementering av dessa moten, i dagslaget, innebara métestid som inte
resulterar i nagot givande for organisationen.

6.3 Digitalisering och standardisering av arbetssatt
och system

Efter granskning av resultatet framkommer det att det finns 6nskemal att ytterligare
digitalisera Sernekes verksamhetsledningssystem. De intervjuade vill att det ska
finnas en databas enbart fér erfarenhetsaterforing, dar organisationens samlade
erfarenheter kan publiceras och delas. Det 6nskas en enkel och smidig plattform som
har en tydlig grundstruktur. Denna struktur hade foérslagsvis kunnat kategoriseras
efter organisationens avdelningar, projektfaser och projekttyper. | nulaget arkiveras
erfarenheter pa flera olika plattformar vilket gor det svart att veta var och hur
erfarenheterna ska dokumenteras. Detta gor att manga avstar fran att anteckna sina
erfarenheter. Genom att ha en gemensam plats for erfarenheter kan samtliga
anstéllda pa Serneke dela kunskaper med varandra och ha tillgang till viktig
information. En integrerad databas 6kar mojligheten fér samarbete vilket Ek & Ek
(2020) bekraftar nar de beskriver hur digitalisering 6kar samarbete mellan
avdelnings- och foretagsgréanser.

| Tabell 2 presenterades de parametrar som anstéllda p& Serneke ansdg som de
viktigaste att fanga upp erfarenheter kring. Med hjalp av dessa parametrar kan en
mall for erfarenhetsdokumentation skapas som gor det enklare for anstallda att veta
hur och vad de ska dokumentera.

Flera av de intervjuade uttryckte ett intresse av att 6ka integreringen av Al i det
vardagliga arbetet. Bland annat anser de att Al kan anvandas for att effektivisera
processer och ta fram underlag for olika avdelningar. De intervjuade menade att Al
skulle kunna anvandas for att enklare upptacka aterkommande monster i arbetet och
pa sa satt utnyttja tekniken for kunskapsaterforing. En process som hade kunnat
automatiseras med hjélp av Al ar att hitta referenspersoner och referensprojekt i
projektportalen vilket da skulle spara tid. Detta styrks av bade Ashaari med flera
(2021) och Chatterjee med flera (2021) som foresprakar majligheterna att anvanda
Al for att organisationer ska optimera sina processer och forbéttra sina resultat. De
intervjuades positiva installning till Al &r viktig i den aspekt att de ar villiga att &ndra
sitt nuvarande arbetssatt. Som Ek & Ek (2020) férklarar kravs det att foretag andrar
bade arbetssatt och implementerar ny digital informationsteknolgogi for att géra dem
som mest |dnsamma.

Samtliga intervjudeltagare ansag att de hade bra koll pa Sernekes interna
verksamhetsledningssystem. Det ansags vidare vara viktigt att ha ett lattanvant
system som ar tillgangligt for alla. Om systemet ar komplicerat och tidskréavande
riskerar det att inte anvandas. Genom att gbra verksamhetsledningssystemet mer
anvandarvanligt kan bade motivationen och incitamenten fér de anstallda starkas. Pa
sa satt upplevs systemet som mer vardefullt i férhallande till den tid det tar att
anvanda det. Verksamhetsledningssystemet kan forenklas genom att forbattra
sokfunktionen da flera av de intervjuade menar att det ar svart att fa fram ratt
resultat. Det kan exempelvis integreras ett filter i sokfunktionen dar anvandaren kan
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salla resultatet efter lampliga kategorier. Genom att forbattra sokfunktionen kan de
anstallda spara bade tid och energi nar de stker information, vilket kan leda till att de
anvander systemet oftare.

For att integrera verksamhetsledningssystemet mer i det dagliga arbetet menar de
intervjuade att det bor utforas utbildningar av systemet. Studien foreslar att utbildning
inom verksamhetsledningssystemet bor ingd som ett eget moment i nyanstalldas
arbetsintroduktion. Utbildning kan avse att anstallda under arbetstid far bekanta sig
med systemet genom forelasning, diskussion och tillgang till verksamhetssystemet.
Slutligen kan ett enklare kunskapstest genomféras som bevisar att vederbdrande kan
hantera och forsta systemet.

Arbetsberedningsmallarna i verksamhetsledningssystemet ligger till grund fér hur
arbetsmoment ska utforas i enlighet med Sernekes rutiner. Har foreslas det i dessa
bor vara fler och utforligare. Fler arbetsberedningsmallar, i kombination med en
forbattrad sokfunktion, kan minska de eventuella informationsgap som finns inom
organisationen. Om mallarna ar mer lattillgangliga och tacker fler specifika moment
minskar osakerheten kring hur personal ska arbeta. Ett standardiserat arbetssatt i
arbetsberedningsmallarna gor att det begas mindre fel i produktionen vilket 6kar
kundnojdheten och darmed Sernekes konkurrenskraft. Arbetsberedningsmallarna bor
utvarderas och uppdateras sporadiskt baserat pa erfarenheter fran de personer som
utfor arbetet som mallarna avser. Som Lideléw med flera (2015) ndmner ar det av
stor vikt att personalen integrerar sina kunskaper i forbattringsarbetet for att skapa sa
bra arbetsmetoder som mgjligt.

6.4 Incitament att bidra till erfarenhetsaterféring

Resultatet visar att Sernekes anstéallda saknar tillrackliga incitament och motivation
for att utfora erfarenhetsaterforing. Detta har visat sig pa ett flertal stallen. Till att
borja med berattar de intervjuade att manga av de “Ovriga” erfarenheter, sdsom
upplevelser och lardomar, inte dokumenteras. Detta indikerar att det saknas
incitament, eftersom de anstéllda inte upplever att dokumentationen av dessa
erfarenheter ar lika vardefull som annan typ av erfarenhet. Serneke uttrycker inte
tillr&ckligt att denna information ar av varde for framtida projekt. De anstallda menar
att erfarenhetsaterforing ar bra att ha men inte nédvandigt vilket ocksa tyder pa
avsaknad av incitament. De intervjuade 6nskar att ledningen ska trycka pa att det ar
ett krav att utféra erfarenhetsaterforing. Vidare menar de att detta skulle uppmuntra
de anstallda att regelbundet genomfora erfarenhetsaterféring. Nguyen med flera
(2019) menar att inre och yttre motivation ar viktigt for effektiv erfarenhetsaterforing.
Genom att anvanda Nguyen med fleras forskning om inre och yttre motivation samt
applicera det pa viljan att bidra till erfarenhetsaterféring hade Sernekes ledning
kunnat analysera vad de anstéllda drivs av. Detta skulle hjalpa ledningen att veta hur
de ska motivera de anstéllda att utféra erfarenhetsaterforing. Dock visar intervju-
studien att erfarenhetsaterféring redan boér vara en del av det dagliga arbetet och att
de personer som inte utfér erfarenhetsaterféring darfor inte fullfoljer sitt jobb. Detta
indikerar att erfarenhetsaterforing inte ar tillrackligt integrerat inom Sernekes arbets-
processer. Darmed kan det anses att ledningen aven bor se éver vilka incitament
som de sjalva behdver for att kunna stotta och driva de anstéllda till att anvanda sig
av erfarenhetsaterforing i det dagliga arbetet. Forslagsvis kan Serneke ta upp inre
och yttre motivation kopplat till erfarenhetsaterforing pa de workshops de redan har.
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D& kan deltagarna diskutera vad som driver dem sjalva och kollegorna till
erfarenhetsaterféring och genom en 6ppen dialog lara sig av varandra. Detta kan
hypotetiskt innebéara att bade ledningen och kollegor, genom att stodja varandra, kan
motivera sina medarbetare att utfora erfarenhetsaterforing.

Studien har visat att alla handelser ska foras in i en sa kallad erfarenhetsaterférings-
mall. Detta tyder pa att intention att utféra erfarenhetsaterforing finns pa Serneke.
Trots det visar resultatet att det inte alltid genomfors. Detta tyder pa att de anstéllda
tycker att idén om erfarenhetsaterféring ar bra men att ingen egentligen tar initiativet
eller har drivet till att faktiskt utféra det. Darmed kan det anses att Serneke som
foretag har for avsikt att utfora erfarenhetsaterforing men att de enskilda anstallda
inte har det. | rapporten Academic research in action: Individual or team-based
incentives? When to use one, the other... or both (Incentive Research Foundation,
2021) menar de att mindre team med fordel kan ha teambaserade incitament,
alternativt en hybrid-beldning for att prestera battre. | Sernekes fall anses hybrid-
belbning vara bast eftersom den utdver teambaserat incitament aven belyser den
enskildes paverkan och betydelse i projektet.

Bristen av incitament och motivation for aktiv erfarenhetsaterforing visar sig ocksa vid
storre projekt. Under dessa projekt ar schemat tidspressat vilket gor att erfarenhets-
aterforing inte prioriteras. Vidare uttrycker de intervjuade att de inte alltid avslutar
anbudsprojekt ordentligt med att utforligt genomfora erfarenhetsaterféring som
exempelvis att skriva fullbordade referensprojekt. | stallet gar de vidare till nasta
projekt och prioriterar det framfor att samla och bearbeta de erfarenheter de fatt fran
det tidigare projektet. Att inte avsatta tid for att utfora erfarenhetsaterforing gor att en
organisation kan ga miste om langsiktiga konkurrensférdelar, innovation,
effektivisering och forandring (Jacobsen & Thorsvik, 2021). Dessa faktorer ar
centrala for larande i en organisation och ar avgorande for att na framgang. Sa lange
de anstallda inte motiveras tillrackligt for att integrera erfarenhetsaterforing som en
fast del av det dagliga arbetet, kan det bli svarare for Serneke att vara en larande
organisation och darmed mindre konkurrenskraftig.

Att byggbranschen &r en konservativ bransch ar relativt valkant och nagot som aven
en av de intervjuade uttryckte. Vidare menar de intervjuade att arbetskraften pa
Serneke ar ganska analog eftersom de har mycket senior arbetskraft. Daremot finns
det inget som2 sager att detta skulle vara nagot som hindrar Serneke att bli mer
digitala utan det handlar mer om vilja och incitament att lara sig ny teknik. Idag
saknar manga kompetens att hantera digitala verktyg. Detta kan ses som att de
anstallda inte vill eller att de inte uppmanats tillrackligt att arbeta digitalt. Hade
Serneke haft dokumentation i digitala verktyg som en arbetsstandard far alla
anstallda incitament att anvanda verktygen i sitt dagliga arbete. Detta hade inneburit
stora mojligheter for Serneke da erfarenhetsaterféringen blir lattare att tillga och dela.

Fran intervjuerna framgar det att det ar de anstalldas egna ansvar att uppdatera sina
CV:n i Projektportalen efter avslutat projekt. Det har enligt en av de intervjuade, vilket
presenterats i resultaten, funnits en férhoppning om att de anstallda skulle géra detta
pa eget initiativ da detta ar en del av deras arbetsuppgift. Daremot visar studien att
de anstalldas CV:n inte alltid ar uppdaterade vilket tyder pa bristande incitament och
motivation att gbra det. FOr att Sernekes anstéllda kontinuerligt ska uppdatera sina
CV i Projektportalen bor ledningen se till att de anstallda forstar vardet av det for
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bade foretaget men ocksa for individen sjalv. Detta kan goras genom att informera
om relevansen av de anstalldas kompetens, forslagsvis genom en forelasning,
workshop eller annan lamplig informationskanal. Utéver avsaknad av uppdaterade
CV:n sa upplever de intervjuade ocksa att det saknas en fungerande filterfunktion
som latt tar fram bestéllarens olika krav. Ovanstaende atgarder hade bidragit till en
snabbare anbudsprocess som ocksa stammer 6verens med kundens 6nskemal. Att
anbuden ar valgrundade och matchar kundens efterfragan ar viktigt for att eventuellt
vinna projekt.
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7 Slutsats

Studien har analyserat hur Serneke kan samla in, bearbeta och dela sina
erfarenheter fran tidigare projekt pa ett mer effektivt satt. Att utbilda de anstallda om
vikten av erfarenhetsaterforing och hur de ska ga till vaga med hjalp av
externalisering och internalisering av kunskap for att skapa en larande spiral ar en
viktig del for att effektivt samla, bearbeta och dela erfarenhet. Det framgar att
strukturen inom projektorganisationerna spelar en avgorande roll fér hur villiga
anstallda ar att dela med sig av sina erfarenheter. Rekommendationen till Serneke ar
darmed att i storsta mojliga man behalla projektorganisationer nar de gar in i nya
projekt.

Arbetet har kommit fram till att Sernekes anstallda saknar incitament for att
dokumentera, analysera och sprida vidare erfarenheter samt att kraven for
erfarenhetsaterforing bor hojas. Starkare incitament skulle gora erfarenhets-
aterforingen effektivare eftersom det skulle 6ka anvandningen av de verktyg och
metoder som rekommenderas i féregadende kapitel. Genom att bland annat infora
regelbundna erfarenhetstraffar inom fler yrkesroller kan de anstallda nyttja
erfarenhetsaterforing mer effektivt. Erfarenheterna som diskuteras vid traffarna bor
dokumenteras systematiskt, vilket kan mojliggéras med hjéalp av digitalisering.

En central faktor for att Serneke ska lyckas med erfarenhetsaterforing ar att de
forbattrar sina digitaliserade processer. Genom att forbattra de befintliga plattformar
som anvands idag kan intern kunskap inom Serneke enklare spridas mellan
medarbetare vilket forenklar erfarenhetsaterféring. Plattformarna som anvands idag
kan forbattras genom att hallas kontinuerligt uppdaterade, goras visuellt enklare att
anvanda sa det ar lattare att soka i, hitta information i samt utbildas inom.
Rekommendationen till Serneke ar att automatisera och tillampa Al-verktyg i de
processer det &r mojligt. Framfor allt hade detta varit anvandbart vid hantering av
dokumenterade erfarenheter for att snabbare kategorisera och strukturera dessa. Det
foreslas aven implementering av en ny databas dedikerad enbart for erfarenhets-
aterforing dar samtliga anstallda inom organisationen enkelt kan dokumentera sina
erfarenheter och kompetenser och samtidigt ta del av andras.

Studien har vidare undersokt hur Serneke kan arbeta med erfarenhetsaterforing och
utnyttja sina anstélldas erfarenheter for att effektivare ta fram mer konkurrenskraftiga
anbud. En av de viktigaste faktorerna for att erfarenhetsaterforing ska bidra till hogre
konkurrenskraft ar kontinuitet. Att kontinuerligt arbeta med férbattringar &r grunden
for organisatorisk utveckling. Genom att stéandigt integrera erfarenhetsaterforing i
foretagets kultur kan Serneke kontinuerligt utveckla sina processer och rutiner. Detta
innebar att Serneke aktivt bor arbeta med erfarenhetsaterforing och att de visar att
de varderar och tar tillvara pa de anstalldas interna kompetens. Effektivisering av
processer och metoder till foljd av erfarenhetsaterforing kan leda till ett forbattrat
arbetssatt och pa sikt konkurrensfordelar, om ratt installning finns.

Vidare har studien funnit att Serneke genom att, i den man det gar, behalla samma
projektorganisation snabbare kan na en stabil arbetsgrupp med hdg tillit och
effektivitet. Bibehallandet av projektorganisationer kan leda till férbattrade arbetssatt
och farre misstag, vilket kan leda till lAngsiktiga konkurrensférdelar genom 6kat
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kundfértroende. Hogt kundfortroende i kombination med effektivare arbetsmetoder ar
viktiga parametrar for att Serneke battre ska kunna konkurrera pa marknaden och
vinna projekt.
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Bilagor:

Bilaga 1. Intervjufragor Serneke

Namn:
Yrkesroll:

Allméant
1. Hur manga ar har du jobbat pa Serneke?
2. Pa ett ungefar hur manga projekt har du arbetat med?
3. Vad ar dina framsta arbetsuppgifter till vardags?
4. Vad ar dina primara uppgifter inom anbud och kalky!?
Om Erfarenhetsinsamling

5. Hur samlar ni i dagslaget in erfarenheter fran pagaende projekt?

6. Hur samlar ni i dagslaget in erfarenheter fran avslutade projekt?

7. Vilka verktyg och/eller metoder anvénder ni for att dokumentera dessa
erfarenheter?

8. Vilka utmaningar moter ni i insamlingen av erfarenheter fran produktionen?
Om Erfarenhetsbearbetning

9. Beskriv processen for hur erfarenheter fran avslutade projekt bearbetas och
analyseras?

10.  Hur ser du till att erfarenheterna ar tillgéngliga for kalkylavdelningen?
11.  Hur ser du till att erfarenheterna ar anvandbara for kalkylavdelningen?
12.  Hur ofta reviderar och uppdaterar ni erfarenhetsdatabasen?
Om Erfarenhetsspridning
13.  Hur sprider ni erfarenheter fran tidigare projekt inom organisationen? Fungerar
det bra?
14.  Ar du medveten om de formella rutiner som finns for erfarenhetsaterforing
mellan produktion och kalkylavdelning? - Kalkyl har halvtidavstamning och
slutavstamning.

Om ja: Kan du kort beskriva dessa rutiner?

Om nej: Vad tror du att det beror pa?
Om Erfarenhetsparametrar
15.  Vilka specifika erfarenhetsparametrar har visat sig vara mest vardefulla vid
kalkylprocessen? Exempel erfarenhetsparametrar: Antal ar pa Serneke, tidigare
arbetserfarenhet, utbildningar
16.  Hur anpassar ni erat kalkylarbete baserat pa insamlade erfarenheter?
Om Forbéattring och Nytta
17.  Pavilket satt har erfarenhetsaterforing hittills bidragit till att forbattra era
kalkyler?
18.  Pavilket satt har erfarenhetsaterforing hittills bidragit till att forbattra
kalkylarbetet?
19. Kan ni identifiera nagra konkreta forbattringar i kalkylarbetet som varit ett
resultat av erfarenhetsaterféring?
20.  Vilka forandringar och/eller forbattringar foreslar du for en mer
konkurrenskraftig anbudsprocess?
21.  Vilka forandringar och/eller forbattringar foreslar du for en mer effektiv
anbudsprocess?
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Om Utmaningar och Ldsningar

22.  Vilka ar de storsta hindren for effektiv erfarenhetsaterféring inom ert féretag?
23.  Har ni implementerat nagra Iésningar eller metoder som éverkommit dessa
hinder?

24.  Vilka forslag har du for att forbattra processen for erfarenhetsaterforing?
Om Framtida Strategier

25.  Hur ser du pa anvandningen av digitala verktyg for att stodja
erfarenhetsaterforingen?

Fragor specifikt till anbudspersoner

26.  Forklara hur den standardiserade processen gar till i anbuds- och kalkylfasen?
27.  Hur bedomer du enkelheten i att navigera i databasen for att hitta ratt
referenspersoner/referensprojekt, eller for att séka efter specifika uppgifter eller
positioner?

28.  Hur fungerar matchningsprocessen? Med matchningsprocessen syftar vi pa
att hitta nyckelpersoner och referensprojekt vid anbud. Har du nagra forslag for att
enklare kunna matcha ratt person med ratt projekt?

29. Upplever du att ni mister projekt pa grund av bristfalliga anbud? Exempelvis
information saknas, inte kommer in i tid, avsaknad av referensprojekt

30. Anser du att de verktyg (VLS, databas mm) ni anvander i anbudsprojekt ar
anvandarvanliga? Saknar du nagot?

31. Vilka aterkommande problem brukar dyka upp i anbudsprocessen? Hur kan
Serneke bli battre pa att hantera/undvika dessa?

32.  Hur mater du effekten av erfarenhetsaterforing pa kalkylernas kvalitet och
precision?
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