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Inledning

» »,

Uttryck som “stindig forandring”, "vi maste vara framatlutade” och
“vi méste bli bittre pd innovation” har under lang tid uttalats och
spridits av sévil forskare som konsulter, chefer och media.

Regionala aktorer forsoker pa olika sdtt bidra till tillvixt, vilket
ofta verkar handla om att producera mer, silja mer, anstilla fler. P&
s& vis utvecklas landet Sverige.

Ett sitt att skapa tillvéxt ar att utveckla nya produkter och tjéns-
ter. Att hélla pa med innovation. Det ér vi tydligen redan rétt bra pa
i Sverige. For nagra ar sedan publicerades nyheter om att vi var bést
i Europa pd innovation.' Det arrangerades méten dér det diskute-
rades hur Sverige skulle behélla sin stillning som en viérldsledande
innovationsnation.?

Det &r lite intressant att det nu pratas s& mycket om innovation.
Fran slutet av 1990-talet och en bra bit in pa 2000-talet var begrep-
pet entreprendrskap populirt. Det var viktigt att det startades fler
nya foretag for det ansags vara i de sma nystartade foretagen som
nya produkter och tjinster utvecklades. P4 2010-talet blev istillet
innovation “det nya svarta”. Intresset riktades nu mer mot hur exis-
terande foretag och organisationer kan ta fram nya produkter och
tjdnster.

Det ar forvisso inte bara nya produkter och tjanster som ar vik-
tiga. Aven sittet att organisera arbetet, savil produktion som admi-
nistration och forséljning, kan fornyas. Ny teknik kan ge oss moj-
ligheter till helt nya typer av affirer.

1 Ett exempel: http://www.energivarlden.se/artikel/sverige-ar-bast-pa-innovation-i-europa/.
Ett annat: https://metromode.se/noje/ny-sammanstallning-har-ar-varfor-sverige-ar-varl-
dens-basta-land/. (Himtade 2018-06-26)

2 http://program.almedalsveckan.info/event/view/54460 (Himtad 2018-06-26)



Begreppet innovation kan saledes forstas som att handla om allt
ifran nya produkter och tjanster till nya organisatoriska processer,
nytt ledarskap och nya affirsmodeller.

Samtidigt som det ofta framhalls att Sverige 4r bra pa innova-
tion s lyfts det relativt ofta fram att det finns en bristande inno-
vationsformaga i svenska organisationer. Det framkommer bland
annat i regionala innovationsstrategier.?

Med detta som utgangspunkt borjade vi pd Linnéuniversitetet
for nigra ar sedan genomféra ett antal aktiviteter med fokus pa
ledarskap for okad innovationsformédga. Vi har bland annat ge-
nomfort ledarutvecklingsgrupper (LUG), gruppdiskussioner och
innovationsdrivande dialoger med chefer, ledare och entrepre-
norer fran olika sektorer. Dessa aktiviteter har genomforts i pro-
jektform. Det forsta projektet hette Ledarskap i Smaland (2016-
2019). Innevarande projekt heter Ledarskap och entreprendrskap i
Smaéland och kommer att avslutas under &r 2023.4

Vér ambition var inte i forsta hand att vi skulle ut och utbilda
ledare i hur innovation gér till. Tvirtom borjade vi med att stilla
manga frégor. Vi letade efter berittelser om hur ledare och entre-
prendrer redan idag gor for att utveckla, férandra och fornya verk-
samheter. Vad gor de? Hur gor de? Varfor gor de som de gor? Hur
resonerar de kring detta? Vad kan vi ldra fran deras erfarenheter?
Sedan har vi sjélvfallet satt detta i relation till befintlig kunskap.
Finns det nédgot som vi kan bidra med till ledare och entreprendrer?
Kanske dr det just i motet mellan praktiska erfarenheter och gene-
rella teorier som nagot nytt kan uppsta?

Virt arbete har resulterat i bockerna Smdldndskt ledarskap och
Ledarskap for 6kad innovationsformdga.s Dir fokuseras tva teman:
vad som kan betecknas som smélandskt ledarskap samt hur ledare
kan 6ka innovationsformagan med hjélp av négra specifika teorier
och modeller. I denna tredje bok fokuserar vi pa ett antal exempel

3 Se exempelvis Kronobergs regionala innovationsstrategi.
Finansidrer av projektet ar Tillvaxtverket, Region Kalmar lin,, Region Kronoberg,
Familjen Kamprads stiftelse, Tekniska Hogskolan vid Jénkoping University samt
Linnéuniversitetet. I detta projekt samverkar vi dven med Ung Foretagsamhet Kronoberg
och Ung Foretagsamhet Kalmar.

5  Forslund m.fl,, 2016; Forslund, 2019.



pé fornyelseforsok i smaldndska foretag och samverkansprojekt. Vi
berittar om hur manniskor i vardagen arbetar for att astadkomma
nagot nytt eller férandra nagot existerande.

Att utforligt presentera allt som skett i varje specifikt fall skulle
ta mycket utrymme. Vi har istdllet valt att vara forhallandevis kort-
fattade och fokusera pd nagra fa kirnfulla saker inom respektive
fall. Det centrala &r att lyfta fram de olika exemplen, bland annat
for att de representerar en annan typ av verksamheter dn de som
ofta lyfts fram i savdl media som i ldrobocker inom omradet. De
som blir nyfikna pa ett specifikt foretag kan gérna ta kontakt for att
ldra mer.

Det finns de som gjort liknande saker fore oss. Det finns
till och med en bok som fungerat som inspiration. Den heter
Entreprendrskap pa svenska och kom ut 1992.° Professor Bengt
Johannisson, for 6vrigt Sveriges forsta professor i entreprendrskap,
och nédgra doktorander &kte ut till entreprendrer for att forsoka
“fanga” vad det var for entreprendrskap de holl pd med. Var det
samma som det som beskrevs i internationell forskning? Under ti-
digt 1990-tal var en sddan fraga ovanlig.

I boken fran 1992 lyfts négra specifika skillnader fram. Till ex-
empel ansag svenska foretagsledare att kreativitet dr viktigare 4n
sjalvfortroende och riskbenigenhet. Hér skiljde de sig fran inter-
nationella foretagsledare, som ansag att sjalvfortroende ar viktigast,
medan kreativitet ansags som mindre viktigt.

Nir vi idag blickar 30 ar tillbaka i tiden s kan vi se att det kom-
mit fler bocker med exempel pé ledarskap och entreprenorskap i
Sverige.” Vi sillar oss till dessa, men har begrinsat oss ytterligare,
till Smaland, eftersom det dr dir vi ar aktiva. Darfor ar bokens titel
just Fornyelse pa smdldndska.

Nir vi borjade prata med ledare och entreprenérer i Smaland
upptickte vi snabbt att ordet innovation inte alltid uppfattas som ett
anvindbart eller begripligt ord. Daremot &r det ingen tvekan om att
det dr viktigt att utveckla och fornya verksambheter. Istillet for att

6 Johannisson, 1992.
7  Johannisson & Landstrém, 1999; Brundin m.fl., 2012.
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anvinda ord som Innovation, Utveckling eller Forbittring s& valde
vi dérfor Fornyelse pa sméaliandska.

Manga tanker formodligen pa “smalidndska” som en dialekt. Ordet
dialekt kommer enligt Nationalencyklopedin fran grekiskans
dia’lektos ("samtal’, “sétt att tala”) och betecknar en sprakvariant
som talas av invdnarna inom ett avgransat geografiskt omrade, till
exempel ett landskap eller en socken.® En dialekt skiljer sig fran
standardspréket och fran angrinsande dialekter.

P4 liknande sitt kan vi tdnka oss att det kanske finns en for-
nyelsevariant bland smalandska sma- och medelstora foretag som
skiljer sig fran den som anvénds i andra geografiska omraden.

Boken riktar sig till studenter, verksamma chefer, ledare och entre-
prendrer och till de i offentlig sektor som intresserar sig for fornyel-
se bland (foretradesvis) sméd- och medelstora foretag, oavsett om de
befinner sig i Smaland eller ndgon annanstans.

8  https://www-ne-se.proxy.nu.se/uppslagsverk/encyklopedi/l%C3%Asng/dialekt (Hamtad
2021-09-22)
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Bokens disposition

Boken inleds med négra kortare kapitel som sa att siga “sitter sce-
nen” for vad boken handlar om. I bokens del 1 presenteras sedan
elva foretag frén olika delar av Smaland. Presentationen sker i form
av korta berittelser om hur foretaget vuxit fram och nagra nedslag
i hur de resonerar kring och arbetar med fornyelse i sin verksam-
het. De tio forsta foretagspresentationerna har skrivits av Magnus
Forslund och Lena Gustafsson, medan det elfte har skrivits av Karin
Havemose, Johan Karltun och Joakim Netz.

I bokens del 2 fokuserar vi p& nagra teman som vuxit fram ur
vara moten, bade i form av enskilda dialoger och i gruppdiskussio-
ner, med de foretag som presenteras i del 1.

Del 3 bygger pa en sdrskild studie av fyra exempel pa initiativ till
socio-ekologisk omstillning, exempelvis ett nitverk pad Oland och
en grupp lantbrukare. Bidragen i denna del har skrivits av Marina
Jogmark, Mathias Karlsson, Joacim Rosenlund och Malin Tillmar.

I den avslutande del 4 knyter vi ihop det hela genom att ta vi upp
nagra gemensamma monster i boken och blicka framat. Har ater-
finns ocksa reflektioner av professor emeritus Bengt Johannisson,
som i ljuset av sin forskargirning ser bade gammalt och nytt i de
smaldndska foretag som presenteras i del 1 och 3.

12



Hur har vi gjort den hér boken?

Under 2020 och 2021 har vi traffat upp emot 100 chefer, ledare, dga-
re och entreprendrer i Kalmar och Kronobergs lan. En del tréffar
har bestatt av enskilda dialoger, andra av diskussioner mellan flera
personer. Dialogerna har haft olika lingd, inriktning och utform-
ning.' I grunden har intresset riktats mot deltagarnas vedermodor
gillande att leda, utveckla och fornya verksamheter.

I nagot fall har det varit en enstaka dialog, i andra fall har det ge-
nomforts flera. Ndgra av personerna kidnde vi sedan tidigare, andra
har vi kommit i kontakt med f6r forsta gangen.

I vért arbete har vi hdmtat inspiration fran interaktiv forskning
i samverkan med samhallet.> Det innebdr att vi inte bara har in-
tervjuat personer utan ibland ocksa har nérvarat och observerat
arbetet samt engagerat oss i dialoger och seminarier for verksam-
heternas utveckling.

De flesta dialoger har spelats in och transkriberats. Vi gjorde en
forsta oversiktlig tolkning av materialet och identifierade fall som
vi fann intressanta att presentera i just den hir boken. Vi fann da
att manga av de fragor som kom upp handlade om tillvixt och/eller
medarbetare. Vi identifierade ocksa fall som vi planerar att ge ut i
en annan bok framoéver.

1 Iforskningstermer ar studierna explorativa och studiedesignen ar komparativ (George &
Bennett, 2005). Samtalen kan beskrivas som semistrukturerade intervjuer.
2 Aagaard Nielsen & Svensson, 2006; Van de Ven, 2007.
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Fem av de foretag som presenteras i bokens forsta del deltog i
gruppdiskussioner under hosten 2021. Under dessa diskussioner
fordjupade vi dialogerna om framfor allt tillvixt och medarbetare.
En del av det som kom fram fogade vi in i fallbeskrivningarna i
del 1, medan annat bidrar till innehallet i del 2. I de fall gillande
socio-ekologisk omstdllning som presenteras i bokens tredje del
har dialogseminarier genomforts. Har har féorutom entreprendrer
ocksa anstillda och samarbetspartners medverkat.

De som framtrader i boken har tillfragats om medverkan och tackat
ja. De har sett beskrivningarna och i négra fall bidragit med kom-
pletteringar och mindre modifieringar.

14



Behovet av fornyelse i Sverige

Fornyelse kan diskuteras pa flera olika sitt. Ett ar att uttrycka det
genom begreppet innovation. I den nationella agendan Made in
Sweden 2030 - En strategisk innovationsagenda for svensk produk-
tion (utgiven 2013) beskrivs malet vara

... att Sverige ska vara ett av vérldens frimsta linder for langsiktigt hall-
bar produktion utifrén ekologiska, ekonomiska och sociala perspektiv. P4
kortare sikt handlar konkurrenskraften om att ha stabila och effektiva pro-
cesser, fran innovation till industrialisering. Pa langre sikt maste foretagen
reagera pd megatrender och svara pa samhillsutmaningar.

I agendan foreslas satsningar inom ett antal viktiga styrkeomra-
den. Hir ingar bland annat produkt- och produktionsutveckling.
Genom att utveckla produktionsorganisationen kan produktion tas
hem fran laglonelander.

Stora utmaningar finns ocksa inom offentlig sektor.!

Omvandlingstrycket pa den gemensamma sektorn i allmianhet och kom-
muner och landsting [regioner] i synnerhet kan sammanfattas som 6kade
krav i forhéllande till ekonomiska resurser. Det har gjort att intresset de
senaste aren forskjutits frén resursdiskussioner till att ocksa handla om
forandringskompetens, fornyelse, kreativ omprovning av traditioner och
innovationer.

Behovet av ett ledarskap som frdmjar innovationsféorméga lyfts
ocksa fram i rapporten Leading innovation.?

Det ér en sak att pa generell niva uttrycka ett behov av innova-
tion och innovationsformaga, en annan att specificera behoven pa

1 Frankelius & Utbult, 2009.
2 Ritzén & Magnusson, 2013.
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en mer regional nivd. Nir det giller Sméland-Blekinge utgar regi-
onala foretrddare ofta frén rapporterna OECD Territorial Reviews
Smaland-Blekinge? I rapporterna framhélls att foretagen behéver
moderniseras, bdde vad giller produktionsprocesser och produk-
ter. Ett mal bor vara att forflytta sig “uppét” i vardekedjan*. For att
lyckas med det krévs ny kunskap och nya sitt att leda och utveckla
verksamheten.

I ménga av familjeforetagen star man infor ett generationsskifte,
ofta utan nagon sjilvklar arvtagare som ér beredd att ta dver. Aven
om det finns exempel pa att yngre tagit 6ver och att det skapas sma
grupperingar av investerare som tagit 6ver smaforetag sa finns det
stora utmaningar kvar. Ett exempel 4r en upplevd brist pa personer
som vill axla chefsroller. Ett annat dr att unga limnar regionen. Ett
tredje 4r att det i manga foretag fortfarande finns organisationskul-
turer som dr maskulint dominerade och dér kvinnors innovations-
och ledarskapsformaga inte alltid uppskattas eller ens ges utrymme.

Blickar vi utanfor foretagen sa har de senaste aren pa flera sitt satt
fokus pa fornyelsebehov kring hur vi lever vara liv. Det giller kli-
matforandringar, pandemier, avfolkning och sdmre livsvillkor pa
landsbygden med mera.

Det finns séledes uppfattningar om att det har med innovation (eller
fornyelse) i framtiden skulle kunna férekomma i storre omfattning
och pé lite annat sitt 4n vad som varit fallet den senaste tiden. Med
avstamp i ndmnda rapporter har regionerna darfér genomfort ett
antal satsningar. En sadan satsning utgors av det projekt inom vil-
ket denna bok blivit till - Ledarskap och entreprenirskap i Smaland.

3 OECD Territorial reviews Sméland-Blekinge, 2012; 2019.

4 Jundrmare slutanvindaren foretagets produkter och tjinster befinner sig, desto hogre
virde producerar man. En av fordelarna ir att lonsamheten ofta ar hogre, jamfort med nar
foretaget befinner sig lingre ner i virdekedjan.

16



Reflektioner kring det "smaldandska”

Inledningsvis skriver vi om att det kanske finns en férnyelsevariant
bland smalandska smé- och medelstora foretag som skiljer sig fran
den som giller i andra geografiska omraden. Ett slags “fornyelse pa
smaldndska”.

Foérmodligen har denna fornyelsevariant drag som paminner
om det generellt smalidndska. Vi behover dérfor relatera det som
kommer fram i denna bok till forskningen om Smalands historia
och det som i den lyfts fram som sardrag for det smaldndska.

Sméland 4r historiskt sett sammansatt av flera "sma land”. Det &r
en av anledningarna till att det 4r svért att prata om Sméland som
négot enhetligt.’ Inte desto mindre har det gjorts flera forsok att
fanga nagon slags sméldndsk identitet. Till exempel brukar det si-
gas att Sméland &r préglat av en luthersk kultur, dér det &r viktigt
att arbeta. Stravsamt ska de jordiska sysslorna utforas.” Detta arbete
sker i en karg miljo, vilket gor att sparsamhet och hjilpsamhet blir
centralt. For att 6verleva krdvs att man kan dgna sig 4t manga oli-
ka saker. En smaldnning 4r saledes ofta en mangsysslare. Handslag
fungerar lika bra som skrivna papper. Ord ska hallas.

1 Larsson m.fl.,, 2006.
2 Larsson m.fl.,, 2006.
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Det smélidndska arbetslivet har beskrivits pé flera olika sitt. Dels
finns det texter som i bred bemirkelse letat efter orsaker till smé-
lindska foretags framgéngar®, dels finns det texter som behandlar
olika delar av Smaland, bland annat med fokus pa Gnosjoandan,
mobelriket och glasriket*. Manga artiklar och bocker har ocksa
skrivits om IKEA.

Sammantaget kan vi i dessa texter hitta ledtradar till hur smé-
lindska organisationer leds, utvecklas och fornyas. Hér aterkom-
mer till exempel idén om envishet, att vaga ga sin egen vig och att
med knappa resurser dstadkomma mycket.

En friga dar dock: Giller dessa beskrivningar fortfarande?
Wigren beskriver till exempel ett Gnosjo som skiljer sig frdn den
milj6 dér foretagsledarna sjélva véxte upp i’ Pengar och status dr
nu viktigare 4n forr.

I boken Smadldndskt ledarskap presenteras och diskuteras hur
bestindig den smalidndska andan inom foretagande kan anses va-
ra. Aven om en del uttrycker tveksamhet infér méjligheten att med
vetenskaplig exakthet definiera smalandskt ledarskap, s& verkar det
finnas en hel del gemensamma forestdllningar om négot vi kan kalla
smaldndskt ledarskap.

En slutsats &r att oavsett om det finns nagot “dir ute” eller inte
s& verkar det som att savél chefer, ledare och entreprendrer som
medarbetare och andra som verkar i Sméland, kan behéva forhdlla
sig till dessa och liknande forestillningar. Ar du chef i Smaland, ja
da forviantas du helt enkelt agera pa ett visst sitt.

3 Helling, 1995.

4 Wendeberg, 1982; Gustafsson, 2004; Grahn, 2011; Johannisson, Nystrom & Reuterswird,
1982.

5 Wigren, 2003.

6 Forslund m. fl., 2016.
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I boken Smdlindskt ledarskap presenteras en “fem-i-topp-lista” pa
vad som kidnnetecknar smalandskt ledarskap:

Envishet

Ekonomiskt

Klurigt

Jordnira

Arbetsam

Envis. Enveten. Ihardig. Entrdgen. Idogt. Uthélligt.
Léangsiktigt. Stravsamt.

Resurseffektivt. Sparsamhet. Kostnadsmedvetenhet.
Kostnadseffektivt. God hushallning. Sma medel.
Sméskalighet. Lagom litet.

Uppfinningsrikedom. Finurlighet. P4hittig. Nyfiken.
Snillrikt. Kreativ. Nytdnkt. Losningsorienterad.
Gora nagot av det som finns, det man har. Gora

det omajliga mojligt. Hur svért kan det vara?
Entreprendriellt. Innovator. Tusenkonstnir.

Nira. Prestigelost. Enkelhet. Anspréksloshet.
Omirkvirdigt. Trovirdigt. Akta. Redigt. P riktigt.
Konkret. Icke-auktoritart. Sunt (bond)fornuft.

Arbetshast. Arbetsvillig. Vilja. Malmedveten.
Engagerad. Drivande. Kan sjélv. Fixar sjalv.

Manga pratar ocksa om att det finns ett mod och att man vagar ga
sin egen vag. Innebir detta att fornyelsearbete gar till pa nagot sér-
skilt sitt i smalandska foretag?
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Del 1.
Elva berdattelser om

foretagsfornyelse

Har presenterar vi elva féretag fran olika delar av Smaland i form
av korta berdttelser om hur féretagen vuxit fram och négra nedslag
i hur féretagsledarna resonerar kring och arbetar med férnyelse
(innovation, utveckling, férdndring) i och av sin verksamhet.



»Carl-Magnus gillar att utveckla.
B Att ta sidospar.«



Carl-Magnus Entreprenad AB

Almhult, Aimhults kommun
2008

20-25 mkr

15

Entreprenadverksamhet, men éven tjéinster inom
skogsbruk samt bygg- och anlédggningsarbeten.
Ager ocksd fastigheter.

Carl-Magnus Elmersson, éigare och VD

Det var aldrig meningen att bli foretagsledare ...

”Nér jag gick in i det hér var inte min tanke att bli foretagsledare at
15 anstillda’, sdger Carl-Magnus pé fragan om hur det hela startade.
Han var forst anstélld och overgick sedan till att arbeta i egen regi
som F-skattare. Eftersom skatteregler inte godtog att han bara hade
en enda kund fick han forsoka hitta nagra andra uppdragsgivare
som komplement. Nér hans fore detta arbetsgivare, och nu stora
kund, fick problem med ett uppdrag sinade jobben. Carl-Magnus
letade da upp nya uppdrag for att halla sig igdng under tiden och
det tog snabbt fart. Nar den stora kunden aterkom efter négra veck-
or fick han siga: Jag hinner inte. Sedan dess har det rullat pa.

Jag var kreativ och mitt mél var att gora kunden n6jd. Sen fick jag anstalla
for jag ville inte tacka nej till jobb.

Carl-Magnus gillar att utveckla. Att ta sidospar. Han funderar kring
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detta med att vara entreprendr: “Jag svévar ofta ivdg. Vill géra né-
got roligt ocksa” Det gor att han siger ja, och s& vixer foretaget
i takt med att nya kunder och nya tjanster kommer in. Med tele-
fonen stiandigt i fickan har det blivit dn ldttare att snabbt haka pa
forfragningar. Foretaget har bra service, kan stilla upp snabbt och
till exempel hjélpa till nér foretag far leveranser av stora objekt som
behover lyftas av lastbilar (s& kallade lossningar). De kallar det for
“taxi-verksamhet”.

Den hir instéllningen har lett till att foretaget blivit flexibelt och
idag haller pa med manga olika saker. Huvudverksamheten &r en-
treprenadverksamhet, men de utfor dven tjanster inom skogsbruk
samt bygg- och anldggningsarbeten. Och sa “taxi-verksamheten”.
Aven privat hiller han pa med en del "utvecklingsprojekt”

Sedan 2015 har de varit 15-18 anstillda och nu 4r det rétt mycket
personalfragor. Det r inte Carl-Magnus favoritimne men han har
vant sig vid det och insett att man ska bara inte ta med sig jobbtan-
karna hem och inte grubbla for mycket pa personalfragorna. En
lirdom har varit

... att ldra sig att inte planera for mycket. Det hjalper inte. Man maste ju ha
koll pé planeringen, men du kan inte planera att den killen ska gora det i
morgon. Det kan vara VAB eller sjukdom.

Det giller att vara flexibel och ha kundens 16sningar i fokus, da 16-
ser sig det mesta.

Fornyelse genom nyfikenhet

Carl-Magnus ger intryck av att vara en nyfiken och klurig person
med mycket driv, lite som en klassisk smaldndsk entreprenér. Han
planerar inte s& mycket, utan han ger sig pa sadant som han tycker
verkar kul. Att han nappade pa mojligheten att fa triffa en forskare
fran Linnéuniversitetet och prata om ledarskap ér ett tydligt exem-
pel pa hur Carl-Magnus nyfikenhet styr hans beslut och paverkar
vilken riktning verksamheten tar. Han hade aldrig tidigare haft na-
gon kontakt med ett universitet, men tyckte det l4t intressant.
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Vid sidan av dialogerna har han deltagit i en del andra aktivite-
ter som Linnéuniversitetet arrangerat. Det har handlat om méng-
fald, rekrytering och ledarskap. "Det har varit intressant!”

Instéllningen verkar vara att det alltid kan finnas nagot man kan
ha nytta av.

Tillvaxt lite tveksamt — hur ska man ricka till?

Om man utgar fran Carl-Magnus egen beskrivning av sig sjilv som
entreprendr och utvecklare skulle man kunna tro att han girna vill
se sitt foretag vdxa. Han har funderat pa det och pendlat lite fram
och tillbaka. Hittills har det landat i att han 4r n6jd som det &r, dven
om han skulle vilkomna lite avlastning p& personalansvarssidan.

Han tycker det vore skont att fa fokusera pa att 16sa problem, sy
ihop losningar och serva med de tjanster hans anstéllda och fore-
tagets maskiner kan leverera. Men det kravs en rejélt 6kad omsitt-
ning for att det ska lonar sig att ha en anstélld personalansvarig.
Dir ser Carl-Magnus ett av sina stora tillvaxthinder. Ska de bli fler
sa krdvs det ocksa dnnu mer tid for personalfragor och hur skulle
han d4 hinna sy ihop affdrerna? For att det ska lona sig att ta in en
personalansvarig skulle de behova vixa till betydligt méanga fler dn
de dr idag. Hans slutsats ar:

Skulle jag anstilla fem till innebdr det hogre risk men inte mer vinst.

Hogre vinst skulle kréva en dnnu storre tillvéixt, kanske tio miljoner
till i omséttning. Carl-Magnus funderar pa hur han skulle orka un-
der en sadan utvecklingsfas.

Samtidigt funderar han pa hur foretaget skulle kunna utvecklas
om det inte vixer i storlek. Han har i detta ssmmanhang funderat
en hel del pa vad som é&r gott ledarskap. Vem bestimmer egentligen
det? Och vad innebir gott ledarskap i just hans foretag? Har hamtar
han inspiration fran idrott. Ledarskap handlar om att fa laget att
vinna.

P4 fragan vad han da ser som 7att vinna” i sitt foretag funderar
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han ett tag. Han séger att han dr n6jd med att vara i division 6.
Han behover inte avancera uppat i divisionerna. Fragan som drojer
sig kvar blir dock: Vad dr det de ska vinna? Kan det handla om att
utveckla foretaget genom att samverka med andra lokala organisa-
tioner, som idrottsféreningar?

Carl-Magnus berittar att han velat rekrytera personer av ut-
landsk hiarkomst och att han ocksa lyckats till viss del. Férutom att
han behovt arbetskraft verkar han ha varit nyfiken pa om han skulle
kunna “fa det att fungera”

Geografin spelar roll

En del av svarigheten med att vixa ligger i att foretaget d& skulle
behova ta fler uppdrag lingre bort fran Almhult. Det skulle gora
det svarare att vara flexibel. Till exempel blir det svart att fa loss en
medarbetare for en kortvarig insats i "taxi-verksamheten”.

Det finns ocksé vissa utmaningar med att fa tag i medarbetare
som vill aka ivdg och arbeta pd annan ort. En del har smébarn och
dé passar det inte.

Han papekar att de forvisso redan gor en del uppdrag pé andra
orter, men att han tycker det ricker som det 4r nu. Att bli storre i
Almhult ser han som svart. Det finns konkurrenter som &r sa pass
stora att han inte kan mita sig med dem.

Nir vi pratar om mojligheten att kopa upp eller samverka med
foretag pa annan ort si visar det sig att han har en del kontakter,
men inte har tagit nagot steg i den riktningen dnnu.

En idé om tillvaxt i form av helt annan verksamhet

En idé som legat och grott ett tag &r att ta Gver ett sldktforetag fran
vilket hans eget foretag idag koper en del produkter. Det dgs idag
av 12 slaktingar, men ingen 4r sdrskilt intresserad av att utveckla
det. Carl-Magnus ser vissa mojligheter dér. Kanske kommer till-
vaxten for Carl-Magnus foretag saledes att ske via en helt annan
verksamhet.
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Samtidigt ar han rétt n6jd som det 4r. “Det ar ritt s& behagligt’,
sdger han och skrattar. "Men det betyder inte att jag inte i morgon
har anstallt tva personer”

Framtiden 4r inte sa planerad. Utveckling sker nar tillfillen dy-
ker upp, men bara ibland. Det beror pa.

»Ska de bli fler s& krévs det ocksa
annu mer tid for personalfragor
och hur skulle han da hinna sy
ihop affdrerna?«
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Bergfeldts frisorer AB

Alghult, Uppvidinge kommun
1937, nuvarande bolag 1998
11 mkr

15

Frisersalonger pd flera orter | Smdland och
Blekinge

Gunilla Bergfeldt Sunesson, VD, dgare, frisér och
utbildare

Fran Alghult ut pa virldens scener

1937 startar Gunillas mormor Aina och morfar Helmer Bergfeldts
Herr & Damfrisering i trakterna av Alghult, i Smélands glasbruks-
bygd. Aina och Helmer insag tidigt att det var viktigt att vidareut-
bilda sig och folja med i modet och branschens utveckling.

Med salongen i huset vixte dottern Lena upp med yrket och
1984 tog hon over salongen. Hennes bada barn vixte dven de upp
med att hidnga i salongen dédr bide mamma och mormor fanns, men
de bada hade lite olika instillning till det. Gunillas sex ar yngre bror
Greger hade alltid velat bli frisér, medan Gunilla sjilv under skol-
tiden var siker pa att det ville hon inte bli. Hon blev dock skoltrott
i nian och fick under fyra praktikperioder prova pa olika yrken.
Den fjarde perioden tillbringade Gunilla i mammas frisersalong,
dér fick hon se den verkliga sidan av yrket och valet blev sjalvklart.
Hon sokte och gick frisérprogrammet och bada syskonen kom att
arbeta i salongen.
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1998 tog Gunilla och Greger dver salongen i Alghult och éppna-
de samma &r dven en salong i Kalmar. 2004 tillkom en salong i
Alstermo och 2015 startade de dven salonger i Karlskrona och Vixjo.

Syskonen har hela tiden forvaltat familjetraditionen att priori-
tera utbildning och utveckling. Fokus utokades till att aven utbilda
andra och syskonen har byggt upp ett gediget rykte i branschen.
De har varit nominerade till Arets frisorforetag i Sverige fyra ar
i rad och har vunnit ett antal priser savil lokalt som nationellt. De
ar ocksa bada tva invalda i den lilla skara fris6rer som represente-
rar Sverige i den virldsomspannande organisationen Intercoiffure
Mondial dir Gunilla 4r ansvarig for utvecklingsteamet Fondation
Guillaume.

Hela tiden fortsitter de driva den lilla salongen i Alghult vidare
och forser generationer av kunder med det senaste i frisyrmode,
samtidigt som de internationellt medverkar till att utveckla nya
trender i branschen.

Vaga nytt aven i ledarskapet

Utveckling och utbildning har alltid legat som ett fundament hos
Bergfeldts frisorer och med flera salonger pa olika orter blir ledar-
skap och medarbetarskap allt viktigare att hantera. Interna méten
och utbildningar blir kitt som haller ssmman organisationen.
Gunilla reflekterar mycket kring sitt ledarskap — hur hon kan
bidra till medarbetarnas eget vixande och ansvarstagande. Hon
vagar testa och experimentera med nya saker. De hade till exempel
en utbildning pa tre halvdagar dir de pratade mer om personlig
utveckling dn yrkesmaéssig och samtalade kring fragor som: "Hur
bygger du din egen framging?”, ”Vad kan du gora for att vixa?”,
“Hur vill du vara som fris6r?” och “Hur vill du vara som medar-
betare?” Samtidigt ordnades ett mentorsprogram med tréffar mel-
lan utbildningstillfillena. I det frivilliga mentorskapet ingick fyra
av de yngsta och nyaste medarbetarna och fyra av de mer erfarna.
Gunilla upplever att de yngre fick med sig mycket erfarenhet och
kunde bolla fragestallningar med de erfarna. Samtidigt fick de er-

30



farna en 6kad forstaelse for de ungas drivkrafter och behov.

Gunilla har sedan nagra ér arbetat med nagot hon kallar for
“frosamtal” - det vill saga korta individuella moten med sina med-
arbetare, oftast varje vecka. Da kan hon si smé fron som ofta mog-
nar, gror och sedan blommar. Hon skapar da ocksé en kontinuerlig
kontakt som bidrar till msesidig tillit.

Inspiration fran andra branscher utvecklar
ledarskapet

Med verksamheter pa flera orter blir det en utmaning att finnas till
hands i ett narvarande ledarskap overallt. Ur sitt natverkande med
andra branscher hamtar Gunilla inspiration och utvecklar nya idé-
er. Ndr den nya salongen i Karlskrona 6ppnades for sex ar sedan
testades for forsta gdngen en modell med en salongsansvarig, na-
got mycket ovanligt i en bransch som fortfarande ofta bygger pa en
nérvarande dgare i verksamheten. Forsoket slog val ut och nu finns
salongsansvariga pé alla Bergfeldts salonger.

Genom att utse en salongsansvarig far man ett mellanled som
ar hemma i omradet, kan salongen och dess kunder och samtidigt
kéanner vil till foretagets viarderingar och dgarnas tinkesitt. For de
anstillda blir det en trygghet att det finns en néirvarande i den dag-
liga verksamheten som har lite mer koll. Fér dgarna blir det med
Gunillas ord "som att ha en extra hjarna”. Man har nagon som tan-
ker och bidrar till det gemensamma bésta, som fostrats i foretagets
anda och bygger vidare pa den, kommer med idéer och har férma-
gan att implementera dem pé sin salong. Pa sa sitt har syskonen
skapat sitt sitt att leda ett geografiskt spritt foretag.

Pandemi som sprangbriada

Tiden da covid-19 lamslog samhallet var en stor utmaning i frisor-
branschen. Foretaget anvinde tiden till att testa nya saker, bland
annat digitala tréiffar med alla medarbetarna som ju ar spridda 6ver
flera orter. Tidigare innebar gemensamma fysiska traffar resor for
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manga medarbetare och stort intéktsbortfall, samtidigt som mot-
stindet mot att motas i det ovana digitala formatet var stort. Pa
grund av pandemin kunde de under en lidngre tid inte triffas fy-
siskt och dérfor avtog i viss man motstandet mot att prova digitala
motesformer.

Med digitala méten blev det littare att samlas oftare och i kor-
tare moten. Den som inte kunde vara med ena gangen kunde oftast
vara det ndsta och i de nya formerna uppstod nya intressanta samtal
och insikter d4 man ldttare och oftare kunde utbyta tankar mellan
salongerna. Medarbetare mottes i samtal om alltifran konsekven-
ser av varierande kundkretsar till mojligheter med olika sorters
schemaldggningar och fler perspektiv kom darmed in.

Gunilla testar och experimenterar med majligheter att bidra till
medarbetarnas personliga och yrkesmassiga utveckling. Nar allt i
och med pandemin redan var i forandring uppstod det 6ppningar
till nya sitt att samarbeta och samtala. Nu har de digitala motena
etablerats och blivit till ett givande utbyte mellan salongerna, som
definitivt kommer att fortsitta med denna métesform dven efter
pandemin, och Gunilla tror att foretaget och medarbetarna kom-
mer att ga starkare ur detta.

Tillvaxt genom trygghet och egna initiativ till
utbildning

For Gunilla har foretagets tillvixt kommit att bli tétt sammankopp-
lad med ordet trygghet. Man planerar idag for tillvaxt genom att
bygga foretaget tryggare och stabilare. Tillvixt maste fér Gunilla
inte i forsta hand mitas i fler anstillda eller fler inslag i kassan, utan
kan ocksa yttra sig i stabilitet och god belaggning 6ver aret. Genom
att verksamheten blir stabilare, toppar och dippar jamnas ut och fl6-
det blir jamnt och starkt, sikras foretaget och de anstilldas arbeten.

Fokus ligger darfor nu pa trygga och stabila verksamheter; inte
fler salonger. Men i forlingningen fler anstéllda pa varje salong.
Dir kommer dock det storsta tillvixthindret in - bristen pa kom-
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petens. Det utbildas helt enkelt inte tillrickligt ménga frisorer for
att sékra tillgdngen.

Det 4r omojligt att fa tag pa personal. Kan vi kndcka den noten har vi kom-
mit langt.

Hir har pandemin bjudit ett extra motstand. Restriktioner for
att undvika smittspridning innebér att man haller nere antalet
manniskor pé salongen och praktikanter blir da de som far stryka
pé foten. Samtidigt dr det omojligt att utbilda sig till frisor utan att
praktiskt sta och arbeta med kunder under handledares 6verinse-
ende. I en bransch som redan hade svart att rekrytera tappades nu
hela arskullar av elever som inte kunde fa sin praktik och fullfclja
sin utbildning.

Med sin tradition av att prioritera utbildning tog syskonen sa-
ken i egna hinder och bérjade internutbilda traineer for att lang-
siktigt 16sa den for tillvixten nddvindiga kompetensforsorjningen.
”Har far man inte tdnka for kortsiktigt”, siger Gunilla.

Pandemin medférde att vi stingde ute for att skydda verksamheten.
Samtidigt beh6ver vi nya in i branschen och d4 maste vi gora plats for att
utbilda, annars slar det undan vér framtida f6rsérjning.
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EBV Plat AB

Emmaboda, Emmaboda kommun

1948. Képtes av familjen Peterson 2008 och
sdldes 2021.

35 mkr
20
Legoproduktion av komplexa platdetaljer

Madeleine Peterson, VD och dgare som
lédmnade 2021

Studenten som blev foretagsagare

EBV Plat startades 1948 som ett familjeforetag och dgdes av samma
familj i tre generationer. Madeleine och hennes man Anders kopte
foretaget 2008. Det var da ett traditionellt legoforetag dir enklare
detaljer i sma ordrar tillverkades.

Madeleine hade tidigare arbetat inom industrin, studerade se-
dan logistik och hade da en praktikplats pa tio veckor pa EBV Plat.
Innan examensarbetet var klart fick Madeleine anstéllning som
platschef pa EBV.

Nér Madeleine varit anstilld som platschef i ndgra ménader
fragade dgaren om hon ville kopa foretaget. Hon trodde han skoja-
de men han menade allvar. Madeleine och maken Anders pratade
ihop sig och bestdmde sig for att vaga satsa — det hir var en chans
de aldrig skulle fa igen. Sedan startade processen med vérdering
och lan. De kontaktade fyra banken. Tvé av dessa var intresserade
och trodde pa dem. Almi var till god hjilp under processen, med
stod och lan.
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Nér Madeleine och hennes man tog 6ver EBV Plét i april 2008
hade foretaget 6-7 anstéllda. De anstéllde fler och blev tolv perso-
ner. I november samma ér slog lagkonjunkturen till med full kraft.
Inga nya ordrar kom in och de fick séga upp fyra anstillda. Banken
jagade dem och laget var mycket kritiskt. De kunde betala rantor
men under en period inte amorteringar. Tack vare envishet, sam-
verkan med banker och férhandlande lyckades de klara sig igenom
de svara dren tills det vinde 2010 och borjade ga bra igen.

En ny dipp, dock inte lika djup, kom 2013 men sedan dess har
foretaget gatt bra, vuxit och utvecklats med fler medarbetare, hogre
omsittning och mer specialiserade och komplicerade legoarbeten.
Idag finns EBV:s produkter i flera storre sammanhang, till exempel
speglar pa Scandic Hotells toaletter och pulpeter vid receptioner
pé vardcentraler, lasarett och biografer. EBV samarbetar med andra
foretag for att “sy ihop” hela produkter med till exempel plat och
glas. Man vill girna anstilla dnnu fler medarbetare, men upplever
att det dr svért att hitta personer som dr beredda pa att ta ett eget
utvecklingsansvar.

Att vaga leda mot sjélvstindighet

Madeleine och Anders har under sin tid som foretagsledare utveck-
lat medarbetarna till att bli mer sjdlvstindiga, 16sningsfokuserade
och ansvarstagande. Medan Anders haft ansvar f6r marknad och
inkop har Madeleine haft ansvar for medarbetarnas utveckling.
Madeleine har medvetet arbetat med att s fron som far gro hos
medarbetarna. Hon skapar storre och storre delaktighet for att 6ka
ansvarstagandet, vilket gjort att ocksa komplexiteten i produktio-
nen har kunnat o6ka. Madeleine har insett att fordndringsarbete
maste fi ta tid. "Det giller att kommunicera i god tid, s& de hinner
grunna lite pd det som sagts”, sager hon. Medarbetarna far da tid att
fundera, stilla fragor och sjilva komma med forslag.

Medvetet har personalen involverats i olika frégor, som exem-
pelvis nér de skulle installera en ny svetsrobot. Nar medarbetarna
fick vara med fran borjan blev det lattare att genomfora férand-
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ringar tillsammans med dem. Medarbetare skiljer sig dock mycket
at, vilket gor att Madeleine forsoker anpassa sitt ledarskap. Pa en
avdelning fanns det tva personer som tog mycket ansvar genom att
ta initiativ. De var som ”ler och langhalm” Madeleine kunde sldppa
uppgifter till dessa bada med vetskap om att de utférde dem som
onskat. Pa en annan avdelning gick det inte alls att gora pa samma
satt. Dar fick hon istdllet beordra Gvertid for att arbetet skulle bli
slutfort.

Ett led i ledarskapet for Madeleine har varit att ga “ronden” med
sin kaffekopp varje dag for att hora och se hur allt fungerar angé-
ende produktion, maende och nya idéer. Detta har skapat en tillit
mellan henne och medarbetarna. Hon tar 16pande upp hur de trivs
och om négon hellre vill géra nagot annat inom eller utanfor foreta-
get. Medarbetarna far rak och tydlig feedback. Madeleine rids inte
att sldppa taget om nagon passar bittre i en annan roll. Hon tycker
det kan vara bra med viss personalomsittning och att det ar natur-
ligt att vilja g& vidare om man inte trivs langre eller vill géra négot
annat. Nagra anstéllda har valt att startat egna foretag som i sin tur
samarbetar med EBV Plat.

Sikra foretaget ndr livet vander

I mars 2019 uppticktes brostcancer hos Madeleine. Hon pébdérja-
de stralbehandling. Tre manader senare upptécktes cancer i magen
och Madeleine hade nu tvé olika sorters cancer att kimpa med
samtidigt. Det blev en kaosartad situation och en ny produktions-
chef anstilldes for att klara den praktiska ledningen pé foretaget.
Det visade sig vara ett lyckat drag som bidrog till att féretaget kun-
nat fortsdtta att utvecklas och vixa.

Madeleine var helt sjukskriven i cirka sex manader och har se-
dan dess arbetat 50 procent. Hon 4r nu fri fran cancer men biverk-
ningarna av mediciner for att motverka aterkomst gor att hon inte
orkar sd som hon gjorde forut. Tack vare forstarkningen i form av
en kompetent produktionschef fungerar det bra dnda.

Madeleine och Anders fick nu mer tid att fundera igenom olika
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alternativ for sig sjélva och for foretagets framtid. Det ledde fram
till att de &r 2021 salde foretaget.

Att vaga sldppa taget

Innovation dr enligt Madeleine nytinkande for forbattringar, att
tanka annorlunda, hitta nya maéjligheter och gora nya val. Formagan
att tinka om och gora nya val som foretagsledare kan ocksd anvin-
das utifran en privat synvinkel. Den férmégan gjorde det mojligt
for Madeleine att sldppa taget och slappa in kompetensen fran en
ny produktionschef som kunde driva processen vidare.

Som smaforetagare bygger man enligt Madeleine en stark iden-
tifikation med sitt eget foretag och personliga livskriser stannar inte
i det personliga, utan skapar ocksé fragor kring foretagets Gverlev-
nad och framtid.

Det ar ocksa en sén hir tanke man bor ha med sig i sitt ledarskap, vem tar
over efter mig eller vem &r backup pd mig? Och att man verkligen sikrar
upp det innan det hinder.

Variationen ér grejen

Som foretagsledare har man manga “kepsar” pa sig enligt Madeleine.
Det dr silj, ménniskor, teknik, produktion, ekonomi med mera. Det
ar den hir variationen som &r “grejen” med att halla pa.

Moijligheten att fa paverka saker och ting, bade inom och utom
foretaget, ar ocksé intressant. Till exempel har Madeleine engagerat
sig i att for ungdomar visa upp vad industriarbete dr for nagot idag.
Manga gar nog enligt henne omkring med en skev bild. Industrin
passar bade for mén och kvinnor idag.

En annan viktig fraga 4r att visa den samhéllsnytta som fore-
taget bidrar med, inte minst genom att anstélla manniskor fran
lokalsambhallet.
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Vixa genom maskiner

Tanken med foretagets tillvaxt har varit att vixa lagom fort. Viktigt
ar att vara langt framme i den tekniska utvecklingen. Som ett litet
foretag kan de inte ligga langst fram, men s gott de gér ska de vara i
frontlinjen. De har till exempel bytt ut hela maskinparken pé senare
tid, investerat i ny teknik och satsat mycket pé utbildning.

I Madeleines virld kraver tillvixt att man forst investerar i
maskiner. Sedan kommer ordrarna och direfter anstiller man
manniskor — om det beh6vs. Man behover dessutom hela tiden se
6ver och forbittra processerna.

Beslut behover vara faktabaserade. Hennes erfarenhet dr att
det krdvs en plan. Den kommer sjélvfallet att dndras pa vdgen och
den innehéller ménga osékerhetsfaktorer. Men det blir en riktning.
Utifran den planerade riktningen kan man sedan soka investe-
ringsbidrag av olika slag.

Viktigast ar dock att tro pa det man gor och anvinda saval mag-
kansla som fingertoppskinsla.

»Nar medarbetarna fick vara med fran
borjan blev det littare att genomfora
forandringar tillsammans med dem.«
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»Det finns en
gemensam anda,

ett Stranda-satt
att tinka.«
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Stranda AB

Alem, Ménsterds kommun
1988

22 mkr

17

Legotillverkning: skérande bearbetning, svetsning och
montering.

Anna Isaksson, produktionschef, dgardotter och
styrelseordférande

Fangad av hetluften

Stranda grundades 1988 av Annas pappa Soren Nilsson, en teknisk
klurare som drivs av att skapa 16sningar pa komplexa tekniska ut-
maningar och préva sig fram till fungerande metoder. Tillsammans
med hustrun Eva, som skétte administration och produktionsan-
svar, drev han féretaget Stranda AB som arbetar med legotillverk-
ning dar avancerad teknik anvinds inom skirande bearbetning och
svetsning. Anna jobbade under uppvixten da och da i foretaget,
som 4r beldget hemma pé garden dér hon vixte upp. Hon bygg-
de dock upp en annan framtid for sig sjdlv och startade eget som
guldsmed.

D4 Eva 2014 drabbades av cancer lamnade Anna sin verksamhet
som guldsmed och klev in i rollen som Evas ersittare i att hantera
personalfragor, produktionslogistik etc. Genom att kliva in och ta
ansvaret for en sa stor del av foretagets drift hamnade Anna direkt
i hetluften.
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Jamfort med guldsmedsyrket var detta nagot helt annat, mer
livfullt och dynamiskt. Hon trivdes i det rorliga, kreativa och aktiva
och fick lust att se bolaget véixa och utvecklas utifran egna idéer. Det
som forst var tdnkt som en tillfillig 16sning blev permanent.

Eva dr nu frisk och tillbaka i foretaget och de tre leder Stranda
tillsammans. Anna har vuxit in i rollen som ledare, identifierar sig
med bolaget och ser sin framtid dér.

Stor tilltro till medarbetarna

Mamma Evas ledarskap har kinnetecknats av en sorts omhander-
tagande. Aven om Anna ocksa ser det som viktigt att ta hand om
medarbetare s ligger hon ocksa girna problem i knit pa dem. Hon
forvantar sig ett gemensamt arbete kring att 16sa problem.

Jag kan ju inte det de kan, jag behover fd deras kunskap ocksé med in i
losningen for att vi ska bli bittre.

Innovation i foretagets DNA

Sévil Anna som Soren dr intresserade av att hitta sitt att utveckla
produktion och logistik. Det starka innovationsdrivet i ledningen
slar igenom i hela verksamheten, det finns en gemensam anda, ett
Stranda-sitt att tanka.

Har vi inte 16st det dn har vi bara inte hittat rétt sétt, prova vidare.

Detta tinkesitt tillimpar det bade pa tekniska 16sningar i produk-
tionen och i sdttet att leda och f6lja upp verksamheten.

Benidgenheten att préva, utveckla och ta sig an svara utmaning-
ar, stédlla om och hitta flexibla l6sningar stiller krav pa alla som ar-
betar i foretaget. ”Vi dr i ledningen ganska ofyrkantiga’, sager Anna,
och dven om hon ser behovet av att ha fullféljarna med i teamet s
far det inte vara for rigida strukturer.

Hon vill gdrna ha medarbetarna med i innovationsprocesser-
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na, det dr mer eller mindre en inbyggd forvintan. Redan i sitt sétt
att introducera nya medarbetare och direkt forvénta sig att de édr
beredda att arbeta pé flera olika stationer inom produktionen, for-
medlar Stranda en tydlig forvintan pa kreativitet, inldrningsvilja
och flexibilitet. Dérigenom préglar de sin grupp av medarbetare
och om nagon inte trivs och funkar i Stranda-sittet att arbeta sa
mirks det tidigt.

Med starkt eget innovationsdriv har det ocksa blivit tydligt for
Anna hur viktigt det dr att medvetet ge utrymme for andras idéer.
Med ménga egna idéer ar det ldtt att bli bromsande for andras. Dels
har man kanske redan provat en hel del som kénns nytt fér ndgon
annan, och da finns risken att man uttrycker sig pa ett sitt som tar
dod pa initiativ snabbt. Dels kan det egna idéflodet tendera att ta
allt utrymme, och det finns da risk att man lyfter fram sina egna
idéer i forsta hand. Som innovationsdrivande ledare giller det att
halla sig sjdlv tillbaka lite for att verkligen ge plats for flera.

Samverkan ger inspiration

Strandas ledning har pé olika sitt sokt efter kunskap och inspira-
tion frén andra verksamheter i syfte att utveckla sitt foretag. Till
exempel medverkade Anna i projektet Ledarskap i Sméland vid
Linnéuniversitetet. Har deltog hon i en ledarutvecklingsgrupp med
andra ledare och forskare. Det 6ppna formatet passade henne bra,
de andra ledarnas exempel och forskarnas modeller fungerade som
inspiration och bekriftelse och 6ppnade upp for att tinka vidare pa
egen hand.

Bland annat fick uttrycket “fade away” henne att se hur litt det
dr att idéer inte blir till handling och att det géller att “halla i” for att
fullfolja. For henne (och andra) som gérna kommer med nya idéer
och experiment - som kanske inte alltid leder vidare - var detta en
viktig tankestallare. Att ha ett namn och ett begrepp for detta gor
det till nagot tydligt att bevaka och folja upp.

Anna tycker ocksé att uttrycket o,5-steg varit mycket anviand-
bart for dem, det vill séga att hitta sma saker i vardagen som konti-
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nuerligt driver utvecklingsarbetet framat steg for steg.

Teorier och modeller fran andra i all 4ra, men Stranda tar sillan
till sig andras modeller rakt av. Istillet forsoker de hitta sin egen
modell. Till exempel provade de Lean med hjélp av en extern kon-
sult som var kunnig i det'. Anna konstaterar dock att de behover se
det mer som inspiration dn firdig modell for att det ska fungera f6r
Stranda. Hon tycker Lean for fort blir en last struktur, medan man
pa Stranda vill ha mer utrymme att prova olika 16sningar.

Foretaget vill nu hitta sitt eget sétt att behélla Stranda-styrkan
i att vaga prova sig fram, och kombinera det med metoder och
verktyg fran Lean. Anna siktar pa att utveckla en egen Stranda-
modell, influerad av Lean men stérkt av de teoriinspel kring ledar-
skap och innovation hon fatt via projektet Ledarskap i Smaland pa
Linnéuniversitetet.

1 Lean ér ett forhallningssitt till samt metoder och verktyg for att utveckla sitt foretag.
Baseras i mdngt och mycket pa det japanska foretaget Toyota:s verksamhet (Liker, 2004).
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»Som innovationsdrivande
ledare giller det att hélla
sig sjalv tillbaka lite for att
verkligen ge plats for flera.«
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»Som ledare ldgger

Mats in utmaningar
1 sma portioner.«




Oscarssons mobel AB

Ruda, H6gsby kommun

1986, av Lennart Oscarsson

10 mkr

n

Design och produktion av maébler i tré och stdl

Mats Eriksson, VD och delégare sedan 2020

Breddad kundbas ger stabilitet

Oscarssons mobel startades 1986 av Lennart Oscarsson. Han var
och dr ocksa den som designar méblerna, som kan anvéandas i savél
hemmilj6é som kontor och offentlig miljo.

Foretaget, med fabrik i Ruda, fick sitt genombrott nér de blev le-
verantorer till en av landets stora detaljhandelskedjor inom mobler
och omsittningen kraftigt okade. Over tid blev denna kedja deras
storsta kund och kom att std for 6070 procent av omsittningen.
Nir kedjan sedan borjade skala ned i kvalitet for att pressa ner
priserna sa valde Oscarssons mobel att sdga nej. Foretaget tappa-
de da en hel del i omsittning, men fyllde p4 med nya kunder och
fick ddrmed en bredare kundbas. Detaljhandelskedjan star nu for
30 procent av omsittningen och denna bittre balans mellan olika
aterforsiljare och kundgrupper ger en stabilare bas.

Ar 2020 kom Mats och hans fru Asa in som deligare i foretaget.

Asa borjade som siljare i borjan av aret och under sommaren 2020
kom dven Mats in. Asa har ett forflutet i mobelbranschen, som sil-
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jare och tapetserare, medan Mats har dgnat hela sitt yrkesliv at re-
klam och marknadsféring. I Oscarssons mdébel hittade de ett nytt
och gemensamt engagemang, nagot de letat efter en tid. Mats var
trétt pa konsultrollen och sag det som en personlig utmaning att
gd in i en ledande roll med ansvar for en hel verksamhet och till-
sammans med personalen utveckla foretaget. Asa och Mats dger nu
halva bolaget, grundaren Lennart — som ville trappa ner — har kvar
25 procent och hans brorson David har 25 procent. Tillsammans
utgor de fyra dgarna dven styrelse och ledningsgrupp. Lennart far
fokusera pa sin kirna, mobeldesign, medan Mats, Asa och David
driver utveckling, forsiljning och produktion. De siktar nu p4 att
aktivera och inspirera nuvarande siljkanaler samtidigt som de bor-
jar forbereda for expansion i flera linder.

Vi tror att det ska g4 att tillverka kvalitetsmébler i Sverige fortfarande.

I sin externa kommunikation knyter de an till att foretaget har rot-
terna i Sméland. Pa sétt och vis gar det att se en koppling mellan det
smaélidndska arvet och att produkterna har rena linjer, enkla former
och ar tillverkade i gedigna material, som exempelvis massivt tra.

Samtidigt knyter foretaget sjalvt ihop det sméldndska med sévil
det svenska som det skandinaviska. Huvudpoéngen ér att betona
att deras mobler dr av hog kvalitet. P4 hemsidan skriver de att de
anvinder “material som blir vackrare med aren, precis som en sma-
lindsk skog”.!

Produktkatalogen omfattar hatthyllor, skohyllor, soffbord, byré-
er och andra mébler som vanligtvis anvédnds i hallar eller betecknas
som kompletteringsmaobler.

Smiland ser sina smaforetagare

For Mats, som tidigare drivit foretag i Ostergétland, blir det tyd-
ligt att det finns en skillnad i attityd till smaforetagandet i Smaland.
Han upplever i kontakter med Almi, universitetet och andra runt

1 https://oscarssonsmobel.se/sv/produkter/ (Himtad 2021-11-10)
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foretaget att det finns en annan respekt och forstaelse for smafore-
tagens vardag och verklighet hir.

Radgivare han moter har en genuin forstaelse for just sméfo-
retagandets villkor, medan fokus runt Linkoping kan ligga mer pé
storforetagen och start-ups runt universitetet. Har kdnner han att
han blir sedd och far verktyg att vidareutveckla sitt foretag utifran
dess forutsittningar. Foretaget har deltagit i ett skuggstyrelseprojekt
pé Almi och ur bade det och radgivningen fatt gott om material att
arbeta med i sin egen foretagsutveckling.”

Agarskifte som grund for innovation

Dir gamla strukturer utmanas och nya idéer kommer in skapas
ocksa en rorlighet som ritt anvind kan ge goda bieffekter. Nér
nya édgare och ledare kommer in i en verksamhet hénder saker pé
manga plan. Mats stravar efter att skapa rorelse hos medarbetarna
genom att se den inre konflikten mellan att & ena sidan vilja vara
i det lugna och vilkinda, & andra sidan vilja uppleva glidjen i att
vaga sig ut 1 det komplexa och fa kinna stoltheten 6ver det egna
arbetet vixa.

Som ledare ligger Mats in utmaningar i smé portioner, lanserar
forandringar genom att under eftermiddagen prata om négot som
ska testas under kvillen och fraga “om inte medarbetarna ocksa vill
vara med?” Ofta vill de di det, de kan sina maskiner och proces-
ser och vill se hur det kan fungera och sa testas 16sningen redan
pé eftermiddagen. Medarbetare kliver pa sé vis sjdlva in i en stérre
delaktighet som bygger pé yrkesstolthet och hantverksskicklighet.

Genom ett malmedvetet arbete med att bygga yrkesstolthet hos
medarbetarna vill Mats att fler och fler ska kdnna sig manade att
stiga fram och bidra med sina idéer om forbéttringar och nya sitt
att gora saker pa. Foretagets tillvixt ska bygga pa gemensamma an-
strangningar for att hallbart och med arbetsgladje fa ut mesta moj-
liga ur det dagliga arbetet. Att opposition naturligt kan uppsta vid

2 Att delta i en skuggstyrelse innebir att tillsammans med andra foretagsledare diskutera
utmaningar som finns i respektive deltagares foretag.
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forandring i ett foretag dr man vil medveten om. Det finns en med-
vetenhet kring att alla kanske inte alltid vill att en fordndring sker,
men det 4r i sa fall okej och bromsar inte processen. Négra kan fa
vara kvar i det enkla och férutsdgbara, medan de som hittar drivet
och vill vara delaktiga far stod i det.

Man far inte bli stiende i produktionen

Foretaget befinner sig sedan dgarbytet 2020 i en tydlig utvecklings-
fas dar man aktivt arbetar for att bade behalla det basta fran det som
varit och introducera nyheter. Ledningsgruppen har identifierat ett
antal tydliga mél som fungerar som nyckelfaktorer. Man ser sam-
tidigt att allt inte kan ske pa en gang och gér darfor framat i flera
smd steg, ofta parallella sddana, vilket gor att méanga eldar tdnds
samtidigt och innovativa processer far chans att uppstd. Det nya
ledningsteamet dér de aktivt bollar med varandra har satt igang en
kreativ process dér de pa ett positivt sitt utmanar varandra och far
foretaget att véxa.

Mats menar att det fokuserade strategiska ledarskapet har en
betydande roll for foretagets tillvixtmojlighet. Som foretagare
hamnar man ofta i att alltid prioritera produktion och d4 ér det latt
att bli staende ute i fabriken. De tillvixtskapande strategiska atgar-
derna blir ddrmed inte gjorda och da lyckas man heller inte béttre
an tidigare.

Man jobbar pa och man producerar, och det dr dir som man tanker att det
ska handa. Men det kan ju ocksa handla om vilka strategier man jobbar
utifran och vilken koll man har pé var man tjénar sina pengar.
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»Nagra kan fa vara kvar i
det enkla och forutsiagbara,
medan de som hittar drivet
och vill vara delaktiga far
stod i det.«

51



52

»Lite skav och olikhet
maste fa finnas,«



EKS Monsteras AB

Monsterds, Monsterds kommun
2019

21 mkr

8

Teknisk fastighetsskotsel: ventilation, varme, kyla,
styr- och reglersystem

Kim Sandeen, deldgare och VD

Hjilpa kunder att spara energi och pengar

EKS Monsteras dr ett dotterbolag inom koncernen Energi & Klimat
Service i Sverige AB. Det forsta bolaget (Energi & Klimat Service
Sydost AB) startade ar 2010 i Karlskrona, med tanken att samla
all fastighetsteknisk kunskap pa ett stille. Darefter startades kon-
tor i Monsteras och Vistervik. Nyligen dppnade de dven kontor i
Hultsfred, Kalmar och Vix;jo.

Medarbetare med bred kunskap inom fastighetsteknik - sasom
ventilation, virme, kyla, styr- och reglersystem — samt konsultar-
bete skulle med samlad kompetens hjélpa kunder spara energi och
pengar genom att se till att deras tekniska fastighetsinstallationer
samverkar optimalt for ett vil fungerande inomhusklimat.

Kim, som arbetat i ventilationsbranschen sedan 2002, startade 2019
tillsammans med en kollega eget som dotterbolag inom Energi &
Klimat Service ndr foretaget han var anstilld i koptes upp och blev
del av en storre koncern. Han ville hellre arbeta i ett mindre, mer
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familjart bolag och tog nu chansen nér han fick den.

Sedan starten 2019 har de rekryteringar som gjorts varit per-
soner som tidigare arbetat for Kim eller 6vriga deldgare och sokt
sig till att fortsitta gora det, eller folk som de redan anstillda
rekommenderat.

Det maste fi finnas lite drama

Kim gér hela tiden och grunnar pd hur saker ska bli battre. Han
sldpper in medarbetarna, men kanske forst nar han sjilv har en
ganska klar idé som de kan fa forbéttra. Han 4r medveten om att
han ibland ddrmed kan tappa méjligheten att bredda perspektivet
redan fran start.

Kim beskriver sitt idé- och tankeflode som en orkan som med
aren stillnar ned till storm och i vérsta fall blir till en stilla bris sa
smaningom. Hans beskrivning av hur han arbetar med sig sjilv
som “innovativ person” kan ocksd anvindas gentemot medarbe-
tarna: For en del och i vissa stadier behover orkanen kompletteras
med struktur och férvaltande inslag for att idén ska orka igenom till
faktiskt genomforande. For andra personer och i andra stadier kan
man behova gasa lite, tillfora det ovintade och stimulera “annor-
lundatinket’, for att idéprocessen inte ska stelna till.

Kim tror starkt pa att han sjilv och hans medarbetare behéver
befinna sig i en lagom kombination av osidkerhet och mangfald.
Man kan beskriva det som att befinna sig i komplexa situationer.
Det far inte vara for enkelt, lugnt och tryggt. Han kastar ibland in
saker fOr att fi en reaktion. Det maste f4 finnas lite drama i organi-
sationen och han tar ofta den rollen sjalv for att checka av sé att folk
ar med och har en &sikt, inte bara jobbar for l6nen.

De kallar mig lite for drama queen. Jag tror det maste finnas sént i ett fre-
tag ocksa, det r nistan lttare om jag ar den personen som dr lite drama
queen. D4 kan de andra spela lite p4 mig.

Kim ser det ocksa som ett sitt att kdnna av hur gruppen som helhet
mar och hur gruppdynamiken &r - tal de att ifrdgasittas, eller har
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de boat in sig i enkla hérnan? Lite skav och olikhet maste fa finnas,
men blir det for mycket sa stor det gruppens kreativitet.

Innovation som en cirkelrorelse

For Kim klingar ordet innovation av nytink och teknik, medan han
ser sig sjalv mer som en som jobbar med stindiga forbattringar.
Han anvinder dirfor inte begreppet innovation, men ser det som
en sjdlvklarhet att de aldrig far sta stilla — man maste alltid vara be-
redd att ifragasitta sig sjdlv och sina metoder. Den innovation han
arbetar med 4r framst processinriktad: nya metoder och nya afférs-
modeller. Kan man gora det hir pa smartare sitt? Vart &r markna-
den pa vig?

Innovationsprocessen beskriver han som ett inledande bollande
med manga idéer dir man i en cirkelrorelse vixlar mellan faktain-
hédmtande, funderande, viloperiod, nytt funderande. Till slut borjar
en plan ta form, man viljer ut och bérjar testkora en eller ett fatal
idéer, ndr man hittat formen lamnas det 6ver till en férvaltare som
uthalligt genomfor.

Kim ténker sig att for att innovation ska ske maste négon ta tag i
det, vara lite driven, vaga tdnka nytt och vara moderator i proces-
sen, det ser han som ledarens roll. Han skiljer pa en vanlig ledare
som leder sin grupp och gor sitt uppdrag och den innovative ledar-
en som tanker nytt.

LPP kan vi ha — men inga BIP

For Kim ér det viktigt att som ledare arbeta for att medarbetarna
ska vaga ifragasitta och forbattra ledarens idéer. Om han ser ledar-
en som igangsittaren ser han medarbetarna som de som kan utma-
na, utveckla och forfina ledarens idéer och skjuta till egna.

Han arbetar mycket med att skjuta ut en idé, lita medarbetarna
béra pa den ett tag genom att siga “jag vill ha svar om 2-3 veck-
or” och sedan plocka russinen ur de inspel och idéer de kommer
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med. Pé sd sitt uppmuntrar han dem att tinka till kring det som
ska fornyas samtidigt som han ramar in genom att komma med
grundforutsittningarna.

Han vill involvera medarbetarna i alla beslut och rusta dem att
sjalva kreativt kunna losa problem pa plats. I det arbetar han med
tva begrepp med sin personal. LPP (= 16ses pa plats) 4r sédant man
maste kunna hantera pa egen hand. Forkortningen finns i de fles-
ta uppdragsbeskrivningar eftersom alla detaljer kring en byggnad
sdllan finns med i ordern och medarbetaren maste 16sa det som
tillkommer av forutsittningar pa plats. BIP (= beslut i panik) far
ddremot inte forekomma. Vet man inte vad man ska gora tar man
hem fragan och bollar med flera s att en bra 16sning véxer fram.

Den storsta risken for en organisation som vill ha kreativa
medarbetare dr enligt Kim att idéer rinner ut i sanden och inte tas
omhand.

Om man kastar ur sig nanting, man kommer med en jittebra idé, och det
bara éker in i den ddr gra massan och sen far man inget tillbaka. Det tar
otroligt mycket energi.

Man maste vdga och orka forbattringsarbete hela tiden och sedan
hélla ut. Den optimala organisationen har en mix av nytdnkare och
forvaltare for att ta god vara péa det som vixer fram.

Det hir dr bara ett jobb

Personalen &r viktig for Kim. Han valde det lilla och familjéra fore-
tagandet och det praglar ocksa hans ledarstil - dven om tillvaxtam-
bitionen ar hog sa far det inte ga ut 6ver livet som helhet. "Man vill
gora nagot bra s& man sover gott om natten.” Livet ska ga ihop for
de anstillda och jobbet far ibland anpassas runt familjen. VAB och
annat dr ok, bara man talar om vad som giller.

Personalen gar forst. Produktionen, vi ser det! Ar det bekymmer hemma
och man behover ta hand om det s& gor man det. Det hér 4r bara ett jobb,
men familjen 4r en familj.
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Framtiden

Vid tiden f6r var dialog 4r malet en tillvixtresa d4r man raknar med
att inom fem é&r ha 40-60 medarbetare och expandera till bland
annat Kalmar och Hultsfred.! Det far inte g& for fort, sa de tappar
foretagskdnslan. Tanken &r att nyanstélla en person per kvartal. En
ambition dr att frigora Kim sjélv frdn administrativa uppgifter, s&
han kan arbeta mer med teknisk utveckling.

Kim tdnker en hel del kring rekrytering. Det giller att hitta
réitt personal, da felrekrytering kostar mycket pengar och framfor
allt tar mycket tid. Tyvérr finns det en hel del kandidater som inte
nar upp till den standard som Kim vill att hans personal ska ha.
Framfor allt saknar ménga arbetsmoral. De yngre ér inte tillrackligt
engagerade och sjdlvstandiga. "Det kdnns som om de tror de glider
omkring pa en rikmacka’, sager Kim. Det finns undantag, men de
ar fa. I grunden &r han djupt orolig inf6r framtiden.

»Om han ser ledaren som igdngsdttaren
ser han medarbetarna som de som kan
utmana, utveckla och forfina ledarens
idéer och skjuta till egna.«

1 EnXkort tid efter var dialog realiserades detta, med tilligget att verksamhet dven startades
i Vixjo.
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Machinery Scandinavia AB

Rosenfors, Hultsfreds kommun
1956

32 mkr

16

Tillverkning av pelarborrmaskiner.

Ann-Louise Karlsson, dgare, ekonomi- och
personalchef (sedan 2018)

100 ar med svensktillverkade borrmaskiner

I 6ver 100 ar har Machinery Scandinavia tillverkat kugghjulsdrivna
pelarborrmaskiner. Nuvarande bolag registrerades 1956 och Ann-
Louise med partner Magnus Gustavsson kom in 2018.

Idag dr de vérldsledande inom tillverkning av borrmaskiner och
exporterar over hela vérlden, i Skandinavien ligger marknadsan-
delen pa hela 8o procent. Vilken virldsdel du dn besoker sa kan
du hitta pelarborrmaskiner fran den lilla bruksorten Rosenfors i
Sméland och man arbetar nu pa att 6ka omsittningen genom att
bredda forsiljningen till dnnu fler lander.

Uttrycket "Made in Sweden” anvidnds for att betona att pro-
dukterna 4r av hog kvalitet. Tillganglighet och service &r viktigt,
nédgot som illustreras av att foretaget har en hemsida dar det finns
mycket och anvdndbar information som kunderna kan ta del av.
Dir finns bland annat instruktionsfilmer for montering av fjadrar
till borrmaskinerna.
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En multientreprenor ...

Ann-Louise laste till civilekonom efter att ha arbetat i ménga ar.
Hon ville utvecklas mer. Efter studierna tog hon en mer ledande
roll i bolaget dir hon fortfarande var anstilld och snart tog de en-
treprendriella dragen fart. Som anstélld gjorde hon forvirv inom
bolaget och sag ddrmed till att det vixte. S& smaningom fick hon
chansen att ta 6ver foretaget tillsammans med en affirspartner. Nar
det borjade rulla pa fyllde de pa med ett bolag till och utéver det har
hon ett eget aktiebolag for ekonomitjanster.

Tillsammans med Magnus Gustavsson dger och driver hon
ocksa foretaget Legoproduktion i Bota AB (belédget pa orten Ruda,
ndgra mil ifrdn Rosenfors). Det foretaget sysslar med svetsning,
montering och bearbetning i rostfritt stal.

Ann-Louise kan séledes beskrivas som en “multientreprenor” i
det att hon driver flera olika verksamheter.

... med starka kénslor fo6r bygden

Det &r inte helt slumpartat att Ann-Louise driver verksamhet i
omradet Hogsby/Hultsfred. Hon &r uppvuxen i Rosenfors och pé
grasplanen utanfor lokalerna spelade hon fotboll nér hon var yngre.
Hon séger sig ha sitt hjdrta i omrédet och de senaste aren har varit
som att komma tillbaka till d4r hon véxte upp som barn.

Jag kdnner verkligen starkt for bolagen, bygden och alla medarbetare.!

Drivkraften i att vara en bra arbetsgivare

Ann-Louise bygger sina foretags tillvaxt mycket pa ett involveran-
de ledarskap dér hon genom att f4 med sig medarbetarna skapar
en hallbar grund for god kvalitet och l16nsamhet. Hennes drivkraf-

1 https://www.innehall.se/%EF%BB%BF%EF%BB%BFann-louise-foretagaren-som-satsar-vi-
dare/ (Himtad 2021-11-11)
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ter 4r att skapa arbete pa de orter dar hon verkar och att utveckla
verksamheterna.

Det ir ett kimpande och det finns s mycket som man skulle vilja gora,
men jag ar nojd sé linge jag kan skapa arbetstillfillen.

Ann-Louise beskriver hur den 6vergripande processen i att bygga
kulturen i verksamheterna har gemensamma drag med hur man
genom att ta ménga smd steg astadkommer sjdlvgaende team.
Inledningsvis krivs tydlig inramning genom hog ledningsnérva-
ro och téta avstimningar och informationspunkter. Langre fram i
processen blir verksamheten alltmer samlad runt det gemensamma
malet och alla arbetar sjalvstandigt ditat. Dir tar det fart och verk-
samheterna blir kvalitets- och leveranssikra genom personalens
delaktighet och ansvar.

Pa en liten ort blir personalomsittningen ofta lag, det ar da latt
att hamna i ett gemensambhetstink dar man gér som man alltid har
gjort. Samtidigt kan det vara svart att rekrytera nytt for att véxa.
For Ann-Louise blev rekrytering bland nysvenskar ett sitt att som
ledare utmana status quo genom att plocka in det annorlunda och
fa dynamiska effekter av det. Visst fick man inledningsvis en ldgre
kunskapsnivé och sprakformaga hos de nyanstillda, men de bidrog
ocksa med effektivitet och starkt driv och skapade rorelse i hela
personalgruppen.

Snurrigt innan det blir bra

Forbattringsarbete beskriver hon som ett processarbete i en emel-
lanat ganska stokig process. Man méste sitta saker i rorelse.

Man provar sig fram 1 utvecklingsprocesser och testar olika sétt. D4 kan
man kénna att oj, nu hittade jag pa det hér och det blev inte bra. Och da
tanker man ibland: hur snurrigt ska dom egentligen tycka att det dr nir
man forst hittar pa saker och sen tar tillbaka, for att det inte blev bra. Men
det &r ju precis s& det maste vara nir man utvecklas, det far vara lite rorigt.
Blir det inte rétt sa gor vi om.
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Végen mot ett mal r aldrig spikrak och dynamiken i processen pé-
verkar vilka steg som dr méjliga och nér de kan tas. Man tar ett be-
slut, backar nér det inte blir bra och tar ett nytt beslut. Ann-Louise
arbetar mycket med fortroende i sitt ledarskap och anvénder ibland
sig sjalv som exempel pé att det far bli fel ibland, man maste vaga
prova. Fel och misstag dr en del av lidrandet. Sjdlvklart méste allt
héllas inom rimliga kostnader och risker, men det 4r danda viktigt
att vaga lagga Gver ansvar i lagom portioner, folja upp och vaga pro-
va nagot annat om forsta forsoket inte blir som man tankt.

Genom att backa och bryta ned processen i mindre delar hittar
man ritt niva for att vixa in i ett 6kat sjdlvstdndigt ansvarstagande.
Ann-Louise arbetar aktivt med att involvera medarbetarna, dels
genom samtal och omsorg och dels genom att satta mal och lamna
oppet for medarbetarna att sjilva utforma hur de bast ska na dem.

Egna tankar och andras

Hela grunden f6r Ann-Louises ledarskap 4r en vilja att lara, utveck-
las och sedan tillimpa sina tankar for att fa trivsel och lonsamhet.
Hon ser pé olika sitt till att fa inspel till sina egna idéer och tankar.
Hon arbetar tillsammans med sin affirspartner Magnus och bollar
med honom, men ingar 4ven i olika dgarkonstellationer och sam-
arbeten och far en hel del intryck genom sina olika ndtverk. Att ta
in studenter i organisationen som i sin utbildning gér analyser ger
ytterligare ett perspektiv.

Personalens delaktighet dr en nyckelfaktor for att fa till det kli-
mat hon vill na i sina féretag. Med deras aktiva medverkan hittas
bést losningarna som genererar kvalitet och leveranssiakerhet.

Ibland kan det bli att har sitter jag med mina siffror och vill ha det p4 ett
sétt, men i verkligheten kanske det inte 4r mojligt.

Det giller att fi med s& ménga perspektiv som mojligt och bjuda in
till delaktighet. Ann-Louise arbetar med att ta in fyra medarbetare
at gangen for inspel i planeringen. De blir en grupp och samtidigt
ar den tillrackligt liten for att alla ska horas.
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»Ann-Louise arbetar aktivt med att
involvera medarbetarna, dels genom
samtal och omsorg och dels genom
att sitta mal och lamna 6ppet for
medarbetarna att sjdlva utforma hur
de bidst ska nd dem.«
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Dorr & Portbolaget i Vittaryd AB

Vittaryd, Ljungby kommun

1944, av familjen Lindros. Képtes av familjen
Ahlin 2007.

Ca 30 mkr
23

Tillverkning av dérrar och portar, frémst
entrédorrar av exklusivare slag, dorrar till
trapphus och liknande

Johan Ahlin, VD och agare

Med 70 ar bakom sig

Vittaryd ligger nagra kilometer fran Doérarp, platsen dar hard-
rocksgruppen Metallicas buss vilte och deras basist Cliff Burton
forolyckades. Det har gjort Dorarp kint i hela (hardrocks-)vérlden.
Enligt Wikipedia verkar Vittaryd ddremot inte vara si kint. P& or-
tens hemsida namns tillverkning av avgassystem (Tenneco) och
tillverkning av dorrar och portar: Dorr & Portbolaget i Vittaryd.
Det sistndimnda foretaget har huserat i Vittaryd i 6ver 70 ar.

Ar 2007 blev foretaget till salu och familjen Ahlin beslutade sig
for att kopa det. De tva sonerna Johan och David bérjade arbeta sig
upp genom foretaget for att lara kinna det. Nu leder de foretaget,
med Johan som VD.

Nir foretaget bildades pé 1940-talet av familjen Lindros gjorde man

allt inom snickerier, men redan i slutet av 1960-talet borjade man
inrikta sig fraimst pa dorrar och portar. Verksamheten foridndra-
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des sedan i flera omgéngar. Familjen Lindros forsvann ur bilden
i slutet av 1960-talet och det kom in andra delédgare. Ar 1977 gick
foretaget i konkurs. For att finansiera en omstart kriavde banken ett
breddat dgande. Fem delédgare gick med i omstarten, varav en var
Ingvar Karlsson som hade rollen som produktionschef. Efter nagra
ar tog Ingvar Karlsson over pa egen hand. Kvar fanns 6-7 erfarna
snickare. Ar 1984 brann fabriken. Det var ett hart slag, men innebar
samtidigt en mojlighet att modernisera fabriken och genomfé6ra en
satsning pa ekdorrar.

I slutet av 1980-talet etablerade sig foretaget pa den tyska mark-
naden. Upprinnelsen var en semesterresa dar Ingvar sag att det ver-
kade finnas ett stort behov av foretagets produkter. Vid den tiden
fanns inom ramen for foreningen Lineum ett samarbete mellan
8-10 snickerifabriker i Smaland. Dar ingick ATAB-trappan som
redan hade forséljning i Tyskland. Deras chef hjilpte till att silja
in féreningens medlemmar i Tyskland eftersom han kunde spraket
och kinde vil till den tyska kulturen. Satsningen pégick i upp mot
15 &r och lades ner da foretaget hade tillrackligt att gora i Sverige.!

Ett passande overtagande

Nir Ingvar Karlsson borjade bli till &ren var hans barn inte intresse-
rade av att ta 6ver. Lars Ahlin, som hade arbetat p& Trarydsfonster,
hade haft en del kontakter med Ingvar och borjade se det som en
mojlighet att fa nagot eget. Det var dessutom passande for Lars
barn. Sonen Johan var elektriker men hade stort intresse for tra.
Han hade byggt sitt eget hus frén grunden. Johans bror David var
utbildad inom mekatronik. Det fanns darmed en “matchning”
mellan familjen och foretaget som gjorde att ett Gvertagande blev
naturligt.

1 PaYoutube finns en film med anledning av att foretaget firade 70 ér. https://www.youtube.
com/watch?v=3e36 FIWRqjQ (Himtad 2022-07-25)
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En slumrande potential som realiseras

Nir familjen Ahlin tog 6ver fanns det manga som hade arbetat
linge inom foretaget. Det fanns mycket erfarenhet. Rétt tidigt tyck-
te sig familjen dock se att det fanns en del “fel” erfarenhet. En del
saker gjordes pa ett lite gammalmodigt sitt.

De nya dgarna kunde ocksa uppfatta en trend bland kunderna
dér fler ville sticka ut jamfort med "grannen’, till exempel med hjélp
av en exklusiv dorr. De insdg att genom att bearbeta marknaden
mer skulle de kunna 6ka omsittningen.

Nir de vil konstaterat att det fanns en slumrande potential i
foretaget bestimde de sig for att gé igenom allt: utveckla maskin-
parken, effektivisera processerna, satsa mer pa forséljningsarbetet
med mera.

Ett led i detta arbete var att delta i Produktionslyftet. Det inne-
bar en 18 manader lang satsning pa att utvirdera och utveckla fore-
taget med st6d av externa konsulter.? Processen bidrog enligt Johan
till mycket positivt. Till exempel trodde de forst att de skulle behova
bygga ut for att kunna 6ka forsiljningen till 25 mkr. Nu har de ka-
pacitet att i samma lokaler omsétta upp till 45 mkr, tack vare en
fordndrad produktionsprocess.

Arbetet har givit resultat. Omsittningen var vid forvérvet 2007
cirka 17 mkr. Ar 2020 hade den &kat till drygt 30 mkr. Antalet an-
stillda hade under samma tid 6kat fran 17 till 23.

De har ocksa lyckats minska exempelvis PiA rejélt och har dven
forbattrat leveransprecisionen.?

Att bygga "inifran”

Johan och David tog jobb "pa golvet” forst, vilket vickte viss for-
vaning hos personalen - ”Ska inte ni sitta pa kontoret?” Johan ville
lira sig det praktiska arbetet och sag det ocksé som ett sitt att fa

2 Initiativtagare till Produktionslyftet var Teknikforetagen och IF Metall. Lis mer pa www.
produktionslyftet.se

3 PiA stir for "Produkter i Arbete”. Ofta vill man inte ha for manga produkter i arbete, utan
de ska bli fardiga snabbt.
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respekt. Det gillde att visa att han forstod att det kravs mycket for
att kunna tillverka foretagets produkter.

Det &r ett gediget, klassiskt hantverk det handlar om. Foretaget
vill gora fina produkter. For att lyckas med det ar det viktigt att be-
hélla kénslan av hantverk i allt de gor och for att som ledare kunna
utveckla detta krévs det att man lér sig och forstir varje moment.
Kanske kan man uttrycka det som att bygga "inifran”

Ett trogt forandringsarbete

Forandringsarbete har varit i fokus fran bérjan. Aven om foretaget
fick hjélp genom Produktionslyftet sa har det varit svért att fa med
sig personalen. Det har uppstétt flera konflikter och duster lings
véigen.

Dessa problem bottnar i att medarbetarna inte trott pa att det
gar att gora som ledningen vill. En idé som ledningen lade fram
relativt nyligen var till exempel att personalen skulle kunna gé ner i
arbetstid med bibehéllen 16n. For sé vill Johan ha det. Lite mer fri-
tid. Men det skulle aldrig ga, sa bade personalen och Johans pappa.

Samtidigt har de under pandemin tvingats permittera och per-
sonalen har da fatt testa pa kortare arbetsdagar. Det har fungerat
bra. Inte helt ovintat har det ndmligen visat sig att det gar att jobba
lite smartare och mer effektivt. Personalen blev i och med pande-
min sa att sdga lite tvingade att hitta andra 16sningar och samar-
beten. Till raga pa allt blev man ocksa lite mer effektiv nar man
jobbade firre timmar per dag. Permitteringen blev didrmed en
6gondppnare for vissa.

Mer intresse fran medarbetarna

Foretaget har inte ekonomiskt utrymme att anstilla en produk-
tionsledare pa heltid och Johan hinner inte riktigt arbeta med
utvecklingsfragor. Han méste hantera s ménga andra smasaker.
Samtidigt sdger han att medarbetarna i stort sett skoter produktio-
nen sjilva numera. Tidigare hade han koll p4 alla ordernummer.
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Det har han inte nu. Det I6pande funkar, men nar det uppstar fra-
gor hamnar de dnda i hans kna.

En nyckelfaktor for att kunna utveckla foretaget ar “mer intres-
se” fran medarbetarnas sida. Det giller dels att ta hand om vardag-
liga problem och hjilpas at mer, dels att férbattra produkter och
processer. Optimalt vore om alla hade mer eget driv.

Med det menar Johan att medarbetarna dels skulle kunna ta
egna beslut i hogre grad, dels skulle kunna engagera sig mer i ut-
vecklingsarbetet - komma med egna férslag och sedan driva pa ar-
betet med att realisera forslagen.

Ett led i att skapa ett starkare engagemang hos medarbetarna
kan vara att gora dem mer insatta i foretagets mal, tror Johan. Da
skulle malen bli tydligare fér medarbetarna och var och en skulle
mer konkret kunna kidnna att man verkligen vill vara med pé resan
att nd dessa mal. Riktigt sa 1angt har de dock inte kommit dnnu.

”Jag kommer ju dnda sitta med dom jag kinner”

Johan berittar om en idé han har om att bygga en trall for att kunna
sitta och fika tillsammans. Alla skulle d& kunna bjudas in att vara
med i byggandet en stund. Kanske kunde man sedan grilla pa efter-
middagen. Detta skulle vara ett sétt att lira kdnna varandra bittre
och skapa mer gemenskap.

Men det &r svart. Han har tidigare foreslagit att de ska gora ge-
mensamma aktiviteter for att ldra kdnna varandra och dé fatt kom-
mentarer av typen “jag kommer ju 4nda sitta med dom jag kinner”.

Att stilla om till en organisation som involverar medarbetarna
ar en ibland langsam och tidskrivande process. Johan uttrycker viss
frustration kring att det tar tid att f& med sig personalen. Han upp-
lever ocksa en konflikt mellan att vilja ha med sig alla och kanske
anda behova "peka med hela handen” gentemot vissa. Det vill han
inte. Han vill att de sjdlva ska vilja.
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Riktmairkena har i alla fall flyttats en bit

Vid tiden for vart mote har de mycket att géra i foretaget.
Medarbetarna upplever stress: ”Vi ligger tre dagar efter” Johan far
padminna dem om att de for nagra ar sedan lag flera veckor efter. Sa
det dr egentligen forhallandevis lugnt. Det visar att de kommit en
bit pé vig, flyttat riktméarkena sa att sdga.

Generellt sett verkar det gélla hela foretaget. De har fornyat det
sd pass mycket att det som tidigare ansags som ett riktmérke inte
lingre 4r det. Ibland ar det ldtt att man glommer bort hur mycket
man dnda astadkommit.
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»Ett led i att skapa ett starkare
engagemang hos medarbetarna
kan vara att gora dem mer
insatta i foretagets mal,
tror Johan.«
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»Tillvaxt genom fler

anstallda kostar tid,
energi och pengar.«




Mindbite AB

Vimmerby, Vimmerby kommun
2000

4 mkr

4

Webbyrd med kunder frén smdfoéretag till
nationella aktérer

Marcus Alsér, VD, sdljare och projektledare

I branschen sedan innan branschen fanns

Mindbite startades 2000 av tva unga IT-intresserade killar. Planen
var att jobba nagot ar och sedan borja plugga men de var hungriga
i en ny bransch, sprang pa allt och lirde sig lings vigen. Efter drygt
20 ar finns foretaget fortfarande kvar och har utvecklats till en erfa-
ren och stark leverantor i webb-branschen.

De forsta aren som foretagare var skakiga, Marcus beskriver
dem som “fyra hundér”. Ibland tog de inte ut nagon 16n. Han har
tidigare beskrivit det som att riktig foretagare blir man inte férran
man inser att l6n inte 4r nagot man fir, utan nagot man méste tjina
ihop till.* Efter hand stabiliserades verksamheten.

Inledningsvis var mottot att ha kul och tjana pengar. Det giller
fortfarande, men numera snarare i omvind ordning; tjdna pengar
och ha kul under tiden.

Utveckling och omvirldsbevakning har alltid varit i fokus.

1 https://www.dagensvimmerby.se/nyheter/naringsliv/e/3205/alser-startade-eget-som-19-
aring-forsta-fyra-aren-var-hundar/ (Hamtad 2021-11-11)
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Under manga ar byggde de egna system och med tiden vixte fo-
retaget till fem, sex anstdllda. Ndgra mindre lyckade rekryteringar
skapade dock mycket personalarbete och tungt extrajobb. I det laget
overvigde de att silja foretaget men beslutade sig for att fortstta.
De backade ner till fyra anstéillda och fokuserade pa lonsambhet, ef-
fektivitet och rétt kunder. En strategi som visat sig vara ett bra drag.

Trots att vi gatt ner frdn sex personer 2019 till fyra personer 2020 s gjorde

vi vért basta &r nagonsin, vi har funnits i 20 ar ... vi gjorde omsittnings-
rekord och vinstrekord.

Affirsmodeller férindras

IT-branschen fordndras hela tiden. Fran att ha byggt egna system
och jobbat med langa bindande kontrakt bérjade Mindbites 2017
anvinda sig av open source-19sningar och har gatt vidare pa den
vigen. Istillet for tidsodande egna losningar satsar de pa att jobba
smart i delade system och vinna kunder genom bra service utan in-
lasning. Det egna kunnandet anvinds for teknisk fordjupning och
att se 16sningar pa problem som kunderna inte alltid vet att de har,
exempelvis automatiseringar som kan spara tid i dterkommande
moment.

Att hitta pa saker ar inte det svara

Koll pé det nya édr en grundbult i Mindbites féretagskultur. De har
en kanal i Microsoft Teams for utveckling och omvirldsbevakning,
dér de lagger in sddant de far syn pa under veckan som kan vara in-
tressant. Omvérldsbevakning finns som en stdende punkt pé agen-
dan for deras i veckométen.

Mindbites vill hitta de enklare och effektivare 16sningarna, dér-
for dr det viktigt for dem att hinga med i den tekniska utvecklingen
och nyttja den pa basta sitt. Innovationsarbetet sker i regel i form
av sma forbattringssteg, dagliga mikrojusteringar.
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Innovation &r for Marcus nir man ser nagot som gar att gora
enklare och hittar ett sdtt att gora det. Men det ar ocksa viktigt att
kunna sidlja in idén, annars spelar det ingen roll att det blir béttre.
Nagon méste vilja ha det man hittat p& och kunna tillimpa det,
annars har det inget vdrde. Att hitta pd saker dr inte alltid det svara,
menar Marcus, man maste ocksad komma ihdg sina nya idéer och fa
in dem i strukturen for att det ska kunna gora verklig skillnad.

I Marcus bransch blir det tydligt att féretag som tanker igenom
vad de vill uppné, sitter en rutin och verkligen anvénder sig av de
nya losningarna far betydligt mycket mer nytta av dem 4n de som
kommer pa méngder med idéer men inte héller ut i tillimpningen.

Tillsammans ir vi starkare

Marcus ér en aktiv och engagerad nitverkare och beskriver hur han
tillsammans med andra foretagare och kommunen verkat for att
stirka Vimmerby under pandemikrisen genom gemensamma 16s-
ningar i nitverket Vimmerby framat.

Han har ocksa engagerat sig i sin egen utveckling. Bland an-
nat deltog han 2017 i en ledarutvecklingsgrupp arrangerad av
Linnéuniversitetet, ddr dialoger med ledare frén savil privat som
offentlig och ideell sektor gav erfarenhetsutbyte och spegling av det
egna ledarskapet.

Marcus ser hos sig sjilv hur han framf6r allt pa senare tid mog-
nat som ledare och blivit mer inlyssnande. Tidigare drev han sjdlv
pé mycket. Det drivet finns fortfarande kvar, men kompletteras nu
med att lyssna in omgivningen mer och kanske halla sig sjélv tillba-
ka ibland for att ge plats &t andras idéer.

Vixa — utan att anstilla fler

Marcus och hans kollegor har gjort ett aktivt val genom att ta
en annan vig for tillvixt i bolaget dn att vixa genom att bli fler.
Svarigheter att rekrytera 4r en av orsakerna till den strategin. Att
lyckas med rekrytering handlar inte bara om foretaget, utan éven
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om att staden Vimmerby méste vara attraktiv for ménniskor att leva
ochboi.

Tillvixt genom fler anstillda kostar tid, energi och pengar.
Resurser man just nu viljer att satsa pa att utveckla sitt erbjudande,
leverera med god kvalitet och konsolidera foretaget.

Den som inte legat vaken om nitterna med ont i magen &ver 16ner som
ska ut och pengar som inte finns ska inte uttala sig om tillvixt. Den da-
gen nagon med egen sméforetagarerfarenhet pratar om tillvixt, den dagen
lyssnar jag.

Det strategiska valet i nulédget 4r sledes att vixa utan att bli fler.

Men hittar man ritt person att inkludera i teamet sa finns det sjilv-
fallet plats for fler.
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»Att hitta pa saker dr inte
alltid det svara, menar
Marcus, man maste ocksa
komma ihég sina nya idéer
och fi in dem i strukturen
for att det ska kunna gora

verklig skillnad.«
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Clean 4 U Sweden AB

Almhult, Aimhults kommun

2012

Ca 7 mkr

14

Stéd- och kringtjénster fér hem och féretag

Birsen Soysuren, VD

Det moderna stadforetaget

Foretaget startades av Birsen 2012. Hon valde att jobba som egen-
foretagare for att kunna dra nytta av sina kunskaper inom foretags-
ekonomi. Stidning var den enda branschen hon kunde satsa pa
utan startkapital.

Birsen hade en klar idé om att utveckla ett modernt stadforetag
som anvander miljovanliga produkter, arbetar effektivt och bemo-
ter sina kunder pa ett personligt satt. Samma ar som foretaget star-
tades erholl Birsen pris av Nyforetagarcentrum, bland annat med
motiveringen att foretaget hade ett utvecklat kvalitetstink och tog
ett stort miljéansvar redan fran borjan.

Clean 4 U arbetar med bioteknisk teknik for rengéring, har varit
aktiva i vidareutvecklingen av den tekniken och har idag ett pa-
tent pending pa utvecklingen av att anvénda biotekniska produkter
inom stidning.
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» »

Birsen beskriver innovation som att "tdnka nytt’, “se maojlighe-
ter” och “gora forbittringar”, nagot som hon ser som en avgorande
faktor for utveckling och framgang i foretagandet. Genom att stin-
digt forsoka tinka nytt kring kundens behov har foretagets utbud
breddats. Birsen siktar i sitt foretagande pa bred organisk tillvaxt
och har sedan starten aterinvesterat omsittningsokningar i att
utveckla sitt tjansteutbud. Utover stddning och rengéring erbjud-
er foretaget idag dven enklare hjdlp med receptionsarbete, vixter,
mattor, kaffeautomater etc. Kunderna ar framst foretag i Almhults
kommun, men ocksa privatpersoner. Till de sistndmnda &r budska-
pet att foretaget kan hjilpa till att spara tid och pengar.

Ekonomiskt har det varit kimpigt. I borjan lades en hel del
pengar pa bland annat certifiering och patentansékan. Darefter har
verksamheten visat ett litet overskott de flesta aren, men det har va-
rit en kamp att ticka de tidiga forlusterna. Ar 2022 4r aktiekapitalet
intakt och l6nsamheten &r nu pé plats.

Forindrat ledarskap gav mer engagemang och
fornyelse

Birsen ser det som en av sina viktigaste uppgifter som ledare att
skapa energi ”1 systemet”. Den energin omvandlas och f6rs vidare i
foretagskulturen. For henne handlar uppgiften som ledare mycket
om att starta processer och sedan limna 6ver ansvaret till medarbe-
tarna, att skapa en kultur som préglas av mottot “vi vill géra kunden
lycklig”

I borjan var Birsen dock betydligt mer resultatinriktad och
kontrollerande, tills det successivt gick upp for henne att det inte
var en framkomlig vag. Hon fick inte medarbetarna med sig. Hon
insag att hon istillet behovde vidga sin beteenderepertoar, ganska
grundligt, om hon skulle lyckas utveckla foretaget. Det ledde till
att hon utvecklade en relationell sida, fokuserade p4 medarbetarna
som personer, gav Okat ansvar och sldppte kontrollen 6ver detaljer.
En hjalp i denna utveckling var att hon deltog i en ledarutvecklings-
grupp som Linnéuniversitetet genomférde 2017-2018 i Almhult.
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Teorierna och diskussionerna med andra foretagsledare dir gav
perspektiv och inspiration att komma vidare i utvecklandet av den
egna ledarstilen.

Forandringarna i Birsens ledarskap gav goda effekter bland
medarbetarna och ledde till en 6kad tillvixt, foretaget fick fler kun-
der, utokade utbudet av tjanster och kunde anstilla fler medarbetare.

P4 allvar borjade Birsen nu intressera sig for att bygga en fore-
tagskultur ddr engagemanget mellan de anstéillda och henne prag-
las av samma vilvilja och omhéndertagande som man vill ge till
kunderna.

Nir foretagskulturen stirkts inférdes ett nytt system som for-
enklade arbetet och gav okat fokus pa kirnverksamheten. Ddrmed
minskade administrationen markant, kommunikationen forbitt-
rades och personalkostnaderna minskade. Administrativ personal
sades upp och stor vikt ldggs idag istillet pA dem som verkligen gor
jobbet, produktionspersonalen. Nu ar foretaget i ett lage dar Birsen
kan ge personalen de bista anstillningsvillkoren pa marknaden,
med extra forméner sdsom traningskort. Detta har lett till att mer
kompetent personal soker sig till foretaget och darmed forbattras
foretagets varumarke och avkastning.

Medarbetarna ska vdga komma med idéer, ta egna initiativ och ge
konkreta forslag till forbattringar. For Birsens del handlar det om
att vara mer nérvarande bland medarbetarna, kommunicera, vara
engagerad i deras arbete och stilla fragor. Hon vill ocksa l4gga stor
vikt vid hur hon sjilv kommunicerar. Det giller att anvanda ritt

ord.

Det ar sa viktigt att mottagaren uppfattar ratt.

Birsen betonar att medarbetarna far stor frihet och uppmuntras att
komma med egna idéer, men att de ocksa har skyldighet att kom-
municera och bidra med positiv energi, bade pa arbetsplatsen och
hos kunderna. De har ocksa ritt att férvinta sig transparens, feed-
back, tydlig kommunikation och stéd av Birsen. Med sjélvstindiga
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och ansvarstagande medarbetare skapas innovation utifrén kun-
dernas behov.

En grundtanke som genomsyrar mycket i foretaget ar uttrycket
Vi vill gora kunden lycklig” Medarbetarna ska kénna att de vill
gora allt for kunden. For att de ska lyckas med det krévs néra och
goda relationer med kunderna.

Utvecklingen i ledarstil sammanf6ll for Birsens del med hennes
personliga utveckling och hon berittar att hon upplevde att det var
i samband med dessa férdndringar som innovationerna kom igéng,
foretaget utvecklades och omséttningen okade. Hennes kinsla av
ensamhet minskade ocksa, hon blev mer delaktig och innesluten i
en gemenskap pé foretaget, ett sammanhang som hon till stor del
sjalv skapat.

Ambition att vixa

Redan tidigt fanns en ambition att vixa. Egentligen skulle det dock
inte ske i form av sjdlva stddtjansterna, utan genom att borja sil-
ja den egenutvecklade rengéringsprodukten. Under 2018 diskute-
rades darfor bland annat ett samgéende med ett annat foretag. Av
olika anledningar avslutades det samarbetet, vilket medférde stora
administrativa problem och kostnader.

P4 senare &r har pandemin péaverkat omsdttning och resul-
tat negativt, men foretaget har nu aterhdmtat sig och vaxer i ndra
samarbete med kunderna. Malet dr nu att fortsitta vaxa organiskt i
sma steg. For att det ska ske krévs fortsatta innovationer. Det giller
att alla hela tiden forsoker tanka nytt, ser mojligheter och konkret
genomfor forbattringar. En nyckel hir 4r organisationskulturen.

Presentationen av foretaget Clean 4 U bygger pd samtal som genomférts av organisationskon-
sult Anders Claesson, Joule Arbetslivsutveckling AB, verksam inom Centrum fér ledarskap i
Smaland.
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»Med sjalvstindiga och
ansvarstagande medarbetare
skapas innovation utifran
kundernas behov.«
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»Har framskymtar ocksa lite av den
smaliandska envisheten: de ska minsann
visa att de kan klara detta tillsammans.«



MakerSquare AB

Karin Havemose, Johan Karltun och Joakim Netz

Gnosjo, Gnosjo kommun

AB grundat 2020, sprunget ur ett projekt som
startade 2018

AB ca 500 tkr, projektet ca 8 mkr
4

Samordnar féretag inom specialistindustrier
i Gnosjéregionen med produktagare sdvall
inom som utom Sverige, fér att sékra svensk
tillverkningsindustri.

Mikael Heilmann, VD

Fixa tillviaxt tillsammans

MakerSquare startades 2018 som ett projekt med syfte att sikra
tillverkningsindustrin i Gnosjoregionen. Négra ar senare star-
tades ocksa ett aktiebolag for att fa storre langsiktighet i arbetet.
MakerSquare AB erbjuder tillverknings- och materialkunskap till
foretag som vill utveckla savil sin produktion som sina produkter.
Gnosjoregionen &r ett av Sveriges industritataste omraden med till-
verkande foretag. Regionens kultur eller "anda” kinnetecknas av att
be om hjilp, hjilpas at, familjeforetagande och entreprendrernas
engagemang i samhéllets utveckling som helhet.
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Det hela borjade pa Gnosjo Automatsvarvning

Linda Fransson, VD for Gnosjé Automatsvarvning och dotter till
grundarna av foretaget, berittar:

Nir mamma och pappa borjade var de véldigt 6dmjuka infor att de inte
kunde allt s& de bad om hjalp. Ett samarbete 1976 startade med att en kund
som trodde mycket pa dem ... skinkte maskinerna och kunden hjalpte till
for han tyckte att i Borastrakten kan man inte svarva ndgonting, “sa det
far ni gora i Gnosjotrakten”. Det viktiga dr att man inser det, att man blir
bittre genom att be om hjilp nir man inte kan. S& har vi alltid uppfostrats.

Detta med Gnosjéandan har samtidigt utmanats i takt med att det
industriella dgandet forandrats. “Det ér inte jattemanga familjefore-
tag kvar i regionen utan ménga siljs och da finns inte den hir andan
kvar av hjalpsamhet, om bolaget styrs frain USA eller Holland eller
Tyskland. Finns inte samma tdnk. Det méste vi virna om’, men-
ar Solveig Fransson som tillsammans med sin man Olle Fransson
grundade Gnosj6é Automatsvarvning.

”Vi hade funderat linge pa det dir med att framtidssékra vér
egen verksamhet’, berdttar Linda, “men det géller att omge sig med
rétt personer.

Injektion utifran for innovation

En rad tillfilligheter - som en av Gnosj6 Automatsvarvning anlitad
reklambyras omstrukturering, gemensamt histintresse och samtal
om viktiga framtidsfragor — 6ppnade upp for ett samarbete med
Mikael Heilmann. Han fick hosten 2017 uppdraget fran Gnosjo
Automatsvarvning att ta tag i problem kopplade till att framtids-
sikra foretagets verksamhet. I det arbetet vixte en mer komplex
bild fram; tillverkningsindustrin i Gnosjéregionen, oftast under-
leverantorer, har unika kunskaper om konstruktion, material och
produktion och &r bra pa att utveckla och forbattra produkter.
Samtidigt fastnar bygdens underleverantorer langt ner i nérings-
kedjan. Mikael Heilmann beréttar hur allt startade:
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Hur ser vi till att produktion stannar i Sverige? Det vi kom fram till var
ju egentligen att komma nirmre konstruktorer och designers och for
att gora det nanstans si méste vi ju borja. Vi tinkte att vi inte kan fixa
det hir sjalva. S& hosten 2018 bjod vi in VD:n for Stiftelsen Sveriges
Industridesign (SVID), tva industridesigners och en person ifran Gnosjo
Automatsvarvning AB till ett innovationsrace. Dar och dé foddes embryot
till det vi idag kallar f6r MakerSquare.

Resultatet blev ett erbjudande dar MakerSquare kommer in ti-
digt i produktionsprocessen, involverar studenter och kan paver-
ka materialval, konstruktionsdetaljer och annat. Parallellt arbetar
MakerSquare med nutida affirer for att sikerstilla sin position i
regionen.

One Stop Production — Made in Sweden

For att fa produktigare att ligga produktion i regionen och for att
kunna locka nya (och gamla) foretag frén andra delar av Sverige
eller vdrlden krévdes att den tillverkande industrin i regionen blev
mer vilkdnd for sin kompetens och formaga att hjilpa till. Ur det-
ta utvecklades idén om en plats likt ett torg - MakerSquare — dér
produktigare, industridesigners och konstruktérer kan fa expert-
hjélp for att mota lampliga producenter och materialexperter. Allt
pé samma plats: One Stop Production.

Mikael rekryterade ett projektteam om tre personer till
MakerSquare. Medvetet valdes alla tre utifran, berdttar Mikael, ef-
tersom externa ser kartan pé ett annat sitt:

Vi ér hér for att forfina det som redan existerar, gora det lite smartare, lite
béttre, och hur vi kan gora det tillsammans.

Detta blev grunden till foretaget MakerSquare AB, en regional
produktionspartner verksam nationellt och internationellt med
att koppla ihop aktorer i nya relationer. Ett exempel ar hur sam-
arbetet med Konstfack i Stockholm har resulterat i studieresor
ddr studenterna inom industridesign méter tillverkningsindu-
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strin pa golvet och kan bolla idéer pa plats. Mikael bendmner
industridesigners som det “foreskrivande ledet’, som vitaliserar
industrin med nya produktidéer och nytiankande inom materi-
alanvindning. MakerSquare dr dven kontaktlank mellan Startup-
foretag fran Science Park i Sodertilje och tillverkningsindustrin i
Gnosjoregionen.

En dgarmodell som enar bygden

MakerSquare AB ska sta pa egna ben och tjana pengar pa sin verk-
samhet. For att tona ner Gnosj6 Automatsvarvnings roll utveckla-
des idén att MakerSquare ska vara ett fristdende aktiebolag, dér alla
i regionen har ritt att gd in som aktiedgare. En dgarmodell dir man
satsar pd en andel, lika for alla. Grundplaten for att fa igang verk-
samheten satsades av Olle och Solveig Fransson privat for att mins-
ka kopplingen till Gnosjé Automatsvarvning som (i april 2022) dr
en dgare bland tjugofem andra.

Det var egentligen si MakerSquare startade, att det hér kan vi inte gora
sjélva, det har maste vi gora i Gnosjéandans tecken.

Den demokratiska dgarmodellen med méjlighet till inflytande och
agarskap for alla som vill satsa blir dirmed ett sitt att forsoka ena
bygden. Att fa alla att kdnna att man kan vara med pa lika villkor
och att man tillsammans kan astadkomma mer.

“Jag brinner for det, sager Mikael, "att fixa grejerna som far folk
att kdnna trygghet och sakerhet, att ’ja det kdnns bra, det hér 4r en
bra grej’. Det ér en bra 6ppning for alla relationer”

Pa jakt efter resurser

Ska vi lyckas med One Stop Production hir i regionen pa lang sikt
maste vi fa hit ménniskor och resurser som kan bidra till utveck-
lingen, menar Mikael. Skapa forutsittningar for att man ska vilja
bo hir, jobba hir och driva sitt foretag har. Det handlar om att 6ka
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regionens attraktionskraft pa bred front, att synliggéra alla mojlig-
heter som finns hir nere: besoksnaring, skolor, natur, kopplingar
till hogskolan och offentlig service, allt som tillsammans ger en god
livsmiljo.

Till exempel 4r ridsporten en stor verksamhet, det kan man bygga jatte-
mycket pd. Anvinda héstperspektivet for att locka fler till industri och
teknik i regionen. Jobbar du pa foretag X far du en uppstillningsbox for
din hast.

En stor utmaning fér MakerSquare 4r att skapa tillverkningskon-
trakt for nya produkter och samtidigt inforliva regionens attrak-
tionskraft som en mojliggorare for detta. I utmaningen att hitta en-
treprendriella l6sningar pa regionala problem blev samverkan med
akademin en vég fram, berdttar Mikael.

Vi testar metoder och idéer som inte gjorts tidigare. I dialogen med fors-
karteamet pé Tekniska Hogskolan i Jonkoping tvingas vi verbalisera och
forklara det vi gor, till och med sétta namn pa nya metoder som inte finns
omskrivna nagonstans.

Det smaldndska i fornyelsen?

For att fa iging MakerSquare bad familjen Fransson Mikael om
hjalp. Mikael hjélpte till. De kollegor han rekryterade har i sin tur
bett savil regionens entreprenorer som forskare om hjilp for att
gora MakerSquare till en motesplats dar tillvaxt fixas tillsammans
— precis som bygden alltid har gjort. Hir framskymtar ocksa lite av
den smaldndska envisheten: de ska minsann visa att de kan klara
detta tillsammans.

Samtidigt finns det foretag som forhaller sig skeptiska till ini-
tiativet. Mikaels instillning 4r att man 4nda maste viga utmana.
Att vara likgiltig infor de svarigheter som foretagen i regionen stér
infor dr inget alternativ. Modet att gd en annan vag dn den upp-
trampade verkar viktigt.
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Del 2.

Reflektioner

kring fornyelse i
smaldndska féretag

I denna del fokuserar vi pd tvé centrala teman som vuxit fram

ur vara enskilda dialoger med de féretagare som presenterats i
del I: synen pa tillvéixt och medarbetarnas ansvar nér det gdiller
férnyelsearbete. Vdra reflektioner bygger pd tvé gruppdiskussioner
kring just dessa béda teman, dér fem av féretagarna deltagit.



Tva teman: tillvaxt och medarbetares
fornyelsearbete

I vara dialoger med ledare i smalindska foretag var det tidigt tva
teman som “bubblade upp”: tillvixt (eller inte) samt medarbetares
fornyelsearbete. Alla hade funderingar kring detta. Ibland var det
ledarna som tog upp och resonerade kring dessa teman, ibland var
det vi forskare som fann anledning att ta upp dem.

Att tillvaxt dyker upp som ett tema dr pa ett sdtt inte sa Gver-
raskande. Ofta framhalls just tillvixt som ett naturligt och viktigt
mal for sma- och medelstora foretag. Offentliga medel satsas for
att frimja realiserandet av foretags tillvaxt. Ofta atfoljs dessa sats-
ningar av en forhoppning om att tillvixten ska leda till att fler kan
anstillas. Det dr dock ingalunda nagon sjdlvklarhet att det blir sa.
En foretagsledare som ingétt i projektet, men vars foretag inte pre-
senteras i denna bok, kommenterade att tillvaxt som kréver att ny
personal anstélls kan ses som ett misslyckande. En forbattrad pro-
duktionsprocess bor tvirtom kunna leda till att tillvaxt kan ske utan
att mer personal krivs.

Det ér inte heller verraskande att medarbetares fornyelsearbete
kommer upp. I ett litet foretag blir varje medarbetare betydelsefull.
Dennes prestationer — bra eller mindre bra - paverkar tydligt verk-
samheten och kan vara orsaken till att lonsamhet uppstar, eller inte.
Dirfor finns ocksa medarbetarna hela tiden i fokus for ledarna. De
har mer eller mindre stdndigt ett "6ga” pd medarbetarnas prestatio-
ner. Numera omfattar dessa prestationer dven medarbetarnas for-
nyelsearbete. Det 4r dock inte alltid som medarbetaren delar ledar-
ens Onskan att alla ska engagera sig i fornyelsearbetet. Har uppstar
ibland slitningar, for att inte sdga konflikter.
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Tema 1: Tillvaxt — eller inte?

I dialogerna med ledarna i del 1 och i de uppfdljande gruppdiskus-
sionerna hér i del 2 finns framtiden hela tiden nérvarande. Ofta
ar det den omedelbara framtiden: Vad ska de gora hirnast? Vilka
problem behover de 16sa? Det ar inte lika vanligt att de sjalvmant
niamner langsiktsplaner eller visioner om var foretaget ska vara om
fem ar. En mojlig slutsats dr att tillvaxt inte dr sa viktigt for dem.

Men vad édr da viktigt? Vi fragade négra av ledarna om det.
Svaren overraskade.

Problemlésning och organisationsutveckling i fokus
framfor tillvaxt

Nir vi samlade négra av de personer vars foretag presenteras i del 1
stéllde vi fragan om vad som ar anledningen till att de dger och dri-
ver foretag. En gissning vi hade var att det antingen kunde handla
om att “tjana pengar” eller "utveckla produkter”

En forsta observation var att det inte var sjalvklart for dem hur
de skulle svara pa den fragan. Om négot, var de kanske 6verens om
att det inte handlade om att tjdna pengar. Hos négon blev den en
form av forstimning: “Ja du ... varfoér haller man pa med den hir
skit-n’, med foljdkommentaren att hen flera ganger tinkt att hen
skulle lagga av med foretagandet. Det var s mycket problem och
krangel och grejer. Framfor allt med personalen. Men sedan kor
man pé dnda. Fragan &r varfor.

Madeleine pa EBV Plat:

Men, idr det inte det vi ar? Vi dr problemlosare. Nar det inte funkar kan
man bli arg, surna till och s, men sedan si borjar man leta l6sningar och
sd loser det sig och sé tanker man att &h, vi kor vl ett tag till.
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Anna pé Stranda kompletterade med att det handlade om att kunna
péverka saker, fa utlopp for egna idéer, och da blir det ibland en
“rora” (eller ett "gegg”, som det ocksa uttrycktes som). Det roliga ar
egentligen att befinna sig i den hér "roran”

Kim pé& EKS i Monsteras AB fortsatte diskussionen genom att
lyfta sin egen "dumbhet” géllande att "man bara kor pd” Det 4r den
typen av person han sjdlv dr. Han gér inte hem kl. 16, utan kor pé

tills det som ska l6sas ar 16st.

Diskussionen om problemldsning tog oss lite med overraskning.
Det ar visserligen ett perspektiv pa foretagsledning som &r bekant,
men da fraimst som en beskrivning av vad foretagsledning gér ut pa.
Att probleml6sning kan fungera som drivkraft var en ny “vinkel”
och vickte ocksé en ny fraga: Gar foretagandet ut pa att utveckla
produkter eller pa att utveckla organisationen?

Johan pa Dorr & Portbolaget (D & P) i Vittaryd AB svarade
snabbt att det var det sistndimnda. Det dr att utveckla processerna
och ménniskorna. Han vill girna utveckla nya ledare som kan ta
over ansvar for olika saker. Det dr ocksa nér det blir svirt med de
hir sakerna som tvivlet om att fortsétta kommer. Mer om detta se-
nare i diskussionen.

Madeleine lyfter att det 4r variationen som gor det intressant
och som fatt henne att vilja fortsitta. Men ocksé att genom foreta-
get bade kunna bidra till och paverka sambhiillet. Det forstnimnda
uttrycks genom att de anstéller lokala personer, det sistnimnda ge-
nom att de engagerar sig i olika fragor, tar emot elever fran skolor
med mera.

Aven Kim betonar att det dr "att fa till” organisationen pa ett
bra sitt som ar mélet. Att folk har roligt, trivs och mar bra. Att det
blir en verksamhet som han och medarbetarna kan vara stolta over.
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Vi kan saledes formulera det som att problemldsning och organisa-
tionsutveckling ér i fokus - inte tillvaxt. Det betyder inte att tillvixt
inte dr intressant eller att de som foretagsledare inte kan “raka ut”
for tillvéxt.

Att "raka ut for” tillvaxt

Det finns en skillnad mellan de foretag som uttalat vill vixa — pa
négot sitt — och de som egentligen inte ér s intresserade av tillvaxt,
men som 4nda nidr som helst kan “raka ut for” det. Till exempel
Carl-Magnus pa Carl-Magnus Entreprenad AB (CMEAB) séger
vid flera tillfillen att han 4r réatt n6jd med sin verksamhet. Han stri-
var inte efter tillvixt. Samtidigt sdger han att det 4nda kan bli s&
att han om nagra dagar har anstillt tvd personer och tagit pa sig
nya uppdrag. Tillvixt 4r ndgot som han da “rakar ut” for. Det kan
i sig vara helt okej, men det 4r i sé fall inte en del av nagon storre
plan eller strategi. Snarare handlar det om att han - ibland - viljer
att finga en uppdykande mojlighet. Mellanledet "ibland” dr viktigt,
for det ér inte alltid som den uppdykande mojligheten fangas upp.
Ibland fér den passera forbi, mer eller mindre obemérkt.

For att foretagen ska kunna och vilja finga en uppdykande mojlig-
het krévs antingen en existerande ledig kapacitet eller att de snabbt
kan anskaffa n6dvindiga resurser. Har handlar det dels om maski-
ner, dels om medarbetare.

Tillvixt borjar med maskiner ...

I klassisk foretagsledning utgér vi ofta fran att vi forst ska underso-
ka om det finns efterfragan pé en viss produkt, dérefter ordnar vi de
resurser som behovs for att tillgodose behovet. I foregéende avsnitt
larde vi oss dock att det finns andra sitt att tinka och agera.

Bade Madeleine (EBV Plat) och Anna (Stranda) har lart sig att
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tillvixt kommer genom att man végar investera i nya maskiner. Nér
vil kapacitet finns, s kommer orderna fran kunderna. Om det se-
dan behovs sa anstiller man.

Dé det kan ta tid att fi maskiner pé plats kan det framsta som
logiskt att forst skaffa dessa. Samtidigt innebér det ett risktagande
som kan vara svért att "rakna hem” pa traditionellt vis. P4 sitt och
vis far man saledes ignorera sidana kalkyler. Aven om det enligt
Madeleine behéver finnas nagon form av plan om framtiden s
handlar investeringsbeslut egentligen mest om magkénsla.

Personal da? Med en ny maskin pa plats gar det ofta att pa kort
sikt nyttja den med hjilp av befintlig personal. Det kan handla om
overtid eller att planera om produktionen. Till viss del gar det att
“tdnja” pa den befintliga produktionen. Pa si sitt kan foretaget
komma iging med en ny produkt. Nar de marker att det tar fart
kan fler medarbetare anstillas.

Tillvaxt medfor 6kad administration

Ett problem kring tillvixt som manga ledare pratar om é&r att det
medfoér mer administration. Pa kort sikt hamnar det arbetet pé led-
arna sjilva. Savil Kim (EKS) som Carl-Magnus (CMEAB) tycker
redan att de far dgna for mycket tid & administration. Det &r inte
uppgifter de gillar eller ar sarskilt bra pé heller.

Losningen forefaller da vara att anstilla nagon som tar hand om
administrativa uppgifter. "Problemet” &r att det i sig kraver nagra
miljoner i 6kad omsittning, utan att det ger 6kad lonsamhet. Som
Carl-Magnus uttrycker det, 6kad omsittning, 6kad risk, men inte
okad vinst.

Detta sett pa kort sikt. Sjalvfallet kan det bli bra pa langre sikt.
Det gér dock att ana att administrationsproblemet ocksa dr en del
i att tillvaxt for att tjina mer pengar i sig inte dr ett mal. Ska de
vixa behover det vara av nagon annan orsak. En saddan kan vara
att de far mojlighet att anstdlla en person som de helt enkelt vill
kunna anstélla. En annan att det dyker upp ett jobb som &r sa pass
intressant att man vill genomfGra det trots att det kréiver en utokad
personalstyrka.
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Att se Over processerna som ett steg mot tillvixt

I de fall det finns en tillvixtvilja dr en viktig aktivitet en Gversyn av
befintliga processer. Det gér att spara tid och utnyttja savil maski-
ner som andra resurser bittre. P4 si sitt skapas mojlighet att pro-
ducera mer och ddrmed vixa. Johan (D & P) berittar att foretagets
deltagande i Produktionslyftet varit virdefullt. De upptéckte att de
inte behovde bygga ut for att kunna 6ka produktionen.

Minskade kostnader ar ocksa en snabb vig till 6kad 16nsamhet.
Dessutom framstod det for ménga av ledarna, i alla fall i bérjan,
som en relativt enkel sak att astadkomma. I alla fall om man har
medarbetare som ér av “ritta virket”.

Befintlig personal kan vara ett tillvixthinder

P4 en rak fraga om vad som kan hindra tillvéxt svarar en avledarna
att det 4r befintlig personal. De vill inte. De kan inte. Han &r myck-
et frustrerad 6ver hur svart det dr att fi med sig personalen pa de
forandringar som behover goras for att kunna utveckla foretaget.
Vi aterkommer till detta i Tema 2 - Medarbetares fornyelsearbete.

Rekryteringsproblem dr ett tillvaxthinder

I olika rapporter beskrivs en brist pa kompetent arbetskraft.’ Just
problemet med att hitta lamplig arbetskraft anses vara det storsta
tillvaxthindret, vilket ocksd bekriftas av flera av de ledare vi sam-
talat med.

Jag ar djupt oroad inf6r framtiden.

Orden uttalas av Kim (EKS). Det blir starten pa en lang diskussion
mellan flera av foretagsledarna, om rekrytering och framfor allt da
av yngre personer. Centralt dr hér inte att individerna saknar for-
mell utbildning, men exakt vad som &4r problemet &r lite svart att

1 OECD Territorial reviews Smaland-Blekinge, 2012; 2019; Sméf6retagsbarometern, 2021.
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formulera for ledarna. De talar om en slags allmédn okunskap om
hur det fungerar i arbetslivet. Méanga forstar inte vad arbetsgiva-
ren forvintar sig av en anstalld. Omvint kan man séga att det som
potentiella medarbetare forvantar sig gillande arbetstider, arbets-
uppgifter, ansvar etc. inte stimmer 6verens med vad som erbjuds
av arbetsgivaren.

Vi far hora berittelser om personer som tackar nej till jobb nér
de maste borja kl. 8 trots att deras egen onskan var att borja kl. 9,
och om personer som efter en vecka pé en avdelning forvantar sig
att fa borja jobba pé en annan avdelning - for inte ska vil hen jobba
dér hela tiden? Vi far ocksa hora om oerfarna och osjilvstindiga
personer som kan vixa och utvecklas oerhort mycket pa kort tid,
nér de ges ansvar och omtanke, men som sedan abrupt slutar for att
med nyvunnet sjilvfortroende resa jorden runt. Flera aterger situa-
tioner dir ungas l6neansprak och tankar om att avancera i foretaget
ar sa orealistiska att de baxnar.

Ledarna uppvisar en blandning av ilska och uppgivenhet 6ver
daliga attityder, bristande virderingar och otacksamhet. "Fortsitter
det s hir, hur ska det da gé for foretagen?” funderar de.

Undantag finns. Madeleine (EBV Plat) ar noga med att poédng-
tera att det finns unga som é&r precis sddana de behover. Men, de dr
svara att hitta.

En annan diskussion handlar om de mojligheter som finns att
anstilla nyanlanda. Hir finns ofta en annan (ansedd som bittre)
arbetsmoral. Manga jobbar hart och é4r tacksamma for att 6verhu-
vudtaget ha en anstéllning. Det utmanande hir dr istillet att manga
som kommer fran andra kulturer 4r ovana vid att de férvintas vara
sd sjalvstandiga i sitt arbete. I dialogerna ger véra intervjuade ledare
uttryck for att de vill ha medarbetare som ér sjilvstindiga. De ska
kunna ta egna beslut och l6sa problem som uppstar, ofta i samar-
bete med andra medarbetare. For en del med annan bakgrund ér
sddant ovant och svért. De ér vana vid att kunna gé till chefen som
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da talar om vad och hur de ska gora.

En annan utmaning 4r att en del nyanlinda har svart med
kvinnliga chefer. De 4r inte vana vid det, utan vill hellre vinda sig
till en man. Det kan saledes hdnda att de vinder sig till Annas pap-
pa (pé Stranda), med produktionsrelaterade fragor, istéllet for att
fraga henne.

”Det tar tid att forandra detta”, konstaterar Anna.

Nir det géller nyanldanda uppstar det ocksa ofta svarigheter med
kommunikationen och spraket. Ledarna behover forklara mer, leta
efter andra ord, ta hjilp av versittningar etc.

»Manga som kommer fran
andra kulturer ir ovana
vid att de forvintas vara sa
sjalvstiandiga i sitt arbete.«
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Reflektioner kring "tillvixt som
tillfallighet”

Hur kan vi forsta de intervjuade ledarnas resonemang kring till-
vaxt? Ett sitt dr att vinda sig till existerande forskning om just
tillvaxt. Nu &r den sa omfattande att det tyvérr ar svart att fa en
overblick.' Lat oss dock géra négra nerslag och knyta dem till vara
exempel i den hér boken.

Historiskt har det funnits en uppfattning att den som startar ett
foretag har — eller borde ha - en tillvixtambition.? I larobocker som
anvinds 6ver hela virlden framhalls ofta att tillvixt dr “spannande”
och “ett tecken pd framgang”?

Hos vara ledare finns inte denna sjélvklara tillvaxtambition. I
detta avseende stimmer de bittre 6verens med de forskare som har
ifragasatt uppfattningen att denna ambition ar sjalvklar. Istéllet no-
teras att en del foretag startas med syftet att foretagaren ska forsorja
sig (nodvandighetsforetagande), medan andra foretag startas for att
nagon identifierat en intressant affirsmojlighet (mojlighetsbaserat
foretagande).* Om foretaget drivs av forsorjningsmotiv sd ér till-
vixt inget sjdlvindamal. Inte heller behover den intressanta affars-
mojligheten i sig leda till att man vill vixa. Carl-Magnus (CMEAB)
framstdr hir som ett gott exempel pé det sistnimnda. Han sag en
affirsmojlighet att starta sin verksamhet och sedan har det rullat
pé lite allt eftersom mojligheter dykt upp. Men han har fortfarande
ingen tydlig ambition att véxa.

Tunberg, 2017.

Bjerke, 2013.

Barringer & Ireland, 2019.
Holmquist & Lindmark, 2019.
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Forskning visar ocks4 att det finns en hel del foretag som ar noj-
da med den storlek de har i nuldget.s Det dr dock inte sé att det alltid
handlar om "nédvandighetsforetag” Foretaget har kanske vuxit en
del, men hamnar sedan i ett ldge dér det uppstar en viss forngjsam-
het. Det mesta flyter pé bra, varfor da kréngla till det?

En intressant vinkel dr att foretag kan “tvingas” till tillvéxt, trots
att de egentligen inte vill véxa. Sa kan till exempel bli fallet om fore-
tagets kunder vixer. Givet att kunderna behéver mer av foretagets
produkter och tjanster s uppstar frigan om man ska méta upp den
okande efterfragan eller 6verlata detta till en konkurrent. Att slép-
pa in en konkurrent kan i forlaingningen dock édventyra foretagets
existens. Foljden av detta kan bli att vissa foretag aldrig vagar siga
nej till 6kade bestallningar fran kunder, utan alltid har en férberedd
plan for hur sddana situationer kan hanteras. Bland véra exempel
kan vi se liknande tendenser, nar kunder vaxer s foljer man med.
Stranda stér exempelvis hos flera av sina kunder f6r 100 procent av
inkdpsbehovet av den produkt de levererar till dem. Nar de kunder-
nas behov 6kar maste Stranda folja med, om de ska kunna behéilla
sin unika leverantorsstillning, eller utsétta sig for risken att en kon-
kurrent kommer in och stér for en del av leveranserna.

Det far aldrig sta stilla

Ett intressant fenomen som observerats i forskning ar att foretag
képer in nya maskiner, anstéller personal och besoker potentiel-
la kunder utan att ha nagon avsikt att véixa.® Det skapar dock en
mojlighet att vixa. Hos bade EBV Plat och Stranda ser vi samma
resonemang. Maskiner forst, sedan kan tillvaxt ske.

En fraga dr varfor dessa tillvixtfrimjande aktiviteter genom-
fors, om nu inget uttalat motiv finns. En forklaring &r att det som
triggar snarare dr aktiviteterna i sig dn vilka mojliga effekter dessa
kan ge. En ny, intressant och anvandbar maskin kan vara lockande
att kopa. Teknisk utveckling kan helt enkelt skapa koplust, ungefar

5 Rojdalen, 2004.
6 Rojdalen, 2004.
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som nér nya tv-modeller lanseras pd marknaden. Det skapas en po-
sitiv kdnsla nir nagot nytt kops in. Det blir roligare pa jobbet.

Ibland kan initiativet till inkdpet komma fran en medarbetare
som tycker sig se vissa fordelar med att foretaget investerar i nytt.
Arbetet blir kanske littare att utfora. En ny maskin kan saledes bi-
dra positivt pa nagot sitt. Att den ocksa kan bidra till tillvaxt, till
exempel genom utokad kapacitet, 4r sekundart. Maskininkopet
kanske till och med ibland motiveras av att det skapar en béttre ar-
betssituation fér den anstillde som foreslog inképet.

En del ledare uttrycker sig ocksd som att om foretaget inte képer in
nya verktyg och maskiner sa riskerar de att stagnera. Investeringar
som skapar mojlighet till tillvaxt gors ddrmed ibland f6r att undvika
att tappa konkurrenskraft. Det tycks ocksa finnas nagot i sjilva ut-
vecklandet som driver. Nér foretagarna talar om att stagnera finns
risken att tappa konkurrenskraft med som en faktor, men att stag-
nera tycks dessutom i sig upplevas som ett hot.

Hir far vi ledtradar till foretagarnas sitt att tdnka kring sitt fore-
tagande. Det dr nagot kring utvecklandet i sig som driver.

Fornyelse som mal i sig, inte som medel for tillvaxt

Intresset for tillvaxt tycks alltsd finnas dér, men for att forsta dess
roll behover vi vinda pa perspektivet. Nar tillvaxt traditionellt 4r
malet blir fornyelse ett medel, men i de foretag vi moter ér istillet
den stindiga fornyelsen, forbattringsarbetet och utvecklingen i sig
det priméra. Att “vara i geggan” — som handlar om att 19sa pro-
blemen, utveckla metoderna, hitta nya sitt att gora saker pa — ar
drivkraften. Fornyelsen i sig 4r malet. Tillvaxt blir d4 en (mojligen)
positiv bieffekt, ett medel som skapar resurser att fortsitta arbetet
med att utveckla och férnya.
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Medan fokus i tillvaxtforskningen ofta handlar om att vixa i om-
fattning (omsittning, antal anstillda) framhéller en del forskare att
med tillvixt kan vi ocksa avse en utveckling (forbittring) av exem-
pelvis produktionsmetoder, produkter och personal” En poédng ar
dock att om foretag sysslar med sddan utveckling si kan det leda till
fler affdrer, och ddrmed till tillvaxt &ven i traditionell mening.

Just detta fokus pa att forbattra produktionsmetoderna dr nagot
som Vi tycker oss kdnna igen frén flera av de foretag som presen-
teras i den hédr boken. Det finns en lust att skapa en smartare och
smidigare produktionsprocess. Okad smidighet i sig &r motiveran-
de. Fragan som driver dem i foretagandet ar inte primért hur de ska
fa foretaget att véxa, utan snarare hur de i ndsta steg kan utveckla
och fornya det.

»Nar tillvaxt traditionellt ar
malet blir f6rnyelse ett medel,
men i de foretag vi moéter ar
istdllet den standiga fornyelsen,
forbattringsarbetet och
utvecklingen i sig det primira.«

7 Tunberg, 2017.
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Tema 2: Medarbetares fornyelsearbete

Medarbetarna ar mycket viktiga for de ledare vi pratat med. Det ar i
sig inte sa konstigt. Ibland kdnns det dock som att de ar sdrskilf vik-
tiga i just dessa foretag. En symbol for detta &r att om det krisar sa
kan ledarna tinka sig att vara utan 16n for att medarbetarna ska fa
ut sina l6ner. De ser det ocksa som en sjdlvklarhet att som ledare ta
hénsyn till att en medarbetare har en familjekris och lata hen vara
hemma sé linge som det behovs for att reda ut situationen.

En stor del av ledarnas tid gér 4t till personaldrenden. Det hand-
lar sjélvfallet om ménga administrativa fragor. Har finns ocksa ut-
maningar med den dagliga bemanningen, personal blir sjuka eller
maste ta hand om sjuka barn. En av de mest intressanta utmaning-
arna handlar dock om att lyckas fi med sig medarbetarna pa ut-
veckling, férandring och fornyelse.

En ansvarstagande medarbetare

En grundldggande idé som alla ledarna mer eller mindre tydligt ger
uttryck for ér att de vill att medarbetarna ska vara sjélvstdndiga och
ansvarstagande, men ocksa villiga att samarbeta, tinka nytt och ut-
veckla verksamheten.

Flexibilitet och forandringsforméga ar barande i de har foreta-
gens stravan efter bista erbjudande till kund. Det blir da naturligt
att den kvaliteten ocksa dr efterstriavad i den viktigaste produktions-
resursen — personalen. Det 4r ju personalen som ser till att arbetet
verkligen blir gjort.

Kim (EKS) formulerar det som att for att det ska funka mas-
te ledarna “slappa ner” saker till medarbetarna. Delegera helt en-

106



kelt. En ledare kan inte springa omkring och 16sa alla problem &t
medarbetarna.

“Inbakat” i pratet om ansvarstagande tycks ocksa ligga idén att
den som tar ansvar gor nddvindiga forandringar och dessutom
(sjalvklart) bidrar till utveckling av sévél produkter som processer.
Blir produktionsflodet bittre genom att medarbetaren byter plats i
lokalerna s& gor hen sjilvfallet det. Ser medarbetaren bittre sitt att
gora nagot pa sd testar hen dem.

En ansvarstagande person &r ocksa flexibel, vilket till exempel
betyder att hen 4r beredd att hjélpa till p4 en annan avdelning om
det skulle behovas.

Allt detta kréver att personalen engagerar sig. Inte alla gor det.

Alla tar inte ansvar

I Tema 1 ndmnde vi kort att befintlig personal kan utgora ett till-
vaxthinder. Sjalvfallet giller det inte alla medarbetare, men i lite for
manga fall vill inte medarbetarna det som ledarna sjdlva vill. Det
uppstar da en kinsla av att inte komma framét. Ledarna sjélva be-
skriver det ofta som att personalen inte tar ansvar.

Madeleine (EBV Plit) ger ett exempel pa hur det kan skilja sig
radikalt mellan tva avdelningar. P4 den ena avdelningen kan hon
delegera och allting loser sig, pa den andra maste hon vara dér och
detaljstyra.

For nagra av ledarna dr det mycket frustrerande att det inte all-
tid fungerar att delegera. Medarbetarna 4r bade det bésta och det
sdmsta med foretagandet. De hjilper ledarna att na sina mél, men
de kan ocksa std i vagen for ambitionerna.

Det som gor det lite extra svart 4r att medarbetare kan siga att
de héller med chefen och att det som behover goras ska goras. I
praktiken &r det dock ndgon annan som ska gora det, inte medar-
betaren sjalv.

107



En ledare berittar att vid loneférhandlingar dr medarbetaren
alltid ”bast” Da vill alla férandra, ar flexibla och ansvarstagande.
Men sedan ... da ér det battre att ndgon annan gora det, i alla fall
forst. Sedan kanske de kan hénga pa.

Medarbetarna tycks sdga en sak och gora en annan. Nagot tar
emot nar det giller att ta ansvar.

Alla vill inte testa sina granser

I samtalet med Mats Eriksson (Oscarssons maobler) framhéller han
en bild som vi kdnner igen frén flera foretag. Manga anstéllda har
arbetat lange pa foretaget, vilket betyder att det finns stor erfarenhet
och kompetens. Samtidigt har de anstillda blivit valdigt inarbetade
i vad och hur de gor saker och ting. Alla kinner varandra sedan
manga ar och rollerna &r dirfor tydliga. De vet vad de &r bra res-
pektive daliga pa. Det dr dérfor svart att fo medarbetarna att testa
sina granser.

Rédslan for det okdnda och nya

Hur kommer det sig da att vissa medarbetare inte tar ansvar och
inte vill testa sina grinser? Har talar vara foretagare mycket om
radsla av olika slag och att som ledare skapa trygghet. Madeleine
(EBV Plat) belyser hur medarbetarna stéller det okdnda nya mot
det vilbekanta ddr vanans makt dr stor.

Jag tror de édr radda. Det ér oklart for dem. Vad innebér forandringen for
mig? De avvaktar. Vad hiander? Hur blir det? Men dd man far medarbetar-
na med sig pa att vi gor det har tillsammans sé sldpper rddslan och enga-
gemanget Gkar.

En annan aspekt som lyfts ar radslan for att som medarbetare bli
betraktad som okunnig eller motstravig av chefen. Denna réadsla
kan leda till att medarbetaren tenderar att halla med chefen och
i stunden svara som hen uppfattar att chefen vill. Men egentligen
héller medarbetaren kanske inte alls med och agerar istéllet fortsatt
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utifrén sina egna tankar och vérderingar.

Aven hir lyfts trygghet som det man strévar efter. Kim (EKS)
uttrycker det som en nyckel for att fa ut det som efterstrévas. Det
ar som ledare inte helt litt att hantera en situation dar man lagger
fram nagot som blir ifragasatt, men det 4r samtidigt vardefullt att
kunna ta in det medarbetare sager och ta med det i tankeprocessen.
Dirigenom byggs ocksé den trygghet som dr nddvindig for att fa
medarbetarna att kidnna sig bekvima med att vaga ifragasitta.

For annars, far man inte det, d kommer du aldrig ... du kommer ga miste
om s mycket idéer och funderingar och innovationer. For att folk inte
véigar 6ppna upp sig utan det tisslas och tasslas lite vid kaffebordet och sen
ndr chefen kommer sé séger man ingenting.

Vara foretagare reflekterar dven kring generationsskillnader. A ena
sidan upplevs yngre medarbetare ofta som mer orddda, férand-
ringsbenigna och beredda att testa nytt. A andra sidan upplevs de
aldre sta for en hogre arbetsmoral och dr mer bendgna att tillsam-
mans med ledningen prioritera produktionen. En yrkesstolthet och
en over tid uppbyggd kénsla av delaktighet ger en lojalitet som kan
saknas bland de yngre medarbetarna.

Det finns dock inga tita skott mellan yngre och dldre utan alla
personlighetstyper finns i alla dldrar. Som en av vara ledare siger:

Vi har ju tva stycken som &r 6ver 60 ..., de gar till jobbet, gor det de ska, de
vill inte utvecklas, de ska inte kopa ndgon ny maskin, inget ska dndras, det
ska vara precis som det alltid har varit. Och sen har jag visserligen en ung
kille som é4r ganska &t det héllet ocksd. Det ska bara vara sa.

Acceptera att vi dr olika

En fraga vi stillde pa gruppdiskussionerna var: Kan vi férvinta oss
att alla ska vara forandringsbendgna?

Ledarna var dverens om att det kan vi inte, i alla fall inte i varje
sammanhang och situation. Manniskor 4r olika och drivs av olika
saker.
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P4 ett plan accepterar ledarna - och kan 4ven se styrkor med
— att alla inte &r lika fordndringsbendgna. Nar nagra haller emot
tvingas nytdnkarna att finslipa sina idéer och fornyelsen blir dn vas-
sare. Samtidigt 4r strdvan 4nda hela tiden engagerade medarbetare
som vill vara med och utveckla.

Carl-Magnus (CMEAB) talar om att hitta passionen hos varje
person. Vad trivs de med? Gillar de ansvar? Anna (Stranda) fyller
pé med att hon vill att alla medarbetare ska vilja gi till jobbet. Om
det sedan ér pa grund av kamraterna, arbetet eller foretaget 4r en
annan sak. Hon tror att det gar att f& med sig alla till slut.

Alla dr forandringsbenédgna — men kanske inte hir
ochnu

Ibland far man acceptera att medarbetarnas drivkraft framst laggs
pé andra hall. Johan (D & P) siger: "Alla 4r forandringsbenégna,
men kanske inte just hdr. Vi har flera som 4r engagerade i fritids-
grejer. S& de vill hem kl. 16 och halla p4 med det” Dar man har sitt
intresse, dir vill man utveckla och forandra. Att fA medarbetarna
med sig och engagerade i ett storre perspektiv kring verksamheten
ar darfor en viktig stravan och hur det ska ga till ar nagot som fore-
tagsledarna funderar mycket kring.

Att se skillnaderna i drivkraft men ocks4 i roll och motiv hjil-
per ledarna att hélla den egna drivkraften uppe. Mats (Oscarssons
mobler) reflekterar kring om det egentligen dr han som &r den
konstiga. Han tycker sjilv det ér trakigt att arbeta pa det sitt som
personalen just nu gor och vill darfor forandra. Han tror starkt pa
att med Okad delaktighet och yrkesstolthet i produktionen kommer
forandringsviljan att folja.

En ledare beskriver hur det hjélpt honom i ledarskapet att re-
flektera mer kring medarbetares olikheter — ... har dnd4 hjalpt mig
just forsta att vi kan vara olika. Forut tyckte jag bara de var dumma.”
Forstaelsen hjalper honom att sétta ihop teamen blandat och dér-
med fé en storre utvixling av de olika personligheterna, men ocksa
att sjalv forsta vad de kan behova for att vaga, vilja och kunna.
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Involvering - en metod for att astadkomma
forandring

Forutom skillnader i drivkrafter lyfter ledarna ocksd hur det egna
tankeforspranget paverkar. Som foretagsledare sitter de med ett
informationsforsprang och har umgéatts med planer pa férandring
lange innan dessa introduceras i organisationen. Foretagarna be-
skriver olika tekniker for att 6verbrygga det, ddr det mesta kretsar
kring kommunikationen.

Madeleine (EBV Plat) beskriver hur hon involverar genom att
rikna in tid att vénja sig vid tanken i planeringstiden:

Det handlar om att i god tid kommunicera, s& de hinner grunna pé det,
vanja sig vid det.

Efter ett mote dér en ny idé introducerats tar hon kontakt med de
som kommit med fragor eller haft funderingar av nagot slag, de
som visat nagot slags intresse — "Da vet man att man har nagra som
vill”

Anna (Stranda) jobbar pa liknande sétt och forbereder i god tid
vid storre fordndringar. Sjélv har hon redan tankt linge pa férand-
ringen nér hon vill prata om den, men fér medarbetarna édr det nytt.
Hon kommunicerar darfor i en liknande process som hennes egen
tankeprocess gatt igenom. Lite vag information i borjan, en tanke,
en idé. Efter hand kommuniceras den allt tydligare och nér det bor-
jar bli skarpt ldge rita en gemensam tidslinje p& whiteboarden for
nér olika delar ska hinda. Anna jobbar mycket med o,5-steg som en
metod for att vinja medarbetarna vid nya saker.' Ibland involverar
hon négon i gruppen lite extra i fordndringstankarna, som da vet
lite mer dn Ovriga. Det ger henne ndgon "pa insidan” si att siga.
Vi hade ett ldge och da berattade jag for en person (X) ... S& nér jag
berittade det for 6vriga, sa blev de 6vriga chockade, men X visste ju
och kunde stilla fragor. Det blev bra”

1 0,5-steg dr en metod som foreslas for att kontinuerligt arbeta med fornyelsearbete pa
savil kort som ldng sikt. Anna deltog fér nagra ar sedan i en ledarutvecklingsgrupp dér
metoden presenterades for deltagarna. (Forslund, 2019)
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Hur, nér och vad som kommuniceras ar strategiska val som led-
arna forsoker gora. Val som har sina utmaningar.

Kommunikation i en ny tid

Foretagsledarna ér 6verens om att kommunikationen &r en stindig
utmaning. Det dr valdigt individuellt vad och hur medarbetarna vill
ta till sig. Likasé byggs olika foretagskulturer, var och en med sina
informationskanaler. Nagon skriver veckobrev, en annan har mor-
gonmoten. En snabbrorlig kommunikation 4r kdnnetecknande och
avspeglar den vardag som foretagen dr verksamma i. Allt hiander
hdr och nu och rérelsen gar mot snabbare kommunikationsvagar.

Nya kommunikationskanaler kommer in. Pa EKS anvinder de
exempelvis Snapchat som en snabb nuldgesinfo, bade frédn ledning
till medarbetare och mellan medarbetare f6r en gemensamhetsfor-
staelse for vad som pagar i verksamhetens olika projekt.

Kim beskriver hur rorelsen mot snabbare kommunikation ock-
sd forandrat medarbetarsamtalen pa EKS. Forut hade de medarbe-
tarsamtal i en timme en gang om aret. Nu har de istillet 15 minuter
var sjitte vecka. De kortare men tita avstimningarna med perso-
nalen har tagit bort irritationsmoment. Man gér inte omkring och
samlar pa sig saker och lter missnoje gro utan lyfter dem snabbare.
Kim kan da ocksa snabbare ge feedback pa sadant de kommer 6ver-
ens om. Det ger ett hogre engagemang och medarbetarna kommer
vid samtalen oftare med utbildningsforslag och utvecklingsforslag
att diskutera.

Beloningar som incitament till forandring

Gar det att locka medarbetare till fordndring och fornyelsearbete
genom bel6ningar? Ja, ibland. For en del ér det bara 16nen som
giller men ofta anvinds andra incitament. I en del fall efterfragar
medarbetare utbildning. Utmaningen for ledarna blir da att det
maste vara utbildning som ger nagot tillbaka till foretaget. Yttre be-
loningar kopplas ofta till verksamheten, exempelvis far innovativa
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medarbetare tid och utrymme att utveckla sina metoder, eller bud-
get att kopa in och testa verktyg.

Ledarna vi pratat med arbetar dock mer med inre beloningar,
genom att verka for involvering, yrkesstolthet och vi-kénsla. Den
passion som ledarna sjdlva kianner for att utveckla verksamheten
vill de gérna sprida och se reflekterad i sina medarbetare. Med den
hérda konkurrens om arbetskraften som rader fyller den inre moti-
vationen dven det dubbla syftet att motivera arbetskraft att vilja att
stanna pa just den hér arbetsplatsen. Medarbetarna beskrivs ofta i
vi-termer — Vi dr som en familj’, " Vi dr ett team” - och ledarskapet
syftar till att f4 med s manga som mojligt att av egen vilja striva
mot samma mal och trivas i det.

Nir stravan inte gar at samma mal

Det finns dock en grins. Om allt for mycket inte stimmer i grunden
sa gér det inte att fa alla med sig. Det kan vara fel attityd hos med-
arbetaren som gor att foretagsledaren kinner att det inte matchar.
Ibland &r det medarbetaren som séger upp sig for att hen tycker att
négot ér fel. Johan (D & P) berittar att tvd anstillda i hans foretag
sagt upp sig under den utvecklingsresa de gjort, med motivet att det
inte langre var samma foretag som férut.

Aven om det kan vara positivt att medarbetare sjilvmant slutar
ndr stravan inte stimmer 6verens sa handlar det nog egentligen om
att det tagit for lang tid for dem att inse att de borde sluta. Eftersom
de inte 4r forandringsbendgna s& kanske de grunnat pa det i flera
ar ...

Problem uppstar nir medarbetare bromsar den utveckling som
ledarna vill ha. Den slags mildare broms som uppstar da mindre
forandringsbendgna medarbetare ifragasitter och tvingar fram
motiveringar och eftertanke kan bidra till helheten och bittre 16s-
ningar. Tvarbroms ddremot, som beror pa medarbetares ovilja att
forandra, riskerar att fa en forlamande effekt och dra energin och
drivkraften ur savil de medarbetare som redan dr med pé taget som
den ledare som vill driva utveckling. Det 16ser ledarna oftast genom
att driva igenom utifran egen Gvertygelse:
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For det mesta sa gor jag det jag vill géra 4ndé och sa blir han lite sur och
sedan sldpper han det.

Visst finns det "innovativa’ medarbetare

Likavil som det finns medarbetare som det kravs lite extra arbete
for att fa med pd forandringstaget sa beskriver vara ledare att de
har medarbetare som utmérker sig som mer innovativa dn andra.
De kommer med egna idéer och ar ocksa mer positivt instédllda nir
ledningen kommer med nya idéer. Det hir forstirks ofta av den
respons som ledningen ger och blir en sjélvgaende process dir bada
parter genom positiv forstarkning framjar mer och fler initiativ och
samtidigt uppmuntras av det utbyte som det ger.

Madeleine (EBV Pléit) beskriver hur hon tidigt plockar upp
dessa medarbetare och deras ésikter nar hon introducerar en for-
andringstanke. Det 4r de som tidigt visar intresse och kommer
med fragorna som hjélper henne att se detaljerna klarare. Anna
(Stranda) ser vixelspelet mellan sig sjilv och dessa medarbetare

tydligt:

Jag har ett par som ofta kommer med idéer men ocksa &r vildigt positiva
nér jag kommer med idéer ... da tinker jag att man framjar det, for de tin-
ker att okej hdr har hon tankt, d4 gor jag det som hon séger, och s provar
vi det och sen sa gor jag likadant mot dem.

Attbade ha egna idéer och vara beredd att lyssna pé vad andra kom-
mer med blir en nyckel till att halla fart i fordndringsenergin. Flera
av ledarna beskriver hur de med aren blivit alltmer inlyssnande och

hur detta fatt positiva effekter pa medarbetarnas innovationsvilja.

Man fér lyssna in och lara sig hur var och en tar till sig férindring
och bygga vidare p4 det. (Carl-Magnus, CMEAB)

Det finns alltsd innovativa medarbetare - men hur hittar man dem?
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Att hitta ratt medarbetare vid rekrytering

Nir det giller rekrytering svimmar HR-branschen éver av tester av
olika slag. Av de foretagare vi pratat med ar det dock bara négra fa
som anvint sig av tester. Istéllet forsoker de att med muntliga fragor
fa fram om medarbetarna gillar press och stress eller inte och hur
de tinker kring férandring och utveckling.

Ett problem som framfor allt Johan (D & P) lyfter ér att "alla” ju
ar fordndringsbendgna nér de tillfragas pé en anstillningsinterviju.
Kim (EKS) har varit med om att gora tester pd foretag dér han ar-
betat tidigare. Han dr dock fundersam kring vilken betydelse test-
resultaten egentligen har.

Dorr & Portbolaget har skrivit en framtidsberittelse om fore-
taget. Arbetssokande far ldsa denna och sedan sidga om det kinns
bra eller inte. Det har hént att personer sagt att de inte vill vara
med om det som stér dir och dé har rekryteringen tidigt kunnat
avbrytas, med en omsesidig forstaelse om att parterna inte dr ritt
for varandra.

Ledarna har bestdmt sig — de vill ndgonstans. I tankarna kring ritt
person finns en férvidntan om att hitta de manniskor som vill vara
aktivt med pé den resan.

Inom HR uttrycks det hdr ofta i termer av att hitta vilja, driv
och ritt attityd. I grunden handlar lyckad rekrytering om att hitta
de s6kande som vill at samma hall, de som vill f6lja med pa samma
typ av resa och ta aktiv del i den. De ledare vi talat med hanterar
samspelet mellan dem sjilva och medarbetarna genom att gasa och
bromsa, bade och behé6vs for en bekvam resa. En passagerare som
“drar i nddbromsen” ryms ddremot inte, da blir det for tungt.
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Att orka korapa dnda ...

Med sa stort fokus pé att fa alla med sig och det inbyggda motstand
som forandring ofta méter kan det upplevas som tungt att driva
utvecklingsarbete.

Vi kommer liksom inte framéat. Personalen vill inte det jag vill. (Ledare)

Utvecklingen och byggandet dr en drivkraft i sig. Den produkt f6-
retaget levererar dr ofta mer av ett medel. Det 4r den som genererar
pengarna som finansierar jobbskapandet och utvecklingsarbetet.
Passionen ligger i att forverkliga det man tror pa. Ansvaret kan kén-
nas overvildigande och emellanat kommer tvivlet in.

Jag funderar p4 situationen ... dr det nagon idé? Men sedan kor jag val pa
anda. (Ledare)

Att reflektera tillsammans med andra blir viktigt for att se det som
faktiskt uppnas. I stunden kan sikten skymmas av de problem som
hir och nu ska 16sas, men med lite perspektiv kommer en annan
vy. Madeleine (EBV Plat) beskriver hur de har filmat sig sjdlva vart
tredje ar. Att se de olika bilderna frén verksamheten gor att hon far
syn pa vad som har hént. P4 samma vis breddas bilden i gruppdis-
kussionerna och speglingen i varandra.

Johan berittar att nér han tittar tillbaka pa dren med Dorr &
Portbolaget “sd ser jag att vi blir battre hela tiden. Det blir vi. Men
det tar lang tid”.
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»] grunden handlar lyckad rekrytering om
att hitta de sokande som vill at samma
hall, de som vill félja med pé
samma typ av resa och
ta aktiv del i den.«
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Reflektioner kring "den ansvarstagande
medarbetaren”

I vara samtal med ledare om medarbetarnas fornyelsearbete ater-
kommer de ofta till ordet ansvar. Exakt vad som avses ér inte helt
klart. Det verkar som att uppfattningen ér att den som tar ansvar
ocksa sjdlvklart bidrar till utveckling av produkter och processer.
Relativt ofta knyts uttrycket "att ta ansvar” till att vara engagerad.
Medarbetare som dr engagerade bryr sig om produkterna och tar
dédrmed ett slags ansvar for att det ska bli hog kvalitet.

Vi mirker dock ocksa att resonemanget hir gérna glider vidare
till att medarbetarna ska vara sjdlvstindiga, ha egen vilja och driv.
De ska losa problem pa egen hand, komma med idéer, hjélpa till dir
det beh6vs osv. Ta ansvar alltsa. Visa engagemang.

Vara foretagsledare 4r inte unika. Liknande resonemang fram-
kom i en nationell studie som Foretagarna publicerade 2016 kring
kompetensforsorjningsproblematik. I studien framstod medarbe-
tares bristande attityd som det framsta hindret nir det giller att
hitta ratt kompetens att rekrytera.! Nér den efterfragade attityden
skulle definieras beskrevs den som sjilvgéende, bra pa samarbete
och med ett intresse av att arbeta. Oberoende av bransch eller or-
tens storlek s dr det dessa egenskaper som betonas.

Pa ytan kan det hir framsta som sjdlvklart. Just darfor bestamde
vi oss for att inta en kritiskt utforskande blick pa dessa idéer. Gar
det att griva lite djupare kring dessa egenskaper och hur hanger de
ihop?

Detta reflekterande kapitel ar ett forsok att prova nagra tolk-

1 Foretagarna, 2016.
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ningar av hur vi kan forsta det dterkommande pratet om ansvar,
sjalvstandighet och engagemang. Vi borjar med att via en forenklad
modell identifiera fyra medarbetartyper.

Fyra medarbetartyper

I vart utforskande prévar vi forst att kombinera tva dimensioner:
sjdlvstindighet och engagemang. En person som inte visar hog sjalv-
stindighet kan vi bendmna som osjilvstindig. Hen &r beroende av
att “nigon annan” talar om, visar vigen och si vidare. En person
som inte visar hogt engagemang kan betecknas som oengagerad.
Nra till hands ligger att beskriva hen som distanserad fran det som
pagér i verksamheten. Genom att kombinera de tvd dimensionerna
far vi en fyrfiltsmatris (se figur 1):

Mycket forenklat kan vi da identifiera fyra medarbetartyper:

Den lojala medarbetaren &r engagerad men osjalvstindig. Hen
foljer med pé det som ledarna vill &stadkomma och lagger gérna
ner sin sjél i arbetet. ’Négon annan” behéver dock ofta tala om vad
som ska goras och pa vilket sitt. Ledarna uppskattar denna med-
arbetares lojalitet, men onskar storre sjilvstindighet. En del som
dr vana vid auktoritira ledare kan placeras in i denna kategori. Har
uppstar ibland en konflikt mellan forvéntningarna pa varandra,
ledare och medarbetare.

Den palitliga medarbetaren kan sitt arbete mycket vl och 16ser
allehanda problem som dyker upp. I ménga avseenden 4r hen en
“perfekt” medarbetare. Det negativa 4r att det verkar saknas det dédr
engagemanget att stilla upp lite extra. Medarbetaren gar hem nér
arbetsdagen dr slut, inte senare. Istllet hagrar olika fritidsaktivite-
ter, kanske driver personen en egen hobbyverksamhet hemma i sitt
garage. Det dr dirfor ett misstag att tro att medarbetaren helt saknar
eget driv eller engagemang. Daremot sé viljer hen att forldgga en
del av detta utanfor foretaget.

Den minimipresterande medarbetaren gor sa lite som majligt.
Hen vill helst inte éndra pa nagot utan vill fortsétta utfora de arbets-
uppgifter hen redan kan. Det behover inte innebira ett déligt utfort
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Engagerad

Den lojala. Den ansvarstagande.
Féljer med och Eget driv mot
levererar p& uppdrag gemensamt mdl.

Osjélvsténdig/

beroende Sjalvstandig
Den minimi- Den pdlitliga.
presterande. Kan I6sa problem pd&
Behover direkt egen hand, men gar
ledning. hem vid 16.
Oengagerad/

distanserad
Figur 1. Fyra medarbetartyper.

arbete. Daremot bidrar hen inte med nagot utéver just det som hen
redan utfor. Foretagets framtidsvisioner och mél 4r forhallandevis
ointressanta for denna medarbetare.

Den ansvarstagande medarbetaren kommer med forslag till
fornyelse och kan ta egna initiativ till att realisera forslagen. Hen
stéller sjalvklart upp om det behover arbetas extra. Det kan till och
med hinda att hen sjélv foreslar det som losning pa ett problem.
Medarbetaren ansluter sig till foretagets mél och visioner savil
kanslomassigt som intellektuellt.

Tre av de fyra medarbetartyperna &r acceptabla utifran ledarnas
synvinkel. Den minimipresterande medarbetaren uppfattas som
inte acceptabel. Om mojligt vill de darfor byta ut denna medarbe-
tare mot en mer sjilvstandig och/eller engagerad person.

Den palitliga medarbetaren uppskattas eftersom hen 4r sjilvgé-
ende. Ledaren behover inte d4gna hen sa mycket uppmiérksamhet.
Dock kan den palitliga medarbetaren uppvisa ett motstand mot
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fornyelseforsok i olika former. Hen kan ha en annan idé till utveck-
ling 4n vad ledaren foreslar. Ibland kan motstdnd uppstd pa grund
av att forandringsarbetet kriver mer engagemang 4n vad denna
medarbetare dr beredd att ligga ner. Ledare vi samtalat med berat-
tar om forsok att involvera dessa medarbetare i syfte att locka dem
till att engagera sig mer i foretaget. Ofta 16ser det sig till slut. Det
kan dock leda till att medarbetaren viljer att sluta. Ibland blir det
ocksé den bista 16sningen, savil for medarbetaren som for ledaren.

Den lojala medarbetaren accepteras eftersom hen &r lojal och
gor ett bra jobb. Hen gor inte heller motstdnd mot fornyelsefor-
sok. Daremot ér det egna initiativtagandet i fornyelsearbetet inte s&
hogt. Detta fungerar som en form av naturlig "broms” som skapar
utrymme for eftertanke och till och med omtag ibland.

For ledarna symboliserar den ansvarstagande medarbetaren vad
som uppfattas som "rétt person”. Har kombineras hog sjalvstandig-
het med hogt engagemang. Ledarna kinner att de far ett vardefullt
utbyte av dessa personer.

Figuren med de fyra medarbetartyperna ér ett forsok att tydliggora
vad som menas med ledarnas prat om att medarbetarna ska ta mer
ansvar. Enligt detta resonemang innebér ansvar att medarbetaren
ar savil sjalvstindig som engagerad.

En observation vi gor ér att ledare inte pratar sa mycket om hur
en ansvarstagande medarbetare “skapas”, det vill siga vilka dtgarder
man skulle kunna anvinda for att 6ka medarbetarnas engagemang
och sjilvstandighet. Vid enstaka tillfdllen berittas om forsok till att
involvera mer, bland annat genom att kalla till méten och stélla fra-
gor till medarbetarna. F4 av ledarna berittar om nagra systematiska
utvirderingar av forsok att atgdrda bristerna. Det landar mest i att
“det dr svért”.

En kritisk fundering 4r om det kan finnas en inbyggd motsatt-
ning i 6nskan om att en individ ska ha bade egen vilja och ett starkt
driv. Ska medarbetarna forverkliga ndgon annans idéer eller har de
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faktiskt utrymme att komma med egna idéer som de kan driva och
genomfora? Kanske handlar det egentligen om en forhallandevis
begrinsad sjalvstindighet, som att 16sa vardagliga produktionspro-
blem, medan det i 6vrigt handlar om att realisera det som ledaren
vill?

Vad innebir ansvar?

Begreppet ansvar rymmer flera olika betydelser.> Begreppet harror
bland annat frén engelskans "answer”, det vill séga "svara” Vi far da
uttrycket “svara an”. Det finns nagot eller nagon som individen ska
“svara an” mot. I foretagens fall, vad 4r det egentligen som medar-
betarna ska “svara an” mot?

Vi kan sjdlvfallet se anstillningskontraktet som nagot juridiskt
att “svara an” mot, att fullfélja. Men mer intressant 4r kanske fore-
tagets mél och visioner. Ar det dessa som ledarna vill att medarbe-
tarna ska “svara an” mot? Enligt ledarna forstar en ansvarstagande
medarbetare att foretagets mal och visioner ér viktiga och gor det
som krévs for att realisera dem. Flera ledare framhaller att man
sjalvklart ska jobba mot de gemensamma malen. Men, det verkar
ligga ndgot mer hir, nagot djupare, kanske till och med en slags
ideologisk grundtanke. Lat oss utveckla den i nésta avsnitt.

Den sjdlvklara ideologiska grundtanken

Med begreppet ideologi avses ofta idéer om de principer pa vilka
den politiska, sociala och ekonomiska samhéllsordningen (skall)
baseras.> Antagandet 4r att vi alltid agerar utifran en ideologi, oav-
sett om vi &r medvetna om det eller inte. Det dr inte alltid menings-
fullt att forsoka spara de ideologiska grundtankar som ligger bak-
om ett agerande. Hér ska vi dock gora ett forsok for att se vart det
leder oss.

Var tes dr att bakom pratet om ansvarstagande ligger inte bara

2 Johansson, 1998.
3 Enteman, 1993.
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idén om att foretagets mal och visioner ar viktiga. Den mer grund-
liggande och betydelsefulla tanken &r istéllet att ansvarstagande
sker for att "det 4r s& man gor”

Hir kan vi saledes spara en princip pa vilken den sociala och
ekonomiska samhéllsordningen baseras. En person ska engagera
sig i sitt arbete och pa ett sjdlvstdndigt vis 16sa problem och bidra
till utveckling av produkter och processer. Inte i férsta hand for att
né foretagets mal och visioner, utan for att det ar sd en ménniska ska
agera. Knutet till detta dr att jobba p4, trots motgangar. Man stéller
upp och hjilper till, oavsett hur den formella arbetstiden eller ar-
betsférdelningen ser ut. Att brinna for och kénsloméssigt engagera
sig i sitt arbete &r inte nagot konstigt, utan tvirtom det sjilvklara.
Sambhillet borde alltid kinnetecknas av sddant ansvarstagande.

I ideologin finns ocksa ofta en sjalvklarhet i att knyta an till det
lokala och verka for ™vi tillsammans.” Ledare talar ofta i termer av
att ”vi dr som en familj”. Foretaget ses som integrerat i orten och det
ska finnas ett omsesidigt utbyte mellan foretaget och lokalsamhal-
let. Yttre beloningar &r inte viktiga. Att tillverka rejila saker pa ett
gediget sdtt dr beloning nog. Det dr dessa idealbilder som medarbe-
taren ska “svara an” mot.

Det 4r mojligen mot bakgrund av detta som vi lite mer pa dju-
pet kan forsta den besvikelse som nagra av ledarna ger uttryck for.
Nir medarbetare inte uppvisar rétt sorts ansvarstagande sa uppfat-
tas det av ledarna som ett slags ideologiskt svek. Idealbilden av hur
man ska agera forkastas av medarbetarna. Det dr som om ledarna
upplever sig avvisade av medarbetarna; “De tror inte p& och kdnner
inte for samma slags samhélle som jag gor” Pé detta sitt kan vi for-
std varfor ledare kan uppleva kénslor av uppgivenhet, nedstimdhet
och kanske till och med hopploshet. Besvikelsen far en nést intill
existentiell grundton.

Vi ér fullt medvetna om att vi kanske gar lite val langt i vara fun-
deringar hér. En rimlig fréga dr vilken anvindning vi har av resone-
manget. Ett mojligt svar ar att det kan hjilpa oss att pa ett nytt sitt
forstd den besvikelse som ledare kan uppleva. Ett annat ar att det
kanske inte 4r rimligt att forvinta sig att alla delar ledarens ideologi.
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Ett tredje svar dr att det formodligen dr mycket svart att pa kort sikt
lyckas forandra en annan persons ideologiska héllning.

Alternativet blir da att omprova sina forvantningar pa vad som
ar rimligt att astadkomma. Kanske behover ledarna se utmaning-
en som ideologisk, inte bara “teknisk” Med detta vill vi belysa att
det formodligen inte réicker att bjuda in till dialog kring fornyelse,
prata om engagemang och efterfraga sjalvstindighet. Istillet kanske
ledare behover prata om mer grundliggande fragor gillande livet i
allménhet och vért samhaélle i synnerhet. Harigenom kan de kom-
ma &t att sa smaningom prata om grundldggande virderingar och
forestdllningar. Nagra exempel pé fragor att prata om: Hur reso-
nerar medarbetarna kring livet? Hur ser de pa vad ett gott liv” ar?
Vad ér viktigt for dem? Vad dr ritt vag att g& for att skapa ett "bra
samhalle”? Vad vill de fa ut av sitt arbete? Hur hinger egentligen
arbetsliv och privatliv ihop? Hur tinker medarbetare kring de som
startar, dger och driver foretag?

En berittelse att knyta an till

Hur ska da ledare som vill utveckla fler ansvarstagande medarbe-
tare géra? En mojlighet ér att verbalisera vad man som ledare star
for, for sig sjalv och for medarbetarna. Att formulera for sig sjalv
vad som &r viktigt och vilka férviantningar som bakas in i uttrycket
“ritt attityd” vid rekrytering ar exempelvis viktigt. Om idealbilden
misstolkas av medarbetare kan de bli avvaktande (mindre ansvars-
tagande), vilket i sin tur blir en besvikelse for ledaren.

Det outtalade “for det dr s& man gor pé vart foretag” behéver
uttryckas och bli synligt fér medarbetarna. Nar medarbetare inte
uppfattas gora “som man bor gora” och besvikelsen stiger i fore-
tagsledaren dr det egentligen att se som ett tecken pa att man inte ar
6verens om grundberittelsen.

I de fall det finns en uttryckt grundberittelse, och bada parter
ser att hér dr vi inte Overens, dr det enklare att avbryta och kon-
statera att matchningen mellan individen och verksamheten i
den form den har inte stimmer. D4 kan bada ga mer eller mindre
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nojda ur situationen dnda. Ett exempel pa detta dr rekryteringen
hos Johan (D & P) som avbrots nidr den potentiella medarbeta-
ren kinde att foretagets framtidsberittelse inte var den sokandes
framtidsberittelse.

I de fall dar ledarna lyckas kommunicera sin berittelse si att
medarbetarna kinner igen sig och kan gora den till en gemensam
berittelse kan de anstillda ocksa sjdlvstindigt knyta an till den
kanslomassigt och verka for forverkligandet av den. Och dédrmed
ocksé agera som den ansvarstagande medarbetaren.

»En kritisk fundering dr om det kan
finnas en inbyggd motsittning i 6nskan
om att en individ ska ha bade egen vilja
och ett starkt driv.«
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Att inte strava efter det man vill ha —
och just darfor fa det

En central slutsats fran studierna av vara foretag dr att det som dri-
ver foretagsledarna inte primért ar hur de ska fa foretaget att véxa,
utan hur de kan utveckla och férnya det.

I den malsittningen blir medarbetarna avgorande, det 4r i sam-
verkan med dem som utvecklingsarbetet sker. Nar férnyelse 4r ma-
let kan medarbetare och foretagare gemensamt ansluta sig till det
och var och en fran sitt hall verka i den riktningen. Tillvixtmal i
form av 6kad forséljning eller fler anstillda &r inte sd relevanta for
medarbetarna. Nyttan dr otydlig. Den kan méjligen falla ut i form
av 0kade loner eller bonus i slutet av dret. Sddana utfall verkar dock
inte vara nagon tydlig drivkraft for vare sig medarbetare eller led-
ning. Dédremot ger en battre maskin eller nya verktyg nigot direkt
anviandbart i vardagen.

Vil medvetna om att alla medarbetare inte dr sa engagerade
eller sjalvstindiga, kan vi 4ndé konstatera att det smaskaliga for-
nyelsearbetet i vardagen kan ”lirka fram” utveckling och i férldng-
ningen — eventuellt - tillvixt. Kanske kan vi till och med se det som
att det i (en del) sméldndska foretag finns ett slags “tyst kontrakt”
mellan ledning och medarbetare om att malet inte ér tillvéixt, utan
att skapa sa bra produkter som majligt. Det motiverar i sin tur att
man “skruvar upp” produktionsprocessen genom olika fornyelse-
aktiviteter. Eventuella tillvixtmal talar man dock inte sa mycket
om, eller inte alls.

Ett uttryck for detta dr att i flera av vara studerade foretag finns
det inga siffror pa hur mycket man siktar pa att omséatta om 3-5 ar.

Ett spekulativt resonemang ar att om det fanns en uttalad till-
vaxtambition skulle det uppsta ett mer tydligt behov av att "fa med
sig medarbetarna” D skulle det bli svérare for ledaren att forlika sig
med det (ofta) langsamma fornyelsearbetet. Medarbetarnas mot-
stind mot férandring skulle formodligen ocksd upplevas som mer
problematiskt dn i de fall dr tillvixtambitionen inte ar uttalad.
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En paradoxal slutsats ér att det kanske till och med ar lattare att
dstadkomma tillvixt om man inte stravar efter den. For vissa later
det kanske lite konstigt och annorlunda. Men, & andra sidan, kan-
ske ar det lite annorlunda och konstiga en av framgéngsfaktorerna
for sméldndska foretag?

»Kanske kan vi till och med se det som
att det i (en del) smaldandska foretag
finns ett slags "tyst kontrakt’ mellan
ledning och medarbetare om att malet
inte dr tillvdaxt, utan att skapa sa bra
produkter som mojligt.«
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Del 3.
Entreprenorskapets
manga vagar —
fyra exempel pa
socio-ekologisk
omstdllning

I denna del presenterar vi nagra fornyelseférsdk som handlar om
socio-ekologisk omstdlining pd den smdldndska och éléndska
landsbygden. Har dr det sjdlva initiativet till omstalining som stdr i
centrum och som utgér férnyelsen. Initiativen ar olika till sin karaktdr,
har kommit olika Idngt och omfattar olika aktérer. Alla kan dock
sdgas representera en form av entreprendrskap som blivit alltmer
aktuell och som kan ta ménga olika vagar.



Entreprenorskap for socio-ekologisk
omstillning pa landsbygden

Marina Jogmark, Mathias Karlsson, Joacim Rosenlund och
Malin Tillmar

Vilever i en tid ddr en méngd samhéllsutmaningar kréver vart en-
gagemang och var kraft. Dagligen moéts vi av nyheter som bland
annat visar eskalerande klimatforindringar, 6kade socio-ekono-
miska klyftor samt en kamp mot avfolkning och sdmre livsvillkor
pé landsbygden.

Den svenske professorn Johan Rockstrom dr en av manga fors-
kare som har hojt sin rost och papekat att vi snarast maste fordndra
vart sitt att leva och tdnka om kring hur vi organiserar véra ekono-
mier och samhéllen. Han betonar att det krévs en stor global om-
stillning dér framtida aktiviteter bor anpassas bittre till planetens
ekologiska begransningar och att det bor tas storre hiansyn till det
lokala sammanhanget.! Insikten om att flera av planetens ekologis-
ka begransningar haller pa att 6verskridas forandrar dven spelreg-
lerna for idén om oéndlig ekonomisk tillvixt som det givna och
enda malet for vara ekonomier och samhéllen.?

Redan for 25 &r sedan borjade samhallsmélet ekonomisk tillvéxt
utmanas av forskare da begreppet “triple-bottom-line” lanserades.?
Poidngen var att foretagare och entreprendrer inte bara skulle foku-
sera pa och redovisa sitt ekonomiska resultat, utan ockséd visa pa
verksamheternas sociala och ekologiska paverkan. Sedan dess har

1 Rockstrém, 2015.
2 Olsson m. fl,, 2017.
3 Elkington, 1998.
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mycket hadnt och idag 4r det fler och fler foretag, till och med hela
nationer, som snarare pratar om hallbarhet 4n ekonomisk tillvaxt
nér de diskuterar sina organisationers visioner. Dessutom har FN
inlett en global kamp f6r hallbar utveckling genom sitt program
“Agenda 2030”.

For att nd den globala omstéllning som Rockstrom med flera
har i dtanke krévs bland annat en ny vag av innovationer, kreativitet
och foretagsamhet. Aktiviteter som vi sedan linge associerar med
fenomenet entreprendrskap.

Historiskt har entreprenérskap framst diskuterats utifran ett
ekonomiskt perspektiv dar fokus har legat pa individen, féretagande
och affirsskapande. Men pé senare dr har synen pa entreprendrskap
breddats och idag pratas det ocksd om samhaillsentreprenorer,
kulturentreprendrer, ekoprendrer och sé vidare. Med andra ord ser
vi ett Okat intresse for ménniskor och organisationer som agerar
kreativt och innovativt i vitt skilda miljoer och sammanhang.

Som en f6ljd av det hir har entreprendrskapets roll for héllbar
utveckling blivit mer uppmirksammad inom flera olika forsk-
ningsfalt.* En del av dessa forskare forséker sprida hopp och hitta
ljuspunkter genom att lyfta fram hur lokala entreprendriella initi-
ativ runt om i vérlden har tagit sig an diverse samhllsutmaningar,
aven om de flesta sadana initiativ &nnu &r okdnda.’ Hir i bokens
del 3 kommer vi att lyfta fram fyra lokala entreprenoriella initiativ:
Nitverk Sydiland, Motesplats Hiradsbéck, Grona lantbrukare och
Smart Village. Det som dessa initiativ har gemensamt 4r att de alla
stravar efter att bidra till socio-ekologisk omstillning pé landsbyg-
den, pé ett eller annat vis.

Ett av vira mal med att beritta om dessa initiativ ar att 6ka for-
staelsen kring vilka vdrderingar som guidar de ovanndmnda fallen,
vilka avvdgningar som gors mellan olika sociala, ekologiska och
ekonomiska mal samt vilka organisatoriska utmaningar som upp-
star i den hér typen av entreprendrskap. I den framvaxande forsk-
ningen om entreprendrskap och hallbarhet diskuteras behovet av

4 Gibson-Graham, 2008; Calés m.fl., 2018; Vlasov m.fl., 2018.
5 Bennett m.fl.,, 2016.
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oppenhet for nya entreprendriella organisatoriska l6sningar och att
vaga prova en méangfald av ekonomiska modeller.® En barande tan-
ke ér att nytinkande, innovationer och kreativitet ska kunna hjélpa
entreprendrer att kombinera ekonomiska, sociala och ekologiska
maél och vérderingar. I praktiken ar det dock vanligt att ekonomis-
ka, sociala och ekologiska mal och virderingar kommer i konflikt
med varandra.” For tillfillet finns det otillrdckligt med kunskap om
vilka védrderingar som styr entreprendriella initiativ som stravar ef-
ter hallbarhet samt hur dessa virderingar paverkar varandra.

Som forskare vid Linnéuniversitetet i Kalmar och V&xj6 har vi
valt att "grava dér vi star”. De fyra exempel vi beskriver handlar dir-
for om entreprendriella initiativ p4 den smaldndska och 6ldndska
landsbygden. Ett annat mél med denna del av boken blir dirmed att
bidra empiriskt, eftersom landsbygdens roll ofta kommer i skym-
undan i fragor om entreprendrskap och hallbarhet. I forskningsde-
batten har det hittills varit stort fokus pa stiderna, dir man forestil-
ler sig att den hallbara utvecklingen ska ske.® Landsbygden behover
dock integreras i den globala kampen och hallbara stidder kréver en
héllbar landsbygd.

Vart tillvigagangssitt

Vi har genomfort fyra fallstudier av entreprenorskap pa den smé-
lindska och 6ldndska landsbygden, dér social och/eller ekologisk
omstillning varit i fokus. I forskningstermer 4r studierna explo-
rativa och studiedesignen 4r komparativ.® Tva av delstudierna
(Motesplats Haradsbéck och Natverk Sydoland) ér stark knutna till
en specifik plats (Haradsbick respektive sodra Oland), medan det
tva andra studierna (Grona lantbrukare och Smart Village) finns
eller ar tankta att finnas pa flera platser.

Studien har genomforts med inspiration fran interaktiv forsk-

Gibson-Graham, 2008; Hogberg m.fl,, 2018.
Bennett m. fl,, 2016; Elg m.fl,, 2015.
Gibson-Graham, 2008.

Hjerpe & Glaas, 2018.

George & Bennett, 2005.

o 0N o\

=
[}

132



ning i samverkan med samhillet.” Det innebdr att vi som forskare
inte bara har intervjuat entreprenorer och deras samarbetspartners
utan ocksa har nirvarat och observerat arbetet samt engagerat oss
i dialoger och seminarier for verksamheternas utveckling. De hu-
vudsakliga metoderna for att samla in information har varit:

Dokumentstudier, om de olika initiativens historiska utveckling
och sitt att presentera sig (hemsidor, projektansokningar, stadgar,
affdrsplaner).

Semistrukturerade intervjuer, med bade foretagare och soci-
ala entreprenorer samt med deras anstillda och samarbetspart-
ners. Totalt genomfordes cirka 40 intervjuer som spelades in och
transkriberades.

Dialogseminarier, med béde foretagare och sociala entreprend-
rer samt med deras anstillda och samarbetspartners. Totalt har fem
dialogseminarier per ort genomforts med blandade och specifika
malgrupper.

Deltagande observationer med etnografisk ansats, for att fa for-
stahandsinformation och insikt i lokala normer och praktiker.

Analysen tillater oss att synliggora fallspecifika podnger, men dven
att kartlagga gemensamma monster gillande hur virderingar, mal
och avvigningar samspelar for en socio-ekologisk omstillning pé
landsbygden. De fyra berittelsernas olikheter speglar mangfalden
i det entreprendrskap vi studerar samt den enskilda forskarens rost
som sitter sin prégel pa texten.

1 Aagaard Nielsen & Svensson, 2006; Van de Ven, 2007.
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Jag tror pa de smé sophogarna
Jag tror pa de stora fragorna och
de kolossala problemen
Jag tror pa den lilla tingsritten och
den stora stotestenen
Jag misstror den enda vigen
Jag tror pa de manga stigarna

Bodil Malmsten



De manga stigarnas entreprenorskap:
Nitverk Sydoland

Marina Jogmark

Forandringsprocesser pa en plats handlar om hur sociala och eko-
nomiska relationer uppstar, forandras eller forsvinner. Genom att
studera de sociala relationerna pé en plats kan vi forstd och lira
oss nagot om hur det 4r att leva sitt liv och skapa en framtid, just
dar. Vi kan ocksa lira oss om vilka drivkrafter och virderingar som
framtrader i viljan att medverka till en lokal och global hallbar
utveckling.

I denna text, som handlar om det lilla livet och de stora fra-
gorna, lanar vi utdraget pa motstaende sida fran Bodil Malmstens
dikt Ur Liturgi for den offentliga sektorn, den enskilda mdnniskan
och sophdmtningen for att leda tanken till vigen och stigen som
metafor for hur utvecklingsprocesser tar slut och nya skapas.
Utgéngspunkten for denna text dr samverkan, initiativ och prak-
tiker pd s6dra Oland, mer bestimt det geografiska omrade som
brukar bendmnas Sydoland och som dr Morbylanga kommuns
sydligaste omréde.

Genom att bara ytligt rikta blicken mot de geografiska forut-
sdttningar som priglat Olands sydligaste delar kan vi forsta att
manniskor i ett 1900-talsperspektiv framfor allt har fatt sin utkomst
avjordbruk, fiske eller arbete vid nagra av de fa industrier som finns
eller har funnits lokaliserade i Morbylanga kommun, eller fran yr-
ken inom offentlig sektor.

I ett historiskt perspektiv, som spinner 6ver cirka so ar, har
emellertid forutsittningarna for att leva, ga i skolan, arbeta och bli
gammal péa Sydoland successivt fordndrats. Det ar ett faktum som

135



har sin forklaring i saval strukturomvandlingar som den ekono-
miska centraliseringen till stiderna, men ocksa i den globaliserade
ekonomins fluktuationer.

Denna studie av Sydoland lyfter fram ett exempel dér koppling-
en mellan det globala och lokala livet pa en plats blir tydlig. Det
handlar om att ledningen f6r Heidelberg Cement 2018 tog beslutet
att omprioritera i verksamheten f6r att endast behélla ett fital an-
stillda i fabriken i Degerhamn pé sodra Oland. Industrin hade d&
varit central for orten i drygt 300 ar. Konsekvensen av att denna for-
héllandevis stora arbetsgivare pa Sydéland tog beslutet att omloka-
lisera produktionen blev att den negativa spiral som Sydoland linge
befunnit sig i accelererade i sin rorelse. P ledarsidan i Olandsbladet
frén den 16 oktober 2018 star att ldsa:

Det kdnns som om att ndgon dragit ur sladden, lagt en vigbom s6der om
Morbyldnga. Vad hander med Alunskolan? Arvidssons affdr? Och vem tar
over Bills hotell och restaurang nu? Raddningstjansten, nagon?

Citatet fran lokaltidningen uttrycker en rddsla for att service ska
forsvinna och att mojligheten att leva och bo pa Sydéland ska
forsamras i takt med att arbetstillfillen forsvinner. Det visade
sig redan ett &r senare att oron som uttrycktes 2018 var befogad.
Livsmedelsbutiken gick i konkurs, linjetrafiken drogs ned till ett
absolut minimum och rdddningstjansten kunde inte bemanna sin
verksamhet. Ménga invénare uttryckte sin oro for hur livet och
framtiden skulle bli och hur vélfirden skulle organiseras.

Att moéta en fordndring pé den plats dar man lever sitt liv kan
se ut pa flera olika sitt beroende pé platsens sociala, geografiska
och historiska sammanhang. Har finns ingen universallgsning. Att
forsta forandringen och att hantera den kan bland annat handla om
att anpassa sig till den nya situationen, kombinerat med att forsoka
hitta nya vagar att samordna sig for att 16sa de problem som upp-
kommer. Med andra ord, att kreativt organisera ménniskor och re-
surser for en 6nskad framtid. Fordndringsprocesser kan pa sa vis
liknas vid entreprendrskapets miljo. Allt detta blev tydligt for oss
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nér vi lirde kinna personerna i initiativet Natverk Sydoland.
Nitverk Sydoland bildades under hosten 2020 med syftet att

genom kontinuerlig dialog stirka samverkan for att skapa en langsiktigt
héllbar utveckling och ett livskraftigt och attraktivt Sydéland for boende,
verksamma och besokare.

Nitverk Sydoland kan beskrivas som en formaliserad samverkans-
form och forum for dialog, som bestér av en arbetsgrupp med re-
presentanter fran Sydolands sex socknar och en representant fran
Morbylanga kommun. Nitverket fungerar som ett dialogforum
som regelbundet diskuterar idéer, strategier, planer och beslut som
ror Sydoland och som syftar till att skapa en attraktiv bygd med
service och social hallbarhet som bidrar till minskad miljépaver-
kan. Forumet kan ocksa ta initiativ till nya satsningar for att bidra
till utveckling. Arbetssittet mojliggor for medlemmarna att stodja
varandra i lokala fragor och vara en remissinstans for kommunen i
fragor som ror Sydéland.

Vi har f6ljt ndtverkets arbete och deltagit p4 moten. I vara sam-
tal uttrycker nitverkets medlemmar virden som handlar om enga-
gemang, ansvar, vanskap, hopp och dmsesidighet. Att den bakom-
liggande drivkraften for att ideellt engagera sig i nétverket handlar
om demokrati och social hallbarhet dterspeglas i den fraga som en
av de intervjuade formulerar: "Hur ska vi kunna leva livet hér pa de
sdtt som vi viljer?” Svaret pé fragan ir inte givet, men sékert dr att
i ett fordndringsarbete som tar hansyn till savil ekonomiska som
sociala och ekologiska virden blir platsens sociala relationer till en
central resurs for mojliggorandet av ett motstandskraftigt lokalsam-
hille. Nétverk Sydoland tidnker kring utveckling i termer av realis-
tiska anpassningsstrategier, istéllet for att reflexméssigt se visionen
om utveckling som synonym med 6kad inflyttning, foretagsetable-
ringar och initiativ som &r kopplade till storskaliga investeringar.

I samtal med personer i Nétverk Syd6land framhéller deltagarna
aterkommande vikten av att ga tillsammans for att hitta olika 16s-
ningar och stirka utbudet av service. Detta tankesitt ar ocksd négot
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som tydligt manifesteras i hur sockenforeningen i Sodra Mockleby
tog initiativ till lokalbutiken AutoMat som dgs gemensamt av nir-
mare 200 personer i form av ett aktiebolag med sarskild vinstut-
delningsbegriansning (svb). Med gemensamma lokala krafter drivs
aven ett gym med tridningsanliggning bdde inom- och utomhus.
Dirtill utreds mojligheten att starta ett gemensamhetsboende f6r
aldre, hitta losningar for en drivmedelsstation samt utveckla for-
utsdttningar for kultur och en héllbar besoksnaring som &r forank-
rad i lokalsamhillets intressen. Tillblivelsen av de olika initiativen
kommer ur lokalbefolkningens behov for att kunna leva, verka och
tanka kring framtiden, eller som en intervjuperson uttrycker sin
onskan: “att kunna leva och bli gammal och att kunna kéinna att det
finns en framtid for de unga.”

Samma intervjuperson uttrycker ocksa en vilja att vidga synen
pé utveckling: "Vi vill arbeta for att hitta en modell for landsbygden,
vi vill hitta smdskaligheten.” Vad som uttrycks hir ar ocksé potenti-
alen i hur olika landsbygder skulle kunna ldra av varandra, hur for-
andring 6ppnar for nya sitt att organisera for att moéta utmaningar
och fylla behov. Med dessa avslutande ord atervander vi ddrmed till
Bodil Malmstens liturgi som bekanner tron pa de smé sophdgarna,
de stora fragorna, de kolossala problemen och de manga stigarna
till framtiden.
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»V1vill arbeta for att hitta en modell
for landsbygden, vi vill hitta
smaskaligheten.«
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Att halla sig pa viagen: Motesplats
Héradsbick

Malin Tillmar

Den som kor genom de smaldndska skogarna, pa ndgon av de sling-
rande viigar som leder till det lilla samhillet Haradsbick i Almhults
kommun, kan inte missa vare sig det bla hus pé ena sidan vigen
som dr lanthandel, bibliotek och café eller den stora aktivitetshall
som ligger snett bakom. Skyltarna visar att dar ocksd finns post,
apotek och utlimningsstille for Systembolaget samt ATG-ombud.
Nytt for i &r (2022) dr gasol for husbilar. Den som besoker café-
et kliver in i en restaurang i 60o-talsstil, med jukebox, Elvisbilder
och fulla rattigheter. Aktivitetshallen rymmer allt fran avancerade
dataspel till shuffleboards, armbrytarbord, boulebana, bioduk och
en bar. Fibernitet — som mojliggdr mycket av detta — organisera-
des och delfinansieras av det lokala foreningslivet. Vid Motesplats
Hiéradsbick finns ocksé en aktivitetspark for alla aldrar. I anslut-
ning till allt detta ligger Harlundagarden, som ar bygdens eget se-
niorboende. Det finns dven mojlighet att fa hantverksservice och
hushallsnara tjdnster lokalt.

Samtliga verksamheter 4gs av Harlundabygden AB (svb, dvs.
aktiebolag med begrinsad vinstutdelning), som i sin tur 4gs av nio
ideella foreningar i Hiradsbéck.

Vigen till Métesplats Haradsback har inte heller bildligt talat
varit rak och utan hinder, vare sig for entreprendren och eldsjilen
bakom initiativen eller for bygden som kollektiv. Visst har de haft
framgangar bade med projektansokningar och utmairkelser, men
man har ocksa fatt avslag och haft svirigheter att rekrytera personal.
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Hérlundabygden AB (svb) har alltid ndgot nytt spinnande pro-
jekt pa gang. Just nu diskuteras en solkraftspark med vitgaslag-
ring. Forskningen om entreprenorskap gér mer och mer mot att
betona platsens och kollektivets betydelse. Historien om Motesplats
Hiéradsbick dr - bland annat - historien om hur entreprenéren och
kollektivet behover samspela for att fordndring ska vara mojlig. Ett
alltfor starkt beroende av en enskild entreprendr leder till dikes-
korning. Men om alla vintar pa alla och ingen tar initiativ sa trillar
man i det andra diket. Det giller att kombinera de bada sitten och
hélla sig pa vigen.

Entreprenoren bakom Méotesplats Héradsback ar fodd och
uppvuxen i Danmark, men hon tillbringade sina lov och somrar
i Haradsback och det var hir hon fann kirleken - bade till byg-
den och till en partner. Férutom Mdtesplats Haradsback driver hon
ocksa egna foretag. Hennes make och hans bror driver en snicke-
rifirma. De har ocksé — bokstavligt talat — varit mycket behjilpliga
med att bygga upp Moétesplats Haradsbick. Entreprendrens organi-
satoriska roll har varierat fran verksamhetsledare till projektledare
for nyutveckling, och tillbaka igen. Idéerna om nya verksamheter
formligen sprutar ur entreprendren, som ocksa lagger mycket fritid
och egna resurser i verksamheten. Men inget hade astadkommits
utan bygdens stod.

Motesplatsen drivs av Harlundabygden AB (svb), som bildades
2018, och dr ett bolag med sérskild vinstbegransning. Bolaget ar ett
sé kallat bygdebolag, och har totalt tio anstéllda. I styrelsen finns
flera engagerade foreningsaktiva och/eller kapitalstarka personer.
Utan den kollektiva gemenskapen och stodet i bygden hade inte
Motesplats Haradsbéck funnits.

Gemensamt for de olika idéerna och verksamhetsgrenarna &r
visionen att visa att det 4r mojligt att fa ett hallbart liv pa landsbyg-
den. I fokus star mojligheterna att leva ett helt och meningsfullt liv

1 Bygdebolag ir en term som betecknar allmannyttiga bolag som har sitt ursprung i en spe-
cifik plats (bygd). Ofta innebir det att lokala bybor gar samman for att utveckla sin bygd.
Den juridiska associationsformen kan variera. Ibland tydliggérs det kooperativa inslaget
genom att det finns en begrinsning kring om eller hur mycket vinst som dgarna kan ta ut
ur bolaget.

142



pé landsbygden med service i livets alla skeden. Niar den allmidnna
debatten genomsyras av en klagosing kring att det inte gér att leva
pé landsbygden - eller satsa pa verksamheter pa landsbygden - da
vill entreprendren visa motsatsen. Om man vill, sd gér det, menar
hon. Nir caféet byggdes ut 2018 fanns det manga som spadde att
det inte skulle kunna fungera:

Men ndr nan siger sa till mig sa (skratt) s& dr det precis som dom hiller
brénsle pa nans eld. Jag ska visa! Sa att nu dr caféet sa gott som fardigt och
vi har finansierat ganska mycket. (Entreprendren)

Det mesta av arbetet sker ideellt, och det géller dven for féreningens
ordforande. Drivkraften ir frimst social, menar han.

Sen ér det sa trevligt, varenda gdng man kommer upp hér sa triffar man ju
négon och pratar med, sa jag har ju fatt ett vildigt kontaktnit som jag inte
hade innan, hér i bygden. (Ordféranden)

Ett meningsfullt liv pa landsbygden innebédr ocksa en stravan efter
ett ekologiskt héllbart lokalsamhille med minskat resande och en
okad lokal produktion, dven av olika slags service och underhall-
ning. De konkreta aktiviteterna i Harlundabygden AB (svb) hand-
lar alltsa i hog grad om den sociala héllbarheten, men de bidrar
aven till ekologisk omstillning, och inte minst till ett slitstarkt och
resilient samhille. Detta blev tydligt inte minst under pandemins
akuta skede véren 2020. Vikten av den tidigare satsningen pa bred-
bandsutbyggnad visade sig da extra tydligt.

Under pandemins forsta var minskade besoken pa restaurang-
en, biblioteket och boulebanan, men fler personer bestillde hem
sin mat fran lanthandeln via nitet. Harlundabygden AB plockade,
packade och korde ut mat till dldre och riskgrupper — som enligt
Folkhilsomyndighetens rekommendationer skulle halla sig i karan-
tan for att inte smittas av covid -19. Detta gav en okad forséljning.
Men det var samtidigt kostsamt for bolaget, som inte fick fullt betalt
for den tid och de merkostnader som detta arbete medforde. I maj
2020 blev det ekonomiska laget anstrangt och har sa varit fram till
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skrivande stund (varen 2021). Styrelsens, dgarforeningarnas och lo-
kalsamhillets stod dr avgorande. Det finns ett dmsesidigt beroende
mellan bygden och Métesplatsen. Genom att tillhandahalla arbets-
tillfillen och skapa en attraktiv boendemiljo skapas ekonomiska
virden bade hos lokala hushall och for kommunen.

Det dr val helt avgorande for bygden, om den inte ska avfolkas och forsvin-
na helt och hallet, att det finns en métesplats och att man kan handla och
triffas. (Lokal foretagare)

Det minskade behovet av bilresor skapar ekologiska virden.
Caféverksamheten, biblioteket, aktivitetshallen och aktivitets-
parken skapar kulturella virden. Det blir mer attraktivt att bo
i Héradsbdck. Men det 4r mer &n si. Den som kliver in i huset,
kliver in i en kinsla av gemenskap. Moétesplats Haradsbéck ér inte
bara en fysisk motesplats. Det dr nagonting for ortens befolkning,
i alla aldrar och kategorier, att samlas kring. Var och en vilkom-
nas. Personalen smapratar vénligt med alla som kommer in, och
alla kdnner varandra. Gemenskapen har bidragit till inflyttning och
trivsel.

Alla hjélps ju at och det marks ju, alltsd i och med att det 4r féreningar i
grund och botten som #ger bolaget sa 4r det en helt annan instillning till
att komma ner och hjélpa till. [...] det ér ju jatteplus att det blir valdigt,
vildigt familjart och man blir sedd pa ett annat sitt &n vad man hade blivit
iett stort foretag. (Inflyttad och anstalld)

Det som dnnu inte skapats dr ekonomiskt virde for de engagerade
entreprendrerna. Intdkterna racker till 1oner for formellt anstallda,
men entreprendrerna fir inte tickning for alla kostnader och sin
arbetstid. Kommunen har varit forsiktiga med att ge ekonomiskt
stod. Bygdebolaget har varit lyckosamma med projektansokningar,
men huvuddelen av lednings- och utvecklingsarbetet sker fort-
farande ideellt. Under pandemin har dessutom storre kontantin-
satser fran drivande personer krévts. Naturligtvis rader inte heller
négon total konsensus i Hiradsbéck. Som pa varje plats ar det inte
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riktigt alla invénare i bygden som uppskattar den strida str6m av
initiativ och idéer som kommer fran bygdebolaget.

»Ett meningsfullt liv pd landsbygden
innebidr ocksa en strivan efter ett
ekologiskt héallbart lokalsamhalle
med minskat resande och en 6kad
lokal produktion, dven av olika
slags service och underhéllning.«
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En vdag som haller in i framtiden:
Grona lantbrukare

Joacim Rosenlund

Lantbruken har en central roll i landsbygdens socio-ekologiska
omstillning. Jordbruk och djurhallning ar en viktig del av Sveriges
sjalvforsorjning men utgor samtidigt en kalla till koldioxidutslapp.
Inom lantbruket finns det dessutom stor potential att utveckla en-
ergiproduktionen och goéra den héllbar och cirkuldr fran borjan.
Det handlar om att anvinda kogddsel som resurs for biogas, att
sétta solceller pa de stora taken eller till och med bygga smé vind-
kraftverk pa gardarna. Detta kallas gdrdsbaserade energilosningar.
Tekniken finns ofta tillgénglig, men genomférandeprocessen kri-
ver entreprendrskap och innebir alltid ett visst risktagande. De som
redan har investerat i energiproduktion har i regel ocksa startat bo-
lag kring detta.

Denna text baseras pa besok pa olika lantbruk och en diskus-
sion med flera lantbrukare i Smaland som kan ses som foregangare
i en socio-ekologisk energiomstillning. Malet var att nysta i det
engagemang som driver de lantbrukare som ligger i framkant nér
det galler gardsbaserade energilosningar. Ambitionen var ocksa att
ta reda p& hur deras erfarenheter skulle kunna spridas och skapa
omstéllning pa landsbygden i stort.

I grunden ar yrkesrollen lantbrukare i méngt och mycket sy-
nonym med att vara entreprendr dé de driver ménga processer,
experimenterar sig fram, lagar maskiner och har personalansvar,
samtidigt som de forsoker fa ihop budgeten pé gérden. Detta en-
treprenorskap verkar dock vara drivet av andra véirden @n de rent
ekonomiska. Lantbrukarna har alltid virnat om jorden som de le-
ver av. Att underminera den omgivande naturliga miljén ér fér dem
otdnkbart, den utgor ju sjdlva kidrnan bade i deras liv och i verksam-
heten. Lantbruken ér i sig sjdlva dessutom i grunden cirkulidra da
verksamheten gar ut pa att skapa kretslopp dir sa lite som mojligt
gér till spillo. Det tydligaste exemplet 4r kanske att godsla akern och
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ddrmed fora tillbaka naring till grodorna.

Dirmed ér det ekologiska benet extra stabilt i jamforelse med
det samhdilleliga och ekonomiska. Samtidigt maste varje gard kun-
na béra sig ekonomiskt och klara av att navigera i olika stodstruktu-
rer, bland annat pa EU-niva. Sa hur manifesteras denna ekologiska
virdegrund egentligen och motiverar den en energiomstillning pa
girdsniva? For att ta reda pa detta vinde vi oss till tre lantbrukare
som alla hade investerat i nya energilosningar.

Vi bjod in de tre lantbrukarna till en gemensam dialog. De in-
ledde dialogen med att diskutera den ekonomiska sidan av myntet.
For dem innebdr satsningen pé egna energilosningar att investe-
ringen maste g att rdkna hem pa lang sikt, och de visade pa stor
kunskap om detta genom att ldgga fram olika sifferexempel pé rak
arm under dialogen. Stigande elpriser var en faktor som ofta kom
upp (redan innan vintern 2021-2022), liksom osékerheten kring
framtida livsmedelspriser. Bade langsiktig lagstiftning och bidrag
fran EU och myndigheter diskuterades. De ség sig sjalva i egenskap
av lantbrukare som foregangare, men ansag samtidigt att de sjdlva
inte ska behova ta all risk i detta.

En investering i egen energi sag de ocksd som synonymt med att
vara sjdlvforsorjande och slippa vara beroende av andra. Samtliga
hade de ocksa idéer om en framtida utveckling pa garden och for-
holl sig i diskussionerna ofta till framtiden och nista generation
som ska ta 6ver. Under dialogen bollades ménga idéer som visade
pa ett brett spektrum av mojligheter med bland annat narprodu-
cerat, ekologiskt, sjalvforsorjning och en vixande medvetenhet
om den omgivande miljon - och allt detta handlade om att skapa
forutsattningar for att gardarna ska finnas kvar i framtiden. En av
lantbrukarna papekade att det 4r viktigt att ta med sig den aspekten
i forskningen och beskrev lantbrukaren sa hir:

Det ér ju en foretagare som oftast tinker véldigt langsiktigt, och orsaken
till det kanske ar att man atminstone vill skapa en méjlighet for ndsta ge-
neration att ta 6ver, och det tror jag dr en rétt viktig aspekt, att de flesta
lantbrukare 4r langsiktiga i sitt tink. Om du nu ska tala entreprenérskap,
Joacim, ta med dig den delen sa tror jag att den spelar stor roll i hur man
driver sitt foretag. Man vardar det, man &r valdigt ridd om det, darfor att
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man vill ge ndsta generation en majlighet att ta 6ver, da forstor du inte din
géard. (Lantbrukare)

Dialogen handlade vidare om just hallbarhet 6ver tid i samband
med det langsiktiga tanket. Lantbrukarna menade att de satsningar
som gors méste ocksa motiveras med miljomissig hallbarhet och
att ta ansvar for att inte gora misstag som skadar framtida gene-
rationer. De diskuterade ocksé nya teknologier sasom fordon som
drivs av el och biogas, vilket skulle kunna eliminera beroendet av
diesel pa gardarna. Att hitta win-win-situationer — dar bade eko-
nomi och milj6 hénger ihop - var en aterkommande mélséttning.
Hir handlar det om att utnyttja gardens forutsittningar och ska-
pa cirkuldra kretslopp mellan bevattning, akermark och godsling.
Samtidigt aterkom lantbrukarna ofta till det ekonomiska faktum att
de inte 6verlever om investeringarna inte dr IJ6nsamma.

Utifrén dialogen var inneborden av begreppet héllbarhet ratt
tydlig for lantbrukarna: en gard som finns kvar i framtiden. Den
héllbara végen in i framtiden behéver kantas av en god ekonomi
och sunda langsiktiga investeringar som inte skadar den omgivan-
de miljén. Lantbrukarna tankte mycket pa framtiden och hur for-
utsittningarna for att driva lantbruk kommer att se ut da. De skulle
aldrig gora satsningar, hur miljomassigt eller ekonomiskt bra de 4n
var, som inte gynnar forutsittningarna for lantbruket pa lang sikt.
Virdegrunden - de grundliggande principer som motiverar ens
val och drivandet av verksamheten - dr med andra ord starkt rotad
i framtiden. Lantbrukarna vérderar bade ekologisk och ekonomisk
utveckling hogt, men under forutsittning att dessa ligger i linje
med virdegrunden.

Under dialogen framholls att lantbrukarna tillsammans spelar
en viktig roll i utvecklingen pa landsbygden. Potentialen for fram-
tida energiproduktion skapar forutsittningar bade for sjalvforsorj-
ning av energi 6ver hela landet och for att &ven mindre lantbruk ska
kunna vara hallbara 6ver tid. Som alla entreprenérer har lantbru-
kare en drivkraft som inte bara tar avstamp i nuvarande socio-eko-
logiska kontext utan &ven hinger starkt samman med framtida
mojligheter.
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»Det som krévs for att nagot
ska hdanda och for att vi ska
bryta oss loss ifran redan
fardiga idéer om lycka, &r att
vi anvénder var fantasi och
forestallningsformaga till att
skapa alternativ.«



En alternativ viag: Smart Village som
ekologisk brakmakare, glidjedodare
och mojliggorare

Mathias Karlsson

Minniskors stridvan efter omstéllning och mer hallbara liv och
samhillen kan framtrida pd en mingd olika sitt. I den har texten
utforskas det visiondra och innovativa boendekonceptet Smart
Village. An s8 linge dr Smart Village i praktiken endast ett visionrt
alternativ, men med hjilp av den brittiska samhéllsteoretikern Sara
Ahmeds arbete kan vi se hur Smart Village redan nu kan forstis
som en ekologisk brakmakare, gladjedodare och méjliggorare.!

Det finns ménga som pratar och skriver och funderar, men att verkligen
visa praktiskt pa att s& har kan man stilla om ... (En av grundarna)

Den ekonomiska foreningen Smart Village grundades 2017 och f6l-
jande vision for konceptet formulerades:

Ett livsstilsboende som ska ge forutsittningar for manniskor att forverk-
liga sina drommar och att kunna leva vil tillsammans pa ett sitt sa att
det ekologiska fotavtrycket blir s& litet som mojligt. Stort fokus ligger pa
sjalvforsorjning, hallbara 16sningar, hilsa, entreprendrskap, delande och
gemenskap.

Det var de tvd grundarnas gemensamma intresse for hallbarhet,
och mer specifikt for nya sitt att leva och bo, som fick dem att ga
ifrén ord till handling. Smart Village ar alltsa ett initiativ som forst

1 Ahmed, 2010.
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och framst fokuserar pé ekologiska och sociala virden. Det 6vergri-
pande malet dr att skapa ett billigt leverne sa att de boende kan 4gna
sig at aktiviteter som de tycker &r roliga och meningsfulla.

I skapandet av byn vill Smart Village gora ett sa litet avtryck
som mojligt pa planeten och skapa forutsittningar for att i framti-
den leva inom planetens resurser. Detta gors till exempel genom att
fokusera pé aterbruk, ekologiska materialval samt fornybar energi.

En annan viktig aspekt av konceptet dr skapandet av sociala vir-
den. Det uttrycks genom att de boende gor saker tillsammans, till
exempel odlar och deltar i diverse andra aktiviteter samt engagerar
sig i nadgon form av delningsekonomi (t.ex. gemensambhetslokaler,
verktyg, cyklar, bilpool). Med andra ord ses det ekonomiska framst
som ett medel som ska hjdlpa Smart Village att nd de sociala och
ekologiska malen.

Hur kan da Smart Village forstas som en ekologisk brakma-
kare och glidjedodare? Ahmed (2010) beskriver den feministiska
brakmakaren som en person som végrar att stilla in sig i ledet gal-
lande den dominerade idén om lycka (kinslor av belatenhet och
njutning) och ett gott liv (att uppleva mening med sin existens).*
Istéllet ifragasatter brakmakaren hur vi lever och vad vi vérderar,
och funderar dessutom pé alternativa sitt att vara i virlden. Genom
att “skapa brak” fordndrar brakmakaren normer, kulturer och till
och med hela system. Brakmakaren kan ocksa ses som en glidje-
dodare eftersom hen tar glddjen ur andra ménniskors liv genom
att blottlagga att deras glddje ofta kommer pa bekostnad av andra
ménniskors lidande och att en viss typ av (patvingad) lycka alltid
fortrycker andra idéer av lycka.

Aven om de framst har anvints inom den feministiska rorelsen
s kan tankefigurerna brakmakare och glidjedédare ocksa an-
vandas for att forstd manniskor och organisationer som ar invol-
verade inom omstillningsrorelsen. Den ekologiska brakmakaren
skapar brak kring idén om att ekonomisk tillvixt, konsumtion och
materiell vélfird 4r de grundldggande ideal som vi ska organise-
ra vart sambhélle kring. Istéllet visar den ekologiska brékmakaren,

2 Ahmed, 2010.
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Smart Village, att det finns andra sétt att vara i virlden och att vi
kan omvirdera hur vi ska leva véra liv. Genom att skapa en eko-
logisk by som fokuserar pd gemenskap s& utmanar Smart Village
vara nuvarande normer kring hur vi bor leva vara liv. Dessutom
kan framvixten av Smart Village, och liknande initiativ, med tiden
aven “skapa brak” med véir konsumtionskultur och vart l6nearbe-
tarsystem. I véstvirlden ingar badde konsumtion och l6nearbete for
nérvarande i de flesta ménniskors bild av lycka, eller ses &tminstone
som viktiga byggstenar for att kunna leva ett lyckligt liv.

Smart Village kan ocksa forstas som en glidjedodare. For nér de
poingterar betydelsen av att bygga ekologiskt, att fokusera pa ater-
bruk samt utveckla nagon slags delningsekonomi s& uppmirksam-
mar de samtidigt det omgivande sambhillet pé att virt nuvarande
sétt att leva dr ohallbart. Smart Village tar pé sa vis glidjen ur den
sorglose konsumenten — som hejdlost vill d4ga mer och mer saker -
genom att pdpeka att planeten har begrinsade resurser. Dessutom
tar Smart Village glddjen ur den sorglose konsumenten genom att
paminna denne om att all konsumtion sker pa bekostnad av an-
dra ménniskors begrinsade tid. Tid som skulle kunna anvindas till
meningsfulla och roliga aktiviteter, men som nu méste dgnas ét att
producera varor och tjinster at ett omittligt konsumtionssamhille.
Ahmed (2010) skriver vidare att glidjedodaren dodar glidjen hos
gemene man genom att inte acceptera de objekt som var nuvarande
idé om lycka lyfter fram som lovande och atravirda. Till exempel s&
ser vi hur grundaren ifragasitter de forgivettagna objekten “lone-
arbete” och “ekonomisk tillvaxt” som atraviarda nar han reflekterar
Gver sitt eget liv:

Jag vet inte om det hade med Smart Village att gora, men det sammanfoll
i tid i alla fall med ndr de dér tankarna borjade komma for mig, att jag
inte behover sitta pa ndgot office atta till fem och arbeta for ndgon annan,
utan jag kunde forma mitt eget liv och s& dér pa ett annat sitt, det tror jag
generellt, att ja de allra flesta kan leva ett friare liv och s& dér 4n vad de gor,
och att de drommar som folk har kan de bérja leva nu, att de inte behover
vanta, och det kanske later som klyschor, men bara gora. Nar man fragar
folk vad de skulle vilja gora nir de pensionerar sig eller om de vann 10 mil-
joner s, ofta, de svaren kan de borja med nu. (En av grundarna)
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Som framgar av citatet sa dr det mojligheten att fa forma sitt eget liv
och kunna leva ett friare liv som héagrar for grundaren. Hans ifré-
gasittande av samtidens ekonomiska fokus uttrycks ocksa i hans
tankar om att de flesta ménniskor redan nu skulle kunna bérja for-
verkliga sina drommar. De behéver inte vinta tills de 4r pensio-
nérer eller har blivit ekonomiskt oberoende. Via de hér tankarna
ndrmar vi oss nu den sista aspekten av Ahmeds arbete som jag vill
anvianda mig av, ndmligen att Smart Village kan f6rstas som en mdj-
liggorare som visar pé alternativa sitt att leva.

For Ahmed 4r en majlighet ett alternativ till en forgivettagen idé
om lycka. Enligt henne kan en méjlighet utvecklas béde till nagot
bra och till nagot daligt. Hon utvecklar den hir synen genom att
framhélla att den forsta delen “hap” - av det engelska ordet "hap-
piness” — kommer ifrdn ordet chans. Och chans 4r nagot annat 4n
lycka. Till exempel s& har vi alltid chansen att férdndra vara liv till
“nagot annat”. Det dr en mojlighet som finns, men vi kan inte pa
forhand veta om denna férandring blir till det battre eller till det
samre, utan mycket kan hdnda (happen) nir vi vandrar pa var vag.
Det som kravs for att ndgot ska handa och for att vi ska bryta oss
loss ifrdn redan fardiga idéer om lycka, dr att vi anvdnder var fan-
tasi och forestillningsformaga till att skapa alternativ.’ Det ar dér-
for man kan pasté att Smart Village redan nu kan forstds som en
mojliggorare — konceptet visar ju pa att andra (mer hallbara) sitt
att leva dr mojliga. De anvdnder alltsé sin fantasi for att skapa al-
ternativ. Nedanstdende utdrag klargor hur grundarens énskan om
forandring ledde fram till skapandet av Smart Village.

Men det som jag nappade pa redan fran borjan och som jag har tdnkt ar
ju, att skapa, skapa férandring och skapa alternativ till ... Om man nu inte
tror pé att det dr hallbart som vi lever hér i vastvérlden s8, s kan man ju
antingen bara skaka bort det eller s& kan man forsoka att skapa alternativ
till det da. (En av grundarna)

Ahmed poidngterar att genom att forbli olyckliga med vér varld och
de orttvisor som vi erfar och ser kan vi ocksa fordndra vérlden.

3 Ahmed, 2010.

154



Och det &r precis det som grundaren véljer att gora ndr han séger
att han inte vill skaka av sig den ohallbara livsstilen som dominerar
i vistvirlden. Istéllet bejakar han - som brdkmakare och gladjedo-
dare - ocksa mojligheten att skapa alternativet Smart Village. Pa s&
satt skapar han dven en alternativ vig som enligt honom kommer
att leda till ett mer héllbart samhille.

»] skapandet av byn vill Smart Village
gora ett sd litet avtryck som maijligt
pa planeten och skapa forutsattningar
for att i framtiden leva inom
planetens resurser.«
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Reflektioner kring viagar och vigval for
socio-ekologisk omstillning

Marina Jogmark, Mathias Karlsson,
Joacim Rosenlund och Malin Tillmar

Hittills har vi berattat om fyra fall av entreprenérskap péd lands-
bygden som vill bidra till socio-ekologisk omstillning. Vi har in-
tresserat oss sérskilt for varderingar och avvigningar mellan olika
mal (socialt, ekologiskt, ekonomiskt) som styrt de entreprendriella
initiativen i praktiken. Tillsammans visar de fyra berittelserna pa
landsbygdens uppfinningsrikedom och entreprendriella kraft nér
det géller att finna végar till att fraimja socio-ekologisk omstdllning.
Berittelserna visar ocksd pa den mangfald av vagar som upptéckts
och stigar som har trampats upp, men aven hur svart det kan vara
att halla sig pa dessa.

I stravan efter ett hallbart samhélle 4r de sociala, ekologiska och
ekonomiska mélen alla centrala. Det vill sédga ett héllbart samhille
kraver en fungerande ekonomi lokalt som héller sig inom planetens
resurser och inte heller skapar destruktiva sociala klyftor. I vara fyra
berittelser ser vi hur de olika entreprendrerna trots allt stills infor
maélkonflikter. Vi ser hur tid och plats blir av betydelse for vad en-
treprendrerna virderar samt vilka avvagningar kring de olika mé-
len som gors. Det leder till att varje fall har en viss tyngdpunkt &t
ett eller tvd mal. Dessa olika tyngdpunkter leder i sin tur till olika
organisatoriska utmaningar.

Nedan foljer en fordjupad diskussion kring de virderingar som
guidar fallen samt ett resonemang om att entreprendrerna inte
handlar utifran ett “antingen eller’-tdnkande, utan snarare utifran
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ett “bade och’-tdnkande. Det innebdr att olika virderingar och mél
forhandlas och avvdgs och att komplicerade och entreprenoriella
val gors i stravan mot socio-ekologisk omstéllning pé landsbygden.

Virderingar och avvigningar som guidar
entreprendrskapet

I Nitverk Sydoland stér det demokratiska samtalet i fokus. En dia-
log som involverar bade niringsliv och civilsamhille i gemensam-
ma anstriangningar for att skapa en attraktiv bygd. I den kontinu-
erliga dialog som fors genom detta nitverk syns en mangfald av
varderingar som bryts och balanseras mot varandra. Det 4r sociala
mal om langsiktighet och hallbarhet som styr och fokus ligger pa
mojligheten idag och for framtida generationer att kunna leva ett
gott liv. I denna stravan blir daven de ekologiska vdrdena centrala.
I Nitverk Sydoland tillvaratas saledes organiseringskraften for att
skapa en ny livsform. En livsform dér sédra Oland samverkar kring
gemensamma intressen och behov. Nitverket — som bestar av ci-
vilsambhdlle, ndringsliv och representanter fran kommunal forvalt-
ning — kan bli en handlingsstruktur att ta avstamp i vid utvecklings-
fragor. Den ekonomiska héllbarheten &dr en utmaning fér samtliga
involverade att hitta 16sningar kring och arbetet bygger pa ideella
krafter. I Ndtverk Sydoland finns flera olika intressen representera-
de. Olika férhoppningar om och beskrivningar av framtiden. Detta
innebdr att det som dr mal for vissa snarare handlar om medel for
néagon annan. Det som forenar alla 4r platsen, som blir till en are-
na for utbyte och 6msesidighet dar virderingar och intressen stills
mot varandra. I avvigningen mellan virden syns hur ansvar for lo-
kalsamhillet skattas hogt som guidande princip. Véirderingar som
syns i samtalet om utveckling visar tydligt att det inte dr en enda
rost som talar utan flera. I dialogen framtréder sociala, ekologiska
och ekonomiska vérden pi ett sitt som luckrar upp den domine-
rande tillvixtorienterade diskursen kring regional/lokal utveckling.
Resultatet blir en dialog om utveckling som tar utgdngspunkt i plat-
sens egna forutsittningar.
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For Motesplats Haradsbéck dr det overgripande malet att skapa
ett helt och meningsfullt liv pa landsbygden, och ett 6kat oberoen-
de av stadsmiljer i kristider. Tyngdpunkten ligger pa sociala mal.
De ekologiska fragorna virderas ocksd hogt, i synnerhet nir de
gar vdl i linje med att bidra till ett robust lokalsamhille. Métesplats
Héradsbéck skapar ekologiska virden pa ett indirekt sétt, genom
minskade resor och utsldpp. Ekonomiskt virde ses som ett medel
for att uppna de sociala malen, men har ingen hog prioritet i 6v-
rigt. Att den ekonomiska héllbarheten har fatt mindre tyngd nir de
olika malen stdlls mot varandra har 6ver tid skapat organisatoriska
utmaningar. Dessa utmaningar har i sin tur fatt sociala konsekven-
ser. Ett antal kontrollbalansrakningar har upprittats, och nagra
nyckelpersoner har lanat ut och skinkt bade pengar och fritid till
ndtverket. Situationen har dock inte blivit langsiktigt hallbar, vilket
ledning och styrelse har uppméarksammat. Den ekonomiska hall-
barheten kom didrmed alltmer att bli den springande punkten for
Motesplats Haradsback under pandemin. Utvecklingsarbete pagar
och potentialen for en mer hallbar ekonomisk situation forbattras
i skrivande stund.

For initiativet Grona lantbrukare ar langsiktigheten det viktiga.
For att en gard ska halla 6ver lang tid, gdrna till ndsta generation,
giller det att gora kloka ekonomiska investeringar som inte tummar
pé den ekologiska hallbarheten. P4 s sitt virderar lantbrukarna
girdens framtid hogt och hallbarhet 6ver tid ér ledordet. Ekonomi
och ekologi 4r som sammanvavda kretslopp som behover fungera
over lang tid. D4 de olika lantbruken ir lokaliserade pa olika plat-
ser handlar det inte om négon specifik plats och dirmed inte hel-
ler om négra platsknutna sociala varderingar. Lantbrukarna skulle
aldrig gora nagot som ruckar pa den ekologiska grunden eftersom
det &r den som odlingarna frodas i och djuren lever av. Samtidigt
maste alla investeringar kunna raknas hem for att lantbruken ska
overleva. Det dr problematiskt for lantbrukarna att vélja ekologiskt
sunda satsningar som riskerar att bli olonsamma. Darfor efterfréa-
gar de langsiktiga strategiska satsningar frén politiken for att lattare
kunna riakna hem och vaga satsa pa gardsbaserade energilosningar.
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For Smart Village ar det visionen om ett hallbart liv som ar
drivkraften. Fér dem innebér ett héllbart liv meningsfullhet, ge-
menskap och att leva i harmoni med naturen. Genom att fokusera
pé aktiviteter som upplevs som roliga och stréva efter friheten att fa
forma sina egna liv forsoker de flytta fokus bort fran ekonomiska
mal som traditionellt I6nearbete och vanemaissig konsumtion. De
fokuserar ocksé pé sociala mal och gemenskap genom aktiviteter
som att odla tillsammans, gemensamt dgande (t.ex. av verktyg och
bilar) och att utforma gemensamhetsytor dir det mellanménskli-
ga kan frodas. Men tyngdpunkten i Smart Village véger inte bara
at det sociala utan 4ven det ekologiska ges en stor betydelse. Det
hédr malet uttrycks bland annat genom deras fokus pa édterbruk,
fornybar energi och strivan efter sjilvforsorjning. Deras avsikt ar
att gora ett sa pass litet klimatavtryck som mojligt, bade nér de byg-
ger Smart Village och ndr de sedan lever i byn. I fallet Smart Village
ser vi ddirmed hur ekonomin framst ses som ett medel som ska hjal-
pa dem att forverkliga visionen om ett hallbart samhille. Samtidigt
ar Smart Village i skrivande stund endast ett visionart initiativ som
dr i sin linda och dér den svaraste utmaningen hittills har varit just
finansieringen. De har varit i dialog med flera byggentreprenérer
och knickfrdgan har handlat om hur de ska fa initiativet att gé
runt ekonomiskt. An s linge har de valt att inte férhandla bort
de sociala och ekologiska malen till formén f6r det ekonomiska.
De brakar med vara forestillningar om hur vi bor organisera oss,
de tar glddjen ur vara bekymmersfria konsumtionsliv dir planetens
begrinsningar forbises, och genom att inte falla in i ett “antingen el-
ler’-tdnkande skapar de ett alternativ till dagens sitt att organisera
dér olika mal kan rymmas. P4 sa sétt 4r Smart Village redan savil en
brakmakarare och glidjedddare som en mojliggorare.

Gemensamt for de fyra fallen 4r att ekonomiska mal inte &r
allenarddande. For de flesta aktorerna ar ekonomin snarare ett
medel dn ett mél och star inte som nagon ensam virdering. De mal
som huvudsakligen styr dr 6nskan att uppna antingen sociala eller
ekologiska mal, men hir skiljer sig fallen at. For Smart Village och
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Grona lantbrukare ar det ekologiska 6verordnat, medan de sociala
malen dr 6verordnade i exempelvis Haradsbéck. I Natverk Sydoland
finns flera verksamheter representerade. Dessa har olika mal och
medel men forenas kring det 6verordnade malet att verka for ut-
veckling av Sydoland. Sammantaget visar vara beréttelser pa mang-
falden och komplexiteten i det socio-ekologiska entreprendrskapet
pé landsbygden. De olika virderingarna och malen kombineras pa
olika sitt, vilket leder till olika avvdgningar och dilemman.

Fyra fall - tva slags balansgangar

I grunden finns det i en socio-ekologisk omstillning en hog grad av
osdkerhet och vilsenhet. Det finns inget entydigt svar pa vad som
ar ett hallbart samhille och hur olika avvigningar bor goras. Alla
vara fyra berittelser om entreprenorskap for socio-ekologisk om-
stillning handlar om végar for héllbarhet, men det konkreta malet
ar fortfarande inte helt tydligt. Det pagar ett utforskande, flera olika
sitt att soka vdgar och stigar. Samtidigt som mélet 4r osdkert och
méngfacetterat maste entreprendrer och entreprenoriella nitverk
och bygder forhalla sig till detta rorliga mal och handla i nuet. Det
ar att ga fran tanke till handling som skiljer en entreprenoriell pro-
cess fran en kreativ tankeprocess. Som i allt entreprenérskap finns
det osidkerhet i detta handlande. Berittelserna handlar ocksd om
just detta; om att vaga vara en foregéngare, trots risken att falla eller
kora i diket.

Forenklat kan de olika initiativen ddrmed sammanfattas i figur 2
ddr det framgar att vigarna framat befinner sig i ett kontinuum som
inte enbart 4r visionirt eller konkret, utan ocksa mer eller mindre
individuellt eller kollektivt. Figuren visar vad som karaktériserar de
olika vigvalen i de socio-ekologiska omstdllningar vi kunnat ldsa ut
frén de fyra berittelserna.

Det finns utrymme for manga olika sitt att fardas pa flera olika
stigar, men det finns ocksa diken. Vid en jamférelse mellan de fyra
fallen ser vi hur samtliga initiativ handlar om tva slags balansgéng-
ar. Den ena typen av balansging ar den mellan entreprendren, det
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Smart Village

Motesplats Haradsbdck

Natverk Sydéland

Gréna lantbrukare

Figur 2. Vigval vid socio-ekologisk omstéllning.

vill siga individen, och det omgivande sambhillet, kollektivet. Bade
individen och kollektivet behovs for ett lokalt entreprentrskap pa
landsbygden. Utan en handlingskraftig eldsjil kor projektet i diket
for att det inte hidnder s& mycket. Utan ett kollektiv som stéttar, un-
derlittar och samarbetar kér man dock i det andra diket. Har ser vi
hur till exempel Motesplats Haradsbick kimpar med att inte trilla
i det dike som ar ett dverfokus pé entreprenéren, medan Natverk
Sydoland riskerar att trilla i det motsatta diket dar kollektivet Gver-
skuggar entreprendren.

Den andra balansgangen ar den mellan det konkreta handlandet
och det visiondra. Vi har sett att bada dessa delar har behovts for
att komma framat i de entreprendriella initiativen. Exempelvis ar
Smart Village mycket visionért och har kimpat med méjligheterna
till handling, medan Grona lantbrukares arbete i hog grad bestar av
konkret handling. Det saknas inte visioner hos lantbrukarna, men
det dr det konkreta som star i fokus.
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Hur hallbar ar omstallningen pa sikt?

I den hir delen har vi gett fyra exempel pa entreprenorskap dér
socio-ekologisk omstéllning 4r en del av drivkraften. Om det i
slutindan leder dit, vet vi inte. Det &r svart att sia kring vilka om-
stillningar som blir hallbara pa lang sikt och leder till faktisk so-
cio-ekologisk omstdllning. Det behovs bade langsiktiga studier och
ett matt av forsiktighet nér vi lyfter fram exempel pa en sadan om-
stillning. Det finns inga utstakade vigar, men for att det ska hinda
négonting behover det finnas féregdngare som vill prova sig fram
med entreprendriellt experimenterande.

I ordet “entreprendrskap” ligger f6r méanga en positiv laddning.
Detsamma giller “socio-ekologisk omstillning” I det hir sam-
manhanget kan det dock vara virt att pidminna sig om att entre-
prendrskap inte per definition har enbart positiva konsekvenser.
Exempelvis kan vissa personer eller aktiviteter limnas utanfor ge-
menskapen i lokalsamhéllen som de beskrivna. I tolkningarna och
diskussionerna om vilka hallbarhetsmél som ska gélla och vilka av-
vagningar mellan dessa som ska goras, kan maktspel och dysfunk-
tionella monster skapas. Om de har morka sidorna av entreprenor-
skap pa landsbygden beh6vs mer forskning. Har har vi fokuserat pa
olika vagar mot en ljusare framtid.

En 6ppenhet for entreprenorskapets negativa savil som positiva
sidor hjdlper oss ocksa att uppmérksamma behovet av att utveckla
det ekonomiska tinkandet fran odndlig tillvaxt till ett liv i balans.
Vibehover utveckla fragor och praktiker som formar att finga sam-
spelet mellan de sociala, ekologiska och ekonomiska aspekterna.
Resonemanget kopplar ddrmed tillbaka till bérjan av denna del av
boken, ddr vikten av det lokala sammanhanget uppmarksammas
- samtidigt som det pagar en global omstillning.! Detta blev ock-
sd tydligt i véra fyra exempel pd entreprenorskap pé landsbygden,
dér svérigheten i de stora fragorna lyftes in i det platsburna och
vardagliga sammanhanget.

1 Rockstrom m.fl., 2015.
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»For de flesta aktorerna ar
ekonomin snarare ett medel dn
ett mal och stér inte som nagon
ensam vardering.«

163



164



Del 4.
Avslutande
reflektioner

Som vi nédmnde inledningsvis dr vér bok en liten blinkning till
Entreprendrskap pd svenska som publicerades 1992. Vad passar
dd battre an att I&ta redaktéren for den boken, professor emeritus
Bengt Johannisson, fé reflektera dver de exempel pd férnyelse som
presenteras i denna bok och vad som hdnt “sen sist”. Vi avslutar
sedan med ndgra sammanfattande reflektioner kring fornyelse pé
smaldndska och pekar pd mojliga steg framat.



Tiden gar.
Foretagare formar.
Smalandsandan bestér.

Bengt Johannisson

Akademins intresse for smaforetagandets ledarskap och entrepre-
norskap dr ungt. Det tog fart forst under 1970-talet. Efter nagra in-
ledande initiativ vid Umed universitet var det Linnéuniversitetets
foregangare som la grunden for svensk forskning och utbildning i
foretagande och entreprendrskap. Kunskapsutvecklingen skedde i
nira dialog med foretagarna sjilva, ett samarbete som hogskolela-
gen foreskriver och som idag roner en allt storre uppméarksamhet.

De berittelser och reflektioner som den hdr boken formedlar
héller alltsd Linnéuniversitetets praktiknira forskningstraditioner
vid liv. Faktum é&r att det idag gér att vid detta ldrosite ligga ett
néstan halvsekellangt perspektiv pa studiet av smaforetagandets
ledarskap och entreprendrskap. 1976, alltsd halvannat decenni-
um fore boken Entreprenirskap pd svenska, publicerade vi boken
Framgangsrika foretagare! Dér presenterades 24 foretag spridda
over hela Sverige, ett fran varje lin. Nu som da &r savil de stude-
rade foretagens verksamhet som deras dgande lokalt forankrade.
Dessutom domineras urvalet av foretag som dgnar sig at industriell
verksamhet.

Utifran min professionella karridr, med huvudet i den interna-
tionella forskarvérlden och fotterna i den smaldndska myllan, har
det varit utmanande att reflektera 6ver bokens berittelser av och

1 Johannisson m.fl., 1976.
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om dagens smalandsforetagare. I dessa finner jag bade tankar och
praktiker som bekriftar det klassiska smalandska entreprendrska-
pet som ett framtidsorienterat ledarskap, som pa ett sjilvklart sitt
anammat de nyordningar som dagens digitaliserade vérld erbjud-
er. Foretagarnas upplevelser av det nya millenniets utmaningar har
stimulerat till reflektioner som jag samlar under f6ljande rubriker:

o Entreprendrskap och ledarskap i dialog utmanar management
o Gnosjoandan har fatt sig en térn — men nétverkandet bestér

o Ett framsynt ledarskap gor anstillda till foretagets medskapare
o Foretagens digitalisering ar idag en sjalvklarhet

Under en femte rubrik — Universitetet och foretag kan i dialog skapa
ett bestindigt smadldndskt foretagande — ger jag nagra synpunkter
pé mina forskarkollegors framétblickande och vidare perspektiv
pé det smalandska entreprendrskapet. Inspiration har jag d& hamtat
bade fran min egen forskning och i berittelsen om MakerSquare
AB, ett nutida initiativ som kan ses som ett embryo till en nygam-
mal Gnosjéanda.

Entreprendrskap och ledarskap i dialog utmanar
management

Management har dnda in i detta nya millennium pa alla nivéer i det
svenska utbildningssystemet klamrat sig fast som ett universalverk-
tyg for framgéangsrikt foretagande. Det giller allt fran gymnasiesko-
lans "Ung foretagsamhet’ till universitets- och hogskolornas profes-
sions- och forskarutbildningar. Detta 4r en beklaglig utveckling.
Management organiserar verksamheter utifrdn detaljerade afférs-
planer som intecknar framtiden och som kontrollerar medarbetare
med hjilp av nirgangen dokumentation av deras prestationer. Med
hjalp av en flod av siffror och med management som ledord invag-
gas foretagets olika intressenter i en falsk trygghet. Gridnsen mellan
foretaget och omvirlden, mellan vi och dom, bevakas noga sa att
det egna intresset alltid kommer i férsta hand.
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Managements planeringsekonomi utmanas dock av sévil ett
visiondrt och dynamiskt ledarskap som ett alert och frigjort entre-
prendrskap. Sadant foretagande har en grund av fasta virderingar
som inbjuder alla medarbetarna till delaktighet i och ansvar for
utformningen av béde vardagens praktik och verksamhetens ut-
veckling. Entreprenorskap ser fordndring som ett naturligt tillstand
och uppmuntrar gransoverskridanden i bade tanke och handling.
Sé& kan aktorer i foretagets omgivning bidra med resurser till fore-
tagets utveckling. Ett sadant vidsynt ledarskap och entreprenérskap
vagleder inte bara foretaget i en komplex och dynamisk omvirld,
utan anldgger ocksé sjilva viagarna in i framtiden.

Foretagarnas vittnesbord om sin praktik i denna bok visar att
management-tanket dr ransonerat — engagemang, klurighet och
handlingskraft 4r viktigare. Det géller att ge de anstéllda svingrum
for egna idéer men samtidigt kréva att de tar personligt ansvar for
sina idéers genomforande. Managements fasta hierarkiska ordning,
ddr anstillda beordras att utfora enligt plan, har alltsa ersatts av ett
kontinuerligt flode av idéer som tar sin utgangspunkt i medarbetar-
nas speciella kompetenser och engagemang.

Gnosjoandan har fatt sig en torn — men nitverkandet
bestar

Foretagandets Smaland férknippas ofta med Gnosjéandan, med
dess tita nitverk av sma familjeforetag som pé bade arbetstid och
fritid har ett intensivt utbyte av erfarenheter. Sdédant samarbete
gjorde pa 1980-talet ocksd Gnosjoregionen till den ekonomiskt
mest framgéngsrika i Sverige. Naturligtvis genererade detta lokal
stolthet, men det fodde aven en kinsla av sjdlvtillricklighet. Nér
omvirlden vid seklets slut blivit mer svarfangad pa grund av glo-
baliserade marknader och digitaliserade kommunikationsformer
hade Gnosjos familjeforetag svart att hinga med. Okat inflode av
externt dgarkapital hjélpte foga. Tviartom skapades stora spanningar
mellan de platsanknutna foretagens praktiska kunnande och socia-
la kapital & ena sidan och utsocknes dgares managementtink a den
andra.
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I denna bok vittnar smalandsforetagarna om att foretagets vo-
lymtillvixt inte dr den starkaste drivkraften. Daremot forblir en fast
forankring till platsen och utbytet med olika lokala intressenter vik-
tigt. I bokens foretag har denna form av lokala samspel ersatts med
ett inre och ett yttre nitverkande. Det inre ndtverkandet handlar om
att ersétta en traditionell hierarkisk struktur, ddr dgaren ar den alls-
miktige ledaren, med en nitverksorganisering av sjélva foretaget
dér alla medarbetare far spelrum for egna idéer och kompetenser.
Foretagens begrinsade storlek underldttar ett genuint lagarbete dér
moten och erfarenhetsutbyte sker spontant. Varje medarbetare har
mojlighet till och ansvar for ett sadant gemensamt kunskapande.
Foretagens yttre nitverkande omfattar idag inte bara platsens 6vri-
ga verksambheter, utan inkluderar med den digitala teknikens hjélp
lika sjélvklart fjarran samarbetspartners.

Ett framsynt ledarskap gor anstillda till foretagets
medskapare

De flesta mindre foretag dr familjeforetag, alltsa dgs och drivs av
flera familjemedlemmar Gver generationsgridnser. Bokens fore-
tag dr ocksa alla sméforetag, ja nagra ar rentav mikroforetag, det
vill séga har firre 4n tio anstéllda. I det traditionella lilla familje-
foretaget far den nya generationen ofta mycket uppmirksamhet
under sin inskolning i foretaget. Personalen i 6vrigt har ddremot
i regel en begrinsad insyn i verksamheten och foljaktligen sma
chanser att gora karridr pé sin arbetsplats. Diremot slipper perso-
nalen de kinslostormar som drabbar dgarfamiljen nér exempel-
vis ett generationsskifte ska genomforas, nagot som forskare vid
Linnéuniversitetet och Internationella Hogskolan i Jonkoping ut-
vecklar i boken Familjeforetagande: affirer och kdinslor.

Nir ett foretag ar beldget pa en mindre ort gor det ofta rika
foreningslivet det mojligt for dgare och anstillda att tréffas bade
regelbundet och spontant. Men foretagarnas berittelser i denna
bok vittnar om att ett sddant umginge 4nda upplevs som otillrick-

2 Brundin m. fl,, 2012.
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ligt. Foretagarna forsoker darfor skapa en laganda inom foretaget
som inkluderar bade dgarfamiljens medlemmar och de anstillda.
Praktiskt innebdr detta bland annat att de deltar gemensamt i ut-
bildningar. Detta omsorgstinkande pekar enligt mig pa att dagens
foretagande, generellt och sdsom rapporterat i boken, langt mer 4n
tidigare synliggor det kvinnliga entreprendrskapet. Uppenbarligen
har detta smittat av sig pa det traditionellt paternalistiska ledarska-
pet i familjeforetag. Personalen ses idag inte fraimst som en resurs
med vars hjélp dgarnas dréommar ska realiseras — utan som med-
skapare av foretaget, med de maijligheter och det ansvar som detta
innebar.

Foretagens digitalisering dr idag en sjalvklarhet

I borjan av 1990-talet hade datatekniken som kommunikationsme-
del och analysverktyg borjat ta plats i samhallet. Den digitala tekni-
kens utmaningar berdrdes dock knappast alls i undersékningar av
foretagande och entreprendrskap. Men redan vid millennieskiftet
hade digitaliseringen radikalt férdndrat inte bara foretagens kom-
munikation utan ocksd minniskors vardagliga umginge virlden
over. Det globala covidutbrottet 2020 torde ha Gvertygat de sista
tvivlarna om teknikens livsnodvandighet.

Man har alltsd anledning att tro att de foretagare som kommer
till tals i denna bok reflekterar djupt 6ver vad den digitala tekno-
login betytt for deras foretagande. Men forutom Mindbite, som ju
verkar i IT-branschen, 4r det inget foretag som utvecklar sin syn
pa digitaliseringens inverkan pa deras umgéngesformer. Den enda
rimliga forklaringen till detta &r att den digitala tekniken av fram-
synta foretag upplevs som ett lika sjélvklart verktyg som det talade
spraket. Digital kompetens gor det idag mojligt for sma foretag att
pé samma villkor som kvalificerade storre konkurrenter ha en dia-
log kring produkt- och processutveckling med sina kunder. Bokens
smaldndska foretagare har alltsa forstatt att gora sitt entreprenor-
skap och ledarskap lika globalt som lokalt.
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Universitetet och foretag kan i dialog skapa ett
bestindigt smaldandskt foretagande

Denna bok ger inte bara en aktuell och méngfacetterad bild av f6-
retagandet i Smaland. I bokens del 3 rapporterar forskare som nu
verkar vid Linnéuniversitetet d&ven om andra former av och mal
for entreprendriell verksamhet. Med konkreta exempel illustreras
att inte bara foretagandet, utan ocksé andra samhallskrafter, maste
mobiliseras for att bygga ett entreprendrskap som bér in i framti-
den. Civilsamhallet, den utvecklingskraft som spontant organiseras
underifrén av ménniskor pé plats, har i Smaland traditionellt en
stor formaga och ett stort ansvar for att i tillagg till ekonomiska vir-
den dven generera sociala, kulturella och ekologiska varden. For att
skapa dessa virden kravs personligt engagemang, 6msesidig om-
sorg och hénsyn till bade ménniskor och miljé.

Forskarna ger flera konkreta exempel pa hur de sjilva, och med
dem ofta studenter, kan engagera sig direkt i entreprendriella ut-
vecklingsprocesser. I ett internationellt perspektiv dr en sddan in-
teraktiv forskning relativt sett vanlig i Sverige och har tidigare be-
drivits inte minst vid Linnéuniversitetet.> Vad som gor del 3 sarskilt
intressant dr att den lyfter fram ett kollektivt perspektiv pa foretag-
samhet och entreprendrskap. Med lokalsamhallet Haradsbéck som
framsta exempel understryker forskarna att etablering och virnan-
de av en lokal, social och fysisk miljo till gagn for foretagande méaste
ske lokalt, och d& underifrin och i en samf6rstaindsanda — en miljo
som dessutom bér kunna inordnas i ett globalt sammanhang.

Ett resilient, spanstigt och motstandskraftigt foretagande kra-
ver resonans, gensvar, i samhallet och tviartom. I Gnosjoregionen
levde lange foretagande och samhille i symbios, vilket ocksa led-
de till stora framgangar. Men under 1900-talets sista decennium
kom foretagandet i otakt med tiden och luften gick till stor del ur
Gnosjoandan. Man forsokte komma tillratta med problemen ge-
nom att etablera ett industriellt utvecklingscentrum f6r férmedling
av ny teknisk kunskap och management. Men detta externa och

3 Johannisson m.fl.,, 2008.
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fraimmande initiativ stottes bort av Gnosjoforetagen, vilket i sin tur
ledde till att manga av dem kom p4 efterkilken nar marknaderna
globaliserades.

Foga férvanande var det en kvinna och andra generationens fa-
miljeforetagare i Gnosjo, Linda Fransson, som antog utmaningen
att radikalt vitalisera den lokala foretagsmiljon, savil foretagandet
som samhillet. Genom att etablera MakerSquare AB, vil beskrivet
hir i boken, skapade hon en arena for samarbete mellan lokala fore-
tag och nationella kompetenscentra for bland annat industridesign.
Genom att initiativet kom inifran samhéllet har det dir vunnit all-
mén acceptans och har idag ménga delédgare i regionen. Det hand-
lar dessutom inte bara om att hoja den tekniska och kommersiella
nivan. Med projektet har f6ljt insikten att det lantliga Gnosjo méste
utveckla en nygammal livsform som kontrasterar mot den tidigare,
som var “att leva for att arbeta”

Det handlar alltsé inte om att lata ett globalt perspektiv ersitta
ett lokalt, inte om att byta ut en rural livsform mot en urban och
inte heller om att nedvirdera det djupt rotade praktiska kunnan-
det till forman for ett akademiskt. Idag tycks istédllet utmaningen
vara att anldgga ett glokalt (globalt och lokalt) perspektiv, odla en
rurban (rural och urban) livsform och att fraimja prakademiska
(prak-tiska och akademiska) kompetenser.* Det dr ett perspektiv
som alla foretag och lokalsamhillen i Smaland, ja i hela Sverige,

borde odla.

4 Johannisson & Lindholm Dahlstrand, 2009.
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«Personalen ses idag inte framst som
en resurs med vars hjélp dgarnas
drommar ska realiseras — utan som
medskapare av foretaget, med de
mojligheter och det ansvar som
detta innebér. «
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Avslutande reflektioner kring fornyelse
péa smalandska - med blicken framét

De fall som presenteras i boken - oavsett om det handlar om mo-
beltillverkning, lantbruk eller métesplatser — knyts samman av att
varken ekonomisk vinst eller tillvixt star i forgrunden. Vi kan dven
se likheter i att de drivande personerna — oavsett om vi kallar de
foretagsledare, entreprendrer eller chefer — hamnar i olika slags
“balansakter”.

I bokens del 3 resonerar forfattarna kring balansgéngen mellan
individen (entreprendren) och det omgivande sambhillet, kollek-
tivet. Det behovs en handlingskraftig individ som driver pa, men
samtidigt giller det att f4 med sig 6vriga i samhallet. En liknande
situation kan vi se i de foretag som presenteras i del 1 och 2. Om (f6-
retags-)ledarna driver pa for mycket i riktning mot sina egna mél
och visioner, utan att ha med sig medarbetarna, s& hamnar de ltt i
problem. Att fo med sig andra genom att hinvisa till de ekonomiska
malen fungerar inte i ndgot av dessa fall.

Den andra balansgangen, mellan det konkreta handlandet
och det visiondra, finns ocksd den med genomgéende i boken.
Framtidstankar och visioner beh6vs, men fragan ar hur vi far till
de handlingar som kravs for att na dit. For lantbrukare sévil som
for industriledare kan det vara konkret fornyelsearbete i vardagen
som &r nyckeln till utveckling, snarare dn visioner. Samtidigt, det
ar genom att ha visioner som sddana som Johan (D & P) far lust att
ge sig in i foretagandet. Men om fornyelsearbetet gér for langsamt
finns risken att han (och andra) tréttnar.
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En kvardréjande kénsla ar att det finns en oerhord kraft i det sma-
ldndska foretagandet. Viljan att fordndra och fornya ér stark. Fragan
ar: Hur skulle vi kunna “fa ut” &n mer av denna vilja och kraft? En
fundering dr om detta med att fa med sig omgivningen — oavsett
om vi pratar om medarbetare eller 6vriga bybor - kanske dnda ar
den centrala utmaningen. Hér finns det metoder och verktyg, val
etablerade utifrdn forskning, som skulle kunna anvindas i storre
utstrackning. Det vore virt att prova en storskalig satsning pa att
genom samverkan mellan akademi, foretag och andra intressenter
forsoka fa ut dessa metoder och verktyg i den konkreta vardagen.

En sadan satsning maste dock vara langsiktig. Fragan ar vilka som
ar beredda att gora en sadan investering?
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Om Centrum for ledarskap i Smaland

Den hir boken ér den tredje som tagits fram som ett resultat av att
vi pa Linnéuniversitetet for nagra ar sedan formerade ett Centrum
for ledarskap i Smaland. Detta initiativ tog vi som svar pa de behov
som verksamma ledare och entreprendrer uttryckt. Vid flera tillfil-
len och pé olika sdtt hade de framfort forslag pé att vi skulle skapa
nagon form av arena, métesplats, centra, for att fortsitta diskus-
sionerna om ledarskap, férandring och fornyelse i Smaland. Detta
”vi” omfattar oss alla; verksamma chefer, ledare, forskare, konsulter,
experter och andra som &r verksamma i innovationsstodsystemet.

Centrum for ledarskap i Sméland hjalper till att sétta ledarskap
pé agendan i olika sammanhang och bidrar till att fler vill bli ledare
och att fler ledare blir duktiga pa att frimja innovationsformagan i
de sammanhang dér de verkar. Vi arbetar ocksa med att synliggo-
ra den kunskap som redan finns i foretag, pa universitetet, bland
experter etc. Linnéuniversitetet samverkar hir bland annat med
Tekniska Hogskolan vid Jonkoping University, Ung Foretagsamhet
Kronoberg, Ung Foretagsamhet Kalmar, Familjen Kamprads stif-
telse, Region Kalmar ldn och Region Kronoberg.

Vi har tidigare bland annat genomfért projektet Ledarskap i
Smaland (2016-2019) och genomf6r i skrivande stund projektet
Ledarskap och entreprentrskap i Sméaland (2020-2023).

Lis mer pd hemsidan ledarkunskap.se

176



Medverkare

Bengt Johannisson Professor emeritus i entreprendrskap vid Linnéuniversitetet.
Sveriges forsta professor i entreprendrskap. Bengt varvar forskning om entreprencrskap
med forfattarskap och engagemang i samhdlisfrégor som debattér.

Joacim Rosenlund Universitetslektor i miljivetenskap med inriktning cirkulér ekonomi
vid Linnéuniversitetet. Joacim forskar och féreldser inom entreprendrskap, cirkuldr
ekonomi och hdllbar utveckling.

Joakim Netz Universitetslektor i arbetsorganisation vid Tekniska Hégskolan, Jénképing
University, och gastforskare vid Chalmers tekniska hogskola. Joakim forskar om ledning,
innovation och férnyelse vid samhdllskriser.

Johan Karltun Docent i arbetsorganisation vid Tekniska Hogskolan, Jonképing
University. Johan forskar om féréindringsarbete, ledarskap och arbetsmiljo.

Karin Havemose Universitetslektor i arbetsorganisation vid Tekniska Hégskolan,
Jonkdping University. Karin forskar inom ledarskapets praktik, kunskapsbildning och
férnyelseprocesser.

Lena Gustafsson Filmag. inom psykologi samt ICF Professional Certified Coach
(PCC). Férutom att coacha chefer hdller Lena kurser och féredrag med inriktning mot
verksamhetsutveckling.

Magnus Forslund Universitetslektor i féretagsekonomi vid Linnéuniversitetet. Magnus
forskar och féreléser inom ledarskap, innovation och féréndringsarbete. Han dr dven
en av initiativtagarna till Centrum for ledarskap i Smdland.

Malin Tillmar Professor i entreprendrskap vid Linnéuniversitetet. Malin forskar och
undervisar om entreprendrskap i olika organisatoriska och nationella kontexter, for
ndrvarande med fokus pd landsbygd, omstdlliningsarbete och samverkan éver
sektorsgranser.

Marina Jogmark Universitetslektor i entreprendrskap vid Linnéuniversitetet. Marina
forskar om sociala férandringsprocesser pé platser och i organisationer.
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Nér det talas om férandring, innovation och férnyelse 4r det
ofta stora foretag eller banbrytande teknologisk utveckling som
hamnar i blickfanget. Har riktar nagra forskare pa Centrum for
ledarskap i Smaland, vid Linnéuniversitetet, i stallet ljuset mot
de mindre foretagen.

Finns det en vilja hos ledare och entreprendorer i relativt sma
foretag att fordndra och utveckla verksamheten, kanske till och
med att vixa? Hur forverkligar man det i sé fall?

I den hidr boken later vi féretagare i Smaland beritta hur de
i sin vardag arbetar for att stadkomma nagot nytt eller férandra
sddant som kan bli annu bittre, och hur de gor for att fa sina
medarbetare med pa taget.

Vér forhoppning ar att boken ska inspirera alla med intresse
for fornyelse i framfor allt sma- och medelstora foretag, oavsett
om man befinner sig i Smaland eller ndgon annanstans.
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