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Forord

Detta arbete har varit en mycket spinnande och ldrorik process for oss. Ett arbete dér vi har fétt
mojlighet att fordjupa oss i ndtverk och ldrande, tva kunskapsomraden som vi hoppas vi kommer
att ha stor nytta av infor framtida arbeten och yrkeserfarenheter.

Vi vill rikta ett stort tack till Sven Larsson vid SL Management, for hans stora engagemang och
intresse. Det var han som gav oss tilltrdde till vért forskningsfélt och utan hans engagemang hade
detta arbete inte varit mdjligt! Vi vill aven tacka véra dvriga respondenter; Ola Nystrom,
personalchef pa Siba, samt alla deltagare och gaster vid BNI-md&tena 1 Malmo och Helsingborg.
Stort tack for att ni tog Er tid och bidrog med intressanta och viktiga synpunkter som bidragit till
undersoknings resultat.

Slutligen vill vi dven tacka vara handledare, Su Mi Dahlgaard-Park och Pia Siljeklint for ménga

vardefulla tips och rad pa vigen.

Helsingborg 2008-05-28

Johanna Jervill Linnea Larsson Emma Nilsson
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Sammanfattning

Titel: Nitverk — en mojlighet att l1dra 6ver organisationsgranserna?

Niva: Kandidatuppsats. Institutionen for Service Management; Lunds
Universitet, Campus Helsingborg.

Forfattare: Johanna Jervill, Linnéa Larsson & Emma Nilsson.

Handledare: Su Mi Dahlgaard-Park & Pia Siljeklint.

Nyckelord: Niétverk, Forutsittningar for larande, Grupplidrande, Relationer,
Fortroende, Jimlika forhéllanden, System & rutiner, Tid & resurser

Syfte: Syftet med detta arbete dr att belysa vilka mojligheter som finns for
att det ska utvecklas ldrande 1 ndtverkssamarbeten

Fragestillningar: - Kan nétverk som arbetsform generera lirande for de deltagande
organisationerna, dven i de fall dir detta inte ar ndtverkets priméra
syfte?
— Vilka forutsattningar krivs 1 sa fall for att larande ska kunna
uppsté i nitverksrelationer?

Metod: Kvalitativa intervjuer samt deltagande observationer.

Slutsatser: Enligt var empiri kan ldrande uppsta dven 1 nidtverk som inte &r

skapade med grundtanke att ldra. Ndtverksplattformen @r en viktig
grund for att larandet ska kunna utvecklas, vi ser dock lite
annorlunda pé tid och resurser da teorin sager att den ar
tidskrdvande, medan vi menar motsatsen. Vi anser dven att
Ndtverksplattformen behdver kompletteras. Har utgor bland annat
struktur och rutiner en viktig forutsittning, men ocksd motivation
och utvecklandet av individen for att bibehilla ldrandet i ett langre

perspektiv.
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1. Inledning

1.1 Bakgrund

"Kan man hitta en modell med vars hjilp man kan stimulera
kompetensutvecklingen i samverkan mellan foretag, kan man skapa

stora merviirden och betydande spridningseffekter”.!

Nitverk &r en alternativ organisationsform som de senaste 15-20 dren har blivit ett allt vanligare
sétt for foretag att organisera sig. Detta ar frimst en effekt av den allt mer krdavande och
globaliserade omvirlden dér en allt snabbare fordndringstakt stiller hogre krav péd foretagen,
exempelvis 0kade kunskaps- och informationskrav. Det dr forst nér foretag viljer att samarbeta i
exempelvis nitverk som de har mdjlighet att mota dessa krav da de tillsammans kan 6ka
varandras resurser.” Man talar om ett si kallat nitverkssamhille dir informationsteknologin
reducerat de rumsliga begransningarna och gjort det mojligt for foretag att dra nytta av varandra,

. . s 1z 3
samarbeta och dela med sig av sina kompetenser, resurser, idéer etcetera.

Det har bedrivits forskning om ldrande och utvecklingsmojligheter genom nétverk, men det ar
fortfarande ett relativt outforskat omrade. Forskning visar dock pa att nédtverk ar en viktig metod
for att utveckling och ldrande inom organisationer, och att minst hilften av allt utvecklingsarbete

sker i samspel med andra foretag.”

Inte minst utifrdn ett service management perspektiv dr nitverk en viktig aspekt for att kartlagga

olika framgéngs strategier. Foretag ser behov av att finna fler virdeskapande metoder for att

! Svensson,, Jakobsson & Aberg. (2001). Utvecklingskraften i niitverk — Om lirande

mellan
foretag. Stockholm:Santérus forlag, s 160.
2 Bruzelius & Skarvad. (2000). Integrerad organisationsldra. Lund: Studentlitteratur, s 205.
3 Svensson, Jakobsson & Aberg 2001, s 32-33.
4 Svensson, Jakobsson & Aberg 2001, s 155.
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kunna méta dagens alltmer krivande kunder vilka avgér foretagen dverlevnad.”

1.2 Problembeskrivning

Teorier kring vad nétverk genererar och vilka motiv foretag har for att vilja ingé i nitverk kan
vara ménga men ° det viktiga for vért arbete r den forskning som studerat just lirande i
utvecklingsnitverk, det vill sdga nédtverk som bildats just i syfte att generera utveckling och
lirande for de deltagande organisationerna. Lennart Svensson, Erik Jakobsson och Carina Aberg
har pé uppdrag av Svenska ESF-rddet, (Europeiska Socialfonden) genomfort en omfattande
studie om utvecklingskraften 1 sddana nétverk. I studien undersdker forfattarna forutséttningar
och drivkrafter for utvecklingsinriktat larande i ndtverksform, och hur ldrandet organiseras i
denna typ av nitverk. Som en del av studiens resultat, presenteras en nitverksplattform med
faktorer som forfattarna anser vara viktiga for larandet i ndtverk. De ser ocksé dessa som typiska
sdrdrag som sdrskiljer utvecklingsinriktade natverk fran andra typer av nétverk, sasom

exempelvis affarsnitverk.

Vi upplever dock att det hér finns en kunskapslucka i litteraturen. De flesta forskare &r Gverens
om att de flesta nitverk genererar mojligheter till lirande och utveckling. Anda har i forskare
fokuserat pa hur detta larande ska kunna ske, dven i andra nétverk dn de som direkt syftar till
lirande och utveckling. Ar det sé att nitverk som arbetsform i sig kan skapa lirande, oavsett
nétverkets syfte, och vilka forutsittningar krévs i sa fall for att detta ska kunna ske?

Svensson et al efterlyser ocksé i sin bok mer forskning kring hur andra typer av nitverk kan

utvecklas till att 1 likhet med utvecklingsnitverk generera ldrande i organisationerna.

Vi ser darfor att det finns ett behov av att ringa in och konkretisera mdjligheter och utmaningar
for ett sddant larande, dér vi tittar pa hur ett ndtverk som forst haft avseende att vara ett

affarsnatverk kan utveckla larande.

> Fyall, A. & Garrod, B. (2005). Tourism Marketing — A collaborative spproach.

Clevedon: Buffalo: Toronto: Chanel View Publication. s 5, 15,19
6 Ibid., s 139.
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1.3 Syfte & fragestillningar

Syftet med detta arbete ar att belysa vilka mojligheter som finns for att det ska utvecklas larande i

nitverkssamarbeten.
For att kunna gora detta stéller vi oss foljande fragor:

1 Kan ndtverk som arbetsform generera ldrande for de deltagande organisationerna, dven i
de fall diir detta inte dr ndtverkets primdra syfte?

2 Vilka forutsdttningar krdvs i sd fall for att ldrande ska kunna uppstd i ndtverksrelationer?

Vi vill hir tydliggora att vi &r medvetna om att det finns flera olika former av ldrande inom
organisationer och olika forfattare ocksa har olika definitioner pa hur de ser pa ldrande inom
organisationer. Nir vi 1 denna uppsats talar om ldrande menar vi: viljan att ta emot, men ocksa

formedla kunskap som kan ha betydelse for organisationens strategiska utveckling.

Vi vill ocksé podngtera att 1drande kan ske pa olika plan sdsom individniva, organisationsniva och
ndtverksniva. Detta arbete dr skrivet ur ett organisationsperspektiv och fokus ligger alltsa vilka
faktorer som krévs for att organisationerna i nitverket ska kunna lira och utvecklas genom

samarbetet.

1.4 Disposition

Efter denna inledande del f6ljer avsnitt 2 med en metodologisk beskrivning dver hur vi gatt till
viga i arbetsprocessen. Dir presenterar vi kort de tva huvudteorier vi anvént oss av 1 arbetet, samt
vilka andra forfattare som fungerat som komplement till var teoretiska referensram. Vi redogor
aven for de tvd nitverk som utgjort vart empiriska félt, hur dessa valts och studerats, samt vilka

undersokningsmetoder vi valt och hur de kan ha péverkat studiens utfall.
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Arbetets teoretiska del, del 3, grundar sig frimst pa inom ramen for tvd huvudteorier om
forutsittningar for larande i nitverk, samt kritiska faktorer for 1drande organisationer. Dessa har,
for att fAnga ett djupare och bredare perspektiv kompletterats med andra teoretiker som behandlar

liknande teorier.

Dé vér empiriska undersokning till viss del utformats med dessa tva teorier som mall har vi i
avsnitt 4, den empiriska delen, direkt ssmmankopplat lardomar frén faltet med de synpunkter fran
tidigare forskning som presenterats i det teoretiska avsnittet. For att behalla vart abduktiva
perspektiv har vi till viss del utformat detta kapitel utifran de resultat vira empiriska

undersdkningar gav.

Slutligen i del 5 och 6 kommer vi att sammanfatta vara slutsatser samt reflektera dver arbetet

gang.
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2. Metod

1 denna metodel kommer vi att presentera vart val av teori samt empiri. Vi kommer dven att

presentera och reflektera over vara tva metodval, kvalitativ intervju och deltagande observation.

2.1 Val av teori

Som utgangspunkt for vara studier har vi valt en omfattande studie om utvecklingskraften i
nétverk som gjorts av Lennart Svensson, Erik Jakobsson och Carina Aberg. I studien, som
utfordes pa uppdrag av Svenska ESF-rddet, undersoker forfattarna forutséttningar och drivkrafter
for utvecklingsinriktat larande i natverksform och dven hur ldrandet organiseras. Som en del av
studiens resultat presenteras en nitverksplattform med faktorer som forfattarna anser vara viktiga
fundament for att larande i utvecklingsnitverk ska kunna ske. I boken uppges det att plattformen
utgors av typiska sirdrag som sérskiljer utvecklingsinriktade natverk frén andra typer av nitverk,
sasom affarsnitverk. Denna plattform har dock varit en viktig utgdngspunkt for oss nér vi
studerat vad som é&r kritiskt for larande 1 affarsnétverk. Vi stédllde oss fragan om inte dessa
faktorer dven kan bidra till ldrande i affarsnédtverk? Vi tror dven att det kan finnas fler faktorer
som dr avgdrande for organisatoriskt larande i nitverk, och ser darfor behov av att lyfta in en

bredare teoretisk grund.

Begreppet Larande Organisation myntades av Peter Senge ar 1990 nér han 1 sin bok ”Den femte
disciplinen” presenterade fem kritiska faktorer for ldrande organisationer dd hans teorier har haft
stor betydelse for forskning inom detta &mne. Vi har dels tagit del av Senges teorier for att fa en
grundldggande bild om vad en ldrande organisation kan innebéra, men dven for att undersoka om

Senges faktorer dven kan utgora ett komplement till Svenssons plattform.

For att kunna belysa de tvd huvudteorierna pa ett djupare plan kommer vi i arbetet dven att lyfta
in annan forskning som exempelvis Granberg & Ohlssons Fran ldrandets loopar till ldrande
organisationer, Bruzeliu & Skirvads Integrerad organisationsldra samt Wolvéns Att utveckla

mdnskliga resurser i organisationer
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I vart metodologiska arbete har vi inspirerats av forfattare som Kvale; Den kvalitativa
forskningsintervjun, Kaijser och Ohlander; Etnologiskt filtarbete, samt Alan Bryman;
Samhidllsvetenskapliga metoder. Dessa har gett manga ténkvirda funderingar kring f6r och

nackdelar med olika tillvigagangssétt och urvalsmetoder.

2.2 Val av empiriskt filt

Infor studien kontaktade vi flera olika organisationer, men insdg snart att ndtverk ofta ér slutna
och komplexa verksamhetsformer som for en utomstaende kan vara svara att {2 tillging till.
Natverk betraktas ocksd av ménga som ett diffust begrepp och flera av de foretag vi kontaktade
hade svart att konkret svara pa om, och 1 sé fall i vilken utstrickning, de arbetade i nitverk. For
att komma vidare med vara studier genomforde vi dérfor forst en allmén intervju om nétverkande
med Ola Nystrom, personalchef pa Siba. I sitt yrke har han arbetat i flera olika sammanslutningar
och nitverksformer och kunde déarfor ge oss en bra bild av hur nitverksarbete kan fungera i

praktiken.

Efter denna inledande intervjun valde vi istdllet for att fokusera pa foretag, som mojligtvis ingick
1 olika former av nétverk, att kontakta konkreta ndtverksorganisationer. Vi kom da i kontakt med
Sven Larsson som sedan 2002 driver konsultfirman SL Management, som idag huvudsakligen

driver tvé olika typer av nitverk:

Kompetensndtverk dér personer med samma funktioner och befattningar, traffas och utbyter
erfarenheter och idéer inom sitt kompetensomrade
BNI- affdrsndtverk som ir ett strukturerat koncept for utbyte av referenser i syfte att generera

affarsmojligheter.

Larsson blev en mycket viktig nyckelinformant for uppsatsen’ och genom honom kunde vi ringa
in vart empiriska falt till tva regionalt forankrade affarsnédtverk inom BNI. Konceptet BNI
grundades 1986 1 USA och har funnits i Sverige sedan 1999. BNI-ndtverket gér ut pa att

Bryman, A (2002). Samhéllsvetenskapliga metoder. Malma: Liber, s 285.

10
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medlemmar fran olika branscher triffas en gédng i veckan med syfte att 1dra kdnna varandra och
formedla affirsméjligheter.® Det kriivs ett stort engagemang fran deltagarna, och man forvéntas
att savél ndrvara pd alla moten som att bidra med referenser samt besokare. Nétverkets frimsta
syfte dr alltsa inte ldrande, utan att formedla referenser som kan generera aftérer for
medlemmarna, vilket krdver att relationer utvecklas. Mot denna bakgrund anser vi det darfor vara
ett lampligt empiriskt félt for oss att studera eftersom vi &mnar undersoka kritiska faktorer som ar

av betydelse vid ldrandet mellan organisationer i ett ndtverk, vars priméra syfte inte ir att ldra.

2.3 Insamling av empiriskt material

Var ambition med denna uppsats &r inte att ge nagon generaliserbar bild av vad som é&r allmént
kritiskt for ldrande 1 ndtverk utan vi har snarare anviant vart empiriska fall som ett exempel. Som
Svensson et al papekar i sin unders6kning &r varje natverk unikt och ddrmed varierar ocksa
forutsittningar och forhallande fran fall till fall.” Vi hoppas dock i denna studie kunna ge en
nyanserad bild av hur ldrande kan utvecklas ur ett ndtverksamarbete som inte i forsta hand syftar
till utveckling och ldrande.

Mot denna bakgrund har vi darfor valt ett kvalitativt forhallningssétt, dar tyngdpunkten ligger pa
att beskriva och tolka hur det ser ut i praktiken, och sedan relatera detta till den befintliga teorin."
Vi har under arbetets géng haft ett abduktivt forhallningssitt'' eftersom vi pendlat mellan en
teoretisk utgdngspunkt i Svenssons plattform och Senges discipliner samt andra teoretiker, till ett
mer dppet och empirsikt grundat forhallningssatt. Med andra ord har arbetets uppldgg och

utformning inte enbart formats utifran befintlig teori utan dven utifrdn det vi hdmtat ifran vart

empiriska material.

2.3.1 Vara metodval - Deltagande observation samt Intervju

Som framgar ovan blev Sven Larsson en viktig nyckelinformant for oss d& det var genom honom

vi fick tilltrade till tvd BNI-nédtverk. Vi fick vid tva tillfillen genomfora deltagande observationer

www.bni.nu

’ Svensson, Jakobsson & Aberg 2001, s 160.

10 Bryman 2002, s 35-36.

1 Alvesson, M, Skoldberg, K (1994). Tolkning och reflektion.Lund: Studentliteratur. s

11
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1 samband med tva olika BNI-nédtverks lunchmoéten 1 Malmo respektive Helsingborg. Vi hade
under de bada moétena en roll som Bryman beskriver som deltagande observator. Da de ordinarie
BNI-deltagarna vid varje mote har mdjlighet att bjuda in géster att delta i motesaktiviteterna,
kunde vi som inbjudna géister st som fullvéardiga deltagare for att delta i presentationer och
mingel. Likt 6vriga géster och deltagare redogjorde vi, vid presentationer och samtal, for vilka vi
var och 1 vilket syfte vi deltog i métet. I denna situation foll det sig naturligt att agera bade
forskare och deltagare, da vi till viss del engagerade oss 1 mdtesaktiviteterna, men samtidigt forde
anteckningar och intervjuade till forman for var underskning.'> Fordelen med att vi utforde
observationer blev att de faktorer som kindes sjilvklara for oss, som observatdrer,
kompletterades med okdnda hiandelser och upptickter som vi inte pa forvig tankt pa. Vid
observationen kan dven mer opatagliga foreteelser som beteenden och liknande studeras vilket

inte kan goras i kvalitativa intervjuer.

Under de bada lunchmoétena lyssnade vi pa de olika foretagspresentationerna och deras mal med
nétverket. Utifrdn detta kunde vi sedan fé en bild av vilka personer som kunde var ldmpliga att
utfora ytterligare intervjuer med efter motet, och vilka specifika fragor vi ville diskutera med
dem. Véra deltagande observationer kan dérfor till stor del sdga utgoras av flera korta, spontana
intervjuer med de olika motesdeltagarna. Vi hade infor motena utformat en generell intervjuguide
med frigor vi ville ha svar pa. Trots det fick intervjuerna en relativt dppen karaktér dér samtalet

mer formades utefter intervjupersonernas bakgrund och erfarenheter.'*

Forutom dessa mindre, ostrukturerade intervjuerna genomforde vi dven en mer omfattande och
fokuserad intervju med Sven Larsson. Denna intervju var av semi-strukturerade karaktir och hir
hade vi formulerat en intervjuguide med fragor utifran valda teman. Under intervjuerna tillét vi
oss att forandra fragorna till viss del samt att d&ndra ordningsfoljden for att konversationen skulle
fa en naturlig gang, men dven for att intervjupersonen skulle f& mojlighet att pa ett mer fritt och
Oppet sitt sdga sin asikt. For att inte glida ifrdn vart valda &mne riktade vi upp samtalet d4 och da

med fragor relaterade direkt till &mnet eller var intervjuguide. Vi anvédnde oss alltsd av bade

42.
12 Bryman 2002, s 286-288.
B Bryman 2002, s 317-319. Kaijser & Ohlander (red.).(1999). Etnologiskt filtarbete. Lund:

Studentlitteratur, s.75.

12
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dynamiska fragor for att underlétta det mellanminskliga forhéllandet, och tematiska fragor med

hansyn till forskningsimnet.'®

Infér denna intervju valde vi att Maila en mall av intervjufrdgorna till Larsson, for att han pé
basta sitt skulle kunna forbereda sig och fa en tydligare bild av syftet med var undersokning. Vi
ar medvetna om att det alltid &r en dvervdgning om i forvig forbereda och kanske till viss del
leda intervjupersonerna in pa véra tankar. D4 inget av de d&mnen vi berérde kan bedémas som
direkt oldmpliga for att besvara 1 forvdg och dven med hopp om mer vilgrundade svar valde vi att

Maila ut fragorna i forvag da fordelarna 6vervigde.

Vi valde att banda de béda storre intervjuerna med Larsson och Nystrom, eftersom detta ger exakt
empiri samt mojlighet att anvinda citat i den kommande analysdelen.'® Under de mindre
intervjuerna ndjde vi oss med att anteckna. Detta for att lattare behalla rollen som méotesdeltagare
och pa sa sitt skapa en avslappnad och informell relation dér respondenterna vagar diskutera fritt
och oppet. Detta bidrog till viss del att vi endast ndmner Larsson och Nystrom vid namn i arbetet
och personerna vi intervjuade i var deltagande observation som anonyma, men dven av anledning

till detta ar att det inte skulle ha nagon storre betydelse for vart arbetes resultat

14 Kvale 1997, s119.
15 Kvale 1997, s 121.
16 Ibid., s 147.
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3. Teori

I denna delen av uppsatsen kommer vi att presentera de teorier som dr utgdangspunkten i
uppsatsen. Forst inleder vi med Svensson et al.s Ndtverksplattform. Vi kommer att kompletera
denna med Senges fem kritiska faktorer for ldrande. Fora att fd en bredare teretisk samt reflektiv

bas kommer vi att blanda in ytterligare passande teorier om ldrande.

3. 1 Ndtverksplattsformen — forutsdttningar for lirande i nitverk

Ett ndtverk dr en sammanslutning av tva eller flera organisationer som direkt samarbetar med

117

varandra i olika relationer for att uppna ett bestimt mal."* Chrisholm i Svensson & Gustavsson

definierar ett ndtverk som ett antal sjdlvstindiga organisationer som tillsammans kan uppna ett

° . . . 18
mal som de inte kan var for sig”.

Samarbete 1 ndtverk &r ett bra sitt att stodja intern utveckling och ett vilfungerande natverk ger
ett foretag flera fordelar. Bland annat sa underlattar det for foretaget att utvecklas till larande
organisationer, di de far en utvecklingskompetens dér man blir béttre pa att uppfatta problem, se
nya mdjligheter, upptacka fordndringar tidigare samt kan bidra till insikt om mer grundlaggande
forandringar som bor goras i foretaget.'” Detta stiller dock krav pa de medverkande foretagen
som inte finns vid ett samarbete inom en enskild organisation, som exempelvis problem med att
balansera mél, krav, engagemang.”’. Svensson et al *' talar darfr om att det kriivs vissa
forutsittningar, en sa kallad ndtverksplattform (se fig. 1.1), for att larande ska kunna uppsta i ett

nitverk. Denna bygger pa tillit, jamlika relationer, tid och resurser samt externa hjdlpmedel.

17 Svensson, Jakobsson & Aberg 2001, s 32-33.
18 Ibid., s 32.

1 Ibid., s 32,5 38-39.

20 Ibid., s 41-43.

2 Ibid., s 149-150.
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Jamlika Tid & Externt

Tillit Relationer Resurser Stod

Figur 1.1 Nétverksplattformen for lirande i néitverk >

3.1.1 Tillit och konfliktens betydelse

En forutséttning och kritisk faktor for att ett ndtverk ska kunna bli ett larande nétverk &r
fortroendet mellan parterna i ndtverket. Detta kan ses som relationens centrala element och avgor
hur 6ppen diskussionen blir, vilket ar viktigt for att larandet och kunskapen ska tas tillvara pa
bista sitt. I ett Oppet klimat vigar deltagarna blottligga sina styrkor och svagheter for att
tillsammans kunna reflektera och ifrdgasitta for att lira och forbittra sig. > Men fortroendet ar
inte nagot som byggs upp 6ver en dag. Planander **, disputerad adjunkt p4 Lunds Universitet,
papekar att fortroende dr ndgot som byggs upp bit for bit och létt kan forstoras. Av en enstaka
hindelse kan hela fortroendet forsvinna och det tar tio gdnger sé lang tid att bygga upp det én att
forstora det.

1% for en

Nagot som kan forstora ett fortroende ar konflikter av olika slag. Tjosvold et a
diskussion om att det dr viktigt att parterna i gruppen har ett uppbyggt fortroende for att de ska
kunna vara effektiva. For att vinna detta behovs kénslan av att konflikter som uppstar bestar av en
samarbetsvillig karaktér dar alla vill samarbeta och fa ut lika mycket. Utan denna kénsla kan det
latt uppsta situationer dir utbytet av kunskap inte sker eller snarare hindras eftersom de forlorar

pa det.

Ofta sdgs det att undvikandet av konflikter dr végen till ett lyckat samarbete men sa behdver det

2 Ibid., s 114.

> Ibid., s 114-116.

2 Planander, A. (2002). ”Fértroendet — en introduktion och positionering i den aktuella debatten”. I.
Strategiska allianser och fortroendeprocesser — en studie av strategiska samarbeten mellan hogteknologiska foretag.
Kap 7. Lund: Lund Business Press.

» Tjosvold, D, Poon, M & Yu, Z. (2005) Team effectiveness in China. Cooperative and conflict for
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alltsa inte vara. Att arbeta thop med andra innebér en stdndig balans mellan samarbete och
konflikter vilket gor att arbetet s& gott som inte kan separeras fran dem. Ofta dr konflikter ett
tecken pa att ménga personer i foretaget far séiga sin asikt och vara en del av diskussionerna.
Tjosvold *° menar dven, i likhet med Svensson et al, att for konflikter ska fa ett gynnsamt resultat
kravs det att kommunikationen och forloppet dr konstruktivt och att det rdder en 6ppensinnad
diskussion dér olika perspektiv och intressen lyfts fram. Detta kan i sin tur leda till att relationen
mellan parterna far mer kvalité &n tidigare och ddrmed forstirks. Relationer med vinna/forlora
utgang ses som viktigt att 16sa for att blir langsiktigt hilsosamma.”’ Det krivs en formaga att
kunna tdnka om, kunna sitta sig in i den andras situation och det géller att bade kunna ge och ta
vilket leder oss in pa nétverksplattformens andra forutséttning for larande 1 nitverk, ndmligen

jamlika forhallanden.

3.1.2 Jamlika relationer

Med hinsyn till foregdende resonemang om att ge och ta uttrycks i Svensson, Jakobsson &
Abergs bok att en 6nskan kan vara att personerna i relationen/nétverk har mer kunskap 4n de
sjdlva eftersom det létt kan bli att den som kan mest inom ett omrade 16per risk att bara ge utan
att fi ndgon kunskap tillbaka.”® I detta sammanhang menar Bergman och Klefjé*” att relationen
da maste bygga pé en vinna-vinna relation. Olikheter och likheter mellan foretag i nitverket kan
vara olika viktigt beroende pa vilket syfte som giller. Ar nitverket heterogent blir det kunskap i
form av olika perspektiv, insikter och begrepp centralt till skillnad fran ett homogent nitverk som
bygger pd gemensamma erfarenheter och referensram. I bada fallen kan en jamlik relation med
forhallningssattet ’ge och ta” skapas. Dock har undersdkningar visat att olikheterna mellan
deltagarna ses som mer positivt och berikande da det framjar dynamiken och utvecklingen, men
dven att foretagen 1 nitverket vinner pa att 1ata personal pé lagre niva fa delta i ndtverket och
kénna att de dr delaktiga i utvecklingsarbetet. I en jamlik relation krivs det enligt Svensson et al

att det inte bara ér en person som hela tiden dominerar utan att alla kénner delaktighet och far

ralatlonshlp buillding. Human Relations. Vol. 58, nr 3. Sid. 341-367, s344-345.
26 Tjosvold, D. (2008). The conflict-, posmve organization:it depends upon us. Journal of organizational behavior. Vol 29. Sid

19-28, s 23.
27 Ibid., s 21-23
3 Svensson, Jakobsson & Aberg 2001, s 119-120.

2 Bergman, B & Klefsjo, B. (2001). Kvalitet — fran behov till anvindning, 3:e upplagan. Lund:
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siga vad de vill fa fram eftersom det dr pa det viset nytinkande skapas.*

3.1.3 Tid och resurser

Det kostar bade tid och resurser for foretag att vara med i ett natverkssamarbete. For minga

foretag dr det dock en vérdefull mdjlighet att trdffa andra och utbyta erfarenheter och darmed ar

man dven villig att avsitta savil tid som resurser. Nétverkande blir pa sa sitt en mdjlighet for

foretag att ge tid &t nytdnkande och utbyte av erfarenheter, som annars létt blir asidosatta i det

egna foretaget. *' Ett vanligt problem &r att nitverksdeltagare blir for bekvima och “bara visar
» 32

upp sig”.”” Ménga nitverk har darfor niarvaroplikt, en ansvarig som ser till att tréffarna &r

fokuserade pa det faktiska malet samt att det priglas av arbetsdisciplin.”

3.1. 4 Externa hjalpmedel

Det formella och administrativa som nétverk kréver klarar ofta nitverksdeltagarna inte att sjélva
kunna hantera och det behovs ofta hjilp utifran 1 form av externt stod. De externa hjdlpmedlen
kan dven vara sjdlva inspirationen och initiativtagaren till ndtverkssamarbeten och spelar en
viktig roll i ndtverk da de ger struktur, systematik och drivkraft i samarbetet. Externa hjédlpmedel
kan saledes vara savil ekonomiskt stod som extern kompetens i form av exempelvis en

professionell processledare.*

3. 2 Lirande - Den lirande organisationens kritiska faktorer

En ldrande organisation dr en organisation med forméga att skapa, anskaffa och sprida kunskap

samt forméga att anpassa sitt beteende efter ny kunskap och nya insikter. *> Detta 4r en process

Studentlitteratur. S. 46-48.
30 Svensson, Jakobsson & Aberg 2001, s 119-120

31 Ibid, s 122-123.
32 Ibid., s 49.

33 Ibid., s 122-123.
34 Ibid., s 123-125.

33 Garvin, D. (1993).
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som sker 1 tre steg: att skaffa kunskaper (utav fardigheter, insikter och relationer), Sprida det man
har lért (att vara delaktig 1 kunskapen) samt att utnyttja kunskaper (integrering av larandet s att

det har en bred tillgéinglighet och kan generaliseras till andra situationer).*®

3.2. 1 Senges fem kritiska faktorer

Peter Senge anger fem kritiska faktorer for att bli en ldrande organisation vilka &r Personligt

Maisterskap, Tankemodeller, Teamldrande, Gemensam Vision och Systemtinkande. (se figur 1.2)

Tanke- Gemensam
modeller Vision
System
Téankande
Team Personligt
Larande Masterskap

Figur 1.2 De fem disciplinerna for att bli en lirande organisation.””

Personligt Mdsterskap — Hér fokuseras det pé individens betydelse for ldrandet i organisationen
och att individen ar forutsittningen for att organisationen ska kunna utvecklas. Individen ska hér
forbéttras och utvecklas for att organisationen ska kunna dra nytta.

Tankemodeller - Fokus ligger hér 1 individens tankemonster som &dr grundat fran tidigare
erfarenheter och beteenden och kan ofta vara omedvetna vilket gor att 1arandet ibland kan bli
problematiskt om dessa inte tydliggors.

Gemensam Vision — Skapar samhorighet och ett gemensamt synsétt som fungerar som en riktlinje

och for samman de olika individerna. Har personerna starka gemensamma visioner &r

36 Granberg s 76-77.
37 Bergman & Klefsjo 2001, s 384.
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forutséttningarna storre for utveckling och larande.

Teamldrandet — Ses hir som en social disciplin ddr larandet sker pé en kollektiv nivd. For
larandet har dialog och diskussion har en stor betydelse samt att allas anstrdngningar gar &t
samma hall for att skapa en helhet.

Systemtdnkandet — Forklarar sambanden mellan de olika delarna i en helhet och ser dem inte som
isolerade. Fordndras en del paverkas hela systemet men systemet maste dven fOrstas for att skapa

forutsittningar for delarna. **

3.2.1 Larande ur ett vidare perspektiv

3.2.1.1 Individen och ldrande

For att en organisation ska kunna utveckla larande krivs det att dess individer dven enskilt lér, det
vill sidga det krivs individuell utveckling. Senge kallar detta for personligt mésterskap. Detta ar
dock ingen garanti for att ldrande ska utvecklas men en nddvéndig forutsittning. For att
personligt méasterskap ska kunna uppsta krivs det en formaga att vila viixa och ldra hos individen.
Det handlar s& vl om formagan att vilja skaffa kunskaper och fardigheter som individens
attityder och instillning. Viktigt 4r att individen méaste skapa egna visioner, hélla fast vid dessa
och strdva mot dem. For att detta ska kunna bli verkligheten krévs det dven att hon kan se védrden
pa ett nyanserat och kritiskt sétt utan fordomar. Individer som utvecklat personligt mésterskap
stravar alltid efter att 14ra mer, det vill sédga larandeprocessen pagar stindigt utan ett slut.
Personligt mésterskap kommer frivilligt ur individen, men det &r viktigt att organisationer jobbar

for att skapa ett klimat som uppmuntrar och stédjer det. *°

Aven Gronroos * talar om betydelsen av individen i organisationen och menar att hon ér
organisationens viktigaste resurs samt att den maste skotas och underhallas. Han kallar
organisationens anstillda for det intellektuella kapitalet, och delar sedan in det i individuellt- och

strukturellt kapital. Det individuella bestar av anstédllda, samarbetspartners, kunder samt deras

3 Senge, P. (2002). Den femte disciplinen — Den ldrande organisationens konst. Stockholm: Fakta info

direkt.

» Ibid., s 135-139.

40 Gronroos, C. (2004). Service management och marknadsforing — en CRM ansats. Malmo: Liber, s
19-20.
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kunskaper, agerande och nétverk. Det strukturella kapitalet dr den del av foretagskulturen som
kan inforlivas och anvéndas pa nyanstillda samt samarbetspartners och kunder. Det individuella
kapitalet forsvinner nir médnniskan forsvinner, medan det strukturella finns kvar 1 foretaget.,
darfor ar det viktigt att forsoka lagra s mycket som mojligt av det individuella som gér for att
behalla det ndr en anstélld/kund gar. Detta kallar Gronroos for inbdddad eller flyttbar kunskap,
dér den flyttbara kunskapen forsvinner med personen. Den inbdddade kunskapen &r en del av det
strukturella kapitalet och ar till exempel kunskap, information, varumérken och relationer till
samarbetspartners. *' Man kan siga att det handlar om ett s4 kallat kunskapskapital, det vill siga
kompetens inbaddat i individerna, som blir avgorande for savil effektiviteten som lonsamheten i
foretaget. Detta ar speciellt betydelsefullt 1 dagens kunskapsintensiva produktion av varor och
servicetjinster och darfor dr det viktigt for organisationer att jobba med kompetensutveckling och

investera i sitt méinskliga kunskapskapital.*

3.2.1.2 Tankebanor paverkar larandet

Senge® diskuterar erfarenheternas betydelse for lirandet. Han fokuserar pa rutiner, invanda
beteendemonster och tankemodeller i foretaget och menar att vi alltid handlar i1 enighet med véra
egna mentala tankemodeller. Dessa mentala modeller ar djupt inarbetade antaganden som
paverkar hur individen ser pa virlden genom sina intryck och erfarenheter och det ar utifrdn dessa
som vi agerar. Alla personer har sin egna mentala bild och tankemodell, men den kan ocksa delas
av flera i organisationen. Problemet &r att vi oftast inte &r medvetna om detta och hur det
paverkar vart satt att handla, vilket kan himma utvecklingskraften i foretaget. For att undvika

detta krivs det att de mentala bilderna tydliggérs och ifragasitts.**

Garvin ** menar att ménga chefer idag ir fientligt eller likgiltigt instéllda till det forflutna och inte
gérna ifragasitter eller reflekterar over tidigare erfarenheter. Sjilv anser han dock att det dr av

yttersta vikt att analysera sina framgéngar och misslyckanden for att dra lirdomar av dem. Han

4 Ibid., s 19-20.
42 Bruzelius & Skirvad 2000, s 263-264.
:34 Senge 2002, s 165.

Granberg, O & Ohlsson, J. (2000). Frdn ldrandets loopar till ldrande organisationer. Lund:
Sudentlitteratur. s 65.
45 Garvin 1993, s 7.
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menar till och med att den allra basta/viktigaste kunskapen ofta kommer fran tidigare misstag.

Till detta resonemang kan Argyris och Schons teori om singel- och doubleloop-larande, och
Sweiringa och Wierdsams utbyggnad av teorin med en tripleloop kopplas. Dessa har haft stor
betydelse inom forskning for ldrande 1 organisationer, dir fokus ligger pa det kollektiva larandet
inom organisationen genom forédndringar av beteende. I teorin finns det tre centrala begrepp som
kopplas till dessa ndmligen regler, insikter och principer. Reglerna kan ses som relativt tydliga
anvisningar och ligger pa den forsta nivan, singleloop-larande, dir aktuella problem 16ses genom
forandringar inom det nuvarande arbetsséttet och tinkandet. Dock fés ingen djupare forstaelse for
varfor problemet finns i1 foretaget. Insikterna ligger pa den andra nivan, doubleloop-ldrande, som
forklarar och ger forstaelse varfor reglerna finns men dven ifragasitter nuvarande arbetsséttet for
att kunna gora forbéttringar. Pa den tredje nivan ligger det sista centrala begreppet principer som
bestar av de antaganden och forestéllningar som béar upp organisationen, det vill sdga kulturen.
Till denna kopplas tripleloop-larandet, vilket alltsa innefattar fordndringar av savél regler som
insikter och principer. Den dr en mer komplex form av larandet och ar utvecklat fran de tva forsta
looparna och tar langre tid att utveckla sdvil som fordandra, da den berdr grundlaggande och
inarbetade aspekter i verksamheten. Dessa tre loopar styr det organisatoriska beteendet genom att

de samspelar med varandra i ett standigt forlopp.*°

3.2.1 3 Gemensam Vision — ar alla medvetna om det gemensamma malet

Utan en gemensam vision och delade virderingar i foretaget finns det inget annat &n den
personliga vinningen som motiverar ménniskor. Soker individerna efter en gemensam vision
kravs det att de dr 6ppna om sina idéer och tankar gentemot varandra vilket 1 sin tur skapar en

tillit och fortroende.*’

Genom en gemensam vision skapas en bild for alla medarbetare i foretaget vilken lagger grunden
till kénslan for samhorighet och stimulerar samverkan men fungerar d&ven som ett mal for
utvecklingen. Alla medlemmar gar till en borjan in i gruppen med egna visioner och mal men vad

som &r viktigt for att larande ska uppnas dr att visionen inte enbart speglar ett fatal individers

46 Granberg & Ohlsson 2000, s 79-81.
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Onskan utgdra en sammanslagning av allas visioner och intressen vilket dven skapar engagemang
och delaktighet.*®. Det gor att foretaget inte bara ses som ledningens foretag utan allas foretag dar
man dr med pa vad som efterstrivas. Visionen fungerar dirmed som en dvergripande riktlinje
som ger individerna moéjlighet att experimentera och ta risker, bara de haller sig inom ramarna for
den gemensamma visionen. Detta kan leda till nya arbetssétt, innovationer eller fordndringar och
skapar p4 sé sitt en vég till den ldrande organisationen.*’ Den delade visionen kan gruppen forst
na ndr de utvecklats till att 14ra, samarbeta och utvecklar ett gemensamt kunnande som 6verstiger
den enskilda individens, samt lyckas applicera sina erfarenheter och kunskaper pé hela

organisationen.”

3.2.1. 4 Lara i grupp — kommunicera och arbetsrotera

For att foretaget ska kunna bli en larande organisation dr en kritisk faktor att kunna lira i grupp.
Mojligheterna till att ldra i grupp kan fis genom att de tillsammans skapar en inldrning, kollektiv
kompetens, som r storre 4n varje enskild individs.”' Senge papekar dven vikten av att ha en
balans av diskussion och dialog mellan medlemmarna for att de ska lira s4 mycket som méjligt.>
Dialogen i detta sammanhang &r ett fritt kunskapsutbyte av tankar samt dsikter och det &r forst
nér gruppen lér sig fora en dialog som de expanderar sitt tinkande genom att individernas
mentala modeller ifragasétts och utvecklas vidare gemensamt, det vill siga teamet skapar lirande
utdver det rutinméssiga.” Detta hr samman med var tidigare diskussion om tripleloop-lirandet
da det centrala i dialogen &r att ifrdgasdtta och reflektera over vara grundldggande antaganden.
Teamldrandet forutsétter inte bara en dialog mellan medlemmarna utan dven diskussion, det kréavs
bland annat for att kunna hitta den bésta 16sningen nir man till exempel ska fatta olika beslut. **

Albinsson papekar dven i sin bok om ldrande att kommunikationen ses som nyckeln for reflektion

4 Senge 2002, s 248.

48 Senge 2002, s 117-119.

49 Ibid, s 192-194.

%0 Bruzelius & Skirvad 200, s 294-296.

51
151.

Wolvén, L-E. (2000). A¢t utveckla mdnskliga resurser i organisationer. Lund: Studentlitteratur., s

32 Senge, P. (2006). The fifth discipline — the art & practice of the learning organisation. 2:a upplagan.

London: Random house buisness books, s 221.
>3 Senge 2006, s 225.
> Granberg & Ohlsson 2000, s 48-49.

22



Kandidatuppsats: Johanna Jervill, Linnea Larsson & Emma Nilsson

och det gemensamma lirandet.”® Vilket kan kopplas till Granbergs utlitande om att kollektivt
larande och den individuella kunskapen endast kan skapas nir individerna delar med sig av sina
tankar och deras kompetens med andra grupper i organisationen vilket gor att

kommunikationsprocessen far mycket stor betydelse.

Att lata individer frén skilda avdelningar integrera och kommunicera kan utgora ett bra sétt att ge
okad forstaelse genom olika perspektiv och pa sé sitt utnyttjas kunskapen bittre i foretaget. Detta
arbetssitt kan fortsétta ett steg lingre genom att foretaget utnyttjar alla mdojligheter att bygga

nitverk utanfor organisationens grinser och en potentiell framgéng genom gemenskapen bildas.”’

Kinlaw *® definierar ett kompetent team som ett “dynamiskt arbetslag inriktat mot foretagets mal
och pa att utveckla och fordndra sitt arbetssatt for att nd dit”. For att det ska kunna uppnas kravs
bland annat en instillning till att gora ett bra jobb idag, men dven att man arbetar efter att gora ett
bra jobb imorgon, det vill séga att gruppen jobbar med en stindig fornyelse sa som att reflektera
Over nuvarande arbetssétt och forbéttring av arbetsformer for att kunna utveckla ny kompetens.
Tidigare diskussion av Granbergs teorier om tripleloop- ldrandet kan liknas med detta
resonemang. Kinlaw *’menar 4ven att kompetensutvecklingen maste 1opande fortgs i foretaget
och byggas successivt upp genom att man lar av varandra, provar sig sjilv och att stindigt ldra
sig nytt genom arbetsrotation med mera. For att denna utveckling ska bli mojligt krivs det
uppmuntran och stdd s& som stimulerande arbetsmiljé och uppmuntran till nya arbetsuppgifter.
Wolven® talar om ytterligare nigra riktlinjer for att en grupp ska lira naimligen en atmosfir med
tillit, jamlikhet och fortroende mellan gruppmedlemmarna dir det finns en strdvan efter att fatta
beslut i samforstdnd. Vidare ska mélen och arbetsuppgifterna vara tydliga for gruppdeltagarna
och kontinuerligt diskuteras samtidigt som resurser ska utnyttjas optimalt genom en systematisk

analys vilken gynnas av bade berdm, kritik och feedback pa utfort arbete.

Tidigare diskussion om att olika grupper i organisationen kan ge varandra olika perspektiv och

3 Albinsson, P. (1998). Den Ilirande organisationent. Falun: AiT Scandbook.AB, s 205.
%6 Granberg & Ohlsson 2000, s 133-135.

> Franzén, H. (1996). Ledarskap genom ledningskvalitet. Lund: Studentlitteratur, s 156.
> Wolven 2000, s 195-196.

59 Ibid., s195-196.

60 Ibid., s182-183.

23



Kandidatuppsats: Johanna Jervill, Linnea Larsson & Emma Nilsson

idéer och att foretaget ska utnyttja mojligheter av att lara utanfor foretagsgranser kan relateras till
Garvins *'stindpunkt med att foretag inte endast kan ldra av varandra inom ett foretag utan
behover dven jimfora sig mer externt med andra verksamheter. Han talar om att det finns ett
behov av att sétta sin verksambhet i relation till omgivningen for att fa nya perspektiv och battre
insikt genom att anvdnda “benchmarking” och kan ses som ett centralt element i framvéxten av
den ldrande organisationen.®* Foretag som kommer i kontakt med andra arbetsplatser far distans
och ser fordndringsmdjligheter samt utvecklingsmdjligheter som de annars ej hade tdnkt pé, och
en kreativ och innovativ miljo skapas. Med andra ord, att iscensétta mdten mellan olika slags
foretag och méinniskor, exempelvis studiebesok, diskutera och samtala inom nitverksgrupper

genom granskning mellan olika verksamheter leder till lirande.”

3.2.1.5 Ett helhetsperspektiv och Systemtankande

Bergman och Klefsjo **menar att de olika delarna i organisationen samverkar och paverkar
varandra vilket gor att det dr viktigt att ha en forstaelse av denna process for att kunna skapa de
basta forutsittningarna for en ldrande organisation. En hindelse eller beslut i en del av systemet
kan alltsd fa konsekvenser 1 helt andra delar av det, vilket kan bidra till att organisationen kan
gora stora forluster totalt sett vad géller kunskap och det slutgiltiga resultatet. Detta fenomen
leder ofta till suboptimeringar i enskilda delar av systemet pa grund av brist pa kunskap om
paverkan pé helheten. Senges gemensamma visioner ar viktigt kopplat till detta perspektiv och

Bergman och Klefsj6 betonar att det inte kan kallas system om det inte finns ett gemensamt syfte.

Vidare kan systemet innehélla konkurrenter som samverkar for att exempelvis 6ka marknaden
eller finna oidentifierade behov, dd med hjilp av varandras resurser och kunskap.®> Med optimala
relationskonstellationer, dé olika perspektiv och olika kunskap blandas, kan nya infallsvinklar,

innovationer och verkligheter skapas.®® Det dr av stor vikt att parterna ser sina samarbetspartners

ol Garvin 1993.

62 Albinsson 1998, s 205.

63 Svensson, Jakobsson & Aberg 2001, s 66-68.
64 Bergman & Klefsjé 2001, s 386.

0 Ibid., s 38.

66 Hamrefors, S. (2002). Den uppmdrksamma organisationen — From business

intelligence till intelligent business. Lund: Studentlitteratur, s 18, s 36.

24



Kandidatuppsats: Johanna Jervill, Linnea Larsson & Emma Nilsson

som en del av det viktiga systemet och genom att forbéttra systemet, rutiner och processer vinner
alla pa det. Bergman och Klefsj6®’ papekar dven i sin bok att: > bildandet av nitverk dér foretag

och olika verksamheter samverkar &r dven ett resultat av ett 6kat systemtdnkande”.

6 Bergman & Klefsjo 2001, s 46-48.
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4. Teori moter verklighet

I denna del kommer vi genom vdrt emiriska exempel diskutera kring anvindbarheten och
betydelsen for ldrande av de omraden var ndtverksplattform berér. Vi kommer sedan att
komplettera denna och var empiri med Senges fem kritiska faktorer for ldrande for att utldsa om
fler faktorer bor belysas utifran ldrande i ndtverk. Ytterligare aspekter har lyfts in da teorin i

vissa sammanhang behévde kompletteras.

4.1 Forutsdttningar for lirande i nitverk — en nitverksplattform

4.1.1 Tillit

Nystrom lyfter fram tillit som en avgdrande faktor i ndtverkssamarbete, och menar att det ar
viktigt att ens samarbetspartners har en god etik och kan ge tystnadsplikt i det som anfortros i
samarbetet. | samband med en av vara observationer forde vi ett utforligare samtal med en av
véra respondenter kring relationer inom nétverket. Hon utryckte da att man vill ju inte sldppa in
vem som helst i sitt ndtverk”, och menade att hon forst maste kinna tillit till personen, innan hon
delar med sig av sin kunskap eller lamnar ut referensuppgifter. Vidare papekade hon att ens
personliga agerande &r av stor vikt ndr man arbetar i ett nédtverk, och att man létt kan fa daligt
rykte och mista de andras fortroende i nitverket om man lamnar ofullstidndig eller mindre
lampliga uppgifter. Enligt detta resonemang, som dven stéirks av flera andra respondenter, maste
man alltsd skydda sig sjdlv genom att ldra kidnna ovriga ndtverksmedlemmar vél och noga vérdera

sin information innan man sprider den vidare.

Svensson et al ser denna tillit som en central forutséttning for larandet och pekar pa vikten av ett
Oppet klimat dar deltagarna vaga visa sina styrkor och svagheter for att tillsammans kunna
reflektera och ifrdgasétta for att lara och forbattra sig. Vi stéller oss fragan vilken inverkan
resonemanget om att skydda sig sjdlv kan ha pa det 6ppna klimatet? Hojer det kvaliteten pa
kunskapen som dverfors, eller utgor det istéllet ett hinder for ldrandet om deltagarna drar sig for
att dela med sig av kunskap i rddsla att det skadar det egna ryktet? Vi tror att det ar positivt att
individerna stiller krav pa den kunskap man delar med sig av i1 ndtverket, men att det samtidigt
forutsitter att man har en stark tilltro till sin egen forméga att inspirera och utveckla andra inom

nétverket. Som Svensson et al sdger maste klimatet vara sé pass Oppet att deltagarna inte ar ridda
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for att visa sina svaga sidor, utan inser att det dr just 1 konflikter och problem som man kan

utvecklas.

Sven Larsson menar att det ar stor skillnad pa moten via mail eller telefon och verkliga mdten
och betonar att de personliga métena blir allt viktigare ju mer Internet utvecklas. Aven om man
kan fa flera kontakter via mail, s& dr det ménniskan bakom som avgor hur man tar till sig
informationen, och om man litar pd den. Nystrom framhaller ocksa vikten av att lira kénna
ménniskorna i ndtverket och anser att man littare inleder ett samarbete med ndgon nir man har
ett ansikte, och en personlig relation till personen. Han lyfter fram vikten av ett informellt ndtverk
och menar att det ger en helt annan dialog nér man har en relation med ett 6msesidigt utbyte.
Inom BNI sker dock en stor del av det verkliga ndtverkandet mellan individerna genom av mail,
telefonkontakt och andra méten mellan de gemensamma, veckavisa triaffarna. En av
respondenterna papekar ocksa att det personliga motet r extra viktigt i borjan, innan personerna
lart kdnna varandra och utvecklat en djupare relation. Vi anser dirmed att det personliga mdtet
kan betraktas som en ingang, det vill sdga en forutsittning for att tilliten ska skapas. Mot
bakgrund av Plananders resonemang tror vi dven att tilliten hela tiden behover hallas vid liv

genom kontinuerliga personliga méten, vilket BNI mojliggor for sina medlemmar.

4.1.2 Jamlika forhallanden

Svensson et al framhaller att olikheter mellan foretagen 1 ett nédtverk &r positivt for samarbetet.
Larsson forklarar att BNI har som regel att undvika konkurrens inom métesgrupperna och
dérmed bara tilldta medlemskap till ett foretag inom varje bransch for varje néitverk. Vi ett av
motena observerade vi dock hur ett foretag som till viss del verkar inom samma bransch, som en
av medlemmarna, dven de blev erbjudna medlemskap. For att dessa till synes liknande foretag
skulle fungera ihop hade de kommit dverens om att de tjénster de konkurrerar om inte skulle
ligga i fokus i nitverket utan att de tjdnster som kompletterar varandra, inte Gverlappar, istillet
ska tas tillvara pa. Vi vill hér papeka att trots att de arbetar inom samma bransch kan de dnda
skapa forutsittningarna for att ldrande ska uppstd. Vad vi menar &r att samtidigt som de anvinder
sig av kompletterande tjdnster d4ven kan léra sig av varandra pé ett annat plan da de troligen har

liknande perspektiv och kan fa djupare insikter inom méanga omraden. Pa sa blir ldrandets

27



Kandidatuppsats: Johanna Jervill, Linnea Larsson & Emma Nilsson

forutséttningar betydligt storre da bade larandefordelar av olikheter och likheter kan tas tillvara.

Larsson papekar att det ofta kan hiinda att natverksdeltagarna dr s& absorberade i sina egna tankar
ndr de inom nétverket efterfragar tjanster, att de gldmmer bort att de &ven maste ge nagot tillbaka.
Den som blir tillfragad dela med sig av sina erfarenheter eller pa annat sitt hjdlpa en annan
deltagare, maste kunna se ndgot plusvérde i sin insats. Detta kan relateras till Bergmans och
Klefsjos resonemang om en vinna-vinna relation. I ndtverk, liksom i andra relationer, &r det
viktigt att det finns en balans mellan att ge och ta. Vi tror dock att det plusvérdet som efterstravas
ibland visar sig forst pa langre sikt och kanske inte kan utnyttjas direkt i form av ndgon gentjénst.
Med ett langsiktigt perspektiv pa samarbetet kan plusvérdet utgoras av att relationen fordjupas
och att den andra parten da troligtvis blir mer bendgen att dela med sig av sin kunskap och

tjénster 1 framtiden.

4.1.3 Tid och Resurser

Nar Svensson et al diskuterar tid och resurser som en forutséttning for lirande menar de framst
att ndtverkande tvingar foretagen att asidosétta tid och resurser till att utbyta erfarenheter med
varandra, och verkligen ta tag i utvecklings och forbdttringsarbete. Detta ma vara sant i de
utvecklingsinriktade nétverk de undersokt, men i de affarsnétverk vi studerat dr ju inte motena i
frimsta hand avsatta till lirande och utveckling. Vi har i vara unders6kningar istillet fatt ett annat
perspektiv pa hur tid och resurser kan vara en viktig forutsittning for ldrande. Flera av vara
intervjupersoner papekade att det dr ett snarare tidsbesparande att vara med i ett nitverk da
mycket tid dr vunnen genom att de slipper leta efter information, pélitliga kontakter och sa vidare.
Larsson menar att man som foretag inte kan vara insatt och tillrackligt kunnig for att bedoma allt
sjdlv. Genom att hamta kunskapen ifrdn andra ndtverksmedlemmar och rddfrdga dem i olika
fragor kan alltsé beslutsprocessen forkortas. Man kan séga att foretagen byter det som Gronroos
kallar for tyst kunskap och pa sé vis skapar ett ldrande som blir storre &n om foretagen skulle ha
arbetat 1 egen regi. En nédtverksdeltagare menar dven att den mentala biten dr viktig, att kéinna att
det finns folk som é&r villiga att hjélpa en d& det uppstar problem. Vi ser da ndtverket i detta
hénseende som en kunskapsbank vilken kan anvidndas av de enskilda foretagen da deras kunskap

inte riacker till. Att ndtverka innebér da inte att tid avsétts utan snarare att man vinner tid.
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Ytterligare en faktor vi vill belysa utifran ett tids- och resursperspektiv kan hérledas till de stabila
och fasta rutiner som &terfinns i BNI:s nétverkstréffar, vilka gar ut pa en optimal tidseffektivitet
dér bara det visentligaste ska tas upp. Vart studerade nétverks rutiner och agendaaktiviteter
skapar till viss del jamlika relationer pd grund av att alla far tillfélle att sdga sitt, men att det dock
gors sé tidseffektivt som mojligt. Vad som kan diskuteras dr hur pass jamlika relationerna i
nitverket &r ifall men ser det ifran bes6kande personers synvinkel da Larsson sdger att triffarna
ar anpassade efter att folk redan kénner varandra och att introduktionsfasen dér de presenterar sig
ska vara s& kort som mojlig, vilket kan gora att det dr svarare for géster att komma in i nitverket

och veta vilka personer som dr vérda att kontakta.

4.1.4 Externa hjalpmedel

Nystrom menar att forutséttningen for att det ska finnas natverk ar att det finns en sérskild
organisation som startar och driver natverket. Detta beror fraimst pa att vanliga foretag sillan har
rad att ensamma bedriva administrationen for ett nitverk. Han tror att dagens nétverk framst
utgors av branschorganisation som exempelvis Svensk handel eller arbetsgivarféreningar, och
intresseorganisation med specifika inriktningar. Larsson menar samtidigt att de egna foretagarna
oOkar allt mer och att det finns ett stort behov bland dessa att samverka i natverk. Vi uppfattar
darfor att foretag sjdlva har svért att starta samarbetsnétverk och att det precis som teorin sager
behovs en form av externt stdd. I var empiri anser vi att det ar sjdlva BNI som ér drivkraften och
det externa stodet for ndtverket. Det &r BNI som, dock mot medlemsavgift, skoter
administrationen och det formella, skapar struktur, systematik, drivkraft och tillfér kompetens.,
och Larsson sjélv poédngterar att hans roll 1 ndtverket dr som en katalysator for det ménskliga

motet.

4. 2 Det lirande nitverkets kritiska faktorer

4.2.1 Individen och mentala modeller

Senge lyfter fram Personligt Mésterskap, det vill sdga individens betydelse, for ldrandet i
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organisationer och menar att det dr forst nér individerna lér sig och utvecklas, som hela
organisationen kan ldra. Larsson pdpekar att det inte spelar sé stor roll vilka foretag som ingér 1
nétverket, utan att det &r ménniskorna och deras personligheter som avgor samt att alla ménniskor
som inte skapar virde i1 ndtverket bor uteslutas. Han podngterar att det inte i frimsta hand &r det
du sdger som &r intressant utan vilken attityd och engagemang individen utstralar, vilket det till
stor del finns mojlighet for 1 det personliga métet. Dock ser vi problemet i det Larsson menar
med att vi som svenskar girna forringar oss sjdlva, om vi har en chans till det. Han exemplifierar
frén sina egna nétverk och menar att vissa motesdeltagare ibland forminskar sig sjdlva med
uttryck som “’jag har nog inte s& mycket mer att sdga...”, trots att de har gjort afférer pa ett par
hundra tusen! I detta fall ser vi motsédgelser 1 ndtverket som rader samtidigt, det vill sédga
mojligheten att personligen visa engagemang, utstralning och utveckling samtidigt som véra
mentala tankebanor gor att vi vill forminska oss och inte litar pa att den egna kunskapen ér
tillrackligt vird att spridas. Med andra ord hindras det personliga mésterskapet i detta fall av de

tankemodeller som Senge diskuterar.

Gronroos menar att det dr det individuella kapitalet, det vill sdga ménniskorna (anstéllda,
samarbetspartners, kunder samt deras kunskaper, agerande och nétverk) som &r serviceforetagens
viktigaste resurs, och det dr 1 hog grad de som avgdr foretagens l1onsamhet. Larsson pépekar att i
servicesektorn dr det helt avgorande att i ritt kunder och det géller att satsa pengar pd vilka du
vill gora affdrer med. Det dr ddrmed viktigt att rikta in sig pa vissa kunder och forsta att man sjilv
aktivt maste bygga upp den kundgrupp man onskar for att pdverka sin 16nsamhet. Vi ser da ett

fokus pa individens betydelse for att ldrande ska uppsta.

4.2.2 Gemensamma visioner och Team

Senge talar om hur viktigt det &r att fa alla som samarbetar i en grupp att strdva 4t samma hall och
att en viktig del i detta &r att alla i gruppen har en gemensam vision och méal. Svensson et al
papekar att i ett ndtverksteam stélls dock deltagarna for utmaningar som inte finns inom ett team 1
en organisation, som exempelvis att de kan har olika visioner och mal samt att de arbetar pa olika
satt. | BNI-ndtverket kommer alla deltagare fran olika foretag med olika visioner, mal och

arbetssétt vilket enligt teorin skulle kunna leda till konflikter, men detta &r ndgot som de inte har
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problem med. Vi tror att det &r det gemensamma och tydliga malet som alla i ndtverket delar som

minska mdjligheten for konflikter.

Senge talar om att man i grupp kan uppna en storre kollektiv kompetens, &dn den enskilde
individen. Vi ser att styrkan med den kollektiva kompetensen i nidtverket utgor en fordel da
medlemmarna tillsammans kan utnyttja varandras kunskaper och f4 en bittre kompetens i form
av att referenser delas samt att man far kunskap for att fatta rétt aftarsbeslut. Larsson betonar
dérmed vikten av att alla forstir sina samarbetspartners i verksamheten och vet vad de driver for
verksamhet, hur de driver den samt om de gor dndringar i den. Detta ser vi som en forutsittning
for att de som nédtverkar ska kunna ldra sig av varandra och utbyta kunskap. Vidare beréttar
Larsson att det pa motena hills en form av utbildningsféredrag genom att ndgon 1 nétverket lar ut
ndgot pd mdtet, ofta om sin egen verksamhet. Pé sa sitt kan ndtverksmedlemmarna fa inblick i
hur varandras verksamheter fungerar och darmed far bade utbildaren och 6vriga medlemmar tips,
rad och mdjliga kontakter. Enligt oss gor detta att foretagen stiandigt blir fortbildade samtidigt
som man delar med sig av varandras kunskaper. Vi tror att detta arbetssétt kan vara viktigt da
nétverket for 6vrig fokuserar pa att ge sd lite tid som mdjligt till foretagen att presentera sig. Det

ar dven positivt for besokande foretag da de smidigare kan sétta sig in i nitverket.

Det vi tidigare papekat i teorin kan kopplas till just denna kontinuerliga kompetensutveckling i
gruppen dir man lar av andra, reflekterar 6ver sin egen verksamhet eller genom arbetsrotation.
Garvin péapekar att i ett natverk sker mycket av ldrande i jamforelsen med andra verksamheter, da
man far idé€er, infallsvinklar och nya perspektiv pa sin egen verksamhet vilket han bendmner
benchmarking. Han menar dven att jamforelsen inte bara bor ske mellan foretag inom samma
bransch, utan att det ofta ar i relation till andra branscher man far de intressantaste
infallsvinklarna. Det anser vi kan relateras till BNI-nédtverket dér alla medlemmar kommer fran
olika branscher samt d& Larsson beréttar att ”aha-upplevelser” och spannande infallsvinklar ofta
kommer pé grund av foretagens olikheter. Vi vill pasté att det i relationen och jamf6relsen med
andra foretag kan uppstd en form av loop-larande dar reflektionen av den egna verksamheten kan
fa en béttre utgdngspunkt och djup och ddrmed dven leda till innovativa och nyskapande

forandringar.
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Larsson menar att det finns benchmarking i1 nétverk, dock inte 1 traditionell bemérkelse utan mer
understruket. Ndtverksmedlemmarna tittar pa de andra verksamheterna i natverket och plockar
med sig tips, rad och idéer frén de andra medlemmarna hem till det egna foretaget. Vi uppfattar
det som att utbyte av erfarenheter ifrdn denna synvinkel funkar i ndtverk, men vi tror 4nda att det
ar forst 1 en intimare relation foretag i storre utstrackning delar mer sig av viktigare saker. Det vill
sdga, man lar sig av varandra pa ett djupare plan ju lingre tiden och utvecklingen gar i relationen,
vilket kan jamfOras med tillitens betydelse i ndtverksplattformen. Ytterligare empiri som stodjer
detta framkom vid en av observationerna i BNI-nitverket, dar vissa medlemmar dven traffas och
har mer personlig kontakt utover nétverksaktiviteterna. Dels for att fraga om rad men dven for att

ge tips och idéer.

4.2.4 Systemet, Struktur och fasta rutiner — begransar och gynnar larande

For att ndtverket ska vara givande for foretagen och fungera menar Larsson att strukturen ar
grundldggande. Han menar att om alla individer i gruppen skulle komma med forslag och asikter
pa hur saker och ting ska goras, skulle motena bli ineffektiva och att det dr darfoér man genom en
tydlig och fardigkonstruerad struktur méste ’tvinga” medlemmarna att fungera tillsammans. Han
beskriver det som att BNI knéckt nyckeln till hur man far folk att prata, och att om man inte gor
detta sa forsoker de undvika det. Detta tyder pé att Larsson dven insett vikten av gruppen ska
kommunicera. Aven Nystrdm poingterar vikten av att ha klara riktlinjer for att fa ett samarbeta
att fungera, samt for att undvika problem och konflikter. Detta eftersom det tar manga &r innan
man far manniskor frin olika bakgrunder att jobba bra tillsammans. Nystrom pépekar dven att
nitverk bade kan vara lang och kortsiktiga och att det alltid maste finnas ett bestimt syfte, ett

eller flera tydliga mal.

Vi tycker att rutinerna, processerna och de uppsatta ramarna kan liknas med minnet pa allas
samlade erfarenhet och kunskap dver tiden och dédrmed sté for stabiliteten och tryggheten for
foretagen 1 nédtverket. De fasta rutinerna och manualerna anser vi dven fungera som ett skydd fran
drastiska fordndringar i ndtverket nér enskilda individer ldmnar det. Exempelvis om ordférande
slutar 1 ndtverket finns det exakta manualer som back up for en ny ordférande. Detta i sin tur gor

att arbetsrotation gér lattare i nitverket viket medfor att kvalitén pa vad organisationerna far ut av
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det inte riskerar att forsdmras da vem som helst kan ldsa manualer innantill.

For BNI-nitverket star den tydliga strukturen och de klara arbetsuppgifterna som den bidragande
faktorn till framgang enligt Larsson. Vi tolkar det som att det dr en betydande fordel att de klara
arbetsuppgifterna far alla i gruppen att jobba utifrdn samma arbetssitt oavsett hur de arbetar 1 den
egna organisationen. Vi liknar det vid att BNI-teamet har en egen kultur som dess medlemmar
maste anamma vid samarbetet. Det vill siga att de exempelvis gar in i en roll kopplad till

nitverket och for stunden ldmnar kulturen i sitt egna foretag.

4.2.3 Baksidan av strukturen och fasta rutiner

Som vi tidigare ndmnt papekar Wolven om hur viktigt det dr med tydliga arbetsuppgifter och en
bra struktur for att fa ett samarbetande team att fungera. Detta tyder d&ven var empiri pé, vi ser
dock en baksida med detta tankesétt. Till en borjan anser vi att strukturens betydelse for nitverket
i detta fall kan vara vildigt komplex. Med det menar vi att & ena sidan bidrar den till att forcera
en 6ppenhet och en dialog mellan deltagarna, & andra sidan reglerar den vad som tas upp och hur
mycket samt att det heller inte finns utrymme for att fordndra strukturen och rutinerna. Larsson
forklarar att smé foréndringar till viss del dr mojliga, sa ldnge de ligger inom ramen for policyn.
Det mer 6vergripande konceptet och rutinerna for métena anser han ej behover fordndras.
Svensson framhaller dock att Oppna relationer kréaver ett 6ppet klimat, dir alla far visa sina
styrkor och svagheter. Vi stiller oss fragan om en alltfor tydlig och effektiv struktur, kan verka

hdmnande for relationerna?

Som vi tidigare ndimnt har medlemmarna vid varje mote mycket kort tid pa sig att presentera sig,
sitt foretag och rapportera vad de vill ha hjédlp med, det vill séga vilka referenser de soker.
Procedurerna dr samma for alla moten och strukturen ger foga utrymme for spontanitet och
utveckling, da det redan pé forhand bestamts vad som far diskuteras och hur ldnge. Wolven
menar att det dr viktigt att mal och strukturen standigt ifragasatts for att fa ett larande. Vi tolkar
det som att BNI:s koncept istéllet bygger pa att strukturen och arbetssittet inte ska ifragasittas
och dérfor inte behover reflekteras dver. Detta gor att Granbergs teorier om tripleloop-larande i

detta fall inte &r applicerbara pa nétverket och att reflektion och ifragaséttande av rutiner och
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arbetssitt 1 ndtverket minskar forutséttningarna for larandet.

Under vara observationer mirkte vi en tydlig skillnad i de olika niitverken. Aven om de bida
nitverken foljde samma, tydliga métesstruktur med fardiga mallar och aktiviteter, tog denna sig i
olika uttryck 1 de olika grupperna. Moétesdeltagarna i de bada nitverken utgjordes av
representanter frdn nédstan exakt samma branscher och foretag och det var inte heller ndgon storre
skillnad 1 antalet deltagare eller antalet géster. Trots det upplevde vi en mer formell och effektiv
struktur vid det ena mdtet. Har var deltagarna mer ména om att ta upp maximal tid och plats, och
att verkligen silja in sig. Den andra motesgruppen karaktiriserades istillet av en mer personlig
och familjér struktur, med lugnare tempo, mer personliga och blygsammare presentationer och till
synes inte lika hog effektivitet. Enligt oss skulle det att vara en bra utvég att halla en balans av en
strikt struktur och en struktur dér mer personlig och informell karaktér réder. Pa sa sétt kan man
savil skapa den typ av relationer med tillit som krévs enligt plattformen samtidigt som man inte

tappar det nodviandigt kreativa och effektiva.

4.2.4 Berom och Feedback motiverar gruppen att lara sig av varandra

Wolven anser att det krdvs berdm, kritik och motivation for att 1drande i ett team ska fungera. En
medlem i BNI nitverket berittar i relation till ett samarbete i1 en dldre nitverksgrupp att ett nyare
samarbete kdnns béttre pa grund av att det finns en storre vilja att arbeta for varandra samt att det
lattar blir slentrianméssigt i en dldre grupp. Detta anser vi visar pa att det inte alltid ricker med en
tydlig struktur for att ndtverket ska vara produktivt ur ett langre perspektiv, utan att det ocksé
behovs stodjande aktiviteter. Till exempel anvinder sig BNI av olika sétt att motivera sina
medlemmar genom att de bland annat jobbar med appldder d& nagon utfort ndgot bra eller natt ett
visst mal, men dven lotteri baserat olika prestationer. Detta dr alla metoder for att fa deltagarna att
vilja anstridnga sig mer och &ndrar deras beteende till det positiva. Vi ser detta system som ett steg
nirmre till ett vilmaende nitverk dar klimatet forbattras och forutsittningarna dkar for foretagen
att fa ut sa mycket som mgjligt av ndtverket for. Ju fler virdeskapande aktiviteter ndtverket intar

desto battre.
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5. Slutsatser

1 detta stycke kommer vi att sammanfatta den analys och empiri som behandlandes i foregaende

stycke. Det som tas upp hdr dr det som vi anser dr de visentligaste aspekterna i vdr analys.

Har diskuterar vi de analyser vi kommit fram till 1 vért arbete utifran vart syfte, vilket var att
belysa vilka méjligheter som finns for att det ska utvecklas ldarande i ndtverkssamarbete. Vi &mnar
svara pa vara tvé foljande fragestéllningar:

-Kan ndtverk som arbetsform generera ldrande for de deltagande organisationerna, dven i de fall
ddr detta inte dr ndtverkets primdra syfte?

-Vilka forutsdttningar krdvs i sa fall for att ldrande ska kunna uppsta i ndtverksrelationer?

BNI natverket, som vi hdmtade var empiri fran, dr som sagt inte skapat med ldrande som
grundtanke. Vi anser dock att det har utvecklats ldrande i ménga fall. Larande vi sdg uppstod i
nétverket fanns i form av att nitverksmedlemmarna ldrde och jimforde sig med varandra, vilket
liknas benchmarking. Detta med hjilp av tips, idéer och nya infallsvinklar som de delade med sig

av tog med sig tillbaka till den egna organisationen for att utveckla.

Da det ndtverket vi studerade mycket handlade om att skapa kontakter och pé sé vis relationer
fanns det hir en god forutsittning till att goda nétverksrelationer utvecklades och ett djupare
larande uppstod dér de dven utanfor natverkets ramar utbytte annan kunskap och skapade storre

fortroende for varandra.

For att larandet i BNI-nédtverket ska ha kunnat uppsté har vi i var empiri i stor grad kunnat
relatera till att samtliga delar i ndtverksplattformen. Det krivs forst och framst tillit 1 relationen
for att man ska vilja hjélpa varandra att utvecklas. For att detta ska uppsta betonar vi att det krivs
att man lar kinna alla deltagarna i ndtverket och att detta till borjan sker genom personliga moéten,

for en mer fortrolig relation vilket gor att individen har stor betydelse for att 1arandet ska uppsta.

Det krévs dven en jamvikt i relationen, det vill sdga en vinna-vinna relation, dér alla deltagarna

fir lika mycket utbyte av varandra. Vi anser hér att det dr viktigt att forebygga konflikter for att
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skapa en jamlik relation, ett exempel fran vart empiriska fall dr att undvika direkt konkurrerande
foretag. Natverksplattformen menar att nidtverkssamarbete dven kriver tid och resurser av
foretagen. Vi anser dock att ndtverkssamarbetet savél sparar tid och resurser at de deltagande
medlemmarna da foretagen tillsammans innehar en storre kunskapsbank att utgé ifran dn vad de
har enskilt. Aven externa hjilpmedel ir av stor vikt vid utvecklingen av ldrande i nitverk. I vart
emiriska fall, kunde man se sjdlva BNI-nétverket som det externa hjilpmedlet, som skotte savél
administration och det formella som att det skapade struktur, fasta rutiner, systematik och

tillférde kompetens.

Vi sag dock ett behov av att tillfora fler forutséttningar dn de som finns i ndtverksplattformen f6r
att larande 1 nitverk ska uppstd ndmligen system och rutiner. Nir foretag med olika visioner,
arbetssitt och kulturer ska samarbeta méste det finnas en tydlig ram, struktur och arbetssétt, pa
hur nétverkssamarbetet ska g till. Dels for att deltagarna ska strdva mot samma mal och vision
som att skapa nodvandig effektivitet och fortsatt engagemang. Vi vill likna det med en unik kultur

1 ndtverket som deltagarna maste anamma i nitverkssamarbetet.

Vi ser dock ett slags hinder for forutséttningar for larande med en allt for fast struktur i nitverket,
da det ar viktigt att stindigt ifragasitta och reflektera ver sina grundantaganden och nuvarande
arbetssitt. Detta dr dock inte fallet i vart BNI-nédtverk. I vart natverk méarkte vi dock att det inte
riackte att endast arbeta med en tydlig struktur och tydliga rutiner. For att inte tappa det
engagemanget som man gér in i natverket med krivs det 4ven motivation och beloning, vilket

utgor vart andra komplement till plattformen.

Aven Senges tankar om personligt misterskap blir relevant i ur ett lirande perspektiv, dir det
fortfarande ar individerna som maste lara. Personerna i niatverken ar den viktigaste resursen for
ett lyckat samarbete, men dess mentala modeller dr ofta forminskande av dem sjélva vilket vi
kunde tyda av var empiri. Vad som i detta hinseende &r viktigt for nitverket blir da att utveckla

det individuella kapitalet och skapa positiva beteendemonster.
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6. Reflektioner

Som avslutning av uppsatsen kommer vi i detta stycke att reflektera over var uppsats samt

avrunda med avslutande kommentarer.

Under arbetets gang har vi insett att savil ndtverk som larande &r tva intressanta, men komplexa
begrepp. Sa hir 1 efterhand ser vi betydelsen av att tidigt klargdra en definition av begreppen, da

dessa kan tolkas fa en méngd olika sitt av olika personer.

Vi vill 4n en géng podngtera att var fallstudie av mojligheter till 1irande inom tva affarsnitverk,
pa inget sitt syftar till att ge en generaliserbar bild av ldrande i1 ndtverk. Med denna uppsats
hoppas vi dock ha kunna bidra med négra intressanta och tdnkbara utgangspunkter for framtida
forskning. Och vér forhoppning &r att den kunskapslucka som vi i arbetets inledande del, med

tiden kommer att fyllas!
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8. Bilagor
Bilaga 1 — Intervjuguide Ola Nystrém

Inledandefragor:
- Kan du beritta kort om siba?
- Vad ir din position/vad jobbar du med i foretaget?

Nitverk:
- - Vilka samarbetspartners har ni/vilken typ av samarbete dr de/innehéller dem?
Vad ér syftet/ grunden for era samarbeten? Hur uppkom dem? Harde fordndrats med tiden?

- Utmaningar/mdjligheter med att arbeta i ndtverk?

- Vilka nivéer samarbetar ni pd? (ledning/golvpersonal osv.)

- Finns det ndgon samarbetspartner som kan ses som konkurrent utdver ert samarbete? Hur
16ser ni det/arbetar ni med det?

- Ser ni samarbete i ndtverk som en mdjlighet att utveckla ldrande sprida kunskap osv.

- Har ni samarbete med geografiskt utspridda foretag? Fungerar de olika &n nirbeldgna?

- personalbyte/outsourcing i samarbetet?

- Gemensam vision/gemensamt mal med samarbetet? Hur jobbar ni med att fi olika foretag
att striva mot samma mal med samarbetet, samtidigt som de har egna mal?

- Anser du att man maste ha samma mal/vision? Ar visionerna uttalade?

Lira av erfarenhet
- Finns det ndgon utvirdering och uppfoljning som kontrollerar om/hur larandet sprids, savél i
ndtverket som i det egna foretaget?
- Feedback?
- Har de dndrat pa rutiner/system. For att kunna léra battre?
- Har de paverkat sibas sétt att arbeta? Fétt ut fran tidigare samarbeten?

Lira av andra
- vilka olika typer av arrangemang/rutiner har ni for att samarbetets medlemmar ska kunna
lara av varandra?
- Grupp/team Over foretagets grianser?
- Hur ofta? Vilka? Fysiska moten?

- Vilken intern personalutveckling har ni pé siba? Ar det detta sittet ni anvinder er av i
samarbetet ocksa?

- Uppmuntras folk till att fora fram sina idéer?, engagerar gruppen i att ldra och utvecklas?
- Lér sig personal av varandra? Roterar uppg?, Nya uppg?

Sprida kunskap
- Hur sprider ni kunskap mellan varandra? (tex databas, kommunikation osv.)
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- Vilka system och rutiner finns det for att finga upp kunskap/ta tillvara pa kunskap?
- Ar kunskapen #r inbakad i systemet Ir hos ménniskor?
- Hur sprids ny kunskap/fardigheter om skapats i samarbetet vidare ut genom foretaget?

Framtiden
- Kommer ni utveckla samarbeten ytterliggare?
- Ar det 1anga samarbeten? Tillfilliga projekt?
- Vilka samarbete dr bist att fortsdtta med
- Hur ser ni pé samarbetsutvecklingen generellt? Fortfarande en trend imorgon?
- Vet ni metoder om hur man utvecklar larandet? Tar in utomstéende?

Bilaga 2 — Intervjuguide Sven Larsson, BNI — affiirsnitverk

Inledande fragor:
- Kan du beritta kort om SL Management?
- Vilken ér din roll i ndtverket och vilka arbetsuppgifter har du?

- Vad var det som fick dig att starta din nitverksverksamhet? Syftet bakom?
- Har verksamheten forédndrats med tiden? Nya arbetssitt?

- Fordelar/mgjligheter med att arbeta i ndtverk?
- Vilka utmaning/problem ser du med nétverksamarbete?

- Vilka olika typer av aktdrer ingér i ndtverken?
- Forekommer det ndgon konkurrens mellan aktorerna, vilken relation har de?
- Sker allt natverkande fysiskt/face to face? Varfor? For/nackdelar?

- Hur kan managers med olika individuella mal dra nytta av varandra? Eller ar det sé att de
flesta ligger inom samma bransch och tankesétt?

- Vilka olika arbetssatt/nidtverksformer anvénds? (tex workshops, seminarier)

- Kan du forklara hur ett seminarie, workshop gar till?

- Vem styr innehallet, vad som behandlas under métena?

- Hur gor ni for att alla ska fa ut lika mycket fran nétverket? Att alla far sdga sin mening
exempelvis.

- Vi behandlar begreppet benchmarking i uppsatsen, hur forhéller sig detta begrepp till
ndtverk och det séttet ni arbetar pa?
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- Vilken nétverksform/ vilket tillvigagingssitt i ndtverk gynnar mest kunskapsutbyte?
- Hur sprids ny kunskap/fardigheter om skapats i samarbetet vidare ut genom foretaget?

- Finns det ndgon aterkoppling/feedback till kunskapen som utbytts i nitverket? Biada vad
giller enskilt foretag och sjdlva samarbetet
- Vilken respons fér du fran foretagen i ndtverken? Forslag pa forandringar/utveckling?

- Hur ser du pa nitverk och framtiden? Hur ser ni pa samarbetsutvecklingen generellt?
Fortfarande en trend imorgon?

- Kommer ni utveckla samarbeten ytterliggare?

- Ar det 14nga samarbeten? Tillfilliga projekt?

- Vilka samarbete &r bast att fortsétta med
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