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Syfte: Syftet med studien dr att undersdka hur en projektorienterad organisation som byts ut
kontinuerligt arbetar med kunskapsoverforing, organisatoriskt minne och organisationskultur.
Metod: Studien ar en kvalitativ fallstudie och utférd med en abduktiv ansats. Datainsamling
har genomforts genom semistrukturerade djupintervjuer och granskning av LundaEkonomernas
webbsida. Respondenterna var samtliga frén fallorganisationen. I syfte att erhdlla en réttvisande
bild av kunskapsoverforingen inom fallorganisationen bestod wurvalet av fyra
styrelsemedlemmar frdn perioden 2017/2018 och fyra styrelsemedlemmar frdn perioden
2018/2019. Vidare har data analyserats genom kodning.

Teoretiska perspektiv: Studien utgar ifrén kunskapsoverforing och diskuterar hur fenomenet
tar faste genom organisatoriskt minne och organisationskultur. Teorierna har valts for att
studera LundaEkonomernas forméga att 6verfora kunskap. Valda teorier har noggrant utvalts i
syfte att kunna fora en adekvat analys och framgent kunna besvara forskningsfragan.
Empiri: Den undersokta fallorganisationen dr LundaEkonomerna; en studentkdr som
grundades vid Ekonomihdgskolan vid Lunds Universitet &r 1995. Data till empirin har samlats
in genom intervjuer samt information frdn LundaEkonomernas hemsida tillika organisationens
informella kanaler.

Resultat: De resultat som studien har kommit fram till &r att det finns bade positiva och
negativa aspekter med LundaEkonomernas arbete med kunskapsoverforing. De brister med sin
dokumentation som tycks vara for ostrukturerad for att kunna anvéndas pé ett effektivt sitt.
Déremot verkar de kompensera detta med en stark organisationskultur som gor att deras verbala
kommunikation fungerar betydligt béttre &n vad den annars hade gjort. Studien visar att
projektorganisationer bor se till att ha en vilfungerande dokumentation och att en

organisationskultur enbart bor ses som ett komplement till dokumentation.



Abstract

Title: Inventing the wheel? - A case study about knowledge transfer in the project-oriented
organization LundaEkonomerna.
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Purpose: The purpose of the study is to investigate how a project-oriented organization that is
being replaced with a high staff turnover continuously works the challenge of knowledge
transfer, organizational memory and organizational culture.

Methodology: The study is a qualitative case study with an abductive approach. Data has been
collected through semi structured in-depth interviews and with a review of LundaEkonomerna’s
webpage. All the respondents were from the case organization. In order to obtain a true and fair
view of the knowledge transfer within the case organization, the selection consisted of four
board members from the period of 2017/2018 and four board members from the period of
2018/2019. Furthermore, data has been analyzed through coding.

Theoretical perspectives: The study is based on knowledge transfer and discusses how the
phenomenon takes place in the organizational memory and the organizational culture. The
theories have been selected in order to study LundaEkonomerna’s ability to transfer knowledge.
Selected theories have been carefully selected in order to be able to conduct an adequate
analysis and to be able to answer the research question.

Empirical foundation: The investigated case organization is LundaEkonomerna; a student
union that was founded at Lund University School of Economics and Management in 1995.
The empirical foundation is based on interviews that have taken place with previous and current
board members. Furthermore, information has been gathered through the organization’s official
homepage as well as through informal channels of the organization.

Conclusions: The results that the study has come up with are that there are both positive and
negative aspects with LundaEkonomerna’s work with knowledge transfer. They lack with their
documentation that seems to be too unstructured for it to be used in an efficient way. However,
they seem to compensate for that with a strong organizational culture that makes their verbal
communication more efficient than it would have been otherwise. The study shows that it is
important that project-orientated organizations should ensure that they have a well-functioning
documentation and that an organizational culture should only be seen as a complement to

documentation.
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1 INTRODUKTION

1.1 INLEDNING

Det ar ostridigt att vi befinner oss 1 en stindigt fordnderlig omvirld i1 vilken tekniska
innovationer och utvecklingar 1 hog grad avloser varandra. Det moderna sambhiéllet
karaktériseras 1 allt storre omfattning av kunskapsintensitet vilket avspeglar sig i form av storre
krav pé flexibilitet och kompetens inom organisationerna tillika medarbetarna. En {foljd av den
staindiga omvandlingen och fornyelsen som sker i organisationerna dr implementeringen av
matrisstrukturen 1 vilken projektarbetsformen ar av central betydelse (Besanko et al. 2017).
Grunden till transformationen kan hérledas till en strdvan efter rationalitet men dven fordndrade
samhéllsviarderingar och behovet av en stindig fornyelse och innovation (Packendorff, 2003).
Det postindustriella samhillet dr forenat med nya forhdllanden och villkor vilket séledes har
resulterat 1 en noddvindighet for organisationer att anpassa sig och reformera sin
organisationsform for att kunna vara konkurrenskraftiga. Grunden for patryckningarna till den
organisationsfordndring som finns idag dr industrisamhillets oflexibla organisationsstruktur
som var déligt anpassad till en volatil omgivning vilket féranledde en effektivitetstorlust for
berorda foretag. Foretagens och organisationernas klimat och omgivning bdrjade stegvis
praglas av en “permanent turbulens” som utmynnade 1 en nddvidndighet att foréndra
organisationsformen tillika den ledarskapsstruktur som tidigare rddde inom organisationen

(Christensen & Kreiner, 1991).

Projekt kénnetecknas i1 regel som nagonting som ligger utanfor praxis, normala rutiner och
kompetens, vilket leder till att deras 16sning krdver extraordindra organisatoriska atgirder

(Christensen & Kreiner, 1991). Projektarbetsformen definieras traditionellt som en



engangsuppgift med ett forutbestdmt slutdatum som utfors 1 form av ett antal komplexa och
Omsesidigt beroende aktiviteter som har till uppgift att uppfylla ett eller flera bestimda

prestationsmél (Packendorff, 2003). En projektgrupp utgoérs vanligtvis av den samlade
kompetensen frén personer fran flera olika avdelningar med olika kompetenser inom
organisationen vilket innebér att man kan dra nytta av synergieffekter (Wisén & Lindblom,
2001). Projektarbeten och projektanstillningar har blivit en allt vanligare fGreteelse bland
moderna organisationer med hénsyn till att de 6kar den organisatoriska flexibiliteten samtidigt

som de dr resursbesparande.

Den expansiva organisatoriska transformationen har resulterat 1 att flertalet av dessa ovan
nidmnda faktorer dr av visentlig betydelse (De Stefano, 2015). Fordndringen adresserar den
overgripande problematiken med att bevara kunskap inom organisationen i samband med
overgangen till att allt fler uppdrag utfors pa projektbasis med temporért anstélld personal. Av
sarskilt intresse dr hur projektinriktade organisationer hanterar och arbetar med
kunskapsoverforing 1 kontexten av den nya ekonomiska organisationsformen. Organisationer
som karakteriseras av denna projektform, dir medlemmarna ofta ar aktiva under en kort tid, ar
bland annat studentorganisationer. Studentorganisationer &r 1 regel strukturerade -efter
projektformer och préglas av kortsiktighet 1 form av hog personalomséttning. Samtidigt ska
organisationerna strava efter ldngsiktiga resultat vilket gor att kunskapsoverforingen mellan

individerna 1 6verldmningsskedet dr av stor vikt.

Vidare kommer studien att undersoka huruvida det foreligger en risk 1 att projektorienterade
organisationer med foretrddesvis temporért anstilld personal tvingats ateruppfinna hjulet pa

nytt eller om transformationen givit upphov till internorganisatoriska metoder 1 arbetet for att



bevara och fora vidare kunskap inom organisationen, vilket oavkortat for oss vidare till studiens

syfte.

1.2 SYFTE
Syftet med studien ar att undersoka hur en projektorienterad organisation som byts ut

kontinuerligt arbetar med kunskapsoverforing, organisatoriskt minne och organisationskultur.

1.3 FRAGESTALLNING
Hur bemdter projektorganisationer med hodg personalomsdttning utmaningen med

kunskapsbevarande?

1.4 INTRODUKTION AV FALLORGANISATION

Studien kommer att undersoka studentorganisationen LundaEkonomerna och dess véxling fran
en styrelse till en annan vilket sker en gédng varje &r. Vid detta skeende byts styrelsen ut i sin
helhet och ersdtts av en ny. Denna hindelse kommer att analyseras med hjilp av tre
organisationsteorier; kunskapsoverforing, organisatoriskt minne och organisationskultur, for att
granska hur vil 6verlamningen fungerar och vilka lardomar man kan ta med sig till andra

projektorganisationer.

1.5 AVGRANSNINGAR

For att studien ska kunna nd ett djup och pd s& vis kunna besvara den fragestidllning som
formulerades ovan har forfattarna gjort ndgra avgriinsningar. Aven om det hade varit intressant
att analysera LundaEkonomerna och det ideella engagemanget som priaglar organisationen &r
inte det de primira syftet med studien utan istéllet studera styrelsearbetet och védxlingen mellan

tva styrelser, 1 ljuset av att det &r en projektorganisation. Studien kommer alltsd inte ha nagot



overgripande fokus pa hela organisationen men inslag fran hela organisationen kan férekomma
dé det anses nddvindigt for att f& full forstaelse av vilka mekanismer som gor sig gillande 1

styrelsevaxlingen.

Studies teoretiska ramverk avgrénsas till tre organisationsteorier. Dessa teorier har valts for att
inkludera olika perspektiv pa det arbete som utfors i LundaEkonomerna. Forfattarna anser att
dessa tre organisationsteorier utgor en bra grund for att en jimforelse mellan dem ska kunnas

utforas.



2 TEORI

1 foljande avsnitt presenteras de teoretiska referensramar forfattarna har valt att anvinda for
att analysera studiens resultat. Kapitlet inleds med en redovisning av tidigare forskning som
pavisar var vederborande studie placerar sig gentemot foregangna studier. Fortsdttningsvis
presenteras en genomgdng av de tre teorierna, kunskapsoverforing, organisatoriskt minne och
organisationskultur. Begreppen diskuteras och flera olika definitioner av dem kommer att
forklaras och fortydligas. Dessa teorier har valts for att inkludera olika perspektiv pd det arbete
som utfors i LundaEkonomerna. Forfattarna anser att dessa organisationsteorier utgor en bra

grund for att en jamforelse mellan dem ska kunna utforas.

2.1 TIDIGARE FORSKNING

Det finns mycket tidigare forskning om hur en hég personalomséttning paverkar bevarandet av
kunskap inom organisationer. I och med den méngd olika forskare som har valt att studera
amnet sa rader darfor skilda meningar om hur denna faktor faktiskt paverkar organisationen.
Vissa forskare menar pa att en hog personalomséttning kan leda till att kunskap gér forlorad
vilket 1 sin tur leder till en minskad prestationsforméga hos organisationen (Shaw, 2011) medan
annan forskning menar pa att en hog personalomsittning snarare leder till att ny kunskap ges,

som leder till nya perspektiv och idéer inom organisationen (Erenda et al. 2013).

I och med relevansen av att ha en effektiv kunskapsoverforing vid hoga personalomsittningar
sa har det ocksé forskats mycket om detta. Levin och Cross (2004) tar upp hur starka respektive
svaga relationsbundna  kopplingar mellan  organisationsmedlemmarna  paverkar
kunskapsoverforingen och diskuterar sedan detta mot begreppet fortroende. Enligt dem sé har

starka kopplingar en positiv effekt pa mottagandet av kunskap, men ocksa att svaga kopplingar

10



kan ha en storre positiv effekt vid kunskapsdverforandet om det samtidigt finns en hog grad av
fortroende mellan de inblandade 1 dverforingsprocessen. Nagonting som dédremot kan hindra en
effektiv  kunskapsoverforing dr enligt Szulanski (1996) mottagarens brist pa
absorptionsforméga, otydlighet kring hur mottagaren ska tillimpa kunskapen i praktiken samt

om relationen mellan givaren och mottagaren dr anstrangd (Szulanski, 1996).

Argote (1999) har forskat kring organisatoriskt minne och menar att om kunskapen framst
ligger hos de anstdllda inom organisationen sd bor en hdg personalomsittning péverka
organisationens kunskapsmingd negativt. Hos kunskapsforetag ddremot sd havdar hon att det
kan te sig pé ett annorlunda sétt. Hon gor forst och framst skillnad pa stora och sma foretag, dér
hon menar att de storre brukar klara sig battre med en hog personalomséttning da de tenderar
till att dokumentera processer och relevant information 1 hdgre grad 4n mindre foretag. Foretag
med en otydlig struktur klarar sig simre vid hoga personalomséttningar da de ofta behover
omstrukturera sig, vilket till och med kan leda till kunskapsglapp som innebédr att ingen av
medlemmarna besitter den kunskap som efterfragas. For att motverka detta anser hon att det &r
viktigt att bidda in kunskapen 1 organisationens minne, det vill sdga att den inte enbart ar lagrad

hos de anstéllda (Argote, 1999).

Forskning om ideella organisationer har visat att det tenderar att rdda en viss organisationskultur
inom dessa organisationer. Det faktum att det pa grund av de ideellt arbetande medlemmarna
rader en harmonisk atmosfar inom organisationen. Avstdnden mellan den formella ledaren och
de som befinner sig lingre ner 1 hierarkin dr korta da det tycks ligga stort fokus pa jamlikhet.
En demokratisk ledarstil med en decentraliserad struktur dar kommunikationen hellre ska vara

informell genom exempelvis direktkontakt och informella diskussioner snarare @n formella

11



moten. Detta gor att ideella organisationer tenderar till att vara flexibla och pé sé sitt klara sig

bra i en fordnderlig omviarld (Kwiecinska, 2008).

Det finns séledes en mangd tidigare forskning om kunskapsbevarande inom organisationer med
hoga personalomsittningar men vad forfattarna anser sig sakna dr ett mer konkret svar pd hur
organisationer kan tdnkas arbeta for att stdrka sitt organisatoriska minne och forbéttra sin
kunskapsoverforing nédr personalen tillsdtts 1, ett for dem, nytt projekt inom den redan
tillhorande organisationen. Detta dr en foreteelse som blivit allt mer vanligare 1 den samtid som

nu ir manga foretags vardag.

Forfattarna har valt att ta med teorin om kunskapsoverforing dé studien syftar till att undersoka
hur vél kunskapen formedlas vidare till de nytillsatta vid en hog personalomsittning. Teorin
om organisatoriskt minne har valts ut dd& om mycket kunskap finns lagrad och integrerad 1
organisationens processer och rutiner sa kan det gynna kunskapsoverforingen och inldrandet
hos de individer som ska ta vid. Alla organisationer préaglas inte av en stark organisationskultur
men d& LundaEkonomerna 4r en organisation som sjdlva anser sig ha en véldigt stark sddan sa
ar teorin om detta relevant. Organisationskulturen kan &ven den wunderldtta for
kunskapsoverforingen mellan individer och dr séledes av intresse for undersokningen. Nedan

kommer de ovan ndmnda teorierna att gas igenom i detalj.

2.2 KUNSKAPSOVERFORING

Det rdder meningsskiljaktigheter angdende vad som &r kunskap och vad som dr information
(Wang & Noe, 2010). Information kan 1 viss man vara overflodig da all information inte alltid
ar nodvandig. Kunskap ddremot ar den information som organiseras och ger informationen

relevans och vérde och kan siledes ses som anvindarvénlig information (Bessant & Tidd,

12



2007). Begreppet kunskapsoverforing ar enligt Argote (2000) nagot otydligt definierad. Det
anvinds bdde pa individuell och organisatorisk niva och behandlar kunskap som forflyttas fran
en enhet till en annan (Argote, 2000). Exempel pa detta kan vara nir kunskap 6verfors inom en

organisation mellan olika avdelningar, eller nar forvarvade kunskaper appliceras hos individen.

Tva vilrenommerade forskare inom omrédet, Davenport & Prusak (1998), menar att kunskap
standigt overfors inom organisationer och foretag dd medarbetare kommunicerar och utbyter
kunskaper och erfarenheter med varandra. Trots att kunskapsoverforingens existens inom
organisationer dr en sjdlvklarhet innebdr det inte att den nddvandigtvis genomfors pa ett
effektivt sitt. Foretag rekryterar oftast de individer som de anser adr begdvade eller ldmpade {or
jobbet och detta kan ses som en god utgdngspunkt och mdjlighet for kunskapsoverforing mellan
medarbetarna. Ett problem som foretag ofta stills infor dr dock att personalen blir antingen
Overbelastade med arbetssysslor eller isolerade fran kollegorna, vilket genom ett himmande av
interaktion och reflektion begrinsar kunskapsoverforingen. Ytterligare ett vanligt
forekommande problem é&r att individer tenderar att friga den som &r ndrmast eller som man
kénner biést istédllet for den individ som faktiskt besitter mest kunskap (Davenport & Prusak,

1998).

Kunskapsoverforingsprocessen sker 1 tva steg. Det forsta steget dr det steg dd kunskap delas
eller presenteras for en mottagare, det andra steget &r ndr mottagaren tar till sig
kunskapsinformationen. Att information har gjorts tillgdnglig eller presenterats fér nagon
behover inte nddvéandigtvis innebéra att kunskapsoverforingen har genomforts. Vidare finns det
ytterligare faktorer som gor att kunskap inte lyckas dverforas inom organisationen. Dessa kallar
Davenport & Prusak (1998) for friktioner, som innebér att kunskapsoverféringen forsvinner pa

vagen och inte leder till ndgon fordandring eller forbattring. En orsak till detta till exempel vara
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brist pd fortroende for kunskapsformedlaren, en annan kan vara avsaknad av tid for
interaktioner. En av de vanligaste anledningarna till bristande kunskapsoéverforing ligger dock
hos mottagaren som dr rddd for att géra misstag eller inte végar friga om rad nir det behovs.
Ett alternativ for att motverka en sddan arbetsmiljo kan dérfor vara genom att skapa en
organisationskultur dér bristande kunskap inte behdver innebéra ett forsdmrat anseende, dar
man accepterar misstag och didr man uppmanar och beldnar interaktion och samarbete

(Davenport & Prusak, 1998).

Ett begrepp som anvinds inom forskningslitteraturen ar viscosity. Begreppet ifragasitter hur
mycket av den kunskap som férmedlas och presenteras som faktiskt absorberas hos mottagaren.
Hur mycket som absorberas beror till storsta del pad den metod man som formedlare har anvént
sig av. Till exempel sa ar det generellt sett mycket troligare att kunskapen kommer att tas upp
om den presenteras eller ldrs ut under en ldngre tidsperiod. Ett annat centralt begrepp ar velocity,
som behandlar hur snabbt och effektivt kunskapsinformationen transporteras inom
organisationen. Bade viscosity och velocity ar darfor vanliga termer att ta hdnsyn till ndr man
undersoker hur effektiv en organisations kunskapsoverforing dr samt hur organisationen drar

nytta av sitt kunskapskapital (Davenport & Prusak, 1998).

Det finns ett flertal strategier och hjdlpmedel som en organisation kan anvinda sig av for att
frimja dverforingen av kunskap. Databaser, testamenten eller andra informationskéllor kan ses
som sjdlvklara for att bibehalla kunskap 1 det som kallas f6r det organisatoriska minnet. Men
det finns stora utmaningar i att lyckas Overféra den tysta kunskapen, vilken &r svar att
dokumentera, som personalen besitter. Ett sdtt att frimja detta kan vara genom att skapa
utrymmen ddr medarbetare fér traffas och prata med varandra, till exempel 1 ett fikarum eller

pa en after work. Under dessa miljoer kan de anstédllda interagera vilket dven kan leda till att de
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delar med sig av sina egna erfarenheter med varandra (Davenport & Prusak, 1998). Det dr ocksé
viktigt for kunskapsoverforingen att de som ska fora 6ver kunskapen kénner en inre motivation.
Den inre motivationen har en tendens att frimjas vid uppmuntran fran ledarskapet men ocksa
om det rader en organisationskultur som karakteriseras av Oppenhet (Van den Hooff &
Huysman, 2009). Dérav ér organisationskulturen av ytterligare intresse att undersoka nér det

kommer till att studera kunskapsdverforingen i en projektorganisation.

2.3 ORGANISATORISKT MINNE

Stein (1995) definierar organisatoriskt minne pa det satt vilket tidigare kunskap tas tillvara
genom organisatoriska aktiviteter. Vidare menar han att det organisatoriska minnet dr inbaddat
1 organisationen och sdledes ér det inte beroende pa hur stark kopplingen mellan avsidndare och
mottagare dr. En annan definition av organisatoriskt minne aterfinns hos Walsh och Ungson
(1991) med forklaringen att organisatoriskt minne bestar av lagrad information frén
organisationens forflutna. En definition som styrks av Anand, Manz & Glick (1998) och Casey
(1997) dr den som menar att organisatoriskt minne definieras som en gemensam syn péa hur

datidens erfarenheter ska tolkas.

Den forskare som varit mest forknippad med organisatoriskt minne ar Argote (1999) och det ar
hennes definition som forfattarna primért valt att utgd ifrdn. Hon menar att kunskapen finns
inbdddad 1 organisationens rutiner, processer, utrustning, strukturer, kulturer och normer och
att det dr dessa som tillsammans utgdér det organisatoriska minnet. Lagringen av det
organisatoriska minnet kan sedermera delas in 1 fem grupper: de anstillda som individer,
organisationens kultur, standardiserade procedurer och processer, organisatoriska strukturer
samt den fysiska strukturen av arbetsplatsen. Desto fler rutiner och strukturer som foreligger

inom en organisation desto storre kunskapsbas kan inforlivas och ddrmed bidra till den
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organisatoriska inldrningsprocessen (Argote, 1999). Loodin och Norgren (2014) menar
diaremot att kunskapen istillet finns lagrad hos individerna och riskerar saledes att forsvinna

ndr individerna ldmnar organisationen (Loodin & Norgren, 2014).

I syfte att askadliggora den effekt det organisatoriska minnet kan skapa for produktiviteten inom
en organisation undersokte Epple, Argote & Murphy (1996) ett naturligt féorekommande
experiment som utspelade sig pd en arbetsplats. Experimentet 4gde rum pa en fabrik med ett
arbetslag som varit operativa 1 tva ar och som utdkades med ett andra skifteslag. Det andra
skiftet som till storsta del utgjordes av nyanstillda medarbetare anvinde samma teknologi och
var inbdddade 1 samma struktur som det mer erfarna arbetslaget. Genom att studera det nya
arbetslagets inldrningskurva avsig forskarna kunna hdrleda om kunskapen foretradesvis
forvarvades genom det organisatoriska minnet eller genom  standardiserade
utbildningsprocesser. Om det nya arbetslagets inldrningskurva f6ljde samma mdnster som hos
det mer erfarna arbetslaget kunde forskarna fastsld att kunskapen fanns inbdddad hos
individerna snarare @n inom organisationen med hinsyn till att medarbetarna i1 bada arbetslagen
genomgdtt samma interna utbildningsprocess. Om det nya arbetslaget skulle ha en brantare
inlarningskurva och saledes ldra sig arbetsuppgifterna i snabbare takt an det erfarna arbetslaget
hade forskarna kunna dra slutsatsen att den 6kade effektiviteten kunnat hirledas fran kunskap
och erfarenheter inbdddad 1 organisationen. For att fa fram ett resultat analyserade forskarna
hur lang tid det tog for det nya arbetslaget att bli operativa och uppna fullstindig effektivitet
och jaimforde sedermera denna tidsperiod med motsvarande tid det tog for det forsta arbetslaget.
Forskarna kunde 1 resultatet fastsla att det tagit det nya arbetslaget tva veckor att bli fullstdndigt
operativa 1 kontrast till det forsta arbetslaget som uppnadde full effektivitet forst efter flera
manader. Man kunde ddrmed konstatera att den brantare inldrningskurvan tillika den 6kade

effektiviteten forenad med det nyskapade arbetslaget berodde pa kunskap inbdddad i det
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organisatoriska minnet, vilket forvirvats genom det ursprungliga forsta arbetslagets tidigare
erfarenheter och kunskaper. Det organisatoriska minnet lg sdledes till grund for en hogre
effektivitet och produktivitet inom organisationen vilket framgent paskyndar processen att fa

oerfarna nyanstéllda individer att bli operativa medarbetare (Argote, 1999).

Vissa forskare menar dock pa att det organisatoriska minnet kan hdmmas av individernas
naturliga beteende. Simon (1991) hédvdar att den mest relevanta delen for det organisatoriska
minnet bdr individerna pd och darfor dokumenteras det inte. Detta dr dven ndgonting som
O’Reilly (1982) diskuterar och han pastar att individer helt enkelt foredrar att tillférskaffa sig
nddvindig information genom interaktion istéllet for att uppsoka information bland dokument.
Detta &ar problematiskt for det organisatoriska minnet da kunskapen inte lagras inom

organisationen utan istéllet forsvinner nar individerna lamnar organisationen (Olivera, 2000).

Ar 1936 lanserades Wrights banbrytande studie Factors Affecting the Cost of Airplanes, som
behandlade den organisatoriska inldrningskurvan. Aven om lang tid har gatt sedan dess har
relativt lite vidareutvecklingar av hans teori gjorts. Studien observerade att arbetseffektiviteten
inom flygplanstillverkningen 6kade konstant 1 takt med att antal flygplan som tillverkades
dubblerades. Aven om det har visat sig i efterhand att inlirningskurvan ser olika ut i olika
branscher och mellan olika foretag har modellen @nda blivit den som tillimpas nir man réknar
pa hur lonsamma investeringar forvéntas bli (Dutton & Thomas, 1984). En av de mer innovativa
och uppmérksammade forskningar som byggdes pa Wrights (1936) studie dr den som behandlar
glomska inom organisationer. Studien, som Argote utvecklade tillsammans med Beckman och
Epple (1990), dr en vidareutveckling av Lanes teori frdn 1951 som studerade eftektiviteten av
de tjugotal fabriker i USA som tillverkade skeppsvarv under andra virldskriget. Syftet med

studien var att undersoka om man kunde finna nagra brister 1 antagandet om organisatoriskt
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larande. De hade en hypotes om att organisationer ocksd glommer och att det forutspddda
utfallet for larande organisationer inte alltid &r lika tydligt. Detta dr ndgot som enligt forskarna
kunde leda till felkalkyleringar och pa sa vis felaktiga beslut tagna av foretagsledningen som
overskattar effekten av organisationens larande (Argote, 1999). De pévisar att det finns perioder
dar inlarningskurvorna inte tycks vara lika tydliga och 1 vissa fall till och med forsdmrats, vilket
dd medfor att kostnaderna faktiskt kan oka. Forskarna menar entydigt att denna minskade
produktivitet kan hérledas till organisatorisk glomska (Argote, 1999). Organisatorisk glomska
kan framst uppstd pa grund av tre anledningar. Den forsta innebér att teknisk utveckling gor
den gamla kunskapen oanvéndbar. Den andra handlar om att organisationer ofta misslyckas
med att lagra sin erfarenhet och kunskap for att deras interna processer dr otillrdckliga. Det
tredje innebdr att den tysta kunskapen som finns hos personalen férsvinner om dessa lamnar

organisationen, det vill sdga nér det sker ett utbyte av personal (Argote et al. 1990).

2.4 ORGANISATIONSKULTUR

En svag organisationskultur tenderar till att hdmma kunskapsoverforingen, till exempel om
fortroendet mellan medarbetare &r svagt (Davenport & Prusak, 1998). Daft et al. (2017)
definierar organisationskultur som en samling av normer, virderingar och forestéllningar som
delas av medlemmarna i en organisation som framgent formedlas vidare till nya medlemmar.
De menar vidare att den viktigaste funktionen 1 en organisationskultur dr den interna
integrationen, vilket handlar om att integrera nyrekryterade medlemmar i organisationen sa att
de lér sig hur de ska relatera och forhalla sig till varandra. Tillsammans skapar alla medlemmar
en gemensam identitet vilket hjélper organisationen att arbeta mer effektivt tillsammans (Daft

et al. 2017).
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Effektivisering sker da en stark och gemensam kultur underléttar samarbete mellan de anstéllda
da liknande preferenser och beteenden underldttar denna process. En gemensam kultur
underldttar ocksd informationsprocessen, vilken innebdr hur vil information sprids och
tillgodogors inom organisationen. Dessa effekter dr ndgot som ocksa leder till en mer

kostnadseffektiv organisation (Besanko et al. 2018).

Gronroos (2002) hévdar att det finns andra positiva aspekter med en gemensam kultur inom
organisationen. Han menar att det d&r gynnsamt da kulturen kan forstirka de anstélldas
motivation att bidra till organisationen och att det &r ett verktyg som manga organisationer
anvander for att skapa hog motivation hos sina anstillda genom att tydligt anamma en “vi”-
kdnsla kopplat till arbetet och foretaget som de anstillda representerar (Gronroos, 2002). En
annan forskare inom omradet dr Edgar Schein. Han menar 1 sin avhandling frdn 2010 att ledare
kan anvinda organisationskulturen som ett annat verktyg dn att 6ka motivationen och att det
gar att socialisera in nyanstillda for att fa dem att agera, tdnka och fungera som de redan

etablerade anstéllda. Detta péstar han skulle underlétta inldrningsprocessen (Schein, 2010).

Daft et al. (2017) menar vidare att det finns olika foreteelser utefter hur en organisationskultur
kan studeras. Dessa fyra &r ritualer och ceremonier, berittelser, symboler samt sprak. Genom
att studera dessa hos foretag kan man f& en bild av hur stark kultur som finns inom
organisationen 1 frdga. En stark organisationskultur har, som beskrivits tidigare, positiva
effekter pa en rad olika viktiga funktioner inom en organisation och kan séledes vara vildigt
viktigt vid granskandet av foretags formiga att overfora kunskap inom organisationen. En
gemensam kultur kan ocksé vara svéar att upprétthélla ndr man har en stor personalomséittning

vilket ar fallet 1 det studien &mnar undersoka (Daft et al. 2017).
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Kritik riktas dock mot teorin om organisationskultur och Dauber et al. (2012) menar att
forskningsomradet dr relativt nytt och att de hittills publicerade modellerna inte kan forklara
hur organisationskulturen férdndras med tiden. Det foreligger alltsd inte ndgon enhetlig syn
bland de olika forskarna for hur just tid och fordndring ska studeras (Lance et al. 2000).
Forfattarna dr medvetna om denna komplexitet men anser att teorin &r tillrackligt applicerbar 1
kombination med de Ovriga teorierna och speciellt relevant 1 detta fall dd den studerade

organisationen préglas av en stark kultur.
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3. METOD

Metodavsnittet innehdller en redogdrelse som presenterar genomforandet av studien.
Inledningsvis presenteras valet av forskningsdesign, urval av bransch, LundaEkonomerna,
samt respondenterna vilket sedan foljs upp med en beskrivning av hur forfattarna samlat in
samt analyserat det empiriska materialet. Avsnittet avslutas med en kritisk reflektion ddr

studiens validitet och reliabilitet granskas.

3.1 FORSKNINGSDESIGN

Avhandlingen dr en kvalitativ fallstudie dir en tydlig distinktion gjorts mot en specifik
organisation, LundaEkonomerna. Den kvalitativa metoden har valts for att kunna skapa
forstdelse och mojliggora tolkningar av LundaEkonomernas styrelsearbete med att dverfora
kunskapen som den gamla styrelsen besitter till den nya styrelsen. Arbetet med
kunskapsoverforing inom organisationer grundar sig oftast 1 individer och forfattarna véljer
saledes att fokusera pa hur styrelsemedlemmarna inom LundaEkonomerna uppfattar och
forhaller sig till den kunskapsoverforing som sker vid 6verlamnandet. Forfattarna &mnar 6ka
forstaelsen om denna process genom att forsoka forsta individens upplevelse av och dennes
forhallningssatt till dverldmningen, vilket &r ett kinnetecken for en kvalitativ metod. Studien
amnar alltsa undersoka styrelsens egna uppfattning kring kunskapsoverforingens olika delar,
som héandelseforlopp och sjélva processen 1 sig. Samtidigt kommer det ocksa att fokuseras pé
de bakomliggande motiven, 6vriga tankar och drivkrafter for att beskriva fenomenet ytterligare

(Lundahl & Skirvad, 1999).

Undersokningen har genomforts utifrdn en abduktiv ansats som &r en kombination av en

induktiv och deduktiv ansats. Undersokningen har dessutom utforts genom kombinationer av
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olika kvalitativa metoder, istéllet for ett enda angreppssitt, vilka alla har bidragit till studien.
Delvis genom djupintervjuer men dven genom att studera organisationens existerande
dokumentation. Det kvalitativa angreppsséttet vid en fallstudie anses fungera vél eftersom
metoden syftar till att fora en intensiv och detaljerad granskning av ett fall. En kombination &r
nagot dven Knights & McCabe argumenterar for. De menar att kombinationen av flera
kvalitativa metoder &dr en fordel for att undvika att forlita sig pa en enda metod eller ett enda

angreppssatt (Bryman & Bell, 2017).

Forfattarna anser att valet av LundaEkonomerna som fallorganisation &r relevant dd de av
egenskap har hog personalomsittning och ett tydligt fokus pa projektarbetsformen. Detta nar
sin absoluta kulm 1 styrelsen dédr samtliga tio styrelseledamoéter byts ut pé ett bride under
sommaren. Vad som sirskiljer LundaEkonomerna é&r att deras styrelse &ven agerar
ledningsgrupp, ddr ordinédra foretag i1 regel har tva olika grupper for dessa dtaganden. Det
tydliga skiftet frin en styrelse till en annan sétter hoga krav pa kunskapsoverforingen som
darfor blir intressant att studera. Enligt Stake (1995) ar det viktigt att undersdkningsfallet 1 en
fallstudie ska ge upphov till kunskap som ska kunna vara applicerbar 1 allmédnna termer och inte
bara gora sig géllande 1 det enskilda fallet. Dessa typer av fallstudier kallas instrumentala
fallstudier (Stake, 1995). Studien som ligger for handen har som 6vergripande syfte att vara
anvéandbar for en stor andel organisationer som antingen arbetar i projektform eller som ocksé

har en hog personalomsittning.

3.2 TILLVAGAGANGSSATT

Tillvagagingssittet for framtagandet och genomforandet av studien har delats upp 1 fyra steg

dar processen inleddes med en forstudie som foljdes av teoretisk fordjupning, forberedelse,
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insamling och analys av data, och avslutades med empiri och slutsatser. De fyra stegen for

studiens tillvigagéngssitt illustreras 1 figur 1 nedan.

1. Forstudie

2. Teoretisk fordjupning

3. Forberedelse, insamling & analys av data

4. Empiri & Slutsatser

(Figur 1: Studiens tillvigagangssiitt)

3.2.1 FORSTUDIE

Inledningsvis undersoktes teorier och referensramar inom Strategic Management. Vid forsta
kontakt med teorin om kunskapsoverforing uppstod bade intresse och idéer kring hur studien
kunde genomforas dér projektorganisationer kéndes mest spannande och aktuellt. Utifrdn detta
formulerades sedan ett syfte foljt av en fragestillning. Nista steg var att hitta en fallorganisation
som passade studiens forskningsfraga dar det tillslut blev LundaEkonomerna, vilket utvecklas

tydligare under rubriken 3.3.1 “Val av bransch och fallorganisation™.

3.2.2 TEORETISK FORDJUPNING

Vid steg tvd paborjade forfattarna utformningen av den teoretiska referensramen. Till en borjan
granskades tidigare forskning, artiklar samt litteratur som behandlade kunskapsoverforing i
allménhet och i synnerhet projektorganisationer. Det mynnade ut 1 att forfattarna valde att

undersoka tvd andra teoretiska fenomen; organisatoriskt minne och organisationskultur, som
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kan ses som relevanta komplement till kunskapsdverforingen och den studie som var ténkt att

utforas. Vidare studerades LundaEkonomerna genom deras officiella webbsida.

3.2.3 FORBEREDELSE, INSAMLING & ANALYS AV DATA

Efter faststdllandet av den teoretiska referensramen inleddes forberedelser av insamlingen av
data. Det forsta steget 1 forberedelsen gick ut pé att utforma intervjufrdgor som skulle gora det
mojligt att besvara studiens fragestillning samt uppfylla syftet. Intervjufrdgorna formulerades
sedan efter de respondenter som hade accepterat att genomfora intervjuer och dirav utformades
tva intervjumallar. En intervjumall {for styrelsemedlemmarna ar 2017/2018 och en intervjumall
for styrelsemedlemmarna ar 2018/2019. Nér alla intervjuer var genomforda pdborjades nista

steg som innefattade en bearbetningsprocess av den insamlade data genom analys och tolkning.

3.2.4 EMPIRI & SLUTSATSER

Med utgangspunkt i dataanalysen och den insamlade empirin sd kunde forfattarna dra
jamforelser och forsoka hitta samband eller motsidgelser mellan de teoretiska referensramar som
hade satts upp. Pa detta vis kunde grundade och givande slutsatser dras for att besvara studiens

frigestdllning.

3.3 Urval

For att kunna besvara forskningsfrigan har en ideell studentorganisation med styrelseuppdrag
som loper Over ett ar studerats. Nar LundaEkonomerna har undersokts har forfattarna studerat
fyra personer frdn nuvarande styrelse samt fyra personer frin forra arets styrelse, for att fa en
forstaelse over hur upplarningen uppfattas men ocksd hur det &ar att lara upp. For att oka
validiteten och reliabiliteten sa fokuserar studien pé fyra poster dér varje post kopplas till tva

personer, s att jimforelserna mellan de nu sittande och de tidigare sittande blir sa relevanta
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som m@jligt. Nedan visas en tabell med forkortningar for de atta respondenterna som kommer
att anviandas lopande 1 texten, samt deras befattningar, sittande period i styrelsen och om

positionen inneburit hel- eller halvtidsarbete.

Tjanst Forkortning

President 2017/18 Heltid P17
2018/19  Heltid P18

Corporate Relations Manager 2017/18  Heltid CR17
2018/19  Heltid CR18

Corporate Sales Manager 2017/18 Halvtid CS17

2018/19  Halvtid CS18
Internal Relations-/Social Affairs Manager 2017/18 Halvitd IS17
2018/19  Halvtid IS18

(Tabell 1: Beskrivning av respondenterna)

3.3.1 VAL AV BRANSCH OCH FALLORGANISATION

Med avhandlingens forskningsfriga 1 atanke har forfattarna valt att studera en organisation dér
medlemmarna frekvent byts ut. Vidare har dven en av forfattarna ett tidigare engagemang inom
organisationen vilket underléttade studiens genomforande. Dérav forfattarnas beslut att studera
just LundaEkonomerna, och mer specifikt dess styrelse som &r karens hogsta operativa organ
och dér samtliga styrelsemedlemmar byts ut samtidigt. I och med att varje person sitter pa
posten under en begrénsad tidsperiod ar en effektiv kunskapsoverforing och upplarningsprocess
av stor vikt. Dessa poster kan liknas vid generella projektanstéllningar men dven relateras till
hoga personalomsittningar, och dérfor kan studien komma att bli intressant for foretag och

organisationer som praglas av ndgon av ovanndmnda faktorer.

Forfattarna har sdledes utgétt ifrdn vad Bryman & Bell (2017) kallar for ett mélstyrt urval 1 sitt
val av fallorganisation, vilket innebér att organisationen for studien viljs efter relevans i relation

till forskningsfrdgan. En malstyrd urvalsmetod 4r den vanligaste metoden vid val av
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fallorganisation for kvalitativa studier d& man Onskar att na fall med en specifik infallsvinkel

angéende ett sdrskilt &mne (Bryman & Bell, 2017).

Forfattarna anser att LundaEkonomerna utgor ett relevant verktyg for att analysera hur man kan
effektivisera utbytet av information och kunskap vid skifte av personal i projektbaserade
organisationer. Vidare 4r LundaEkonomerna en sirskilt fordelaktig organisation vid analys med
hinsyn till att dess styrelse 1 sin helhet utbyts arligen. Forfarandet lamnar utrymme att ndrmare
studera hur faktorer som kunskapsoverforing, organisatoriskt minne samt organisationskultur
kan skapa en effektiv overgang 1 formedlingen av kunskap mellan sittande och tilltradande
styrelse. Organisationen dr dven intressant ur det perspektiv vad betrdffar hur bibehallandet av
kunskap kan ligga till grund for att effektivisera kunskapséverforingen vid utbyte av personal i
projektbaserade organisationer. I samband med att matrisstrukturen blir en allt mer vanlig
foreteelse bland vinstdrivande foretag med hansyn till dess flexibla organisationsform, vilket
ndmndes tidigare, bor studiens syfte framsti som relevant 1 sin karaktar da resultatet kan var till

gagn for organisationer med liknande strukturer.

3.3.2 VAL AV RESPONDENTER

Empirin bygger frimst pé intervjuer med atta respondenter frin Lundackonomernas styrelse,
dér hélften 4r aktiva 1 skrivande stund och dér den andra hilften var aktiva aret tidigare. Totalt
har fyra stycken poster undersokts, eftersom studien syftar till att studera kunskapsoverforingen
mellan fOretrddare och eftertrddare. Rollen som Social Affairs Manager ér dock ny for
innevarande ar och existerade séledes inte tidigare, men upplarningen gjordes av foregéende
ars Internal Relations Manager, darav valet av de bdda posterna. De poster som har valts har
ocksé haft en jamn fordelning mellan heltidare och halvtidare, dér halvtidsarbetare studerar vid

sidan av arbetet inom styrelsen, vilket forfattarna menar ger en mer nyanserad och tillika samlad
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bild av hur 6verlimningen mellan styrelserna sker. Posten President kommer 1 fortsattningsvis

av studien att bendmnas som ordforande.

3.4 DATAINSAMLING

Majoriteten av avhandlingens kédllor hdrstammar frén intervjuer med LundaEkonomernas
styrelsemedlemmar. En av studiens forfattare har tidigare varit engagerad 1 organisationen och
av den anledningen foreldg fa problem med att fa tag i de 6dnskade respondenterna. Faktumet
hjalpte ocksa Ovriga gruppmedlemmar att f4 en okad forstielse for organisationen samtidigt
som resterande kunde bidraga med ett mer kritiskt perspektiv gentemot organisationen.
Forfattarna skickade 1 god tid ut frdgorna via mail {for att respondenterna skulle kunna ta del av
dessa. Genom att lata respondenterna fi ldsa igenom fragorna innan intervjuerna sd okar
svarskvalitén samt chanserna till eventuell feedback. Det var vésentligt att intervjupersonerna
skulle ha samma fOrutsittningar att forbereda sig infor intervjuerna (Bryman & Bell, 2017).
Eftersom forfattarna valde att dela in respondenterna 1 tvd grupper, styrelsen frén forra éret och
den nuvarande styrelsen, sa utformades tvé olika semistrukturerade intervjumallar da frdgorna
skiljde sig, inte minst nir det giller tempus. Avslutningsvis transkriberades de inspelade
intervjuerna. Den sekundéirdata som inhdmtats kommer fran LundaEkonomernas egna kanaler,

da framst genom organisationens webbsida.

3.4.1 DATAINSAMLING GENOM SEMISTRUKTURERADE DJUPINTERVJUER

Karaktdren pa intervjuerna som genomfordes kan beskrivas som semistrukturerade. Begreppet
innefattar flertalet olika anféranden men framforallt innebér det att intervjuaren stiller en serie
fragor ur ett frgeformuldr, vilket forklarar den strukturerade delen. Vad som gor tekniken till
semistrukturerad &r att intervjuaren inte fullt 4&r bunden till frdgorna utan har mdjlighet att stilla

foljdfragor, vilket ger respondenten frihet 1 att besvara frigorna pa ett mer nyanserat vis
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(Bryman & Bell, 2017). Genom semistrukturerade intervjuer skapas darfor mojligheter att med
stor sannolikhet uppfylla det som studien avser att besvara men dven 6ppna upp for fakta som
annars hade varit svar att komma at och pa sé sitt forhoppningsvis bidra till ett mer nyanserat
resultat (Kumar et al. 1999). Beslutet att genomfora semistrukturerade intervjuer byggde alltsa
pa en strdvan 1 att stirka trovédrdigheten 1 primérdata genom att anvdnda en mer flexibel och
Oppen intervjuform dn vad som hade varit mojligt med en fullt strukturerad intervjuteknik.
Vidare ldt forfattarna en utomstaende part ldsa igenom fragorna for att sikerstilla att dessa var
tydliga och sdledes inte ldmnade utrymme for misstolkningar som hade kunnat dventyra

intentionerna med intervjuerna (Bryman & Bell, 2017).

Minst tre forfattare nérvarade under intervjuerna da det foreligger fordelar med att vara fler dn
en intervjuare. Genom att vara flera intervjuare undviker man misstolkningar och en bredare
forstaelse tillhandahélls, dessutom genomférs intervjuerna mer effektivt pa det sittet.
Forfarandet att anvénda flera intervjuare forvéintas bidra till en mer avslappnad atmosfér dér
intervjun snarare antar formen av ett diskussionsforum (Bechhofer et al. 1984). Under
intervjuerna agerade en av forfattarna frigestillare medan de dvriga var passiva deltagare. De
passiva deltagarna gavs mojlighet att inflika i konversationen nir sa dessa fann det lampligt att
stélla en foljdfriga eller vinkla intervjun 4t en annan riktning. Vidare spelades intervjuerna in.
Intervjuerna var till viss del tidsbegrinsade men frdgeformuldren ansigs vara utformade sé att
intervjuerna kunde rdknas med att genomforas tills dess att teoretisk méttnad féreldg och ingen
ny information ldngre gavs (Bryman & Bell, 2017). Intervjuerna varierade ndgot i langd men

varade mellan 45 minuter och en timme.

Nedan finns tre exempel pa fragor som stélldes till respondenterna. Intervjumallarna finns i sin

helhet bifogade som bilaga:
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e Hur gick upplérningen till nér du tilltrddde din befattning?
e Hur mycket kunskap finns dokumenterad?

e Hur uttryckte sig organisationskulturen enligt din mening?

3.4.2 KALLKRITIK

I tidigare avsnitt har det ndmnts att tva typer av data har inhdmtats, primér- och sekundérdata.
I foljande stycke kommer dessa killor att diskuteras ur ett kritiskt perspektiv. Den primérdata
som studien insamlat kommer som tidigare ndmnt fran semistrukturerade intervjuer med
individer inom LundaEkonomernas styrelse. Det ar viktigt att ha ett kritiskt forhéllningssétt vid
analys till den insamlade data d& respondenterna oavsiktligt kan formedla felaktig information.
Denna felaktiga information kan forekomma pa grund av att frdgorna berdr teoretiska begrepp
som respondenten inte forstar eller att kunskapen om den egna verksamheten brister. En fordel
med LundaEkonomerna som studieobjekt dr att minga av de intervjuade var bekanta med den
terminologi som anvindes vid intervjuerna dd samtliga dr eller har varit studenter pa
Ekonomihdgskolan. Det kan ocksd finnas incitament hos respondenterna att formedla en
snedvriden och ibland helt felaktig information for att framstélla sig sjilv eller organisationen
1 béttre dager. Detta var nagot forfattarna var forberedda pad men samtliga blev positivt
Overraskade av den drlighet de bemdéttes av. Detta uttryckte sig tydligast niar respondenterna
fick besvara mer kénsliga frdgor betrdffande bland annat dispyter inom styrelsen, samtidigt som
det fanns skillnader 1 hur 6ppna och transparenta respondenterna var. Den sekundérdata som
har inhdmtats har olika ursprung 1 form av tryckta forskningsartiklar, akademiska bocker samt
internetkéllor, genom LundaEkonomernas egna kanaler. Digitala kdllor anses generellt ha lagre
trovardighet &n tryckta killor men da digitala kidllor bara anvidnds for insamling av trivial
information och for att komplettera den primédrdata som intervjuerna inbringade anses de

palitliga (Bryman & Bell, 2017).
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3.5 DATAANALYS

Den storsta delen av datasamlingen skedde, som tidigare ndmnt, genom semistrukturerade
intervjuer med LundaEkonomeras styrelse, vilket betyder att trots att samma fragor stilldes till
respondenterna fanns det en variation 1 hur frigorna bemottes och besvarades. For att analysera
den insamlade data sa anvéndes 6ppen kodning, som betyder att data bryts ner, studeras, jamfors
och kategoriseras. Kodning av data genomfordes genom att forfattarna stegvis sammanstéllde
de olika svaren frin transkriberingarna under gemensamma kategorier, pd detta vis gavs en
overblick dver innehéllet och gjorde det mgjligt for analys av kodningen dér det kopplades ithop
med studiens teoretiska referensram. Efter analys av kodningen bestdmde forfattarna vilka
resultat som skulle anvéndas till empirin. Att koda data och dérefter analysera kodningen
underldttar mojligheten att finna olikheter och likheter mellan respondenternas svar (Bryman

& Bell, 2017).

3.6 RELIABILITET OCH VALIDITET

3.6.1 EXTERN RELIABILITET

Bryman & Bell (2017) hdvdar att det 4r svart att bevisa en kvalitativ studies externa reliabilitet
da det ar svart att aterskapa och testa en kvalitativ studie pd nytt. Med tanke pa att den hér
studien dr av kvalitativ karaktdr kan darfor kritiken appliceras, eftersom att det vore svart att
upprepa undersokningen med LundaEkonomerna och uppnd samma resultat. Samtidigt
genomsyras studien av en transparens och ett tydligt metodavsnitt for att mojliggora vidare
forskning. Bilagor i1 form av de intervjufrdgor som har anvénts finnes bifogade 1 studien vilket
gor att framtida forskare kan anvédnda sig av samma fradgor igen. Eftersom fradgorna ir av
semistrukturerad karaktér innebér det att olikheter med storsta sannolikhet kommer att uppsta.

Valet att intervjua nuvarande styrelsemedlemmar kan givetvis diskuteras. Det kan tidnkas vara
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sd att nuvarande styrelsemedlemmar vill uppvisa en béttre bild av verkligheten och pa f6ljande
sdtt kan en subjektiv uppfattning ges. Dock tror forfattarna att det samtidigt ligger 1 styrelsens
intresse att ge en sd rdttvis bild som mojligt dd det verkar intresserade av att utveckla

organisationens kunskapsoverforing.

3.6.2 INTERN RELIABILITET

Den interna reliabiliteten handlar om att forskarna, i det héar fallet forfattarna, som utfort studien
tillsammans maéste bestimma och komma 6verens om hur informationen ska tolkas for att
undvika olika uppfattningar som kan uppsta pd grund av den ménskliga faktorn (Bryman &
Bell, 2017). Med tanke pa att minst tre forfattare var nirvarande under samtliga intervjuer s
pavisas studiens interna reliabilitet. En majoritet av forfattarna har ingen tidigare relation till
organisationen vilket mojliggdr ett utomstdende och kritiskt perspektiv. Det faktum att den
insamlade data har kodats fortydligar hur tolkning har gjorts. Det gér att argumentera for att en
hogre effektivitet mojligtvis hade uppnétts om forfattarna delat upp arbetet, dir var och en hade
arbetat mer sjilvstandigt. Men trots den kritiken har forfattarna valt att arbeta gemensamt med

ett ndra samarbete och ddrmed har en hog intern reliabilitet uppnatts.

3.6.3 EXTERN VALIDITET

Kvalitativa fallstudier innehar generellt ett problem betriffande dess externa validitet och det
belyser 1 vilken utstrackning det kan anses generaliserbart da begriansade urval ofta gors,
eftersom att enskilda fall inte kan rdknas som representativa och som en foljd av detta blir
resultatet inte blir fullstindigt applicerbart pa andra fall (Bryman & Bell, 2017). Denna
problematik finns didrmed 1 den hédr studien da endast en projektorganisation,
LundaEkonomerna, har studerats. Syftet med en fallstudie ar att djupdyka i en utvald

organisation istdllet for att vidrora flera organisationer pa ytan och pé sa vis kan forfattarna gora
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fler generaliserbara slutsatser (Bryman & Bell, 2017). Studien som ligger for handen f6rvéntas
dra slutsatser betrdffande kunskapsdverforing, organisatoriskt minne och organisationskultur
inom projektorganisationen LundaEkonomerna, men for att kunna generalisera till andra

omgivningar och situationer krivs vidare forskning.

3.6.4. INTERN VALIDITET

Den interna validiteten tillhandahalls genom studiens tillvigagangssatt, val och dess diskussion
kring kritiska aspekter. Pa foljande vis kan ldsaren forsta i hur stor utstrickning forskarna haft
forstaelse for teorier, fallorganisationen samt hur undersokningen har genomforts. Studien utgar
néstan enbart fran primérdata i empirin vilket gor att ytterligare tolkningsfel och missforstand
har undvikits. Primardata samlades in frén atta respondenter med olika positioner vilket medfor
en bredd 1 empirin och séledes dven i analysen. I och med att en av forfattarna hade ett tidigare
engagemang inom karen gavs de dvriga forfattarna en god grundforstielse for organisationen

och hur den fungerar.
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4. EMPIRI

I foljande avsnitt presenteras utvalda delar av den information som forfattarna, genom
intervjuer samt LundaFEkonomernas officiella kanaler, har samlat in. Empirin inleds med
bakgrundsinformation om LundaEkonomerna som sedan gar éver till hur organisationen dr
strukturerad. Sedan summeras det som framkom under intervjuerna utifran de utvalda
teorierna under separata rubriker for att ge ldsaren mdjlighet att fa en overskadlig bild av

insamlad data.

4.1 ALLMANT OM LUNDAEKONOMERNA

LundaEkonomerna &r en studentkdr som grundades vid Ekonomihogskolan vid Lunds
Universitet ar 1995. Kéren ér ett ndtverk for Ekonomihdgskolans samtliga studenter och finns
till for att optimera studenternas studietid genom att arrangera flera olika typer av aktiviteter
och evenemang. Karens arbete delas upp i tre ben som utgors av karridrevenemang, sociala
aktiviteter samt utbildning, med ett huvudfokus pé just utbildningsévervakning. Det storsta
operativa organet for kiren utgdrs av dess styrelse (The Board), vilket ocksa ér studieobjektet
for foreliggande studie. Styrelsen bestar av sex heltidsarbetare och fyra halvtidsarbetare och de
agerar bade som ledningsgrupp samt styrelse med olika individuella roller och ansvarsomrédden
som tillsammans ansvarar for att karens verksamhet drivs framat. [ april varje ar rostas en helt
ny styrelse fram av Lundaekonomernas hogst beslutsfattande organ, The General Council, och
dar hela styrelsen ersitts i sin helhet. Dérefter paborjas en dverlamningsperiod under sommaren

dar den tilltrddande styrelsen blir upplirda av sina foretrddare (LundaEkonomerna, 2018).
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4.2 LUNDAEKONOMERNAS STRUKTUR

LundaEkonomernas organisationskarta (se Figur 2) visar att det 4r medlemmarna som befinner
sig hogst upp 1 hierarkin men enligt de intervjuer som dgt rum tycks det inte vara s 1 praktiken.
P18 (2018) uttrycker att man inom kéren havdar att medlemmarna ar hogst upp men 1 sjilva
verket dr det styrelsens rost som vager tyngst da det genomfors mycket top down-beslut. Till
medlemmar rdknas alla som studerar pa Ekonomihdgskolan 1 Lund och som betalar
terminsrakningen till Studentlund. The General Council, dr som tidigare nimnt karens hogst
beslutsfattande organ och kan beskrivas som karens riksdag. Den bestdr av en talman, en vice
talman samt 21 ordindra medlemmar och tio stéllféretrddare som alla &r framrostade av karens
medlemmar for att representera kéren i deras viktiga fragor. Det dr bland annat hér styrelsen
rOstas fram 1 april varje &r. Vidare menar CS17 (2018) att det rent organisationsmassigt finns
en tydlig hierarki men att man kontinuerligt arbetar for att motverka denna for att gora
organisationen mer decentraliserad. Trots att medlemmarna 1 praktiken befinner sig langst ned
1 hierarkin sd 4r det enligt organisationskartan kérens alla kommittéer samt deras aktiva
medlemmar som befinner sig lingst ned. Totalt finns det idag 27 kommittéer, dir varje
kommitté antingen har en eller tva projektledare som ska driva projekten framat. Det &r dessa

42 projektledare som tillsammans utgor The Collegium (LundaEkonomerna, 2018).

Members
The General ___. The Nominations
Council Committee
The Seniors — The Board Quartermaster
Collegium |
The Collegium
~ I N
Committees & Committees & Committees &
Projects Projects Projects
SOCIAL EDUCATION CAREER

(Figur 2: LundaFEkonomerna, 2018)
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Under de intervjuer som dgde rum framkom det att det finns en tydlig struktur for bade
organisationen 1 stort men dven for det arbete som utférs inom styrelsen. Denna struktur ar
nagot som fors vidare frdn sittande styrelse till blivande styrelse via Gverldmningen. Att
samtliga respondenter har erfarenhet frin tidigare engagemang inom kéren medfor att de har en
forstaelse om vad som forvéntas av dem 1 styrelsen och hur strukturen tidigare har sett ut. Detta
bidrar till att strukturen ofta behalls relativt oférdndrad. Respondenterna forklarar dock att varje

styrelsemedlem ges viss handlingsfrihet och tillats gora vad de vill inom de ramar som satts

upp.

Ett annat exempel pé strukturen &r att styrelsen flera ganger 1 veckan har méten; styrelsemoten
och ledningsmdten. Dér det forstnimnda behandlar tyngre beslut och kraver en mer formell
struktur medan det senare behandlar posterna och den operationella verksamheten. Tidigare
hade den édldre av de undersokta styrelserna drvt en struktur dar de bada &mnena behandlades
under samma mote men dér de valde att dela upp det 1 tva olika moten da de var svéra att halla
1sér, vilket tydliggor att de dels édrver, dels skapar nya strukturer (CS17, 2018). Denna struktur

har den senare styrelse valt att behélla och arbetar idag pa samma sitt (IS18, 2018).

Det finns en radgivande instans som styrelsen kan vinda sig till om de behover hjélp och rad.
Denna utgors av The Seniors Collegium vilket bestar av juniors, som utgors av fore detta aktiva
LundaEkonomer, dir ménga tidigare har suttit 1 styrelsen, samt seniors som bestar av larare pé
ekonomihdgskolan men dven personer fran néringslivet. Bdda dessa instanser kan styrelsen
anvdnda som bollplank nér det stoter pd problem som de inte vet hur de ska hantera. Under
intervjuerna har det framkommit att stodet fran dessa rddgivare har setts som en stor trygghet

for sittande styrelse d& de har stor erfarenhet (IS18, 2018).
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4.3 KUNSKAPSOVERFORING

Kunskapsoverforingen sker framst muntligt via den dverldmning som sker under sommaren
men den finns dven skriftligt dokumenterad. Trots att det finns stor mdngd dokumenterad
information tycks det inte anvindas sérskilt mycket da det anses som ett trubbigt hjdlpmedel
(P17, 2018). Bade P17 (2018) och P18 (2018) hor till de styrelseledarméten som uttryckt att
deras uppldrning har varit extra bra. Det som dr unikt for deras upplarning jAmfort med sina
kollegors var att de fick tillgdng till en ordférandehandbok, som dr ett noggrant utformat
dokument som samtliga ordféranden sedan 2011 har varit med och utformat och som revideras
av den senaste sittande ordféranden for att se till att stindigt hilla dokumentationen uppdaterad

(ibid).

Av de utférda intervjuerna har det framkommit att det rdder skilda meningar om hur bra
upplarningen har varit. Vissa anser att den har varit véldigt bra och hjilpt dem vialdigt mycket
medan de finns andra som menar att uppldrningen var bristfillig och hade betydande
forbattringsmajligheter. Vad som dr gemensamt for samtliga respondenter férutom tva var att
overldmningsperioden ansigs vara tillricklig ldng for att hinna formedla tillrackligt med
kunskap till eftertrddarna. Orsaken till att IS18 (2018) och CS18 (2018) inte ansdg sig fa en
tillrackligt ldng upplarning berodde pa att de befann sig pa en utbytestermin under en vésentlig
del av dverlimningsperioden. Overlimningen mellan CR17 och CR18 ir ett exempel pé en viil
genomford Overlamning, vilket bada tydligt understrok. Anledningen till den framgéngsrika
overldmningen tycks dels bero pa en lang upplarningsperiod samtidigt som deras personkemi
fungerade bra (CR17, 2018; CR18, 2018). Vidare menar P17 (2018) ocksd att hur vél
overldmningarna genomfors varierar frén &r till &r. Vissa ar har den tilltrddande styrelsen fétt
en valdigt rigords uppldrning medan den andra &r varit mindre omfattande, vilket dé har lett till

att den patradande styrelsen inte startat dret med lika mycket kunskap vilket som 1 sin tur har
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resulterat 1 en lingre startstriacka (ibid). Det foreligger dven en tydlig variation 1 hur kontakten
har bibehallits efter 6verldmningsperiodens slut. Att erhélla forméanen att kunna hora av sig till
foregdende styrelse ses av respondenterna som ett bra redskap och dérfor har styrelsen
2017/2018 bestamt att den nya styrelsen far hora av sig betrdffande vad som helst, ndr som
helst. CR17 (2018) menar att han flertalet gdnger under sin period i styrelsen bollat idéer med
sin foretrddare. Vidare utryckte P17 (2018) att ett av organisationens syfte och ambitioner ar
att LundaEkonomernas alla medlemmar ska {4 testa pd sjdlva och pd s vis ldra sig och
utvecklas. Detta dr ndgot som flera av respondenterna definierade som /earning by doing och
att det speglar mycket av deras sétt att arbeta pa. Med detta sagt fortsatte han med att en perfekt
overldmning inte nodvandigtvis behover vara att foredra dd just genom att individen pa egen

hand behdver 16sa situationer kan utveckla denne och organisationen (ibid).

Trots att det finns tydligt definierade postspecifika uppgifter och forviantningar pa
styrelsemedlemmarna, har det under intervjuerna varit tydligt att mojligheten att kommunicera
och soka hjélp bland 6vriga styrelsemedlemmar har funnits. IS18 (2018) menar att de har olika
kanaler f6r var formell och informell kommunikation ska ske, men att dessa ocksa dverlappar
varandra dad griansen mellan de formella tjinsterelaterade aktiviteterna och de mer informella

representationsuppdragen, upplevs som en grazon. IS18 (2018) beskriver:
“GA-Balen dr vil en kombination. Man har ju fdtt anledning att komma dit pa
grund av karen som man ocksd representerar, men man dr ju ocksa ddr for att

man vill som privatperson. Sa den grdnsen dr lite svar att dra”. (IS18, 2018).

En ytterligare indikator pé hur privatliv och arbetsliv flitas samman ar den stora arbetsbordan

som samtliga i styrelsen beskriver. Aven om alla i styrelsen inte beskriver varandra som bista
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vianner efter avslutat styrelsedr, kan man dndéd konstatera att de under &ret spenderat véldigt
mycket tid tillsammans och distinktionen mellan arbete och privatliv suddas ut allt mer. Denna
kontinuerliga kontakt kan ocksa leda till att konflikter uppstér inom styrelsen (CR17, 2018).
P17 (2018) och IS17 (2018) menar vidare att det var véldigt viktigt, nir oenigheter uppstod, att
alla fick komma till tals men ocksé att alla, i den mén det var mojligt, stod bakom det beslut

som de 1 slutindan kom fram till (ibid).

Betriffande kommunikationen med tidigare styrelser framkommer bilden att denna, likt
upplarningen i sig, kan variera fran &r till ar. Generellt sett verkar man inom styrelsen hellre
vinda sig till sig sjélva snarare an till den foretradande styrelsen. Det handlar dels om stolthet
men ocksa att man ser utvecklingsmdjligheter genom att testa sig fram, vilket ocksé verkar vara

en stor anledning till att respondenterna initialt har valt att ska posten (CS17, 2018).

4.4 ORGANISATORISKT MINNE

P17 (2018) och P18 (2018) beréttar att deras uppgift som ordférande inte har varit att styra de
andra 1 styrelsen, utan snarare att leda dem. De menar att de dvriga styrelsemedlemmarna har
ett enskilt ansvar dver sina egna omriden och tar egna beslut men att storre beslut ska fattas
genom gemensamma diskussioner. Skulle det dock vara meningsskiljaktigheter dr det dnda
ordforandes ansvar att komma fram till ett beslut (ibid). Det verkar som att det tidigare funnits
en viss hierarki mellan heltidare och halvtidare men detta dr ndgot som féregiende styrelse
aktivt arbetade for att fa bort (CS17, 2018). Samtliga respondenter indikerade att det numera ar
en valdigt platt styrelse, hierarkiskt sett, trots att det finns tydliga hierarkiska inslag formellt.
De hierarkiska strukturerna blir tydligare ndr det handlar om hela organisationen som
karaktiriseras av tydliga hierarkiska nivaer. Dessa hierarkiska nivier dr ocksd nagot som

upplevs vid 6verldmnandet av styrelseuppdraget till den nya styrelsen. Hér har bade 2017/2018-
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och 2018/2019-ars styrelser uttryckt att de kant ett tydligt hierarkiskt 6vertag hos den styrelse
som ska avga frén sitt projektuppdrag. Detta yttrar sig bade genom en formell tidigare hierarki
diar den gamla styrelsen var styrelse nér individerna 1 den tilltridande styrelsen var aktiva
medlemmar, samtidigt som det ocksa finns ett kunskapsovertag till fordel for den avgiende

styrelsen (P17, 2018).

Dokumentation och testamenten som varje ar upprittas och sparas ar en bidragande faktor till
det organisatoriska minnet, med dessa kan styrelsemedlemmarna ta hjélp av och forstd hur
tidigare situationer har hanterats och pa sd sétt f4 vigledning. Vad som diaremot ar ett
aterkommande faktum hos respondenterna ar att de anser att det finns for mycket ostrukturerat
material av detta slag, vilket gor att det i1 praktiken inte dr lika givande som respondenterna
onskar. En aterkommande &sikt dr att hjulet ofta behdver uppfinnas pd nytt, vilket ar bade

tidskravande och resurskriavande.

“Vi har ett arkiv med 2000 pdrmar i kéillaren men det gar ju inte att ga ner och
sld i dom. Jag tror att hade man haft ett bdttre system hade man kunnat anvdnda

dokumentationen pd ett béittre sditt.” (P17, 2018).

Detta géller inte bara dokument nere 1 kéllaren, utan ocksé att mycket gdmmer sig pd mailen
och andra internetbaserade kommunikationstjanster som deras CRM-system, Podio. Delar av
materialen skulle kunna vara av stor anvidndbarhet idag medan mycket inte ldngre ar aktuellt,
vilket forsvérar letandet efter relevant dokumentation. Den ovan citerade respondenten menar
aven pa att det skulle vara till stor nytta att sortera allt men att det rdder en alldeles for stor

tidsbrist for att kunna astadkomma detta. Daremot ar dokumentationen till viss del fortfarande
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en bidragande faktor till det organisatoriska minnet, &ven om det anses vara en komplicerad

process att anvianda, anvénds det till trots ibland (P17, 2018).

4.5 ORGANISATIONSKULTUR

Samtliga av respondenterna menar att det finns en tydlig organisationskultur inom
LundaEkonomerna, dven om de menar att den uttrycker sig pa olika sitt. Gemensamt tycks
dock vara att samtliga beskriver det som en véldigt stark stolthet inom organisationen och en
tydlig barridar mellan aktiva och icke aktiva medlemmar, ndgot som de menar forstirker
kulturen. En som uttrycker detta & CS17 (2018) som menar att han upplevde en stor barridr
innan han sjdlv blev en aktiv LundaEkonom och att han upplevde att denna stimning
genomsyrar hela organisationen. Han menar vidare 1 positiva ordalag att det en vildigt hirlig

kultur inom organisationen nér du vél dr en del av den.

“Fran den dagen du blir en aktiv medlem sa blir alla andra aktiva dina bdsta

vanner” (CS17, 2018).

Det tycks, efter utférda intervjuer, inte finnas nagon tydlig kulturell skillnad mellan den kultur
som finns i styrelserummet och den kultur som karakteriserar den 6vriga organisationen. CS18
(2018) menar att han kidnt av samma typ av kultur frén forsta dagen han kom i kontakt med
karen. Aven om det i flera intervjuer uttrycks att styrelsemedlemmarna har stillt sig mer seridsa
till sitt engagemang nar de har gétt fran att vara aktiva medlemmar till att bli invalda 1 styrelsen.
Samtidigt uppger samtliga att skillnaden, nar det kommer till kulturen, mellan organisationen i

stort och styrelsen dr véldigt liten (IS17, 2018).
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P17 (2018) menar att hela organisationskulturen karakteriseras av véldigt seriésa och ambitiosa
individer (ibid). Ytterligare grund for detta péstdende kan man hitta 1 den enhetliga
kommunikationen utdt fran LundaEkonomerna. Namnen pa alla titlar inom de olika
kommitéerna och styrelseposterna har vildigt liknande, grandidosa och seridsa namn, tva
exempel pa dessa titlar dr Internal Relations Manager och Social Affairs Manager
(LundaEkonomerna, 2018). Den seridsa organisationskultur som genomsyrar organisationen
kombinerat med den stolthet respondenterna kdnner for organisationen medfor att alla ar valdigt
motiverade att géra en béttre 6verlamning dn vad de sjélva fick (CR17, 2018). Samtidigt menar
P17 (2018) att det nér det val ar dags for en sjdlv att vara den som lédr upp sin eftertrddare ar det
svart att finna ork till detta da man &r s& pass utmattad eftersom arbetet under aret har varit

valdigt kravande (ibid).

Under de intervjuer som héllits har det framkommit en rad konkreta aspekter dar
organisationskulturen gor sig uttryckt. CR17 (2018) berdttar om hur varje kommitté har en
medalj och att det blir en tydlig markering att personen numera &r en aktiv LundaEkonom. Hon
beskriver att det finns olika nivder av medaljer dir de aktiva kan ha en vanlig medalj for
fortroendepost i ndgot av utskotten, ett rott kors om de ar projektledare eller det roda korset runt
halsen om de har suttit med i styrelsen. Hon beréttar vidare att detta 4r ndgot som hon och andra
aktiva sporras av for att klittra inom organisationen (ibid). Samtidigt menar ocksa P18 (2018)
att alla aktiva fir kldder med LundaEkonomernas logga pa vilket ar en ytterligare symbol som

manga aktiva bar med sig kontinuerligt (ibid).

Aven om det har framkommit mycket som tyder pa en vildigt stark och tydlig

organisationskultur finns det till trots vissa aspekter som tyder pad motsatsen. En av dessa saker

ar att de bdda intervjuade styrelserna samstdmmigt fastslar att de inte alls arbetat med, eller
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efter, de core-values som organisationen har satt upp. De menar att dessa kidnns gamla och
urholkade och snarare bara finns dar for att de bor finnas dédr. Samtidigt verkar detta inte
paverka styrelsens arbete 1 nagon storre man da det verkar rdda en gemensam samsyn och
viardegrund inom styrelsen. Daremot kan bristen pa en gemensamt framtagen vardegrund leda

till att denna inte sprids ut 1 organisationen pé ett effektivt satt (CR17, 2018; IS18, 2018).

Kulturen inom LundaEkonomerna beskrivs generellt som vildigt homogen med en gemensam
anda som genomsyrar organisationen. CR18 (2018) podngterar att individer som engagerar sig
1 styrelsen ofta har en vildigt stark tilltro till sin egen person och drivs av en vilja av att géra
saker pad egen hand. CR17 (2018) framhaller vidare att det i stora drag rédder en konstant
organisationskultur som influerar organisationens arbetssétt tillika uppforandekoder med
tydliga inslag av traditioner som kan spéras ldngt bak 1 tiden. Pa ett mindre plan réder det en
vilja for medlemmarna att skapa sin egna kultur och kontinuerligt fordndra rutiner som man
anser vara mindre fordelaktiga och eftektiva for verksamheten. Samtliga respondenter har
tidigare varit involverade inom LundaEkonomernas verksamhet i1 olika omfattningar, vilket
paverkat och firgat deras syn pd organisationen, tillika det forhédllningssédtt som definierar
kulturen inom organisationen. En stor andel av de tillfragade sdker en gemensam identitet och
det rader en ambition av att vilja ha stdmpeln att man utgdr en viktig del av organisationen

(IS17, 2018).

Det stora engagemanget inom kéren ser IS17 (2018) som positivt men dven ndgot problematiskt
dé det har florerat rykten som sdger att om man ska bli projektledare s& kommer man inte klara
av skolan, vilket har gjort att vissa inte har vagat ta sig an uppgiften. Detta dr nagot som
styrelsen 2017/2018 forsokt arbeta bort fran organisationskulturen genom inférandet av bland

annat en tidsrapportering, dér projektledarna varje vecka skulle rapportera hur ménga timmar
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de arbetade, mest for deras egen skull. Trots de problem som finns dr den allménna kanslan att
respondenterna dr vildigt passionerade betrdffande LundaEkonomerna och det arbete som

samtliga involverade i kéren utfor (ibid).

“Vi har ju pa riktigt Sveriges bdsta kar”. (IS17, 2018).
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5 ANALYS

I detta avsnitt presenteras studiens analys av likheter och skillnader mellan de teoretiska
referensramar och det insamlade empiriska materialet. Analysen dr uppbyggd kring de delar
av empirin som dr mest intressanta utifran studiens frdgestdillning; “Hur bemdter
projektorganisationer med hég personalomsdttning utmaningen med kunskapsbevarande?”
Analysen delas upp i tre delar, LundaEkonomernas dokumentation, organisationskultur och

hierarki.

5.1 LUNDAEKONOMERNAS DOKUMENTATION

LundaEkonomerna strivar efter att anvénda sig av dokumentation och annan lagrad information
for kunskapsoverforingen. Deras arbete med dokumentation, testamenten och standardiserade
processer kan alla ses som metoder for att forsoka bevara kunskapen inom organisationen. Vad
som genomsyrade samtliga intervjuer var att hanteringen av dokumentationen ansags bristféllig
da den uppfattades som overflodig tillika svértillgdnglig och ddrmed inte kunde anvéndas i1 den
utstrackning som var onskvirt. Detta dr vad Davenport & Prusak (1998) kallar friktioner, det
vill siga att viss kunskap forsvinner pd vigen pa grund av att hanteringen av dokumentationen
ar bristféllig. Argote (1999) menar pa samma sétt att kunskap och information kan forsvinna
och pa si vis skada verksamheten ifall den dr knuten till individerna inom den. Séledes skulle
det kunna vara problematiskt om de nedskrivna dokumenten inte &r en tillrdckligt anvéndbar
kunskapsbank. Aven om dokumentationen som finns ir rigords kommer den inte till sin
anvandning och det kan dirfor anses vara en brist 1 LundaEkonomernas arbete med
kunskapsoverforing. For att sdkra att kunskap inte forsvinner ut ur organisationen skulle det
enligt Argote (1999) gagna LundaEkonomerna om de istéllet lutade sig mer mot den

dokumenterade kunskapen snarare &n den verbala kommunikationen mellan nyvald och
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avgéende styrelsemedlem. Det skulle enligt henne innebdra att LundaEkonomerna 16per en
okad risk att drabbas av det som hon kallar f6r organisatorisk glomska dar kunskap successivt

forsvinner ut ur organisationen.

En bekréftelse pd Argotes (1999) teori fds genom en jadmforelse av de olika
styrelsemedlemmarnas uppfattning om 6verlamnandet déir de tvd ordféranden upplevt sina
overldmningar som mest givande av samtliga respondenter. Gemensamt for dem, jamfort med
de andra styrelsemedlemmarna, dr att de tillhandaholl en ordférandehandbok. Att vissa
postspecifika upplarningar har visat sig vara mer framgéngsrika diar kunskapen finns
vildokumenterad och vilstrukturerad bekréftar alltsd teorin. En ytterligare aspekt som
signalerar de problem LundaEkonomerna har med dokumentation dr det som framkommer
angéende det faktum att upplarningen varierar valdigt mycket fran &r till ar. Detta &r ocksa en
effekt av att kunskapen sitter 1 individerna och inte 1 organisationen vilket gor att kunskap
sipprar ut. Hade man istillet haft battre dokumentation, likt ordférandena tycks ha, hade det
sannolikt varit mindre variation 1 kvalitén pa upplérningen och kunskapen hade béttre bevarats
inom organisationen. Vidare menar Loodin och Nordgren (2014) att det dr problematiskt att
forlora personal vilket ofta dr forenligt med att erfarenhet och kunskap ldmnar organisationen,
framforallt om hanteringen av det organisatoriska minnet brister, vilket tycks vara fallet for

LundaEkonomerna.

Enligt Argotes (1999) teori kan en fordndring 1 strukturerna innebédra att kunskap som finns
lagrad inom en organisation gér forlorad. LundaEkonomernas styrelsestruktur tycks 1 méingt
och mycket drvas frén ar till ar. Det sker dock vissa fordndringar, allt frdn smé justeringar som
ror forflyttningar av vissa ansvarsomraden till stora saker som att utforma en helt ny

styrelsepost. Samtidigt ar det viktigt for en projektorganisation som LundaEkonomerna att vara
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dynamiska och anpassa sig till de fordndringar som sker 1 dess omvérld. Dérfor kan man se det
som en avvigning for LundaEkonomerna mellan att bevara kunskapen inom organisationen
genom att inte fordndra strukturen och att utveckla organisationen for att passa béttre med
samtiden. Forhdllandet mellan dessa ataganden &r svdrbesvarat d& det skiljer sig frin fall till
fall. LundaEkonomerna bor dock vara medvetna om att de riskerar att forlora kunskap som

sitter inbdddad inom organisationen nar de fordndrar strukturen.

Att det sker ett kunskapsbortfall gor sig som sagt géllande 1 ménga av de intervjuer som holls
med respondenterna. Att de dessutom upplever att de utfor arbete som négon tidigare har utfort
ar vanligt forekommande och beror framforallt pd bristande dokumentation men ocksa pé de

ovan nidmnda forandringarna. IS18 (2018) beskriver det pa foljande vis:

“Ibland kdnns det som man uppfinner hjulet igen”. (1S18, 2018).

Brist pa strukturerad dokumentation riskerar att himma kunskapsoverforingen och pa sa vis
skapa en negativ spiral déir varje ny styrelse behover utfora en storre anstringning for att
tillgodogora sig den nodvindiga kunskap som krdvs. Samtidigt framkom det i samtliga
intervjuer att de interaktiva mdétena dér den sittande och tilltrddande styrelsen traffades var det
som ansags mest givande vilket forfattarna kommer att aterkomma till senare. I empirin
framkommer det dock att styrelsens medlemmar i viss mén ser fordelar med att pa egen hand
behodva fundera ut hur vissa uppgifter ska genomforas dd det kan leda till storre lardom och
utveckling, bade for den enskilda individen och organisationen 1 stort. Detta dr ndgonting som
styrelsen hade gatt miste om ifall det redan hade funnits tydliga existerande instruktioner som
forklarade allting 1 detalj. Darfor behover inte en perfekt uppliarning vara nagonting som

organisationen efterstrivar, utan det finns ett egenvirde i att uppfinna hjulet igen pa egen hand.
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5.2 LUNDAEKONOMERNAS ORGANISATIONSKULTUR

Trots ovanstaende analys betrdffande vikten av att dokumentera kunskap sa ér det 1 vissa fall
fordelaktigt att formedla kunskapen verbalt. Det handlar frimst om sddan kunskap som ér
svardokumenterad, det vill sdga kunskap som bést tillgodogdrs genom att uppleva situationen
pa plats (Davenport & Prusak, 1998). Exempel pé en sddan situation kan vara skuggning med
sin foretrddare diar man nérvarar under moten med LundaEkonomernas samarbetspartners. |
stora drag tycks styrelsen forlita sig pd att den verbala kommunikationen vid
kunskapsoverforingen under styrelsedverldmningen &r vilfungerande. Man kan se
kommunikationen som ett alternativ till dokumentation och ett skydd mot att kunskap
forsvinner ut ur organisationen, vilket &r en risk vid hog personalomséttning och bristande
dokumentation. Riskerna med detta tillvigagingssitt uppstair ndr de verbala
kommunikationskanaler som idag tycks vara vilfungerande mellan avgiende och tilltridande
styrelse slutar att fungera. D& har organisationen inte tillrickligt med underlag att falla tillbaka
pa eftersom deras dokumenterade kunskapsbank i1 dagslédget &r bristféllig. En indikator pa den
utvecklingen tycks kunna skonjas 1 att det finns variation 1 kunskapsoverforingen mellan olika
styrelseposter men ocksé mellan &r till &r vilket signalerar vikten av relevant dokumentation att

kunna falla tillbaka pa.

Nagonting som fridmjar den overforingen av kunskap som analyserats ovan dr enligt Besanko
et al. (2017) en gemensam och stark organisationskultur. Vid genomgang av det empiriska
materialet kan det konstateras att respondenterna framhéller kulturen inom organisationen pa
motsvarande vis. De uttryckta upplevelserna forefaller dirmed som gynnsamma ur perspektivet
intern integration och effektiv inslussning av nya medarbetare inom organisationen i enlighet
med teorin. Daft et al. (2017) menar pa att spraket inom en organisation kan anvindas for att

formedla en kultur inom organisationen till sina medlemmar. LundaEkonomerna anvénder sig
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av ett seridst sprdk som kulturbdrare 1 sina titlar vilka kan st& som exempel f{or
organisationskulturen som ocksa beskrivs som vildigt serids 1 intervjuerna. Ytterligare en
aspekt Daft et al. (2017) tar upp ar vikten av symboler. Ett exempel pa tydliga symboler dr de
olika medaljer som de aktiva medlemmarna belénas med, vilket ocksa sporrar dem att kdmpa
for att nd ndsta steg 1 medaljkategorierna. Sammantaget styrker detta det tidigare konstaterandet

att LundaEkonomerna genomsyras av en stark och tydlig organisationskultur.

En distinkt och homogen organisationskultur med en gemensam identitet kan séledes ligga till
grund for en smidigare och mer resurseffektiv dvergangsprocess niar man byter ut en styrelse
mot en annan. Enligt Schein (2010) kan den gemensamma kultur som tycks finnas mellan den
avgédende och tilltradande styrelsen komma att underlétta upplérningsprocessen dé de pa grund
av den gemensamma kulturen tinker, agerar och fungerar péd liknande sitt (Schein, 2010).
Enligt det teoretiska ramverket bor dven en stark gemensam kultur frdmja informationsflddet
inom organisationen och en klar majoritet av respondenterna meddelade att merparten av
kunskapsoverforingen vid skiftet av styrelse sker muntligen snarare &n genom
dokumentationer. Gemensamma virderingar och ett samstdmmigt forhallningssétt till
organisationskulturen dr saledes av sérskild betydelse vid utbyte och tillgodogérande av den

verbala kommunikationen som sker mellan de avgaende och tilltrddande styrelsemedlemmarna.

Den patagliga organisationskulturen har dock lyfts fram i1 bade positiv och negativ bemérkelse.

[3

Negativt 1 det avseendet att den kanske skapar en “vi mot dem”-kdnsla mellan aktiva
medlemmar och icke aktiva medlemmar, vilket styrelsen dnskar inte vore fallet. Det dr positivt
1 den bemairkelsen att den skapar en héarlig “vi’-kédnsla bland de aktiva. Den teori som finns

inom organisationskulturen menar, som tidigare nimndes, att en stark organisationskultur ocksa

underléttar informationsutbytet mellan individerna inom organisationen. Davenport & Prusak
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(1998) menar att det finns fordelar om en organisations kunskapsoverforing sker via flera olika
vélfungerande interaktioner. I LundaEkonomernas fall kan den allt mer utsuddade griansen
mellan privatliv och arbetsliv vara nagot som gynnar kunskapséverforingen. Med detta 1
bakhuvudet kan det finnas fog att hidvda att det dr just organisationskulturen som gor att
LundaEkonomerna klarar sig sa pass bra som de gor, trots att de forlitar sig mycket pa den
verbala kommunikationen under upplérningen istéllet for den nedskrivna dokumentationen. Det
kan ses som att organisationen forbiser de brister som faktiskt existerar i dokumentationen pa
grund av att den verbala kunskapsoverforingen tycks fungera sa pass vdl som den gor. Detta
beror till stor del pa att samtliga respondenter har varit indoktrinerade i den kultur som existerar

inom LundaEkonomerna genom deras tidigare engagemang inom kéren.

Enligt Gronroos (2002) kan motivationen stirkas genom att 6ka stoltheten f6r organisationen.
CS17 (2018) uttryckte en tydlig stolthet 6ver organisationen i stort men dven Gdver sitt egna
arbete vilket han hidvdade var en av de storsta motivationsfaktorerna 1 arbetet. Séledes
overensstimmer det med Gronroos (2002) teori, som vidare menar att stoltheten borde leda till
en hog motivation att ldra upp sina eftertrddare. Enligt P17 (2018) rader det en kultur inom
LundaEkonomerna dér styrelsemedlemmarna gor sitt yttersta for att fora vidare den kunskap
som de har samlat pd sig. Genom att kinna en stolthet for LundaEkonomerna kan den
anstrangning som krdvs for att genomfora ett gediget Gverldmningsarbete kénnas mer
motiverande. Samtidigt som det, enligt teorin, borde finnas en hdg motivation bland
respondenterna att fora vidare kunskapen till sina eftertrddare framkom det under intervjuerna
med de gamla styrelsemedlemmarna att de hade stérre ambitioner for upplérningen dn vad som
sedermera blev utfallet. Detta menade P17 (2018) berodde pa att de kénde sig slutkorda och att
de helt enkelt inte orkade utfoéra den overldimningen som de sjélva hade visionerat om. Han

uttryckte sig pa foljande vis:
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“Man dr ganska slut bdde fysiskt och mentalt och man tdnker att man snart ska fd
gd hem och sova hela sommaren. Och det dr vdl ndgot som pdverkar att man inte
har samma motivation ndr man ska overldmna som ndr blir overldmnad” (P17,

2018).

Med detta 1 dtanke gér det att urskilja ett samband mellan ndgra av de analyserade aspekterna;
stolthet, motivation, kunskapsdverforing och béttre forutsattningar till en lyckad styrelseperiod.
Den tidigare styrelsen upplever en stolthet over sitt &r och sin prestation. Stoltheten leder till en
okad motivation som gynnar overlimningen och pa s sétt forbdttras forutsattningarna for att
nista styrelse ska fa ett en lyckad styrelseperiod, som 1 sin tur 6kar chanserna f6r en hog stolthet

hos dem. P4 detta vis skapas en positiv spiral. Detta forhéllande illustreras 1 figur 3 nedan:

Okad
motivation

Bkad Hogre grad
av kunskaps-

stolthet ) N
overforing

Battre
forutsattningar
till en lyckad
styrelseperiod

(Figur 3: Samband mellan stolthet, motivation, kunskapsdoverforing och forutsdttning till en lyckad styrelseperiod)
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5.3 LUNDAEKONOMERNAS HIERARKI

Nar det kommer till det organisatoriska larandet kan det, enligt Argote (1999), vara fordelaktigt
om det forekommer hierarkiska strukturer. Detta dd en tydlig hierarkisk struktur ger
styrelsemedlemmarna tydliga roller med klara ansvarsomrdden vilket dd ocksd underlittar
kunskapsoverforingen inom organisationen. Den styrelsestruktur som nidmndes tidigare
beskrivs som platt och decentraliserad 1 praktiken men med en bakomliggande hierarkisk
struktur dér ordforande 1 slutindan har det sista ordet. Detsamma géller organisationen 1 stort
som har en tydlig karridrtrappa ddr ménga av de aktiva medlemmarna tycks stridva efter att
klattra inom organisationen. Den hierarki som tycks finnas mellan den avgdende och
tilltrddande styrelsen, dir medlemmarna i den blivande styrelsen under en ldngre tid sett upp
till den tidigare verksamma styrelsen kan, enligt Davenport och Prusak (1998), leda till att den
nya styrelsen dr rddd for att gora misstag och pa sd vis inte vagar stilla de fridgor som de
egentligen behover. Samtidigt tycks kulturen inom styrelsen vara véldigt 6ppen, med hogt 1 tak
dir misstag inte leder till ett forsdmrat anseende vilket Davenport och Prusak (1998) menar
gynnar bade interaktion och samarbete. Sammanfattningsvis kan den hierarki som genomsyrar
LundaEkonomerna vara behjélplig for att behalla kunskapen inom hela organisationen
samtidigt som den kan paverka den hierarkiska stimning som rader mellan tilltrddande och

avgédende styrelse som tycks paverka kunskapsoverforingen negativt.

En aspekt som det rdder motséttningar kring teoretiskt sett, r huruvida hierarkiska strukturer
ar till for- eller nackdel for en organisation som LundaEkonomerna. Teorin om
kunskapsoverforing menar att individer kinner sig mest manade att dela med sig av sin kunskap
ndr de befinner sig i en decentraliserad organisation, dir atmosfdaren som da skapas gynnar

kunskapsoverforingen. Men betréffande det organisatoriska minnet dr det dock till fordel att ha
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en hierarkisk struktur ndr man vill behalla kunskapen inom organisationen och pé foljande vis

star dessa teorier 1 kontrast till varandra.
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6 DISKUSSION & SLUTSATS

1 foljande avsnitt diskuteras inledningsvis kritik mot studien samt de val som haft betydelse for
studiens resultat och slutsatser. Vidare kommer forfattarna diskutera resultatet och dess
generaliserbarhet. I slutsatsen kommer fragestdllningen besvaras och en kort sammanstdllning
av studiens bidrag kommer att presenteras. Avslutningsvis lyfts forslag pa vidare forskning

fram.

6.1 DISKUSSION

Som ndmndes 1 inledningen har projektorganisering blivit en allt mer forekommande foreteelse
bland dagens foretag. Forfarandet foranleder i manga fall ett allt hogre tryck pa att
organisationer utvecklar och aktivt arbetar med arbetet kring kunskapsoverforing. Det
foreligger inte heller ndgra motséttningar inom dmnet utan samtliga berorda organisationer
skulle med stor sannolikhet gynnas av att effektivisera processen. Det var 1 ljuset av detta som
forfattarna valde att utfora den presenterade undersdkningen tillika det faktum att det sker en

expansiv 0vergang mot ett samhille dominerat av kunskapsbaserade foretag och organisationer.

Studien diskuterar kunskapsoverforing grundat pa flera olika forskares perspektiv men utgér
framfor allt frdn Davenport & Prusaks (1998) definition. Det gér givetvis att diskutera att
resultatet hade blivit annorlunda om studien hade valt andra forskare som utgéngspunkt, men
det tycks finnas en tydlig samradighet bland forskare kring begreppets innebord, vilket
teorikapitlet pavisar. Nir det gdller organisationskulturen rader det forvisso flera olika
definitioner och tolkningar om begreppets innebord och hur det bor definieras. Men studiens
forfattare ar timligen overtygade om att LundaEkonomernas starka organisationskultur, som
framkom under intervjuerna, hade klassificerats som en stark organisationskultur oavsett vilken

forskares bendmning som anviants. Pa foljande sétt gar det att argumentera for att resultatet hade
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blivit likvardigt oavsett vilken forskare studien hade valt att luta sig mot och ddrmed stérks

slutsatsens trovérdighet.

LundaEkonomerna dr idag som tidigare ndmnt vdl medvetna om att det finns en tydlig
organisationskultur som &r forenlig med bade for- och nackdelar. Trots att de stiller sig positiva
till organisationskulturen och den starka gemenskap som rader, dr de vdl medvetna om att de
utat sett upplevs som exkluderande 1 forhéllande till de studenter pd Ekonomihdgskolan som
inte dr aktivt engagerade inom organisationen. Detta &r ndgonting som de forsoker motverka
for att bli mer inkluderande. Om studien istéllet genomfors om tio ar kommer resultatet med
stor sannolikhet att bli annorlunda dd medvetenheten som finns idag troligtvis kommer leda till
verksamma atgirder och dirmed kan valet av fallorganisation diskuteras. Dock hade forfattarna
ingen vetskap om respondenternas medvetenhet kring deras nuvarande organisationskultur och
dessutom ér det kunskapsoverforing som varit den centrala teoretiska referensram som studien

grundat sig pé.

Det finns ytterligare en aspekt som gér att diskutera angdende valet av bransch och
projektorganisation. Forfattarna valde att utgé fran projektorganisationer vid studiens inledande
fas for att besvara den frigestdllning som formulerades. Dock finns det flera olika typer av
projektorganisationer som verkar i olika typer av miljoer och branscher. En studentorganisation
ar saledes bara ett exempel pd en projektorganisation. Om studien hade undersokt samma
parametrar fast pa en annan typ av projektorganisation som foretradesvis dr verksam inom ett
annat omrade och med andra dndamal s& hade studien kunnat uppvisat ett annat resultat. Det dr
saledes svart att komma fram till en slutsats som betriaffar projektorganisationer i sin helhet,
utan det bor tas 1 beaktning vid tolkning att det &r specifikt en studentorganisation som studien

undersoker. Det tycks dock finnas minga gemensamma ndmnare mellan projektorganisationer
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1 stort, fraimst betrdffande deras sitt som de arbetar, det vill sdga i1 projektform, och séledes
pavisar studien sin relevans 1 sammanhanget. En styrka med valet av LundaEkonomerna som
fallorganisation var att respondenterna, i och med att de sjdlva ar studenter, hade en god
forstaelse for de begrepp och frdgor forfattarna hade. Siledes undveks missforstdnd under
intervjuernas géng, samtidigt som det ocksa kunde leverera vil avvidgda svar pa komplexa
akademiska fragor. Pa si sitt blev svaren vélformulerade och trovirdiga, 1 en utstrickning de

inte hade blivit om respondenterna istillet hade missforstitt inneborden av fragorna.

Trots att studien utférdes pé en projektinriktad studentorganisation s ér forfattarna overtygade
om att de resultat och slutsatser som studien har mynnat ut 1 till viss del gar att applicera pa
andra typer av foretag och organisationer, till exempel vinstdrivande projektorienterade foretag.
Forfattarna tror att LundaEkonomerna och deras viaxling mellan en styrelse till en annan pé ett
tydligt sitt illustrerat de mekanismer som utmérker betydelsen av kunskapsoverforingen.
LundaEkonomerna sérskiljer sig 1 deras process med att byta ut hela den operativa ledningen
pa ett brade, vilket stéller stora krav pa en effektiv kunskapsoverforing dér brister och styrkor

kunde urskiljas och pa sa vis belysas pa ett tydligt sétt.

Uppsatsen syftar till att bidra till 6kat stod och forstéelse till den tidigare forskning som finns
inom omradet som menar att just dokumentation &r av vésentlig betydelse for att kunskap ska
stanna inom organisationen. Samtidigt har den ocksa pavisat att det finns andra faktorer som
tycks kunna kompensera for en bristande dokumentation genom fridmjandet av till exempel en
stark organisationskultur. Forfattarna menar darfor att det gér att hdvda att LundaEkonomernas
starka organisationskultur kompenserar for de brister organisationen uppenbarligen har

betraffande sin dokumentation.
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Studiens resultat, som pavisar att en stark organisationskultur kan kompensera for bristande
dokumentation, kan &ven vara intressant for organisationer inom néringslivet som istéllet har
valt att fokusera mer pa dokumenterad kunskap och som inte besitter en lika tydlig och stark
organisationskultur som LundaEkonomerna. Studien skulle kunna hjélpa dessa organisationer
att komma till insikt om relevansen kring att ha en stark organisationskultur och vilka foérdelar
det kan fora med sig. Det innebér inte att de ska ersitta sin dokumenterade kunskap och borja
fokusera pa verbal kunskapsoverforing 1 den man som LundaEkonomerna gor, utan de kan
snarare inse att en stark organisationskultur kan avlasta vikten av dokumenteringen av kunskap
1 det organisatoriska minnet. Organisationskulturen kan dessutom fora med sig ménga andra
fordelar utdver enbart kunskapsoverforingen. Sammanfattningsvis kan man dirav konstatera
att verbala kommunikationskanaler, medarbetarna emellan, kan fungera som en forsékring mot

en bristande dokumenterad kunskapsoverforing.

I analysen framkommer det att en helt optimerad Overlimning nddvéndigtvis inte ar
efterstrdvansvért for en organisation som LundaEkonomerna, da organisationen vill uppmuntra
individernas individuella utveckling genom learning by doing. Samtidigt framkom det att
respondenterna tyckte att de vid flertalet tillfdllen utférde vad som borde vara enkelt utformade
standardiserade uppgifter, men déir avsaknaden av dokumentation innebar extra anstringning
och tid som hade kunnat férhindrats. Vad som f6ljaktligen vore 6nskvért for LundaEkonomerna
1 detta fall &r om de kan kategorisera olika typer av kunskaper och séledes bestimma vilka av
dessa som sérskilt ska prioriteras 1 dverforandet till kommande styrelse. Om LundaEkonomerna
kan kategorisera och prioritera Overforingen av den kunskap som inte resulterar i nagon
utveckling for individen och istéllet bara utelimna den utvecklingsbara kunskapen, s skulle
det kunna innebédra att styrelsen blir mer resurseffektiv samtidigt som den individuella

utvecklingen premieras. Forfattarna anser att detta bor vara Onskvirt for alla typer av
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organisationer. Det dr dock viktigt att beakta att det kan betraktas som utopiskt att lyckas

astadkomma detta pa ett idealt sétt i realiteten.

6.2 SLUTSATS

Tillvigagingssittet for hur organisationer strukturerar, formerar och komponerar sina
overldmningsprocesser har, som ndmndes i inledningen, blivit en allt viktigare faktor d4 allt fler
organisationer 1 sirskilt kunskapsintensiva sektorer arbetar med projektarbetsformer i1 olika
omfattningar. Huruvida studien gér att applicera pd projektorganisationer utanfor ideella
organisationer dr svart att ge ett konkret svar pé, vilket diskuterades tidigare. Det som dock
sarskilt bor ndmnas ér att LundaEkonomerna valdes som avhandlingens fallorganisation pé
grund av att forfattarna menade att organisationen dr intressant ur studiens syfte, da det &r en
projektorienterad organisation dir hela den operativa ledningen byts ut pa ett bride. Detta
menar forfattarna framhiver de mekanismer som péverkar kunskapsoverforingen, vilka ar
relevanta for projektorganisationer 1 allménhet. De mekanismer som studien pédvisat har storst
inverkan pd bevarandet av kunskap dr en strukturerad dokumentation och en stark

organisationskultur.

Sammanfattningsvis foreligger det enligt forfattarna tvd lardomar som projektorganisationer

kan forhélla sig till ndr det kommer till bevarandet av kunskap inom organisationen.

1. Naér en projektgrupp i sin helhet byts ut mot en ny ar det viktigt att dokumentationsnivén
ar hog for att undvika att kunskap gar forlorad nér individer 1dmnar organisationen. Med
en hog nivd pd dokumentationen menas dels att den innehdller en relevant mingd

kunskap, dels att den &r vil strukturerad. Om det foreligger brister i ndgon av dessa tva
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faktorer sa riskerar den existerade dokumentationen att inte anvéndas.

2. Om organisationer brister i den ovan nimnda punkten kan en stark organisationskultur
gora att kunskapen Overfors mer effektivt inom organisationen, vilket mojliggor att
organisationen istillet kan forlita sig pa verbal kommunikation. Med andra ord kan man
sdga att en stark organisationskultur kan ses som ett bra komplement till dokumentation
om organisationen skulle brista 1 denna. Komplementet &r inte lika starkt nir det ror sig
om en organisation med en hog personalomséttning, da personalen som ska ta dver

projektet inte dr indoktrinerade 1 den organisationskultur som rader.

6.3 FORSLAG PA VIDARE FORSKNING

Det vore intressant att vidare undersoka andra problem dn kunskapsoverforingen som uppstar
nidr en hel projektgrupp byts ut. Till exempel vore det intressant att underséka hur
organisationens relationer till andra fGretag sdsom leverantrer, sponsorer eller andra
samarbetspartners som byggts upp av tidigare projektgrupp paverkas nir denna projektgrupp

byts ut och ersitts av nya individer.

Under studien har det framkommit att trots att LundaEkonomerna har en vildigt rigords
dokumentation anvinds den inte d& den &r ostrukturerad och upplevs som svardverblickad.
Dérfor skulle det vara intressant att undersoka hur omfattande en dokumentation bor vara for
att den ska vara tillrackligt genomgaende som hjidlpmedel men samtidigt hur omfattande den

kan vara for att mottagaren ska orka sitta sig in 1 all den information som finns nedskriven.

Det skulle dven vara av intresse att utfora en liknande studie pa en annan typ av

projektorganisation, till exempel en vinstdrivande organisation. Forfarandet skulle pa detta sétt
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kunna undersoka om det finns nigra ytterligare skillnader i arbetsséttet eller om samma

mekanismer gor sig géllande.
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BILAGOR
Bilaga 1 - Intervjufragor till LundaEkonomernas styrelse 2017/2018

e Namn? Position? Ar?
e Hade du infor tilltridandet nigra kvalificerade forkunskaper for den roll du fick?

- Hade du inf6r tilltrddandet kinnedom om postens innebord?

e Hur gick upplirningen till nir du tilltridde din befattning?

- Hur fungerade kommunikationen med tidigare styrelsemedlemmar?

- Fanns det ndgon dokumentation/testamenten? Hur omfattande?

- Vilken hjélp fran tidigare styrelsemedlemmar ansdg du var mest vardefull?

- Anser du att det saknades ndgot moment inom upplarningsprocessen som hade kunnat
bidra till en mer effektiv upplarning?

- Hur stor hjdlp hade du av dina styrelsekollegor som tilltrddde samtidigt som dig?

e Skiljde sig ditt siitt att arbeta gentemot dina foretridare nir du skulle ldra upp
dina eftertridare? Definiera i sa fall vad.

- Utgé frdn ovanndmnda punkter med kommunikation, dokumentation etc.

- Tecknade du ned kunskap och lardomar under arets gang som du sedan férde vidare?

e Kommunicerade ni inom styrelsen bara formellt eller idven i informella
sammanhang?

- Umgicks ni privat?

- Hur stor del av informationsflodet och tjinsterelaterade fragor kopplade till
Lundaekonomerna utbyttes i formella respektive informella sammanhang?

- Hur ofta hade ni méten?

e Vid eventuella problem som du/ni inte visste hur de skulle redas ut, vilken typ av
hjilp fanns det da att tillga?

- Var det mojligt att kontakta gamla styrelsemedlemmar?

- Fanns det nagot uppslagsverk att vinda sig till?

- Var det mycket ”learning by doing”?

- Vad hade kunnat forbéttras?

e Anser du att styrelsens organisationsstruktur var tydligt definierad vid
tilltridandet av din post?

- Forelag enligt din mening ett tydligt ramverk for det sétt din position var tilltdnkt att
interagera med Ovriga positioner inom styrelsen?

- Det ni fick drva av tidigare styrelse i1 form av rutiner, dokumentation etc., underlattade
dessa ert arbete med att skapa en struktur for er styrelse och da ocksé for din aktuella
roll inom den?

e Fanns det en hierarkisk struktur inom styrelsen?

- Hur upplevdes denna?

- Aven inom den &vriga organisationen?
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Kinde du av en pataglig Lundaekonom-kultur under ditt tidigare engagemang

inom organisationen?

- Andrades denna nir du borjade jobba i styrelsen?

- Fick ni édrva kulturen fran tidigare styrelse eller skapade ni nya en egen kultur inom

styrelsen?

- Hur uttryckte sig kulturen enligt din mening?

- Hur sag ni till att féra vidare den etablerade kulturen till ndstkommande generation
styrelse?

Hur skulle du beskriva den allminna stimningen och moralen/andan inom

styrelsen?

- Uppstod det ibland konflikter och vad var 1 sé fall den allménna bakomliggande
orsaken till dessa?

- Hur 16ste ni konflikten/konflikterna?

- Anser du att konflikterna ledde till kreativa utfall?

Hur stor handlingsfrihet fick du av dina styrelsekollegor?

Hur traditionsenlig skulle du beskriva att organisationen var?

Hur arbetar ni med/sprider vidare era core-values inom styrelsen och vidare i

organisationen?

Om du hade fatt chansen att gora det igen? Hade du gjort nagot annorlunda?

Kiénner du att det ir nagot vi har missat?

64



Bilaga 2 - Intervjufragor till LundaEkonomernas styrelse 2018/2019

e Namn? Position? Ar?
e Hade du infor tilltridandet nigra kvalificerade forkunskaper for den roll du fick?

- Hade du infor tilltradandet en god kinnedom om postens innebdrd?

e Hur gick uppléirningen till niir du tilltriidde din nuvarande befattning?

- Hur fungerar kommunikationen med tidigare styrelsemedlemmar?

- Fanns det ndgon dokumentation/testamenten? Hur omfattande?

- Vilken hjélp fran tidigare styrelsemedlemmar ansdg du var mest vardefull?

- Anser du att det saknades ndgot moment inom upplarningsprocessen som hade kunnat
bidra till en mer effektiv upplarning?

- Hur stor hjdlp har du av dina styrelsekollegor som tilltrddde samtidigt som dig?

e Vad kommer du att gora annorlunda gentemot dina foretridare nir du nésta ar
ska ldra upp din eftertridare?

- Utgé frdn ovanndmnda punkter med kommunikation, dokumentation etc.

- Tecknar du 16pande ned kunskap och lardomar som du planerar att féra vidare till dina
eftertradare?

e Kommunicerar ni inom styrelsen bara formellt eller dven i informella
sammanhang?

- Umgaés ni privat?

- Hur stor del av informationsflodet och tjansterelaterade fragor kopplade till
Lundaekonomerna utbyts i formella respektive informella sammanhang?

- Hur ofta har ni méten?

¢ Vid eventuella problem som du/ni inte riktigt vet hur de ska redas ut, vilken typ
av hjilp finns det da att tillga?

- Ar det mojligt att kontakta gamla styrelsemedlemmar?

- Finns det nagot uppslagsverk att vinda sig till?

- Ar det mycket learning by doing?

- Vad hade kunnat forbéttras?

e Anser du att styrelsens organisationsstruktur var tydligt definierad vid
tilltridandet av din post?

- Foreligger enligt din mening ett tydligt ramverk for det sétt din position &r tilltdnkt att
interagera med Ovriga positioner inom styrelsen?

- Det ni fick drva av tidigare styrelse i1 form av rutiner, dokumentation etc., underlattade
dessa ert arbete med att skapa en struktur for er styrelse och da ocksé for din aktuella
roll inom den?

e Finns det en hierarkisk struktur inom styrelsen?

- Hur upplevs denna?

- Aven inom den &vriga organisationen?
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Kinde du av en pataglig Lundaekonom-kultur under ditt tidigare engagemang

inom organisationen?

- Andrades denna nir du borjade jobba i styrelsen?

- Fick ni drva den nuvarande kulturen frin tidigare styrelse eller har ni skapat en ny egen
kultur inom styrelsen?

- Hur uttrycker sig kulturen enligt din mening?

- Kommer du/ni att fora vidare den etablerade kulturen till era eftertrddare och 1 sd fall

hur?

Hur skulle du beskriva den allminna stimningen och moralen/andan inom

styrelsen?

- Uppstér det ibland konflikter och vad ér 1 sd fall den bakomliggande orsaken till dessa?

- Hur l6ser ni konflikten/konflikterna?

- Anser du att konflikterna leder till kreativa utfall?

Hur stor handlingsfrihet far du av dina styrelsekollegor?

Hur traditionsenlig skulle du beskriva att organisationen éir?

Hur arbetar ni med/sprider vidare era core-values inom styrelsen och vidare i

organisationen?

Kinner du att det ir nagot vi har missat?
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