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Den hér studien belyser hur kunskapsutbyte mellan ledare kan leda till positiva resultat inom foretag
och pa sikt dven till verksamheters dverlevnad pd dagens stindigt foranderliga marknader. En
framtagen modell presenteras for att pavisa hur strategiskt larande nétverk, genom samarbete mellan
ledare frin olika branscher, kan bidra till lirande 6ver organisatoriska granser och over tid till hallbart
foretagande. Detta genom effektiv hantering av de utmaningar dagens snabbt fordnderliga omvérld
medfor. I samarbete med Vistsvenska Handelskammaren identifieras ledare och chefers behov i den
omvérld de verkar i, samt vilka forutséttningar som kravs for att ldrande 6ver organisatoriska grianser
ska kunna ske. Viktiga faktorer for att lyckas med implementering av ny kunskap inom foretag samt

hinder for kunskapsoverforing definieras samt forklaras.

Studien kommer fram till att da strategiskt larande nétverk har de forutséttningar som kravs for att
skapa effektiv kunskap, kan samma kunskap vidare dverforas till samt absorberas inom respektive
ledares foretag. For att detta ska kunna ske krévs en vilja till fordndring hos ledaren samt att syftet med
nitverksdeltagandet knyter an till respektive verksamhets utveckling. Overforing av kunskap fran
nétverk till foretag kan pa lidngre sikt leda till positiva resultat inom verksamheter genom 6kad
kompetens och hogre forandringsbendgenhet. Det innebdr i sin tur att ndtverkande genom hantering av

foretags behov och utmaningar pé sikt kan bidra till hdllbart foretagande och héllbar utveckling.

Nyckelord: Héllbarhet, héllbart foretagande, utveckling, samarbete, kollektivt larande, kunskap,

forandringsarbete, strategiskt ldrande nétverk, kunskapsoverforing, absorberingsformaga
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This study highlights how the exchange of knowledge between leaders can lead to positive results within
companies, and in the long run their survival on all the faster changing markets. A model has been
developed to demonstrate how strategic learning networks, through collaboration between corporate
leaders from different industries, can lead to learning across organizational boundaries and over time
corporate sustainability. This can occur through effective management of the challenges of today's
rapidly changing environment. In collaboration with the West Swedish Chamber of Commerce,
challenges related to management are identified as well as conditions required for learning over
organizational boundaries. Important factors for successful implementation of new knowledge within

companies are presented as well as obstacles for the same.

This study has reached the conclusion that when strategic learning networks have all the prerequisites
needed to create efficient knowledge, the same knowledge can be transferred into and absorbed by
companies (efficient knowledge being defined as knowledge greater and different when created together
than knowledge developed individually). Additional presented crucial factors for successful transfer and
absorption of knowledge are every leaders’ motivation for change management, and the connection
between business development and the purpose and aim behind the participation of the network. Over
time, transfer of efficient knowledge can lead to increased competence and improved results within
businesses. Contributing to continual development of knowledge within companies, strategic learning
networks can through effective management of the many challenges leaders are facing today, lead
businesses to corporate sustainability and furthermore survival in the constantly changing world they act

within.

Keywords: Sustainability, corporate sustainability, business, development, collaboration, collective
learning, knowledge, change management, challenges, rapidly changing environment, strategic learning
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Ordlista

Absorberingsforméga: Att virdesitta, ta till sig och implementera ny, extern information.

Delat virde: Skapande av 1dngsiktigt ekonomiskt vdrde pé ett sétt som dven skapar socialt virde samt
tar hinsyn till samhilleliga utmaningar och problem.

Effektiv kunskap: Kunskap som uppstdr da en grupp tillsammans kan skapa mer och annorlunda én
vad varje individ hade gjort var och en for sig.

Ekosystem: En motstandskraftig helhet.

Forindringsbenégenhet: Foretags formaga till fornyelse samt anpassning till omvérlden.
Handlingsstrategi: Plan for hur kollektiv kunskap kan 6verforas till samt anvéndas inom foretag.
Hallbarhet: En lirande process som genom samverkan mellan individer av olika bakgrund bidrar till
organisationers Overlevnad i en snabbt fordnderlig virld, genom béittre hantering av omvérldens
utmaningar.

Implementering: Overforing av faktisk kunskap fran nitverk till foretag, exempelvis i form av
affarsmodeller

Kollektivt lirande: En process dér individer i grupp kritiskt reflekterar Gver gemensamma
forutséttningar, dilemman, uppgifter och kompetens samt skapar forutsittningar for handling.
Kunskapséverforing: Overforing av abstrakt kunskap fran nitverk till foretag, exempelvis i form av
inspiration

Ledare: Chef, sittande pa en ledande position i foretag, deltagande i det strategiskt ldrande nétverket.
Lirande nitverk: Liarandeprocess mellan organisatoriska ledare i ett natverk

Maojliggorare: Ett stottande forum som for samman olika parter med syfte att samarbeta

Strategisk kontext: Strategiskt perspektiv, vilket beror pa att strategiskt larande nitverk bestar av ledare
och chefer verkande i foretag.

Strategiskt lirande nitverk: Liarande nidtverk som knyter an till verksamhetsutveckling.

Vistsvenska handelskammaren: refereras dven till som Handelskammaren

Samtliga/alla = 16 ledare
Majoritet = 13-15 ledare
Enstaka = 1-2 ledare
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1. Problematisering

1.1. Bakgrund

I &r framstilldes rapporten Ledarkollen av undersokningsplattformen Netigate (2019) med syfte att
forstd vilka utmaningar ledare for Véstsvenska foretag stir infor och vilken kunskap som efterfragas
inom samma foretag. Rapporten visar att de storsta utmaningarna for chefer och ledare idag &r att hdnga
med i en snabbt fordnderlig vérld och att hinna ta tid for reflektion. Ledarskapets storsta utmaningar
pavisas gilla fordndringsledarskap, frimst i form av att motivera och engagera medarbetare, att skapa
medarbetaransvar samt att attrahera och behdlla kompetenta medarbetare. Det storsta hindret for
forandringsarbete dr enligt rapporten brist pa tid och resurser samt bristande forstaelse for fordndring
hos medarbetare. Ledarskapsutmaningar uttrycks dven i rapporten relatera till hallbarhet, i avseende att
starka foretag som varumaérke, att vara attraktiva for arbetstagare och kunder samt i avseende att arbeta

med vdrdebyggande fordndringsledarskap (ibid).

Manga av de utmaningar foretag star infor sker till f6ljd av de forédndringar globalisering medfort i form
av 0kade och dérmed fler globala affarsverksamheter, politisk instabilitet, teknologiska framsteg samt
utbyte av information och kommunikation i allt hogre tempo pa dagens marknader (Stread, 2004).
Formaga till utveckling och fordndring dr ddrav avgorande for att tackla utmaningar och dverleva i en
foranderlig varld (Moore, 2005; Smith, 2012). Utmaningarna kan hanteras genom héllbart strategiskt
ledarskap som skapar branschéverskridande mdjligheter och skriver om regler inom néringslivet (ibid).
Organisationers fordndringskapacitet beror enligt Cohen och Levinthal (1990) pa formagan att
vérdesitta, ta till sig och implementera ny, extern kunskap. De menar att ny information &r léttare att ta
till sig ju mer den relaterar till kunskap som redan finns inom foretaget (ibid). Detta pekar pé att kunskap
behover utokas inom foretag och hos dess ledare for att ratt beslut ska kunna fattas kopplat till

foretagsutveckling och ldngsiktig lonsamhet (Moore, 2005).

Det dras ofta en parallell mellan foretags 16nsamhet och de allt mer synliga sociala, ekologiska och
ekonomiska problemen i virlden. Foretag anses ha fastnat i ett foraldrat synsétt dir de enbart ser till
kortsiktig, ekonomisk vinst istéllet for att genom att ta ansvar bidra till ett mer héllbart samhélle genom
langsiktiga perspektiv (Porter & Kramer, 2011). Detta dr en mycket omdiskuterad fraga dér foretag och
samhille & andra sidan anses vara dmsesidigt beroende av varandra och att foretags ekonomiska vinning
inte alls behdver innebdra negativa effekter pa samhillet, utan snarare bidra till hallbarhet genom att

lanka samman foretagsutveckling med socialt ansvarstagande (ibid). Porter och Kramer (2011) belyser



att foretag bor leda vig for att fora samman néringsliv och samhélle, och att en av vigarna mot hallbar

utveckling ligger i kraften av samarbete.

Wals och Schwarzin (2012) menar att samarbete kan arta sig i form av ndtverk som sténdigt &r i rorelse
och utveckling, didr kommunikation &r avgdrande for ldrande och skapande av ny kunskap. De anser att
nyckeln till hallbarhet kan ligga i att studera hur olika parter relaterar till varandra samt hur de genom
kommunikation kan dra nytta av varandras olikheter for att pa sé sitt skapa ny kunskap och bilda ldrande
system. De belyser att samarbete och ldrande genom nyttjande av olika parters mangsidighet kan bidra
till hallbar utveckling. Detta di en storre kunskapsbas utgdr hogre motstandskraftighet for pagidende
omvérldsforandringar (Wals och Schwarzin, 2012), och en grupp tillsammans kan skapa mer och

annorlunda 4n vad varje individ hade gjort var och en for sig (Granberg och Ohlsson, 2016).

Virdet av samverkan mellan organisationer har bland annat visat sig i1 Silicon Valley, dar teknologiska
foretag samarbetar genom professionella nitverk och stora informationsutbyten gemensamt bidrar till
hogre produktivitet, effektivitet och innovationsforméiga (Amadeo, 2018). Frigan dr om fordelar som
uppstar till foljd av samarbete mellan organisationer inom samma bransch dven kan uppstd genom

nitverkande mellan ledare for foretag frin olika branscher.

Vistsvenska Handelskammaren 4r en partipolitisk obunden néringslivsorganisation som arbetar for att
gora Vistsverige starkare. De har startat upp, driver och organiserar strategiskt larande nitverk, dven sé
kallade strategigrupper, for chefer och ledare verkande inom véstsvenska foretag. Strategigrupperna ger
mojlighet till fordjupade samtal om utmaningar roérande ledarskapsfragor, strategi och operativ
verksamhetsutveckling. Syftet med de strategiskt 1drande nétverken dr att chefer och ledare frén olika
branscher far motas for att dela erfarenheter, problem och dilemman de stoter pa i den vardagliga
verksamheten samt att lira av varandra i det stindigt fordnderliga foretagsklimat de verkar i
(Véastsvenska Handelskammaren, 2019). Idén till denna studie foddes med tanke pa om foretag kan nyttja
nétverkande for att skapa vérdefull effektiv kunskap, for att pa ett hallbart sitt ha mojlighet till att tackla

dagens utmaningar och forindras i takt med den snabbt fordnderliga omvérlden.

1.2.Problemformulering
En sammanstdllning av 87 avhandlingar som publicerades i Sverige mellan aren 2005 och 2015 inom
omradet Pedagogik i Arbetslivet, visar att det finns ett vixande intresse och behov av samarbete mellan

organisationer och dver organisatoriska grinser da det i sin tur kan bidra med ©kat lirande inom



organisationer (Gustavsson & Thunborg, 2016). For att organisationer ska kunna foréndras och fornyas
krévs insatser for att stimulera lirande och innovativa processer. Det kan ske genom insamling av
kunskap och inspiration frén flera olika parter, vilket i sin tur kan leda till forbéttrade organisationer

(SOU 2003:90).

Forskning visar att insamling av kunskap och inspiration fran flera olika parter kan leda till 1arande och
innovativa processer for att hantera dagens utmaningar. Samma processer kan i sin tur leda vidare till
fornyade och forbéttrade verksamheter (SOU 2003:90). Det finns ett vixande intresse och behov av
samarbete mellan organisationer och dver organisatoriska granser dé det i sin tur kan bidra med okat

larande inom organisationer (Gustavsson & Thunborg, 2016)

Mats Holmgqvist (2010) beskriver i sin avhandling hur s& kallade “lirande nétverk” samlar
organisatoriska ledare for erfarenhetsutbyte och problemldsning. Med hjilp av ldrande nétverk kan
ledare utveckla sjédlvfortroende genom att fi bekriftelse i sina roller och stottning i beslutsfattande
situationer. Det finns dock en risk att l1drandet inom nétverket begrénsas till ett individuellt varde och att
ledarna stoter pa problem nir kunskapen ska overforas fran nétverket till respektive organisation. Detta
delvis beroende péd att ndtverksdeltagandet saknar en strategisk forankring inom verksamheten.
Holmgqvist (2010) understryker ddrav nddvandigheten av att lirande nétverk blir satta i en strategisk

kontext som forutséttning for att kunskap ska kunna 6verforas av och absorberas inom organisationer.

Vistsvenska Handelskammaren anordnar, utvecklar och driver strategiskt ldrande nétverk for chefer och
ledare frdn olika branscher, med syfte att hantera fragor géllande ledarskap och organisation.
Handelskammaren arbetar for att gora véstsverige starkare, bland annat genom att stotta foretag i
hantering av ndringslivets utmaningar (Véstsvenska Handelskammaren, 2019). Da chefer och ledare i
Vistsvenska foretag uttrycker hur de storsta utmaningarna idag handlar om foréndringsarbete, att ta tid
for reflektion i en snabbt fordnderlig virld samt hallbarhet (Nitigate, 2019) dr det intressant att undersoka

huruvida strategiskt larande nétverk kan stotta ledare och foretag i dessa avseenden.

Lérande nétverk &r en relativt ny foreteelse och nytt begrepp som pa senare tid har 6kat sin nérvaro i det
svenska arbetslivet, vilket gor att forskningen pa d&mnet dr begransad (Holmgqvist, 2010). I slutet av sin
avhandling ger Holmqvist (2010) forslag pa vidare forskning om hur kunskap fran det larande nitverket
kan integreras in i organisationer och hur det i sin tur kan bidra till organisatoriska fordelar, men att
nétverket, som uttryckt ovan, behdver séttas i ett strategiskt perspektiv for att detta ska kunna ske.

Hallbarhet som en ldrande process dr dven det ett outforskat omrade, och forskning pa huruvida



branschoverskridande samarbete kan bidra till hallbart féretagande dr knapphindig, vilket motiverar till

att bidra med kunskap inom samma omrade.

Med hjélp av Vistsvenska Handelskammarens strategiskt lirande nitverk och med avstamp i
Holmgvists avhandling (2010), &mnar denna studie att undersoka larande nétverk satta i ett strategiskt
perspektiv samt studera effekterna for foretag till foljd av samarbete och ldrande mellan ledare fran olika

branscher.

1.3.Syfte

Studien &mnar undersdka om strategiskt lirande nitverk kan bidra till effektiv kunskap bland ledare, om
ledare 6verfor den nya kunskapen till respektive verksamhet samt pa vilket sétt ldrande kan bidra till

héllbart foretagande och héllbar utveckling.

1.4.Fragestillningar
- Kan ett strategiskt lirande nétverk skapa effektiv kunskap som vidare kan dverforas till
foretag?
- Ar det méijligt for den dverforda kunskapen att absorberas inom foretag och hur bidrar det i

sin tur till hdllbart foretagande?

Fortydligande: Kunskapsoverforing ar en handling utford av ledaren, da kunskap fors 6ver fran
nétverket till foretaget. Absorbering sker inom organisationen till foljd av kunskapsdverforing,

vilket pa sikt kan ge resultat inom samma verksamhet.



2. Referensram

2.1.Teoriernas relevans samt koppling till varandra

Foljande teorier har valts ut for att ge forstaelse och bakgrund till studiens olika delar samt for att forklara

och analysera insamlade data.

Grunden till studien ligger som ndmnt ovan i Holmqvists avhandling (2010) om Lérande Natverk. For
att vidare kunna forklara hur ldrande kan uppstd mellan olika individer och inom grupper har teorier i
Kollektivt Lirande studerats (Granberg & Ohlsson, 2016), (Kolb, 1984). En teori om Ledarskapets
Betydelse presenteras dven for att forklara vilka effekter chefers personliga utveckling i sina roller som

ledare, kan leda till for organisationer.

For att kunna forklara hur kunskap vidare kan 6verforas fran natverk till foretag och pé sa sitt ge resultat
inom verksamheter har Cohen och Levinthals teori om Absorberingsforméga (1990) studerats. Samma
studie beskriver dven hur foretag genom att vérdesitta och ta emot ny kunskap kan pédverka

organisationers forméga till fordndring.

Till sist har teorier om hallbarhet studerats for att forklara hur nitverk genom skapande av effektiv
kunskap kan bidra till héllbart foretagande och hallbar utveckling samt hur strategiskt larande natverk

kan jamforas med andra former av samarbete (Porter & Kramer, 2011), (Walts och Schwarzin, 2012).

2.2.Kollektivt lirande

“Kollektivt ldrande dr en process ddr individer i samspel identifierar och kritiskt reflekterar over
gemensamma forutsdttningar, dilemman, uppgifter och kompetens samt skapar beredskap for handling

relaterad till situationens och kontextens krav” (Granberg & Ohlsson, 2016).

Granberg och Ohlsson (2016) beskriver hur kollektivt ldrande endast kan uppstd nir individer inom ett
kollektiv stir infor en gemensam situation, liknande forutsattningar och da situationen &r for individerna
av en gemensam kénsloladdad karaktir. Forst dd kan handlingsstrategier for den kollektiva kompetensen

utvecklas, med andra ord; anvindandet av det kollektiva ldrandet.

Ett kollektiv &r en form av grupp, likt en projektgrupp, ett team eller ett ndtverk dir gruppens liknande
forutséttningar utgdrs av individers gemensamma aktiviteter vilka i sin tur mgjliggdr kommunikation,

interaktion och reflektion. Den gemensamma situationen utgors av att individer har en koppling till



varandra genom exempelvis liknande bakgrund eller att de kommer fran samma yrkeskategori. En
gemensamt kansloméssigt laddad karaktéir utgors av att individer exempelvis har samma syfte och mal
med att vara en del av gruppen. Nér individer respekterar varandras kunnande kan kunskap forstirkas
och utvecklas genom aktiv interaktion med syfte om att uppmérksamma, identifiera, beskriva och tolka
olika situationer eller problem. Andra faktorer som, enligt socialpsykologisk forskning, okar
bendgenheten for kollektivt larande ar sidkerhet, trygghet och sammanhéllning inom en grupp. De olika
faktorerna utgdr tillsammans en ohotad stimning dér varje individ far lov att gora fel utan att domas av

ovriga medlemmar inom kollektivet (Granberg & Ohlsson, 2016).

Enligt Kolb (1984) utgar individer frin tidigare erfarenheter da de utvecklar nya kunskaper. Detta sitt
att lira kallas for erfarenhetsbaserat larande, vilket kan beskrivas som ett kretslopp dér idéer som uppstar
dndras och formas genom individers erfarenheter. Nér dessa idéer vidare testas och stdlls mot nya
erfarenheter kan ny kunskap uppsta, vilket i1 sin tur ger upphov till nya idéer. Det sker vidare genom
aktivt bearbetande av intryck, antingen genom yttre eller internt riktade handlingar. Kolb (1984) menar
att kunskap alltsé inte kommer fran erfarenheter, utan av de slutsatser som dras av erfarenheter. For att
en grupp ska kunna léra sig av delade erfarenheter och kunskaper kravs kollektiv reflektion. Avgérande
for att det ska ske 4r kommunikation, vilket gdr hand i hand med den gemensamt kénslomaissigt laddade
situation som krévs for att kollektivt larande ska uppstd. Alla individer i kollektivet méste vilja lara av
erfarenheter for att faktiskt kunna utvecklas som grupp, dka forstaelse for problem och for att kunna

effektivisera kunskap vidare inom verksamheter. (Granberg & Ohlsson, 2016).

Ett centralt tema inom det kollektiva ldrandet &r relationen mellan individens och kollektivets ldrande.
Ett par faktorer som &r avgorande for hur ldrande gar fran att vara individuellt till kollektivt &r graden
av delning av information och graden av engagemang och forstielse inom gruppen. Beroende pa hur
mycket individer delar med sig av sina personliga erfarenheter kommer ldrande att te sig dérefter. Om
man gor det personliga offentligt i form av berittelser och delgivande av information och erfarenheter,
blir det tillgéngligt for andra att lyssna till och observera, vilket skapar mdjligheter i att ldra kollektivt.
Engagemang och forstaelse dr faktorer som véxer fram da ldrande géir fran att vara personligt till
gemensamt och gruppen tillsammans fér reflektera 6ver de erfarenheter som delats eller gjorts. Genom
denna gemensamma reflektion kan sedan nya potentiella handlingsstrategier uppsta som vidare kan

fingas upp i form av nedskrivna regler eller handlingsplaner (Granberg & Ohlsson, 2016).

“Sammanfattningsvis sd dr samspel och kommunikation det mest intensiva och betydelsefulla
inom team, vilket rymmer den potentiella positiva synergi som innebdr att mdnniskor



tillsammans skapar mer och annorlunda dn vad de skulle gjort var och en pd egen
hand.”(Granberg & Ohlsson, 2016).

2.3.Larande Nitverk

I sin avhandling forklarar Mats Holmqvist (2010) hur ett ndtverk av organisatoriska ledare kan stimulera
en larprocess om gruppen dr lagom stor (5-10 personer) och om samma personer triffas kontinuerligt
under en lingre tid. Ledarna i ndtverken Holmgqvist (2010) studerat triffades med syfte att stotta varandra
och ldra av varandras erfarenheter. Holmqvist (2010) menar att ett sddant nédtverk kan utgora en arena
for kollektivt ldrande Gver organisatoriska grianser da deltagare engagerar sig frivilligt utifran intresse

och motivation (Holmqvist, 2010).

Holmgqvist (2010) beskriver hur lirande nétverk kan fungera som sociala oaser for chefer och ledare, dir
de kan finna trygghet och bekriftelse i sitt arbete genom utbyte av erfarenheter. Detta kan bidra till
individuell nytta i form av stirkta personliga vdrden genom minskad osdkerhet och stirkt
sjalvfortroende. Naitverket kan &ven stimulera inspiration, kreativt, kollektivt lidrande och
organisatoriska fordndringsforslag. Den gemensamma reflektionen skapar kreativt ldrande da det finns
trygghet och dppenhet inom gruppen och forutsittningar for larande inom nétverket finns i form av stod

fran kompetenta gruppledare och flexibelt &mnesinnehéll. (Holmgqvist, 2010).

Holmgqvist (2010) forklarar hur ledare ofta stdter pa svarigheter och hinder nir larandet inom natverket
ska oOverforas till respektive organisation. Detta dd nétverket ofta dr annorlunda utformat &n
organisationen och det ofta saknas koppling mellan deltagande i nitverket och hur det kan férankras
inom respektive organisation. Ytterligare svarigheter kan ligga i en otydlighet angdende vem som bér
ansvar for utvecklingsprocesser inom verksamheter vilket i manga fall gor det svart att veta vem som
har ansvaret over fordndringar till foljd av nétverksutbytet. Hir menar Holmqvist (2010) att det krévs
kommunikation mellan ledare deltagande i nitverket och foretagsledning for att kunskapséverforing ska

kunna ske pé bésta sitt.

Utbytet inom det ldrande nétverket kan Overforas och absorberas av organisationen, om syftet till
deltagandet &r kopplat till aktuell verksamhetsutveckling med fokus pé organisatoriska virden snarare
an endast pa individuella virden. For att detta ska ske bor dock syftet for deltagaren, organisationen samt

nitverket sta klart fran start (Holmgqvist, 2010).
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Figur 1: Holmgvists (2010) idealmodell av en utvecklingsprocess med stod av ndtverk
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2.4.Ledarskapets betydelse

Sinek (2010) beskriver hur betydelsefulla ledare genom inspiration, kommunikation och engagemang
kan leda organisationer, foretag eller hela nationer att avancera mot sina visioner. Verksamheter maste
hitta sitt “varfor” for att sedan kunna forsta vad det dr som ska uppnés och hur det ska goras. (Sinek,

2010)

Sinek (2010) gor skillnad pa ledare och de som leder. Ledare innehar positioner av makt och auktoritet,
medan de som leder inspirerar. Forfattaren menar att ett “varfor” utgoérs av en drom eller en tro och
beskriver hur pengar och framgang endast ar ett resultat av detta. Han menar att de som drivs av en drom
eller tro kommer att lyckas pé ett helt annat sétt an de som snarare drivs av resultat och framgéng. Dé en
ledare med ett starkt “varfor” kan férmedla det till sin organisation och genom inspiration vinna tillit
och engagemang hos sina medarbetare kommer individer folja ledaren och de kan tillsammans né
framging (Sinek, 2010). D& organisationer drivs av en stdrre mening eller tro och ledaren till
organisationen kan inspirera anstéllda till samma tro, kan de tillsammans lyckas med sina visioner och
mal. Detta da medarbetare inte bara kommer utfora arbete for sin egen 16n, men for nigot de sjélva tror

pa. (Sinek, 2010)

2.5.Absorberingsforméiga
Cohen och Levinthal (1990) argumenterar for att foretags fordndringsbenigenhet dr beroende av dess
formaga att virdesitta, ta till sig och implementera ny, extern information. Detta bendmns som foretagets

absorberingsformaga. Det krivs en formaga att sammanfoga redan existerande kunskap samt att skapa



ny kunskap for att kunna 16sa problem, utveckla absorptionsféorméiga och ddrmed verksamheters

fordndringsbendgenhet. (Cohen & Levinthal, 1990).

Lérande dr kumulativt och lagringen av ny kunskap hos en individ utvecklas genom associativ inldrning
dér ny kunskap linkas till redan existerande koncept. Detta gor att inldrning blir svarare nir det kommer
till helt nya idéer. En diversifierad bakgrund leder till en mer robust bas for ldrande eftersom det dkar
chanserna for att den inkomna informationen kommer relatera till vad som redan dr kédnt (Cohen &

Levinthal, 1990).

Organisationens absorberingsforméga beror pa dess olika medlemmar som utgér en bred bas av
individuella kapaciteter. Dessa kapaciteter bygger i sin tur pa tidigare investeringar i utveckling av
organisationens olika bestandsdelar. Bade den individuella och organisatoriska absorberingsformégan
utvecklas kumulativt. En diversifierad kunskapsbas 6kar absorberingsformégan dver tid, vilket i sin tur
bidrar till fordndringskapaciteten i en oséker omvérld. Organisationens absorberingsforméga beror dels
pa relationen till dess omvérld och dven pd hur kunskap Overfors inom organisationen bland dess
underavdelningar. Absorberingsforméga utvecklas vidare nir kunskap foretag onskar utforska ligger
ndra den redan existerande kunskapsbasen. Nir foretag onskar uppnd ny kunskap, ej relaterad till
nuvarande aktiviteter, méste de anta storre satsningar. Absorptionsforméga ar dock abstrakt och dess
fordelar indirekta vilket kan gora foretag motvilliga att offra nuvarande specialiseringar som de vet leder

till avkastning, for att investera i ny kunskap (Cohen & Levinthal, 1990).

Absorbering av ny kunskap kan hindras av flera faktorer, bland dem bade personliga och organisatoriska.
Rédsla, bristande sjdlvfortroende och osékerhet hos individer, eller organisatoriska hinder i form av
hierarki, makt, normer och regler kan alla motarbeta forédndring och ddrmed absorberingsforméaga, vilket

kan leda till att organisationen i sig gir miste om utvecklingsmgjligheter (Cohen & Levinthal, 1990).

2.6.Hallbarhet

2.6.1. Kluster

Nitverk utformas av olika noder som binds samman av ldnkar. Hur noder sammankopplas beror pé vilka
likheter och skillnader som finns noderna emellan. Hur nétet artar sig avgor nétverkets funktion som
helhet (Borgatti, 2011). Ett socialt nidtverk &r ett organiserat set av minniskor dér individer utgér noder

och dér lankar dr de kopplingar eller likheter som finns individer emellan. Genom en bittre forstaelse



for hur natverk skapas och fungerar kan storre forstaelse skapas for hur till exempel marknader fungerar,

hur organisationer 16ser problem och hur samhéllet forédndras dver tid (BBC Documentary, 2015).

Inom sociala nétverk finns kluster, som egna nitverk inom nitverket, dir kopplingar mellan individer &r
extra minga och starka likt stider pd en virldskarta (BBC Documentary, 2015). Precis som nitverk kan
kluster ses i ménga olika former. Ett exempel pa detta dr kluster i form av ett antal foretag lokaliserade
néra varandra i hog koncentration. Dessa kluster kan for foretag innebéra hogre produktivitet, effektivitet
och innovationsformaga da framgéng hos ett foretag kan stottas av omgivande foretag och med bland
annat deras infrastruktur och kompetens. Klusterbildning &r betydande for framgangsrika och vixande
regionala ekonomier virlden over. (Porter & Kramer, 2011). Silicon Valley &r ett exempel pa hur ett
kluster av tva tusen olika teknologiska foretag utgdr den mest tdta koncentration av foretag av sitt slag i
véirlden. Den koppling foretag har genom klustret till leverantorer, kunder och senaste forskning ger
varje foretag egna konkurrensfordelar. Den storsta anledningen till Silicon Valleys framgéngar ar vikten
av samarbete genom professionella ndtverk som ger tillgang till stora informationsutbyten. (Amadeo,

2018).

Porter och Kramer (201 1) argumenterar for hur foretag méste ta ledning mot att fora féretag och samhélle
samman i en vérld dér foretag linge setts som en av den storsta orsaken bakom sociala, ekonomiska och
ekologiska problem. Deras 16sningsforslag ligger i ett delat vérde, vilket involverar skapande av
ekonomiskt virde pé ett sitt som dven skapar virde for samhéllet genom att mota dess behov och
utmaningar. Delat virde ar ett nytt sétt genom vilket ekonomisk framgang kan uppnés, vilket Porter och
Kramer(2011) menar kan vara nésta nya transformering inom affarstainkande. Genom delat védrde kan
utmaningar foretag stir infor idag inte bara 16sas, utan dven skapa framgang bade for niringsliv och
samhiélle och pa sé sitt leda till hallbar utveckling (Porter & Kramer, 2011). En av vdgarna mot delat
véarde dr genom utveckling av lokala kluster, vilka involverar nya och 6kade former av samarbete for att
hoja effektivitet och innovationsforméga ytterligare. Vissa foretag kommer klara av att skapa delat véirde
pa egen hand, andra kommer kunna dra nytta av de formégor och resurser kluster kan ge genom
korsningar 6ver industriella grénser, for att uppna hogre produktivitet, effektivitet och konkurrenskraft

(Porter & Kramer, 2011).

2.6.2. Larande

Wals och Schwarzin (2012) har studerat hur dialogisk interaktion kan vara nyckeln till skiftet for héllbar

utveckling. En vésentlig del av att utforska den héllbara utvecklingens innersta natur kan jimforas med
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hur ekosystem dr uppbyggda for att hantera utmaningar. Ekosystem é&r flexibla, motstandskraftiga
nitverk dér alla parter 4r Omsesidigt beroende av varandra. Att studera dessa system; hur individer
relaterar till varandra och hur mangsidighet utnyttjas genom synergieffekter, kan vara nyckeln till
hallbarhet. Det &r ndmligen det ldrande systemet som en helhet som é&r i konstant rorelse och utveckling,

snarare dn individerna i sig (Wals & Schwarzin, 2012)

Organisationers forméga att bli till larande system beror till mangt och mycket pa om medlemmar kan
acceptera och dra nytta av varandras olikheter. Detta beror i sin tur beror pa medlemmarnas vilja och
reflektionsforméga (Wals & Schwarzin, 2012). Kommunikation &r kdrnan i ldrande system och nir
oenigheter uppstér till f6ljd av mote mellan ménniskor, ska medlemmarna kunna evaluera synpunkter
och skapa nya sitt att se pa en fraga eller ett problem. Den ldrande gemenskapen kan uppstd genom
underldttande forum som uppmanar, tranar och stottar grupper att anvinda sig av dialogisk interaktion.
For att kunna hantera utmaningar relaterade till hallbarhet krivs alltsa dialogisk interaktion, vilket leder
till 1arande system som 1 sin tur har kompetens att utveckla en motstandskraftig gemenskap som kan

foregripa fordndringar och svara pd uppkommande risker (ibid).
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3. Metod
3.1.Metodologisk utgidngspunkt

3.1.1. Insamlingsmetod

Da det inte finns nagra universella standarder gillande kvalitativa studier, méste varje studie anpassas
till respektive kontext och Onskat resultat, varav denna studie utforts genom bésta tillimpade metod
(Kvale och Brinkman, 2014). Uppsatsen dr en kvalitativ studie som bestdr av tva
informationsinsamlingsfaser: en explorativ litteraturstudie av redan etablerad forskning och etablerat
material, samt en intervjustudie. Effekterna av strategiskt ldrande ndtverk har undersokts genom ett
samarbete med Vistsvenska Handelskammaren som erbjuder strategiskt 1drande nitverk for chefer och
ledare verkande inom Vistsvenska foretag. Studien dmnar besvara forskningsfrdgor som finns
formulerade i problemanalysen och har utforts genom intervjuer med chefer och ledare fran olika

industrier och branscher deltagande i de strategiskt ldrande nitverken.

3.1.2. Motivering till val av insamlingsmetod

Intervjuer med chefer har gjorts di de ar ldnken mellan nidtverk och foretag. Ledare har mdjlighet att
fora med sig ny kunskap vidare in i respektive organisation och det dr dérfor motiverat att intervjua dem

géllande virde som uppstar till f6ljd av kunskapsutbyte som effekt av ndtverkande.

3.1.3. Motivering till val av samarbete

En av forfattarna till uppsatsen har tidigare arbetat pd Handelskammaren. Ett samarbete kom pé tal da
bdda parter var intresserade av vérdet for de strategiskt ldrande nétverken. Under skrivandets géng har
Vistsvenska Handelskammaren varit tillgangliga for samtal och diskussion om hur samarbetet skulle
fortlopa. Vil medvetna om intresset for Vastsvenska Handelskammaren att ta del av studien ér det viktigt
att podngtera att de beskddas som samarbetspartners och inte som uppdragsgivare. Detta av vikt for att

arbeta pa ett sé objektivt sétt som mdjligt.

3.2.Litteratur

Det teoretiska ramverket har framstéllts med mal i att fa en bred forstéelse av redan etablerat material
som relaterar till studien. Detta har underlittat forstaelse av sociala och ldrande nitverk, kollektivt
larande och héllbart ldrande. Litteraturen som utgjort grunden for studien bestdr av artiklar,
avhandlingar, bocker samt Ovrig relevant litteratur. For att sékerstéilla uppsatsens tillforlitlighet &r

kéllorna till storst del vetenskapliga och kollegialt granskade. Frin den studerade litteraturen skapades
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uppsatsens referensram, vilken utgoér en relevant och adekvat bas for intervjuramverket (Wallén 1996).
Information om Handelskammarens ldrande nitverk har himtats fran deras informationsblad de delar ut
till sina medlemmar samt genom samtal med Handelskammarens ansvariga for ndtverken for storre

forstaelse av hur ndtverken fungerar och hur strategigrupperna sétts samman.

Referensramen innehéller en teori av Simon Sinek (2010) som knyter an till ledarens och ledarskapets
roll. Kéllan dr behjilplig och relevant med tanke pa hur analysen behandlat ledarens betydelse for
organisationers fordndringsarbete. Detta med medvetenhet om att kéllan inte dr av vetenskaplig natur
men med stor relevans for uppsatsen dd den vickt stor uppmérksamhet, bade bland ledare och ovriga

lasare. En mer relevant vetenskaplig kélla pd amnet patriffades inte under litteratursokningen.

Genom studien bendmns Porter och Kramer (2011) flertalet ganger. Viktigt att nimna &r att teorin om
det delade vérdet ar kritiserad. Crane, et al. (2014) belyser att klusterbildning istéllet kan leda till lokala
ojdmlikheter och ett prekért beroende till en specifik industri. Risken med klusterbildning ar att

utvecklingen beror pd industriell potential snarare dn samhaéllets behov (Crane, A. et al. 2014).

3.3.Intervjuer

3.3.1. Urvalsprocess

16 intervjuer har hallits med ledare som deltar i strategigrupperna. Vistsvenska Handelskammaren
skickade ut forfragningar till deltagare i ndtverken, dir urvalet av ledare baserades pd hog nirvaro pa
nitverkstriaffarna. Det gjordes bland dessa ett brett urval med en jdmn férdelning av kon, alder och typ
av foretag respektive ledare &r verksam inom. Om ledaren visade sig intresserade kontaktades de med
en inbjudan till intervju, varvid tid och intervjutillfille bestimdes. Som framgar var urvalsprocessen
malinriktad (Kvale & Brinkmann, 2014) genom att vilja intervjupersoner som &r relevanta for att
besvara forskningsfragan. Pa sa sitt genom vilket Véstsvenska Handelskammaren hjélpte till med att
vélja ut relevanta intervjupersoner gjordes med respekt for god hantering av personuppgifter
(Datainspektionen, 2019) samt att ledarna i andra fall hade varit svara att nd. Denna teknik kallas
snobollsurval, dir kontakt tas med vissa personer som i sin tur rekommenderar andra personer med
relevanta erfarenheter (ibid). Urvalet har ansetts centralt for att mojliggora slutsatser om lirande inom
det strategiskt lirande nitverket. For att fa en inblick i hur de strategiskt 1drande nitverken fungerar har

dven samtal och intervjuer hallits med de som driver néitverken vid Vistsvenska Handelskammaren.
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3.3.2. Att intervjua en ledare

Att intervjua ledare, eller “eliter” som Kvale och Brinkmann (2014) bendmner dem, kan paverka
intervjun pa grund av den maktposition intervjupersonerna har i samhillet och ddrav eventuell
maktobalans mellan intervjuare och intervjuperson. Ledarna kan vara mer eller mindre vana att bli
intervjuade och for att uppnd symmetri har informanterna varit vil paldsta och skapat en grundlig
kunskap for att vinna respekt i intervjurelationen (Kvale & Brinkmann, 2014). Informanterna ség till att
intervjupersonerna kénde sig trygga i sammanhanget genom att inte ge uttryck for egna asikter (Bryman,
2016). Bryman (2016) menar att det ar viktigt att ta hénsyn till att de beteenden och virderingar som
framkommer under intervjun tolkas olika beroende pa intervjuns sociala kontext. Men eftersom varje
intervju endast utforts en gédng pa en plats, dr det svart att jimfora olika kontexter och ddrav forsta

kontextens betydelse for sammanhanget.

3.3.3. Etiska riktlinjer

Individer har enligt identitetsskyddskravet ett beréttigat krav pa skydd mot otillborlig insyn och fér heller
inte utsittas for krinkning eller forodmjukelse. Detta vigs mot forskningskravet som anger att
samhiéllets medlemmar har ett beréttigat krav pa att forskning bedrivs. Under uppsatsskrivandets gang
har en vigning gjorts mellan virdet av kunskapen mot risker i form av konsekvenser for
intervjupersonerna. Informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och nyttjandekravet

har f6ljts for att sékerstélla identitetsskyddskravet, beskrivet av Vetenskapsradet (2002)

Innan intervjun fick deltagarna per mail information om undersdkningens Overgripande syfte och
anledningen till varfor de blivit inbjudna. Principen om informerat samtycke (Vetenskapsradet, 2002)
kommer foljas da individerna sjdlva har valt att delta i intervjuerna. Intervjupersonens integritet
respekteras genom anonymitet och personuppgifter har hanterats pa ett varsamt sétt sa att obehoriga inte
fér tillgéng till dem. Intervjun bestod av introduktion, relevanta &mnen och avslut (se Bilaga A). For att
uppfylla informationskravet (ibid) har introduktionen tydligt beskrivit syftet av medverkandet i studien.
Deltagare blev dven informerade om att uppgifterna som samlats in under intervjuerna endast anviands
till denna specifika uppsats, detta for att uppfylla nyttjandekravet. Muntliga 6verenskommelser gjordes
angdende inspelning och anteckningar under intervjun. Som avslutning l&dmnades plats for eventuella

tillagg eller fragor frin intervjupersonen. (Vetenskapsradet, 2002)
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3.3.4. Provintervju

Enligt Bryman och Bell (2011) boér en provintervju utforas for att bekrifta metoden och minimera fel i
intervjun och begrédnsa hal 1 insamlandet av data. Testet gjordes med handledaren till uppsatsen som har
omfattande kunskap av intervjuande och d&mnet i sig. I tilldgg till provintervjun fanns plats for korrigering

och forbéttring av intervjun for att sdkerstéilla dess kvalitet.

3.3.5. Intervjuer

Intervjuer genomfordes pé ett semistrukturerat vis, vilket enligt Bryman och Bell (2011) innebér att
huvudédmnen och fragor forbereddes innan tillfdllet for intervjun och att ytterligare plats frigjordes for
tilldgg frin intervjuobjektet (se Bilaga A). Litteraturstudien och det teoretiska ramverket lade grunden
for intervjufrdgorna som #r uppdelade i fyra teman. Amnen och fragor foljde inte precis samma ordning
eller struktur under de olika intervjuerna, dock tdcktes alla &mnen under intervjun (Bryman & Bell,
2011). Intervjuerna skedde antingen pa ledarens kontor, Véstsvenska Handelskammarens kontor, eller
over telefon. En av informatdrerna stillde frdgorna och den andra personen antecknade medan ledaren
svarade pd fragorna. Varje intervju spelades in och intervjun inleddes med en presentation av
informanter och uppsatsdmne, foljt av uppvarmningsfragor, detta med stottning av att Kvale och
Brinkmann (2014) bendmner det viktigt att fortroende skapas hos intervjupersonen. 16 intervjuer pa 45
minuter vardera holls med tillfragade chefer som deltar i Vistsvenska handelskammarens strategisk
larande nétverk. Vid vissa tillfdllen blev intervjutiden ldngre da intervjun utvecklades till intressanta

samtal till f6ljd av ledares stora intresse for uppsatsamnet.

3.3.6. Framstillning av intervjufragor

For att svara pa forskningsfrdgorna strukturerades intervjun utefter olika perspektiv relaterade till
forskningsfragorna (se Bilaga A). Det forsta perspektivet fokuserar pd ndtverket dér fragor stélldes
angdende anledning till deltagande och vad nétverksutbytet personligen ger for ledare. Det andra
perspektivet har fokus pa kunskapsoverforing fran nitverk till och foretag. Har stélldes fragor som ror
om ledare tagit med sig kunskap till sitt eget foretag och hur detta gétt till. Det tredje perspektivet
fokuserar pa absorbering av kunskap inom foretag och vilka resultat kunskapsoverforing lett till. Det
fjarde och avslutande perspektivet dr inriktat pd hallbarhet och hur foretag anpassar sig till rddande
vérldsfordndringar, samt huruvida nétverkande kan hjélpa till med foretags utmaningar i en forédnderlig
vérld. Fragorna formulerades efter relevant litteratur relaterad till de olika perspektiven. Detta for att

underldtta analysen som ocksé dr uppdelad pa samma sitt.
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Studien berdr ett amne som kan péverka hur respondenten svarar eftersom denne kan ha en uppfattning
om vad som &r socialt onskvirt att svara, snarare dn det som inte dr lika passande. For att undvika detta
ar fragorna Oppet formulerade pé ett sitt som minskar risken for detta. Detta med speciellt avseende pa
héllbarhetsperspektivet d& informanterna valde att inte informera respondenten om studiens
héllbarhetsfokus. De frdgor som stélldes rorde istdllet omvérldens utmaningar och vérdet for foretaget
att jobba med dessa (se bilaga A). Detta for att kunna uttyda om ledarna sjélva har ett langsiktigt tank

angdende foretagets verlevnad och verksamhetens paverkan pa sin omgivning.

3.4.Analysmetod

Ett ramverk for analysen utformades innan intervjuerna baserat pa de fyra perspektiven; nitverket,
kunskapsoverforing, absorbering och héllbarhet. En modell utvecklades for att underlétta analysen och
fortydliga det strategiskt lirande nétverkets funktion (se figur 2). Intervjupersonernas svar slogs samman
till kortare formuleringar dir innebdrden av svaren belystes, vilket enligt Kvale och Brinkmann (2014)
kallas meningskoncentrering. De kortare formuleringarna jdmfordes sedan for att finna samband och
avvikelser mellan svar. Kategoriseringen dgde rum efter varje intervju med syfte att underldtta
processering av data samt analys dver tid. Detta 6kar nivdn av noggrannhet for den utvecklade kunskapen

(Kvale och Brinkmann, 2014).

3.5. Tillforlitlighet

Guba och Lincoln (1994) foresprakar tva grundldggande kriterier for att bedoma den kvalitativa
undersokningen; tillforlitlighet och dkthet. De stiller sig kritiska till att det ska finnas en absolut sanning
av den sociala verkligheten, vilket reliabilitets-och validitetskriterier forutsitter (Bryman, 2011). Det
kan istdllet finnas ménga olika beskrivningar av verkligheten (Guba & Lincoln, 1994). Svarigheter i att
uppna en enda sanning relaterad till forskningsfragorna har gjort det lampligt att diskutera studiens
tillforlitlighet, snarare &n reliabilitet och validitet. Tillforlitligheten bestar av fyra kriterier; Trovérdighet,

overforbarhet, palitlighet samt mdjligheten att konfirmera (Bryman, 2016).

En respondentvalidering har blivit utférd da uppsatsen formedlats till de som ingatt i studien. Kontexten
inom vilken studien utforts beskrivs noga for att ldsaren ska kunna beddma hur pass éverforbart resultatet
ar pd andra situationer, detta eftersom kvalitativa resultat tenderar fokusera pa det kontextuellt unika
(Bryman, 2016). Studiekamrater har granskat och kritiserat uppsatsen under processens ging, vilket kan
sakerstdlla dess palitlighet da alla delar av forskningsprocessen varit redogjorda och tillgéngliga. For att

kunna styrka och konfirmera resultatet har personliga védrderingar inte péaverkat utférandet av
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undersokningen, dock med insikt om att det inte gar att vara fullstindigt objektiv. Resultatet utformades
pa ett sdtt som ger en réttvis bild av de dsikter som framfordes av intervjupersonerna for att uppnd Guba

och Lincolns kriterier pa dkthet (Guba & Lincoln, 1994)

Uppsatsen dr orienterad mot héllbart foretagande och vad héllbarhet innebér dr komplext da det finns
flera olika definitioner av begreppet. Studien har genomforts med en medvetenhet om att det finns
skiljaktiga meningar om vad hallbarhet betyder. I detta fall anvidnds begreppet for att beskriva en ldrande
process, som sker genom samverkan mellan individer av olika bakgrund. Ny kunskap som uppstar
genom samverkan bidrar till foretagens dverlevnad i den fordnderliga omvirlden vilket innebér hallbar
utveckling for foretag och samhille. Studien bidrar till 6kad forstaelse for hur foretag kan drivas i
symbios med sin fordnderliga omgivning och med detta sagt fortydligas det faktum att studien inte

hivdar sig pavisa en enda sanning.

3.5.1. Forforstaelse

Forskarens forkunskap om ett &mne bor enligt Bryman (2016) tas i beaktning vid tolkning av insamlat
material. Bedomningar kan ndmligen enbart géras med grund i de fordomar som mdjliggor forstielse av
saker och ting. Dessa fordomar dr ofrdnkomliga och uppsatsen har skrivits med medvetenhet och
reflektion om hur det kan paverka utfallet. Vad intervjupersonerna uppfattar som meningen med vad de
sdger har blivit tolkat och komprimerat vilket innebér att den subjektiva forforstaelsen har spelat roll.
De beslut och avgransningar som blivit gjorda under processens ging har dven det paverkat utfallet av

studien.

17



4. Resultat & Analys

I det hér avsnittet presenteras en modell som ar utformad for att analysera insamlad empiri samt for att
beskriva det strategiskt ldrande nétverkets funktion. En forklaring av modellen f6ljs av resultat frén och
analys av de 16 utforda intervjuerna med olika chefer och ledare som deltar inom nitverket. Resultat
och analys dr indelade efter fyra olika avsnitt: Det strategiskt ldrande ndtverket, kunskapsoverforing,
absorbering och héallbarhet. Samtliga anonyma citat 4r hdmtade fran intervjuer med ledarna. Samtliga
anonyma citat &r himtade fran intervjuer med ledarna, vilka refereras som respondenter (R) fran 1 till

16.

Figur 2 visualiserar den ldrande processen som ett holistisk, cirkuldrt forlopp. Forloppet kan, da alla
forutséttningar uppnds, over tid bidra till hallbart foretagande. Modellen &r en utvecklad version av
Holmgqvists (2010) idéalmodell av en utvecklingsprocess med stdd av nétverk (se figur 1). Det frimsta
tilldgget 1 denna framtagna modell dr mojliggorarens roll som en fristdende aktdr samt det cirkuldra

flodet dér kdrnan utgors av hdllbarhet som en ldrande process.

Mojliggérare

\/
Qu—b:rhet
)

<

Kunskaps-
overforing

Ledare

Utvecklings-
behov

Kollektiv

Absorbering kunskap

Figur 2: Modellen visar den lirande processen som ett cirkuldrt forlopp

Analysens olika delar hirleds till de olika delarna av modellen vilken beskrivs enligt foljande: Foretag
star infor dagens ménga utmaningar vilket ger upphov till ett antal utvecklingsbehov. Chefer och ledare
soker sig mojliggéraren med syfte om utveckling varpd mojliggoéraren anordnar strategiskt ldrande
nitverk. Nitverket bidrar med forutséttningar for att kollektivt larande ska ske. Vil i nitverket triaffas
ledare och léar av varandra varpd effektiv kunskap uppstir. Den effektiva kunskapen fors sedan over fran
nitverket till foretaget ddr den absorberas, varav nya utvecklingsbehov uppticks. Denna cirkuldra
process bidrar till foretags utveckling 6ver tid samt till dess verlevnad i den fordnderliga véarlden inom

vilken de existerar.
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4.1.Det strategiskt larande nitverket
Under denna rubrik kommer det strategiskt ldrande nétverket presenteras och analyseras; hur
Handelskammaren som mdjliggorare verkar, hur ndtverket som grupp kan skapa kollektiv kunskap samt

vilka personliga véirden det kan bidra med for deltagande ledarna.

4.1.2. Resultat

4.1.2.1. Vastsvenska Handelskammaren och de strategiskt ldrande ndtverken

Foljande resultat baseras pd information fran samtal med ansvariga for de strategiskt ldrande nitverken

vid Vistsvenska Handelskammaren.

Deltagare i varje strategigrupp skriver pa sekretessavtal innan deltagande for att forbinda sig till att inte
sprida konfidentiell information till utomstaende parter. Innan grupper sitts samman gar alla ledare
igenom en screeningprocess dir ledare grupperas utefter behov, hjértefrdgor och upplevda utmaningar
ledare star infor. I de fall grupper uttrycker behov for det erbjuds extern input beroende pa vilket &mne
ledarna onskar. Strategigrupperna dr indelade ungefarligt utefter managementniva; VD, top management

och mid management.

Pé den fOrsta nivin sitter samtliga deltagare pa en VD-position och gruppens fokus cirkulerar kring
dmnen som ror VD-rollen samt vilka utmaningar den medfér. Den andra nivén ror top management
(innefattar sa kallade Globala Strategigrupper) och riktar sig till forsta linjens chefer verkande i
storbolag. Dessa grupper diskuterar bolagsfragor pa en hogre niva, exempelvis hur varldspolitikens olika
utmaningar paverkar foretagande och vilken paverkan det kan ha pd bolagets struktur. Inom dessa
nitverk har vissa grupper alltid extern input, vanligtvis fran fran akademin. Strategigrupperna pé tredje
nivan, mid management, ror ledare for mellanstora bolag. Deltagare inom dessa grupper sitter ofta pa
rollspecifika positioner, exempelvis inom ekonomi, logistik, eller utveckling. Syftet med dessa nitverk
ar att ledare, oavsett roll, ska fi prata om de behov och utmaningar som ledare pa mid management-niva
star infor. Grupperna utformas pa ett par olika sdtt och kan antingen vara en blandning av flera olika
roller dér podngen dr att ledare diskuterar fragor som ror alla inblandade, eller utformade utefter roll,

exempelvis efter logistikchefer dér problem och dilemman som ror just logistikdmnet diskuteras.
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Gemensamt for alla grupper dr att deltagare maste sitta pd en chef eller ledarposition. Ledarna véljer
sjdlva hur lange de vill vara med i ett nétverk och har mgjlighet att byta grupp om placering inom grupp

av ndgon anledning inte dr optimal fran start.

Inom samtliga nétverk bestimmer deltagarna sjélva vad som ska diskuteras under natverkstréffarna.
Vanliga @mnen dr fOrdndringsarbete, ledarskap, organisationsutveckling, omvérldsbevakning och
strategisk planering. Varje grupp har var sin samtalsledare som styr konversationerna och strukturerar

varje mote.

4.1.2.2. Ledarnas position och orsak till deltagande

Av de 16 ledare och chefer som intervjuats sitter hilften av dem pd en VD-position och resterande halft
pa andra ledarroller likt siljchef, logistikchef, operativ chef eller ansvarig for personal och
produktionsutveckling. Ledarna kommer frdn olika bakgrunder och branscher och deltagandet i
nitverken ar sjélvvalt av samtliga. Fyra ledare nimner att de har erfarenhet av andra nétverk och har

déarfor kommit 1 kontakt med eller sokt upp Vastsvenska Handelskammaren.

Orsaken till deltagandet i1 nétverken &r liknande for alla ledare. I nitverket kan de ta tid till att dela
erfarenheter och bolla idéer. Den stdrsta gemensamma ndmnaren r att fa ny input och nya perspektiv,
framst angéende hur de kan utvecklas i sin roll som ledare. Detta hanger ihop med att minga av ledarna
kénner sig ensamma i sin roll da de ofta inte har ndgot annat forum dér de kan prata om vissa fragor som

kan vara kénsliga eller opassande att ta upp, bade pa arbetsplatsen eller privat.

“For mig dr det vildigt, vildigt viktigt att fa input till min roll” — R1

“Jag dr med i ndtverket for att se vilka problem andra brottas med och vilka utmaningar man har”
—R16

“Man kan alltid ga pd ledarskapsutbildningar och sa vidare, men tillslut dr det erfarenhetsutbyte
som faktiskt ger ndgot. Det far en att reflektera over bolaget och ens ledarskap” — R13

Ledare sittande pa en VD-position tenderar prata mer om sin egna roll och den egna utvecklingen, men
1 méngt och mycket dr det svart att frdn intervjun urskilja tendenser som ror behov, intresse och

kunskapsdverforing som f6ljd av niva pa strategigrupp.

Alla utom tva ledare uttrycker att nitverket dr viktigt for att knyta branschoverskridande kontakter samt

for att fa nya perspektiv pa sitt ledarskap och sitt foretag. De tva som inte uttrycker liknande behov har
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andra forum eller nédtverk dir de kan diskutera liknande fradgor och &r med i nédtverket vid
Handelskammaren framst av personliga skél i form av att {4 inspiration, kunna utbyta kontakter samt ha

en trevlig stund med likasinnade.

4.1.2.3. Upplevt personligt vdrde for deltagarna

Samtliga intervjuade ledare uttrycker att det strategiskt ldrande ndtverket ger ett stort personligt virde.
Personliga virden som uttrycks av ledarna dr i form av personlig utveckling, storre trygghet i
beslutsfattande situationer samt stdttning och bekriftelse 1 sin roll och sitt arbete. Att f4 dela sina
erfarenheter med Ovriga deltagare inom nétverket, att f4 bolla idéer, problem och dilemman, samt att fa

ny input uttrycks av ledarna som véldigt véardefullt.

“Det kiindes som att jag var en kanin bland kaninerna, det vill sdga jag behover inte oroa mig for
vargarna och jag har heller inga kaninungar som jag mdste ta hand om” - RS

“Tid for eftertanke och reflektion som jag inte hade tagit mig annars...det blir néstan som ett litet
andningshal i vardagen” — R10

“Man kan bli lite ensam som VD och man far en fristad for lite reflektion dir man kan ta upp
kénsliga dmnen som man kanske inte tar upp internt” - R1

4.1.2.4. Ndtverket som grupp

Samtliga ledare ndmner hur viktig gruppens sammanséttning ar for att ndtverkandet ska leda till ett
utbyte och att personkemi och gruppdynamik &r en forutsattningar for detta. Ledarna anser det bra att

deltagare kommer fran olika branscher da det eliminerar konkurrens och bidrar till 6ppenhet.

“Tycker det dr bra att alla kommer fran olika branscher och olika foretag, det ger en storre
dynamik” — R12

Négonting som ocksd forutsitter Oppenhet ar konfidentialiteten kring det som sdgs under
nétverkstriffarna. Alla intervjuade ledare uttrycker vikten av att alla deltagare deltar kontinuerligt, att
gruppen har blivit vdl sammansatt samt vikten av gemensamma syften, mal och motiveringar infor

traffarna.

“Det krdivs en bra sammansdttning av mdnniskor och att vi som dr med vdgar ha ett robust samtal
ddr man sldpper all personlig prestige” — R6
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Samtliga ledare uttrycker att det maste finnas vilja och engagemang i att bidra till gruppen bland
deltagare. Aven det bidrar till Sppenhet vilket gor att man faktiskt delar med sig av egna erfarenheter
och bekymmer. Chefer uttrycker gemensamt vikten av samtalsledarens roll i att styra och fordela flodet
genom diskussionerna. Samtliga menar att allt ovanstaende bidrar till att fortroende skapas inom gruppen

vilket bidrar till god gruppdynamik och kommunikation.

“Du maste engagera dig och du mdste ta dig tid... Det dr en blandning av nyfikenhet och erfarenhet
som jag tror gor skillnad. — R15

“Det handlar om att ta emot erfarenheter och ge erfarenheter. Det dr ett givande och tagande. Ar
du inte beredd att géra bdde och, dd dr du inte en ndtverkare” - R3

4.1.3. Analys

4.1.3.1. Handelskammaren som mojliggorare

Vistsvenska Handelskammaren mdjliggér genom anordning och drift av strategiskt larande nitverk
moten mellan ledare och chefer verkande i1 foretag fran olika branscher. Ledare kan i detta sammanhang
liknas vid noder och relationerna ledarna emellan dr de linkar som tillsammans med noder bildar ett
nitverk (BBC Documentary, 2015). Hur noder och ldnkar 4r sammansatta dr avgérande for nétverkets
funktion vilket pekar pa vikten av den screeningprocess ledare genomgar och det sdtt genom vilket

Vistsvenska Handelskammaren sétter ihop strategigrupper.

Mojliggoraren ser till att de strategiska nétverken r strukturerade sé att grupperna tréffas kontinuerligt.
Enligt Holmqvist (2010) &r det en fOrutsittning for att stimulera en ldrandeprocess. Ledarnas
gemensamma mal och syften med deltagandet i ndtverket och ledares gemensamma behov av att bland
annat fa bolla idéer och hélla sig uppdaterade gor att en kollektivt ldrande process uppstér, vilket gar i
linje med Granberg och Ohlssons (2016) teori. De gemensamma aktiviteter som Handelskammaren som
mojliggorare bidrar med stottar den ldrande gemenskapen genom att bidra med forutséttningar for

kommunikation, interaktion och reflektion.

4.1.3.2. Det personliga virdet

Att individer deltagande i1 natverket far med sig personliga véirden i form av trygghet, bekriftelse och
personlig utveckling i sin roll och sitt arbete bekrdftar Holmqvists (2010) teori som belyser hur ett
larande nitverk kan bidra med just dessa virden. Ledarnas svar bekriftar &ven Holmqvists (2010)

slutsatser om att ldrande nétverk kan ses som en social oas for ledare. Detta da intervjuade ledare vid ett
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par tillfdllen anvander begreppet “oas” for att beskriva nitverkstriffarna. Andra av ledare anvinda
uttryck som beskriver ndtverket dr “ett andningshél”, “en fristad” och “en trygg och 6ppen plats”. Att
platsen &r trygg och dppen dr forutséttningar for en god dialog och reflektion hos deltagarna (Holmqvist

2010).

4.1.3.3. Ndtverket som grupp

Granberg och Ohlsson (2016) menar att d& individer respekterar varandras kunnande kan kunskap
utvecklas och forstirkas. Detta kan jamforas med ledarnas beskrivna upplevelser av den vilja och
Oppenhet som finns hos deltagarna till att dela med sig och ta del av varandras erfarenheter inom
nétverket. I den man ledare dndrar sitt sétt att ténka till f6ljd av erfarenhetsutbyte kan erfarenhetsbaserat
larande uppsta (Kolb, 1984), vilket empirin visar da ledarna uttrycker att en viktig del av nédtverkandet

ar att de bade delar med sig och lir av varandras erfarenheter.

For att kollektiv reflektion och dédrmed kollektivt ldrande ska uppstd méste kommunikation fungera
mellan individer inom gruppen (Granberg & Ohlsson, 2016). Tack vare det fortroende som skapas
genom kontinuerliga méten, kontinuitet 1 deltagande, 6ppenhet och konfidentialitet inom gruppen anser
ledarna att kommunikationen fungerar bra och de kan dela med sig av personliga och professionella
erfarenheter, vilket kan bekrifta att larande uppstar. Den goda interaktionen ger mojlighet till att gruppen
skapar mer och annorlunda én vad individerna sjilva skulle gjort pa var sin hand (ibid). Resultatet visar
att medlemmarna i gruppen visar stort engagemang och forstaelse for varandra vilket knyter an till
Granberg och Ohlsson (2016) som belyser dessa faktorer som viktiga for att ldrande ska uppstd. Den
kollektiva reflektionen som uppstar inom nétverket kan sedan bidra till att handlingsstrategier utformas

(ibid), ndgot som senare kan foras dver till ledarnas respektive foretag.

4.2. Kunskapsoverforing
Under denna rubrik kommer kunskapsdverforing och implementering av ny kunskap behandlas. Bada
begreppen innebir en dverforing av kunskap fran nétverket till organisationen. Med implementering av
ny kunskap menas faktiska overforingar fran ndtverk till foretag i form av exempelvis strategi eller
specifika koncept. Med kunskapsoverforing menas dverforing av kunskap i sin mer abstrakta form
genom personlig utveckling hos ledare eller 6kning av foretags kunskapsbas. Nedan foljer resultat och
analys av ledarnas svar pd frigor géllande kunskapsoverforing; om overforing har skett, exempel pa
vilka Overforingar som skett, faktorer for att lyckas med Overforing och eventuella hinder for

kunskapsoverforing.
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4.2.1. Resultat

4.2.1.1. Kunskapsoverforing

For att ndtverksutbytet ska kunna forvandlas till verksamhetsnytta uttrycker hélften av de intervjuade
deltagarna att ledarens vilja att dela med sig av kunskap dr nyckeln. Ledare menar att deltagare inom
gruppen méiste vaga prata om och reflektera Over problem och utmaningar vilket leder till
kunskapsbyggande over tid. Kunskapsutbyte noteras gérna av ledarna i anteckningsbocker via korta
notat och reflektioner. Majoriteten av ledarna belyser att de i ménga fall overfor kunskap men saknar
konkreta planer pa hur de pa bésta sitt kan fora med sig kunskap in i organisationen och hur inférandet
av densamma sékerstélls. Detta beror i de flesta fall pa att kunskapen i sig dr abstrakt och svér att
konkretisera. Tre av ledarna pratar specifikt om vikten av att de amnen som diskuteras under traffarna
madste vara aktuella och relatera till foretagens utveckling for att det ska vara intressant att fora kunskapen
vidare. De uttrycker att det darfor dr viktigt att handelskammaren héller sig uppdaterad om vilka
utmaningar ndringslivet stélls infor. En av ledarna uttrycker pd detta sétt hur kunskap bollas vidare in i

foretag:

“..ibland delar vi presentationer med varandra. Dd har man ndgot man rent konkret kan titta
tillbaka pd och kanske till och med “steal with pride” nér man ska ha ndgon typ av presentation for
ledningen. Annars har man en personlig dagbok ddr man skriver saker som man tycker dr virt att
gd tillbaka till och reflektera 6ver” — R4

Fyra av ledarna berittar att de har fort 6ver handfasta implementeringar till respektive foretag tack vare
extern input fran ndtverket. Exempel pé det &r nya typer av affarsmodeller, redskap for kommunikation,
marknadsforingsmetoder, strategiska infallsvinklar, olika dvningar och ett foretag har till och med fatt med

sig en ny kollega tillbaka till sitt foretag.

“det dr affdirsmodeller som har kommit upp som vi har tagit med oss och vissa har vi anvdnt direkt i
foretaget” — R10

I majoriteten av fallen sprids kunskap via samtal med andra inom foretaget som kan tinkas dra nytta av
den, men det dr svart for ledare att i efterhand séga precis vilken kunskap som har éverforts och vilken som
faktiskt fangats upp. Dessa, mindre konkreta Overforingar, dr sddana som handlar om storytelling,
inspiration, visionsarbete idéer som ror organisatoriska fordndringar, strategiska infallsvinklar och bredare
perspektiv. 14/16 ledare menar att kunskapen frdn ndtverksutbytet pd ndgot sétt hirleds vidare inom

organisationen. 2/16 ledare menar att kunskap enbart stannar hos ledaren men belyser att &ven om
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nétverkstriffar till forsta anblick endast leder till personlig utveckling kan det &nda resultera i en béttre

organisation pa grund ledarens utveckling i forhéllande till ledarskapet.

“Jag far med mig storytelling for att ge ett bredare perspektiv i sin egna verksamhet kring trender,
strategier, framtidsutsikter. For mig har det blivit ett kunskapssamlande kring vad som hdnder i
omvdrlden.” — R11

“For mig dr det en mer inspirerande, trevlig tillstillning snarare dn att jag aker dit med en specifik
frdga. Jag dr med i andra ndtverk vilket gor att jag ganska snabbt kan fa svar pda mina frdagor den
vdgen. Handelskammaren ser jag som ett trevligt komplement till det - R15

4.2.1.2. Faktorer for att [yckas med implementering

Svar frdn ledarna stimmer Overens ndr de talar om vilka faktorer som krivs for en lyckad
implementering. Implementering innebar enligt ledarna fordandring vilket gor det viktigt att inkludera
och kommunicera med alla berorda for att skapa ett oppet klimat dér fordndringen synliggérs. Ledarna
menar att det kravs ett tydligt syfte och mal for att anstdllda ska ha en forstaelse for varfor forandringen

ar nddviandig. Det dr viktigt att alla kdnner sig inkluderade och forstér syftet med fordndringen.

“Varfor-fragan mdste vara solklar, och den mdste vara meningsfull ’- R9

4.2.1.3. Hinder

Majoriteten av ledarna uttrycker att en hel del hinger pé att deltagarna i nitverket maste vilja ta till sig

och overfora kunskap samt ha motiv for detta.

“Man utvecklar sig sjdlv for att hjdlpa sin organisation att véixa och da gidller det att vara oppen
for nya intryck” — R14

Om implementering inte lyckas menar en ledare att individen inte lyckats sdlja in fordndringen till sina
kollegor pa ett bra sitt. En annan beskriven faktor dr mottaglighet inom organisationen och dess
fordndringsbendgenhet. En ledare uttrycker kompetensbrist hos dgare och styrelse som hinder da det
resulterar i en brist pa mottaglighet for implementering av ny kunskap. Alla ledare utom ett par undantag
svarar att deras foretag jobbar kontinuerligt med fordndringsarbete. I tva fall har nitverksutbytet stannat
vid ledarens personliga utveckling for att organisationen inte var mottaglig for ny kunskap och dven om
ledaren forsokt har kdppar satts 1 hjulen pa grund av troga strukturer kopplat till normer och regler inom

organisationen.

”Vi har inte haft sa mycket fordndringsarbete innan ndtverket”- R2
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“Det dr en kompetensbrist hos dgare och styrelse... jag fdar i min roll som VD dra med mig
organisationen och puffa styrelsen framfor mig”’- RS

Ny input inom nitverket vilken kommer i form av att deltagare kommer fran foretag fran olika branscher
upplevs ibland som svér att direkt 6verfora till den egna organisationen. Ett par ledare ndmner framst
hinder i form av hérledning av kunskap fran nétverket till foretag, dé det inte finns ndgot konkret sitt att
fanga upp den kollektiva kunskap som uppstér inom nétverket. De tva ledarna menar att det blir svart att
fora fram och vidareutveckla kunskap inom foretaget samt att det finns en risk att viss kunskap gér

forlorad da den inte alltid dokumenteras.

4.2.2. Analys

4.2.2.1. Implementering

Ledares svar visar att nér det finns en vilja fran ledarens och organisationens sida kan nétverksutbyte pa
olika sétt Gverforas till foretag. De ledare som gatt med i strategigrupperna med syfte att utveckla bade
sin verksamhet och sin roll som ledare har pa nagot sétt fort med sig utbyte fran nitverket in i respektive
foretag. En koppling méste finnas mellan syftet till deltagandet och aktuell verksamhetsutveckling med
fokus pa organisatoriska virden vilket bekriftar Holmqvist (2010) teori. Nétverket ses som ett ldrande
system och organisationen som ett annat. For en lyckad kunskapsoverforing kravs en tydlig koppling
mellan de bdda (Holmqvist, 2010). Strategigrupperna vid Handelskammaren har som tidigare ndmnt
syftet att hjdlpa ledare med fragor som ror bade strategisk affarsutveckling och ledarskap vilket utgdr

kopplingen som Holmqvist (2010) efterlyser.

Ledarna uttrycker i ett par fall att kunskap stannar hos dem och inte foljer med in i1 foretaget genom
implementeringar d& syfte med deltagande i nétverket dr att utvecklas som ledare. Det finns dé ingen
koppling mellan syfte med deltagandet och verksamhetsutveckling, vilket aterigen bekréftar Holmqvist
(2010) teori. I de fall implementeringar har varit konkreta dr det littare att se hur de bidrar till
verksamhetsutveckling. Utmaningen ligger i att forsta hur den mer abstrakta kunskapen pa basta sitt kan
implementeras i foretag for att pa sa sitt bidra till utveckling. Det dr dock till stor del svért att méta hur
Overforingen artar sig dd manga ledare uttrycker att det fridmst bidrar till en allmén kunskap. Ledarna
beskriver hur det snarare handlar om abstrakta virden som pa sikt skapar en bredare kunskapsbas som i

sin tur skapar virde pa langre sikt. Vilket virde det ger behandlas vidare i kapitlet Absorbering.

26



4.2.2.2. Faktorer for att lyckas med implementering

Utover Holmgqvist teori (2010) om att syfte med deltagandet bor vara kopplat till verksamhetsutveckling
ndmner Granberg och Ohlsson (2016) ett par faktorer for att lyckas med implementering och ddrmed
larande inom organisationen for att ta emot ny kunskap. Ledarna talar om ett 6ppet klimat, tydligt syfte
och mél samt god kommunikation vilket stimmer vél verens med Granberg och Ohlssons teori (2016)
som menar att larande och kunskap gér fran individuellt till kollektivt beroende pd graden av inkludering,

engagemang och forstéelse.

4.2.2.3. Hinder

Att overforingar inte gar att genomfora kan kopplas till Holmqvist (2011) ténkbara forklaringar om
bristande foréndringsbenigenhet hos organisation och individ, oklar ansvarsférdelning och
kommunikationsbrist. Aven om resultat visar pa att kunskapsdverforing pa ett eller annat sitt har skett
syns fi indikationer pd att foretag har struktur for att fanga upp nitverksutbyte och hur det ska appliceras
pa dagliga verksamheten. Det finns som tidigare nimnt ofta en stark koppling mellan nédtverk och foretag
1 och med syfte till ndtverksdeltagandet men det saknas en tydlig forankring i verksamheten. Det verkar
vara mycket upp till individen i natverket att ta ansvar over att kunskap sprids inom foretaget och att
fordndringsarbete till f6ljd av ndtverkstriffar ska ske. Det kan kopplas till Holmqvist (2011) som belyser
att ett hinder kan vara ansvarsfordelningen for fordndringsarbetet. Om ansvar for fordndring enbart
ligger pa en person brukar kunskapsoverforing vara svér att genomfora. Bra kommunikation mellan
ledare och kollegor krévs for att driva igenom fordandringar. Granberg och Ohlsson (2016) belyser vikten
av att dokumentera kunskap och skriva ned handlingsplaner for att tydliggora kunskap innan den sprids
vidare. D4 manga ledare lagrar kunskap i sitt eget huvud dr det ldtt att samma kunskap tappas langs
véigen. Det finns ingen struktur kring hur kunskap som &r av nytta for foretagen ska sparas for att sedan

foras vidare.

4.3. Absorbering

Absorberingsformaga definieras enligt ett foretags formaga att virdesitta, ta till sig och implementera
ny, extern information. Absorberingsforméga utgor dven foretags fordndringsbenigenhet. Absorbering
kan inte ske utan lyckad kunskapsoverforing eller lyckad implementering av ny kunskap. I detta avsnitt
behandlas de resultat kunskapsoverforing har lett till, 1 de fall lyckad kunskapséverforing har skett, samt

de hinder som kan ses finns for absorbering.
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4.3.1. Resultat

4.3.1.1. Foretags absorberingsformdga

Det ér svart for ledare att ge konkreta bevis pa vilka resultat kunskapsoverforing har lett till, men

samtliga uttrycker att det ger ndgon form av positiv utveckling éver tid.

“Framfor allt att forebygga risker genom olika fordndringar eftersom man provar pa det andra har
gjort” - R8

Tva ledare ndamner mer konkreta resultat i form av hogre produktivitet som kan pavisas genom méatningar
och redovisningar. Samtliga ledare dr dverens om att de &mnen som diskuteras inom néatverket, som
ligger till grund for kollektiv kunskap, méste relatera till den egna verksamheten for att den ska vara
relevant nog att implementeras och kunna absorberas. En ledare beskriver hur faktisk implementering

av ny kunskap resulterat i nya coachingmetoder for medarbetare inom foretaget:

“En kille var fantastisk. Det tog honom ett dr sa gick han fran noll till sex miljoner i omsdttning -
R7

Ledarna beskriver dock hur resultat &r svara att observera, mita och hirleda. Samtliga menar att
kunskapsoverforing framst ger resultat i form av en allmén klokskap eller utvidgad kunskapsbas som pé
lang sikt kan gynna foretaget. Alla ledarna uttrycker dven att resultat speglas i personlig utveckling vilket

resulterar i att de som bittre ledare kan skapa béttre verksamheter.

“For min del har det handlat om att man fdr nya personliga insikter om sig sjdlv, ledarskap som
forhoppningsvis gor en till en bdttre ledare framat. Det dr svdrt att koppla till nagot mdtbart utan
det dr en investering for foretag i att utveckla sina ledare” — R6

“Om inte jag blir bdittre sd blir inte verksamheten bdttre” - R11

“Att man kan dela och ta in andras erfarenheter, andras positiva och ibland negativa beslut. ibland
far man hora att andra har gjort radikala fordndringar men att det gett bra resultat. ndr man
befinner sig i en situation som kdnns tuff kan man fa medhall”- R10

4.3.1.2. Hinder for absorbering

Lyckad kunskapsoverforing fran nitverk till verksamhet dr en forutséttning for att absorbering ska kunna
ske. Uttryckta hinder for absorbering av ny kunskap kan dédrmed hérledas till hinder f6r implementering

i form av att en medvetenhet méiste finnas i varfor forandring gors samt tydliga syften och mal. Finns ej
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detta sa dr det ett hinder i sig. Ledare forklarar &ven hur absorbering kan vara svart att se och folja och
att hinder darmed uttrycker sig 1 att det dr svart att uppticka huruvida kunskapsoverforing gett faktiska

resultat.

“Det dr en enormt svar frdga, det dr kunskap som fors vidare, kompetens som fors vidare och hur
mdter du resultatet av det?” — R1

4.3.2. Analys

4.3.2.1. Foretags absorberingsformdga

Ledare beskriver vikten av att de amnen som diskuteras pd nétverkstridffarna méste relatera till den egna
verksamheten for att kunna dverforas. Det gir hand i hand med teorin om absorbering av Cohen och
Levinthal (1990) som beskriver att foretag dr mottagliga for kunskap som relaterar till den redan
existerande kunskapsbasen. Det krdvs en storre ansats frdn foretagens sida om de i stdllet for relaterad

kunskap vill ta till sig helt nya idéer (Cohen & Levinthal, 1990).

Ledarna belyser virdet av att de sjdlva och organisationen maste besitta en vilja for att ta till sig ny,
extern kunskap, vilket dr forenligt med Cohen och Levinthal (1990) som beskriver att foretag maste
vérdesitta ny kunskap for att ha mojlighet att ta till sig den. Teorin pekar dven pa att kunskapsbasen okar
kumulativt ju mer kunskap organisationen tar till sig. Det forklarar nyttan av det strategiskt larande
nitverket med sitt stindiga skapande av effektiv kunskap foljt av kunskapsoverforing, eftersom det
bidrar till att den diversifierade kunskapsbasen inom foretaget stindigt utokas. En diversifierad
kunskapsbas kan enligt Cohen och Levinthal (1990) 6ka absorberingsformégan over tid, pa grund av att
den nya kunskapen relaterar till vad som redan &r kdnt. Det kan pa sikt oka fOretagens
fordndringsbendgenhet och chans till 6verlevnad, eftersom en lyckad dverforing av natverkets effektiva

kunskap skaffar kompetens till att ta rétt beslut och fordndras i takt med den snabbt fordnderliga vérlden.

4.3.2.2. Hinder for absorbering

Cohen och Levinthal (1990) diskuterar hur absorberingsforméga &r abstrakt och hur dess fordelar kan
ses som indirekta. Det visar sig tydligt d& majoriteten av de intervjuade ledarna belyser att det &r svart
att mata resultatet av den abstrakta kunskapen. For att fortsitta utvecklas dr det viktigt att ledare har en
vilja att ldra sig och ta med sig ny kunskap till sitt foretag, samt att de ser virdet med det (Granberg &
Ohlsson, 2016). Ledarna uttrycker hur viktigt det &r att vilja dela med sig av och ta till sig ny kunskap

samt att inkludera medarbetare for att skapa en gemensam forstdelse om fordndringar. Cohen och
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Levinthal (1990) beskriver vikten av att kunskap Overfors inom organisationen bland dess
underavdelningar, vilket knyter an till ledarnas betonande av att inkludera medarbetare vid
fordndringsarbete. Inkluderingens betydelse kan vidare forklaras av Simon Sinek (2010) som
argumenterar fOr att ledare och organisationer maste veta orsaken till varfor arbete inom organisationer
gors. Sineks teori (2010) stottar ledares beskrivning av hur utveckling inom ledarrollen kan bidra till
bittre ledarskap i1 form av inspiration och engagemang vilket i sin tur kan leda till battre verksamheter.
Den personliga utvecklingen dr enligt ledarna svar att mita men Sinek (2010) bekréftar att det ar

avgorande for organisationers framgang.

Cohen och Levinthal (1990) beskriver hur absorbering kan hindras av rddsla och osdkerhet hos individer.
Om anstéllda istdllet kdnner sig inkluderade och forstar varfor forédndring ska ske, kan rddsla och
osdkerhet Overbryggas. Det bekriftar 4terigen vikten av ledarens roll nir det kommer till
fordndringsarbete (Sinek, 2010). De fall dér ledare har beskrivit hur de stott pa organisatoriska hinder
och troga strukturer bekriftar hinder i form av hur hierarki, makt, normer och regler inom organisationer

kan motarbeta fordndring och ddrmed absorbering av ny kunskap.

4.4. Hallbarhet

Under denna rubrik presenteras och analyseras ledarnas syn pa dagens omvirldsutmaningar, vilket véirde
det kan ge for foretag att arbeta med dessa samt huruvida nédtverkande kan stotta foretag i hantering av

samma utmaningar.

4.4.1. Resultat

4.4.1.1. Omvdrldens utmaningar

P& fragan vilka samhilleliga utmaningar ledare anser vara av hogst vikt for framtiden svarar majoriteten;
miljo, klimat och héllbarhet. Andra viktiga fragor dr kompetens och kompetensutveckling, hur foretag
ska finna rétt resurser for konkurrenskraft, anpassningsformaga, global politik, digitalisering,

handelsforbindelser varlden over samt ekonomiska forbindelser.

Samtliga ledare har svarat att problematik bakom alla nimnda utmaningar pa nagot sétt dr anknuten till
foretagande och att det i manga fall knyter an till den egna organisationen. Ett genomgéende svar &r att
stora utmaningar framst knyter an till foretags formaga till nytdnkande och utveckling. Sju ledare svarar

snabbt att arbete med utmaningar &r ett maste for att dverleva, samtidigt som foretaget bidrar till ett
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battre samhille. Ledare menar att vidga sina vyer, vara 6dmjuk och inte tro att de har alla svar samt att

bredda sin idé om vad kompetens &r kan vara drivkrafter for alternativa 16sningar och affarsmdjligheter.

“Det krdvs trygghet for att kunna fordndras och std stabilt genom fordndringen” — R8

Vilket virde det ger foretag att arbeta med utmaningar gav olika svar antingen relaterat till dverlevnad,

existensberdttigande eller vinst och nya affarsmojligheter.

“Det handlar om att vara en attraktiv arbetsgivare och att ha en hallbar strategi for framtiden -
R9

“Antingen anpassar man sig till fordndringen eller sd gar man under som de foretag som inte har
héingt med”- R13

“En helt ny vdirderingsstyrd generation dr pd antdg in i ndringslivet och de kommer stdilla helt
andra krav”’- R11

4.4.1.2. Det langsiktiga vdrdet av ndtverkande

Samtliga ledare menar att natverkande ger ndgon typ av virde pa langre sikt. Svar inkluderade att ndtverk
hjélper ledare att halla sig uppdaterade och att se helhetsperspektivet for att kunna hantera de stora

utmaningarna.

“Beror pa vilket bolag du vill ha men det ger personer som vixer i kunskap och haller sig up to
date med vad framtiden har att visa bolagen” - R4

“Jdtteviktigt att korsbefrukta och bygga nya broar mellan bolag och utbyta kompetenser och dra
nytta av varandra. Det tror jag dr den frdamsta vinsten” — R14

4.4.1.3. Kan ndtverket hjdlpa med utmaningarna

Majoriteten av ledarna ar sikra pa att ett fortsatt ndtverkande kan hjélpa i hantering av utmaningar, trots
att det ses som en svér fraga att svara pa. I nitverket drar ledarna lirdom av varandra vilket kan bidra
till nytdnk inom organisationen och utveckling i ritt vdg. Ett par av ledarna tror att det kan hjélpa till
viss del, att nédtverket inte ger ndgra losningar i sig men det dr en del i pusslet av att jobba med
utmaningarna. Ytterligare tvd ledare beskriver hur utmaningarna ar for stora och att nitverket framst
hjélper till med individuella utmaningar samtidigt som det kan foda tankar om hur arbete vidare ska ske
med de storre frdgorna. De resterande 12 ledare som svarar ja anser det viktigt att det som diskuteras ar

aktuellt sé att ledarna haller sig uppdaterade om sin omvarld.
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“Ja det tror jag men jag tror a andra sidan att det finns mycket att gora. Det finns ju ingen tydlig
inriktning eller storre grepp kring fragorna riktigt. Alltsa kring hur foretagen ska utveckla en
hallbar strategi” - R7

“Det dr forst ndr bolagen i sig tdnker ndtverk och ser sig sjdlv som en del i ett stort kugge som det
borjar bli intressant och det dr dda man verkligen kan borja fordndra grejer”’- R12

4.4.2 Analys

4.4.2.1. Omvdrldens utmaningar

Ledarna beskriver hur samhillet star infor stora utmaningar vilket gor att foretag har stora behov av att
utvecklas over tid. Oavsett utmaning pekar samtliga ledare pa att den kan knyta an till foretagande. Att
vérlden och utmaningar dr fordnderliga skapar ddrmed behov for foretag att utvecklas och anpassa sig
for att skapa vérde bade for foretaget och omvirlden, vilket bekréftas av ledares svar. Porter och Kramer
(2011) beskriver hur ekonomiskt virde och socialt virde hinger ihop och att foretag bor skapa vad
forfattarna kallar “delat viarde” vilket lankar samman foretagsutveckling med socialt ansvarstagande da
foretags och samhaéllets vdlmiende dr dmsesidigt beroende. De menar dven att foretag bor ta ledning
mot att fora foretag och samhélle samman. Ledarnas medvetenhet och insikten om vérdet av att jobba
med utmaningarna bekriftar det langsiktiga tinkandet dér samhéllet och foretag &r sammanfogade. Det

langsiktiga virde ledare uttrycker sig arbeta for kan forhoppningsvis bidra till ett delat véarde pa sikt.

4.4.2.2. Langsiktigt virde av ndtverkande

Resultat av intervjuer uttrycker ett behov av att lara over tid. Det langsiktiga vérdet av nétverkandet
menar ledarna handlar om att stindigt ldra av och utmana varandra. Ledare som triffas frdn olika
branscher kan med stdd i Wals och Schwarzins teori (2012) utgéra ett larande system ifall de olika
parterna dr 6ppna for larande. Deltagarna kan, med stod i resultatet, ldra av varandras erfarenheter och
dra nytta av varandras olikheter, vilket gar hand i hand med Wals och Schwarzins teori (2012). Det
strategiskt larande ndtverket kan didrav jamforas med ett ekosystem som Wals och Schwarzin (2012)
beskriver utnyttjar mangsidighet for att skapa en flexibel, motstandskraftig gemenskap. I ekosystemet
ar alla parter 0msesidigt beroende av varandra (ibid) vilket kan jimforas med det strategiskt ldrande
nédtverket déir deltagarna &r Omsesidigt beroende av varandras Oppenhet, vilket skapar trygghet,

fortroende och god dialog.

Det strategiskt ldrande nétverket skapar kommunikation, vilket leder till en lirande gemenskap om de

olika parterna framjar varandras olikheter. Dialog &r enligt Wals och Schwarzin (2012) kéllan till det
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larande systemet och ldrandet bidrar till att natverket blir en motstdndskraftig gemenskap. Det ldrande
systemet kan skapas via forum som for samman olika parter och ddrmed underléttar dialogen, vilket

Vistsvenska Handelskammaren i detta fall bidrar med.

4.4.2.3. Kan ndtverket hjdlpa med utmaningarna

Kunskapsoverforing kan leda till absorbering och ett fortsatt ldrande 6ver tid inom organisationen, vilket
1 sin tur kan leda till att organisationen blir en motstandskraftig enhet, likt processen med natverket.
Walts och Schwarzin (2012) belyser att organisationers forméga att bli till lirande system beror pé
medlemmarnas vilja och reflektionsformaga, vilket for tanken tillbaka till foretags absorberingsforméga.
Om foretag absorberar oOverforingen av kunskap kan ett liarande system uppstd. Alltsd, ett
motstdndskraftigt system som klarar av att foregripa fordndringar och svara pa uppkommande risker
(Wals & Schwarzin, 2012). Nyckeln till att hantera dagens utmaningar kopplat till omvérldens

fordndringar kan dérav ligga i kommunikation och nyttjande av mangfald.

Majoriteten av ledarna har instdllningen att nédtverket kan hjélpa nér det kommer till utmaningarna.
Niétverket kan jamforas med kluster vilka Porter och Kramer (2011) menar bidrar till hdgre eftektivitet,
produktivitet och virdeskapande hos foretag genom utbyte av formagor och resurser. Da ledare
samarbetar over branschgrinser och drar nytta av mangfald i form av ny kunskap kan kunskapsutbyte
inom nétverket leda till kunskapsoverforing, vilket i sin tur gor att foretag kan uppna hogre produktivitet
och effektivitet. Detta d4 resurser kan sparas genom att slippa ldgga mer tid sjdlv pa att komma pa egna
l6sningar pa problem. Det effektiva ldrande som wuppstdr inom nétverket kan alltsd vara
resursbesparande. Klusterbildning dr enligt Porter och Kramer (2011) en av vdgarna mot hallbarhet och

det strategiska nétverket kan dédrav vara vigen mot hallbart foretagande.
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5. Diskussion och Slutsatser

5.1. Diskussion
De strategiskt ldrande nitverk som undersokts kan ses bidra till att chefer och ledare tillsammans skapar
effektiv kunskap och utvecklas i sin roll. Ledarna menar att viss effektiv kunskap har overforts till
foretagen men for att detta ska kunna ske krévs en vilja till férandring hos ledaren som éven ska kunna
motivera sina medarbetare till att ta till sig den nya kunskapen. Det krdvs dven en vilja hos organisationen
att ta vara pa ny kunskap. Overforing av effektiv kunskap fran niitverk till foretag kan pa lingre sikt leda
till positiva resultat inom respektive ledares verksamhet till f6ljd av ett béttre ledarskap och/eller 6kad
kompetens och kunskap i foretaget. Ledarna anser att minga av de stora utmaningarna i omvirlden
relaterar till foretagande och att nitverkandet &r en bidragande faktor till att gripa sig an dessa

utmaningar.

I forhallande till tidigare forskning, relaterat till hallbarhet och ldrande, bidrar denna studie till inblick 1
nétverkandets betydelse for héllbar utveckling som en ldrande process. Uppsatsen kan bistd ledare,
foretag och mojliggorare som bedriver, eller 6nskar bedriva liknande strategiskt larande nitverk. De kan
forhoppningsvis fa en béttre forstaelse for nédtverken, det sammanhang inom vilket de verkar, samt
forstaelse for andra personer i liknande sammanhang som stdr infor liknande utmaningar. Uppsatsen
klargdr hur effektiv kunskap kan bidra till virde for ledare och foretag vilket utgor skal till att delta 1
liknande ndtverk. Studien kan dven motivera ledare, organisationer och mojliggdrare till att utarbeta
metoder for att dokumentera och ta till vara pa den effektiva kunskapen. Huruvida studien bidrar till
héllbart foretagande beror pa verksamhetens formaga att och anpassa sig till sin omvérld. Héllbar
utveckling &r beroende av manga olika faktorer, vilket innebér att studien endast dr en bidragande del

till den omfattande forskning som krivs for att uppna héllbar utveckling.

Respondenternas svar ir i stora drag enhetligt med viss variation, men vilken faktor det beror pé ar svart
att faststélla. Ledare sittande pa en VD-position tenderar prata mer om sin egna roll och behov av egen
utveckling snarare dn verksamhetens, men till mingt och mycket dr det svart att urskilja tendenser till
foljd av nivd pa strategigrupp eller position inom foretaget. Svaren kan snarare ses bero pa
respondenternas personlighet och personliga intresse for vissa fragor. For att se tydliga monster i
respondenternas svar krivs studier som fokuserar pd hur paverkan pa fordndringsarbete inom foretag
kan bero pa ledares position. Resultaten fran studien tyder pa viss generaliserbarhet da intervjuer har
utforts med ledare frén olika branscher och av olika bakgrund, samt att resultaten kan ses stodjas av

tidigare forskning pa &mnet. Det faktum att denna studie undersokt strategiskt ldrande nétverk vid
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Vistsvenska Handelskammaren begrinsar generaliserbarheten dd mer omfattande forskning kravs av

liknande nétverk for att ytterligare bekrifta studiens resultat.

5.2. Forslag till vidare forskning

Da denna studie fokuserat pd det strategiskt ldrande nétverket sett ur ledares perspektiv vore det
intressant att studera deras respektive foretag for att undersdka huruvida medarbetare anser att ledares
nétverkande bidragit till positiva effekter inom organisationen. Detta for en djupare forstéelse for vérdet
av nitverkande. En annan intressant infallsvinkel vore att mer djupgéende identifiera de hinder som
finns for implementering av effektiv kunskap inom foretag. Forslagsvis kan framtida studier iaktta olika

ledare i deras intention att overfora kunskapen for att se i vilket led det brister.

5.2. Slutsatser

Syftet med den hir studien har varit att undersdka om det strategiskt ldrande nétverket kan bidra till
effektivt lirande bland foretagsledare, om ledare verfor den nya kunskapen till respektive verksamhet

samt pd vilket sitt 1drande kan bidra till héllbart foretagande.

Nedan foljer slutsatser som relaterar till den framtagna modellens (figur 2) olika delar. Slutsatsen
forklarar hur nitverk, kunskapsoverforing och absorbering relaterar till varandra vilket leder till

hallbarhet som en ldrande process.

Méjliggérare

\

"
<

Kunskaps-
overforing

Utvecklings- Ledare

behov

Kollektiv

Absorbering kunskap

Figur 2.

Forskningsfragorna lyder som foljer:
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- Kan ett strategiskt ldrande nétverk skapa effektiv kunskap som vidare kan overforas till
foretag?
- Ar det mojligt for den dverforda kunskapen att absorberas inom foretaget och hur bidrar det

i sin tur till héllbart foretagande?

5.2.1. Nitverket

Vistsvenska Handelskammarens strategiskt ldrande nétverk uppfyller forutsittningar for att effektiv
kunskap ska kunna skapas. Det innebér att ledare tillsammans kan skapa mer 4n vad de hade gjort var
och en for sig. Att ledare kommer frdn olika branscher skapar en trygg och givande atmosfir for
diskussion, dér erfarenheter, problem och dilemman kan delas. D& deltagare har samma syfte och mal
med nétverkandet uppstér trygghet och fortroende inom gruppen. Det bidrar till gemensam reflektion
och forstéelse vilket leder till att ny, kollektiv kompetens skapas varefter handlingsstrategier som angér

diskuterade problem och dilemman kan utformas.

5.2.2. Kunskapsoverforing

Den effektiva kunskapen kan dverforas till foretag genom faktiska implementeringar, kunskapsspridning
och/eller personlig utveckling hos ledare. Studien visar att kunskapsoverforing lyckas i de fall koppling
finns mellan syfte till deltagandet och aktuell verksamhetsutveckling. Avgorande &r dven ledarens vilja
till kunskapsoverforing. En annan viktig faktor for lyckad kunskapsoverforing dr forstdelse inom
organisationen om varfor fordndringar gors, inkludering av medarbetare samt tydliga syften och mél.
Kunskapsoverforing kan hindras av bristande strukturer inom foretag for att finga upp ny kunskap.
Hinder kan dven finnas i avsaknad av organisatoriska forutsittningar varpa effekterna av nitverkandet

stannar vid personlig utveckling hos ledare.

5.2.3. Absorbering

Studien visar att da det larande nitverket sdtts i ett strategiskt perspektiv dr det mdjligt for effektiv
kunskap att 6verforas till och absorberas inom organisationer. Absorberingsférmagan upplevs god inom
inom de foretag lyckad kunskapsoverforing skett, vilket har bidragit till positiva resultat inom samma
foretag. Dessa resultat dr dock svéra att méta och héarleda till respektive kunskapsoverforing, men olika

kombinationer av kunskapsoverforing kan ses leda till positiva effekter inom organisationen genom en
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okad kunskapsbas. Hur ledaren leder har betydelse for hur vél kunskapen absorberas av foretaget da det
spelar stor roll att organisationen forstar varfor ny kunskap och dérav fordndring, dr viktigt. Ju storre
kunskapsbas som redan finns etablerat inom foretaget, desto storre absorberingsformaga och darmed

bittre fordndringsbendgenhet har foretaget.

5.2.4. Hallbarhet

Det strategiskt ldrande nétverket kan jimforas med kluster som genom skapandet av effektiv kunskap
leder till savél héllbart foretagande som héllbar utveckling av samhéllet. Detta da foretag och samhille
ar omsesidigt beroende av varandra och nyckeln till att dverleva kan ségas ligga i samarbete. Det
strategiskt larande ndtverkets styrka ligger i kombinationen av deltagares olika kompetenser och
erfarenheter ddr ledare ldr av varandra och tillsammans skapar en motstandskraftig enhet, som
tillsammans rustar sig for omvirldens utmaningar. Om foretag genom redan etablerad kunskap besitter
mojlighet att absorbera effektiv kunskap fran néitverket kan de utdka sin kunskapsbas ytterligare, forstd
sin omvirld och over tid bli till motstdndskraftiga system som kan foregripa framtida risker och
forandringar. Studien pekar pd att hallbarhet som en liarande, cirkuldr process kan bidra till stindig

verksamhetsutveckling och dérav héllbart foretagande och hallbar utveckling.
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6. Reflektion

Denna studie har beskrivit hur strategiskt lirande nétverk kan stotta chefer, ledare och deras foretag i
den foranderliga virld de verkar i samt hur nitverket kan underlatta hantering av de utmaningar foretag
star infor 1 dagens globaliserade samhille och didrmed bidra till hallbart foretagande och hallbar

utveckling. I tillagg till de resultat studien visar pa finns ett par faktorer som &r vérda att diskuteras.

Syftet med Vistsvenska Handelskammarens strategiskt ldrande ndtverk &r att stotta ledare och deras
foretags verksamhetsutveckling. Handelskammaren utformar strategigrupper baserat pa ledares behov
vilket till stor del handlar om att fa stottning i rollen som chef eller ledare. Ledarna intygar dven att det
finns ett stort behov av ldra mer om utmaningar som ror den fordnderliga omvérlden samt vilket virde
det ger for foretaget att hantera dessa utmaningar. Studien bekréftar att den effektiva kunskap som skapas
inom strategiskt ldrande nitverk direkt kan hérledas till de &mnen som diskuteras inom gruppen. Som
det ser ut idag viljs diskuterade &mnen inom gruppen av deltagare sjélva, vilket innebér att 1rande och

kunskap uppstar utefter den redan befintliga kunskapsbasen hos nitverkets deltagare.

Detta innebér att det kan finnas ett glapp mellan behov och ldrande och att det finns en risk att vissa,
betydelsefulla &mnen kanske aldrig kommer upp pa bordet. Att ldrande till stor del skapas utefter
ledarnas behov angéende utveckling i sin roll kan i sin tur leda till stirkta foretag, men mycket tyder pa
att det finns ytterligare behov i att fa diskutera stérre utmaningar géllande den forénderliga varlden. Om
foretag ska bli motstdndskraftiga pé ldngre sikt krdvs ett kontinuerligt utdkande av deras kunskapsbaser,
vilket sker genom inforandet av helt ny kunskap. Det tyder pd vikten av av att mojliggoraren haller sig

uppdaterad och for in ny input till nétverken for att ticka alla behov.

Manga ledare uttrycker vikten av att Vistsvenska Handelskammaren héller sig uppdaterad. Det
uttrycket, i kombination med ledares beskrivning av hur nitverket kan hjdlpa med dagens utmaningar,
samt syftet med ndtverket som delvis dr att hantera verksamhetsutveckling, pekar pa mdjliggoérarens roll
att i storre utstrackning pdverka val av de &mnen som diskuteras under natverkstrdffarna samt uppgift
att upplysa om vikten i att hantera utmaningar och hjélpa ledare och foretag med detta. Ledarkollen
(Nitigate, 2019) vilken bekriftar att de storsta utmaningarna for chefer och ledare for vastsvenska foretag
idag &r att hanga med i en snabbt fordnderlig vérld, att kunna ta tid for reflektion samt forédndringsarbete

bekréftar ytterligare mojliggorarens fortsatta utveckling i sin roll.
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Studien beskriver att en del av kunskapen kan g forlorad om det inte finns en specifik struktur for hur
den ska lagras och dverforas. Det kan bero pa att individer till storst del for med sig det som relaterar till
dennes redan existerande kunskapsbas, eller att ledare har olika sdtt att reflektera 6ver kunskap eller
olika processer for hur kunskap overfors till respektive foretag. Detta uttrycker vikten av att det
kollektiva ldrande som uppstir faktiskt formuleras och sparas pd nédgot sitt for vidare hjalp till

overforing av kunskap.

Studien bekréftar vidare att den ldrande processen som uppstér, till f61jd av nédtverkande, kan leda till
héllbart foretagande. Med hallbart foretagande menas att verleva i den snabbt foranderliga vérlden och
for att overleva krivs en formaga att forédndras och anpassa sig till sin omvérld. Foretag &r beroende av
att omvérldens vdlmédende och tviartom. Hallbar utveckling &r beroende av ménga olika faktorer och

denna uppsats har fokuserat pa en del som kan hjélpa till i avseendet.

6.1 Rekommendationer

Ett alternativt ndtverk foreslds drivas vid sidan av redan befintliga nitverk med mojlighet for ledare att
f4 behandla de stora samhélleliga utmaningar foretag stir infor idag med syfte att bidra till hallbar
utveckling for foretag och samhille. Detta ges som ett forslag i samband med Ledarkollen (Nitigate,

2019) som uttrycker hur chefer och ledare efterfrigar att 14ra sig mer om hallbar utveckling for foretag.

Flera intervjuade ledare uttrycker brister nir det kommer till hdrledning av effektiv kunskap och
overforing fran nétverk till foretag. Konkreta tips och forslag fran intervjuade ledare &r att skapa olika
slags forum dér kunskap fran nétverket kan laddas upp, exempelvis genom text, video eller poddar. Det
underléttar for ledare att sedan ta upp diskuterade &mnen med respektive foretagsledning. De intervjuade
ledarna uttrycker dven att detta kan anvindas som ett sitt for att visa vérdet av att delta i1 de strategiskt

ldrande nitverken.
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Bilaga A

Intervjumall

Introduktion

Vilkommen hit och tack for att du vill vara med och medverka i var studie!

Vi studerar pa Handelshogskolan vid Goteborgs Universitet och gor just nu vér kandidat-termin
inom foretagsekonomi. Som examensarbete skriver vi en uppsats om strategiskt ldrande
nétverk, dér vi vill bidra med forskningen inom samma omréade.

For vér forskning har vi alltsd valt att gora en studie av Vistsvenska Handelskammarens

strategiska ldrande nétverk, genom intervjuer med foretagsledare deltagande nétverken.

Informationen fran intervjun kommer endast anvidndas i forskningssyfte far var uppsats, och
kommer inte publiceras eller anvindas for ndgot annat &ndamal.

Under intervjun skulle vi vilja spela in allt som sigs och gora anteckningar ldngs med végen,
samtycker du till det?

Introduktions-fraga

- Skulle du vilja borja med att beritta lite om din yrkesroll och det foretag du kommer
ifran?

- Kan du beritta lite om dina tidigare arbetslivserfarenheter?

- Hur ménga anstéllda har foretaget/hur ser storleken pé foretaget ut?

Natverket

Hur ldnge har du deltagit i natverket?

- Vad var det som gjorde att du gick med?

- Hur skulle du beskriva nétverket?

- Hur skulle du beskriva gruppdynamiken, med tanke pa deltagarnas olika bakgrunder?
- Hur fungerar kommunikationen och interaktionen mellan gruppmedlemmarna?

- Vilket @mne har varit viktigast for dig att ta upp inom nétverks-traffarna?



- Upplever du att det finns ndgot som &r mindre bra med nétverket?
- Pavilket sitt brukar du reflektera 6ver den information som behandlats i1 natverket?
- Vad ger nétverket dig personligen?
Kunskapsoverforing
- Vad édr det frimsta som du har tagit med dig tillbaka till din organisation?
- Hur har det tagits upp inom fGretaget?

- Har du tagit med dig ndgot fran nidtverket som har implementerats vidare in i foretaget?

— Om JA:
- Kan du ge nét exempel pa vad?
Hur fungerade det?
Varfor tror du att det gjorde/inte gjorde det?
- Jobbar foretaget med fordndring/dr foretaget fordndringsbendget?

- Hur ser processen (i vanliga fall) ut for implementering av ny kunskap inom ditt
foretag? Gar det hér i linje med hur ni brukar genomfora forandringsarbete?

— Om NEJ:
- Varfor tror du att det dr s&? Hur kommer det sig?

- Hur brukar ni jobba med fordandringsarbete inom din organisation?

- Vilka faktorer anser du vara viktigast for att lyckas med implementering av ny kunskap?
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Absorbering
- Kan du se om implementeringen av ny kunskap, som resultat av natverks-traffarna, har

gett resultat inom foretaget?

— JA:
- Har resultaten varit positiva eller negativa?

- Hur har resultaten kunnat métas?
- Synliggors fordndringarna for anstidllda och hur mottas resultaten?

— NEJ:
Varfor tror du att det dr sa?

Hallbarhet

- Vilka langsiktiga effekter ser du att nitverkandet kan ge?

- Med tanke pa hur vérlden ser ut idag (fordnderlig), kortfattat: vilka samhilleliga
utmaningar tror du dr de storsta och ddrmed av hogst vikt for framtiden?

- Hur ser du dem relatera till foretagande?

- Vilket virde ger det er att jobba med utmaningarna?

- Tror du att ett fortsatt deltagande i nédtverket kan hjilpa foretag med dessa utmaningar?
— Om JA:

- Hur?

- Vad tror du ir det viktigaste som krdvs for att nitverks-utbytet ska forvandlas till
verksamhetsnytta?

— Om NEJ:
- Varfor?

Ytterligare kommentarer/tillagg:
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