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Sammanfattning

Hushéllningsséllskapen bildades for att fd bukt pa radande hungersndd och svilt i 1800-talets
Sverige. Séllskapen var drivande i att rationalisera jordbruket, vilket gav effekt och sattes stopp for
mycket lidande. Utvecklingen var effektiv men kan ténkas ha skapat nya behov och utmaningar.
Idag star vérlden och Sverige infor flera hallbarhetsutmaningar — ddribland klimatférandringar —
vilket lett till att forutsittningarna for lantbruk idag ser annorlunda ut. Uppsatsen fokuserar pa
Hushallningsséllskapet Halland — ett Hushallningsséllskap som funnits i 6ver 200 ar — och dess
interna organisationsmiljo for att undersoka vad ledarskap och medarbetare har for roller i att hélla
organisationen relevant i sin férdndrade samtid, men dven sin framtid.

Uppsatsen utgar fran en kvalitativ intervjustudie med syfte att undersoka HS Halland som en
kunskapsorganisation, det utdvade ledarskapet inom organisationen och fordndrade monster i hur
medarbetarna organiserar sig i forhallande till varandra. Centrala teorier under processens gang kom
att bli sambandet mellan den kollektiva strukturen, det individuella handlandet och
organisationskulturen.

Slutsatserna grundas pé intervjupersonernas berittelser som analyserats med hjilp av de
teoretiska utgangspunkterna. Studien landar i slutsatserna att kulturen inom organisationen &r en
produkt av de sociala forestillningar som aterupprepande bekréftas, vilket genererar grundldggande
antaganden som reproducerar de socialt accepterade handlingarna. Vidare gors slutsatsen att den
storre visionen, att underlitta for den grona omstillningen for Hallands lantbrukare, dr vad som
ledsagar organisationens medarbetare. Ledarskapet visar sig ha en nyckelroll i den strukturella
omstéllningen som organisationen genomgatt, men medarbetarnas gemensamma visioner ar av
likgiltig betydelse for organisationens fortsatta utveckling i denna forénderliga varld.

Nyckelord: organisationskultur, agens, struktur, Hushéllningsséllskapet Halland

Abstract

During the 19 century, most of the Rural Economy and Agricultural Societies (the HS) in Sweden
were established, aiming to put an end to the hunger and starvation the Swedish population were
experiencing at the time. Steps were taken, for example were the agricultural practices rationalised,
which ultimately put an end to the suffering. However, the development seem to have led to other
problems and created new needs. Climate change is an increasing threat to the world-wide
agriculture, which also puts the Swedish farmers in a position with unfamiliar prerequisites. This
study aims to discover how the REAS of Halland, with a history that dates back to over 200 years,
deals with organisational development to stay relevant for the local farmers today and in the future.
Through qualitative, semi-structured interviews, the paper studies the HS of Halland as a
knowledge-based organisation, focusing on leadership and the exchange between and coordination
among co-workers. The findings are analysed with the theoretical framework which includes
organisational culture, agency and structure.
The paper concludes that the culture within the organisation is a product of the repeatedly
confirmed social assumptions, which reproduce the same kind of social behaviour. It is also
concluded that the bigger vision, to work in favour of green initiatives for the agricultural



development, is a joint driving factor among the co-workers. Whilst leadership seems to have had a
great impact on the structural changes within the organisation, the co-workers’ determination and
joint purpose should be viewed as equally important to the organisation’s success to stay relevant in
this changing world.

Keywords: organisational culture, agency, structure, the Rural Economy and Agricultural Society
of Halland
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1. Inledning

Det dr en ovanligt solig dag i mars nér jag rullar in i allén till Lilla Boslid, gdrden
som utgdr ett av Hushéllningssillskapet Hallands hogkvarter, for att genomfora min
forsta intervju till arbetet. Halvvigs genom den miktiga trddallén méts jag av en
skylt: For svenskt lantbruks behov testar vi sorter i ndromrddet. Garden dr omgiven
av manga hektar akermark pa den platta sydhalldndska slétten. Jag tillbringar ndgra
dagar den kommande veckan med att genomfora nagra av intervjuerna pa Lilla
Boslid, och fattar snabbt tycke for den idylliska miljon. Skylten, som jag passerade
ett antal ganger, fastnade lite extra i mina tankar da budskapet kom att bli lite utav
en rod trdd genom uppsatsen.

Vi lever idag i en ytterst komplex virld. Klimatforandringar, sociala ordttvisor
och ekonomiska kriser som avldser varandra dr tre exempel pa problem som kan
tankas vara skilda men representerar var sin grundpelare i héllbarhetens aspekter;
det ekologiska, sociala och ekonomiska, som utgdér grunden for Agenda 2030 och
de Globala mélen (Globala malen 2024). Fler och fler problem tycks vévas in i
varandra och Overlappa tva eller samtliga hallbarhetsaspekter. De komplexa
héllbarhetsproblemen tycks krdva lika komplexa svar. Dértill finns en trend dér
Sveriges lantbruk blir stérre men féarre (Hajdu, Eriksson, Waldenstrom & Westholm
2020), dir lantbrukarna forsoker navigera i en tid av kriser som avloser varandra.
Historiskt sett har Hushéllningssallskapen varit en nyckelspelare i att stotta svenska
bonder att mota de utmaningar som uppstétt (HS 2023).

Hushallningssillskapens historia grundar sig ar 1791 da Sverige inte var
densamma som landet dr idag. Hungersndod och svilt hirjade och Sveriges
befolkning var i behov av ny kunskap for en mer rationell livsmedelsproduktion for
att fa slut pa lidandet. Darav stiftades det forsta Hushéllningssillskapet i Sverige,
pa Gotland, for att rationalisera jordbruket och bedriva kompetensutveckling for
Sveriges bonder (HS 2023). Vid mitten pa 1800-talet tog verksamheten fart
ordentligt till foljd av generdsa anslag frdn staten, och det bildades ett
Hushéllningssallskap i varje ldn (Riksarkivet 2006). Idag, dryga 200 r senare finns
15 hushallningsséllskap kvar (HS 2023), av dagens 21 lin (SCB u.d.), med
varierande grad av verksamhet bestdende av exempelvis radgivning, utbildning,
forskning, faltforsok och utvecklingsprojekt (HS 2023).



Denna uppsats kommer undersoka HS Halland som grundades 1812. Virlden ar
inte densamma idag som ar 1812, men HS Halland lever dn. Sverige, och inte minst
Halland, har under de senaste 200 aren gétt fran en fattig, svéltande region till ett
vilmédende samhélle (HS Halland 2023). En snabb utveckling som eliminerat
manga lidanden men som samtidigt skapat nya behov och utmaningar. Man kan
tdnka att en organisation som Hushallningsséllskapet, som bildades for att f4 bukt
pd hungersndd, har tjdnat sitt syfte. Men HS Halland lever @n — och inte bara med
ndd och nédppe, utan vixer stadigt. I denna fordnderliga vérld har organisationen
genomgatt turbulenta perioder men star fortfarande pad benen. Genom att se till
sambandet mellan agens, struktur och kultur kommer arbetet studera hur ledarskap
och medarbetare paverkar organisationsutvecklingen i en kunskapsorganisation.

1.1 Syfte och fragestallningar

Denna uppsats syftar till att undersoka hur HS Halland, en organisation med lang
historia, vars ursprungliga syfte kanske inte har helt samma relevans i dagens
samhdlle, lyckas anpassa sin verksamhet och utvecklas 1 en komplex och starkt
fordnderlig vérld, med hjdlp av foljande fragestéllningar:
- Hur arbetar Hushallningsséllskapet internt som en kunskapsorganisation for
att bibehélla sin relevans i1 en foranderlig vérld?
- Hur paverkas den interna utvecklingen av den kollektiva strukturen, det
individuella handlandet och organisationskulturen?
- Vad har ledarskap och medarbetare for roller i denna utveckling?
Genom att undersoka ovanndmnda fragestillningar kan denna forskning bidra till
att forsta hur ledare och medarbetare inom kunskapsorganisationer kan arbeta for
att utvecklas i en fordnderlig vérld.

1.2 Bakgrund

For att forstd djupare vad HS faktiskt dr s& bor fokus riktas mot dess juridiska person
da sillskapen har en speciell och unik dgandeform. Enligt registerutdrag frén
Skatteverket klassificeras HS Halland (samt 6vriga HS) som offentlig korporation,
som enligt Statistiska Centralbyran definieras som “offentligt kontrollerade
organisationer som inte dr hanforliga till annan juridisk form” (HS Halland, u.4.).
Agandeformen #r dirav “annan institution hinforlig till statlig forvaltning” (ibid.).
Med andra ord dr organisationen mellanstatlig dir regeringen sétter stadgarna,
samtidigt som den &r medlemsdgd (Riksarkivet 2006). Samtliga HS ar
skattebefriade och icke-vinstdrivande (HS Halland, u.4), vilket innebar att positivt
rorelseresultat aterinvesteras i organisationen utan ndgon utdelning.



Sveriges totalt 15 Hushdllningsséllskap dr ldnsvis baserade och fristdende fran
varandra (NE 2023). Till varje HS finns en medlemskar som véljer sin regionala
styrelse, dir VD:n for respektive sdllskap lyder till sin styrelse. Séllskapens
verksamhet kan ddrmed skilja sig starkt mellan regionerna eftersom de dr anpassade
efter och en produkt av den lokala marknaden och forhallandena. Sverige ar ett
avlangt land vars lantbruksforhallanden skiljer sig enormt fran norr till soder.
Séledes verkar inget one-size-fits-all-recept for organisatorisk framgéng finnas
bland sédllskapen. Att pésta att ledarskap &r den enda faktorn som péverkar
organisationernas utveckling vore felaktigt av denna anledning. Med det sagt verkar
ledarskap inte heller vara oviktigt.

Tillsammans dger de 15  Hushallningsséllskapen ett  forbund,
Hushallningsséllskapens Forbund, som mojliggor nationell stottning och eventuell
samverkan (HS 2023).

1.2.1 Hushallningssallskapet Halland

Denna uppsats fokuserar pd HS Halland, ett HS som funnits i 6ver 200 &r och som
varit delaktig i att ta Halland fran ett fattigt landskap till en vdlmaende region. En
utveckling de sdger sig fortsitta driva genom att vara en partner i kedjan fran jord
till bord (HS Halland 2023).

Hallands slutliga 6vergang fran att vara danskt till att bli svenskt satte spar i
lanet. Danska Halland var en ort av central betydelse for jirnproduktionen och var
inte alls kénnt for sitt jordbruk. Nér Svergie med sina redan stora bergsslagsresurser
1 norr tog over, blev Hallands jarnproduktion relativt oviktig och ldnet hamnade 1
periferiet. Hamnarna lédngs kusten nyttjades for att ha kontroll 6ver gransen, men
for produktion var Halland oviktigt for den svenska staten (Svala 2012).

I det matfattiga och bortglomda lanet bildades ar 1812 Hushéllningsséllskapet

Halland pa landshovdingens initiativ. Hungersndd réddde och syftet med
verksamheten var att fa bukt pd detta genom att “sprida upplysning angdende savél
jordbruk, ladugérdsskotsel, skogshushallning, tradplantering, byggnads-, stingsel-
, och eldningssitt mm som har gemeskap med den yttre eller inre
landthushallningen, som ock handel, handasléjder och fiske” (ibid).
En stund senare, 1835, bildar séllskapet Hallands ldns sparbank — Sparbanken
Halmstad — med syfte att underlitta finaniseringen av gardskop och
odlingsinvesteringar for Hallands jordbrukare. Mot slutet av 1800-talet var
matforsorjningen 1 princip sdkrad i Halland, som dessutom lyckats utvecklas till ett
exportlan (ibid).

Det &r uppenbart att HS Halland har haft ett finger med i spelet i denna
utveckling. Idag bestar HS Hallands verksamhet av radgivning, projektverksamhet
och faltforsok. Organisationens verksamhet utgar fran tva kontor — Lilla Boslid
soder om Halmstad och Agrocenter i Falkenberg (HS Halland 2023).



2. Tillvagagangssatt

Foljande kapitel presenterar uppsatsens metodval och studieobjekt. Kapitlet inleds
med att presentera uppsatsens filt och de objekt som studerats. Sedan presenteras
vilken typ av studie som genomforts och vilka konsekvenser det fitt for arbetet.
Diérefter presenteras det tillvigagangssitt som anvénts for att bearbeta det
empiriska materialet. Sist beskrivs de avgriansningar som gjorts och en reflektion
fors Gver etiska stdllningstaganden.

2.1 Presentation av studieobjekt

Begreppen som presenteras nedan har varit objekt for undersdkningen, vilka ar
ledarskap, kunskapsorganisation och teambaserad organisationsmiljo. De utgor
saledes studieobjekten som uppsatsen undersoker, och baseras pa tidigare forskning
inom filtet.

2.1.1 Ledarskap

Ledarskap ir ett vitt begrepp utan nagon egentlig samstimmig definition bland
forskare (Alvehus 2020) . En gemensam nédmnare tycks i alla fall vara vad det inte
ar; att ledarskap inte gér att likstélla med chefskap. En chef kan vara en ledare, men
en ledare behdver inte alltid vara chef. Ett forsok att definiera begreppet ar att
identifiera chefskap som ndgot man fatt uppifrdn, medan ledarskap har getts
underifran. I organisatoriska sammanhang &r det ofta den formella ledaren som
hamnar i fokus. Detta utesluter dock inte att informellt ledarskap kan vara minst
lika viktigt.

I skonlitteratur, larobocker och inte minst i media méter vi ofta ledarcentrerade
teorier som innefattar Ledare med stort L. Det kan handla om att sétta hjéltegloria
pé vissa (som Moder Teresa, Martin Luther King eller Greta Thunberg) likvdl som
att utse andra till morka ledare (som Hitler eller Pol Pot). Att somliga individer i
ledarposition fungerar som nyckelpersoner gar sjilvklart inte att bortforklara. Men
Stora Ledare agerar inte i vakuum, utan handlar som alla andra i en komplex
kontext. Att reducera skeenden och hindelser till en enskild Ledares agerande ér
dérmed felaktigt, &ven inom organisationer (ibid).
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Att istdllet se ledarskap som ndgot socialt konstruerat, processuellt och
relationellt ger oss verktyg att studera ledarskap pé ett sdtt som inkluderar fler
aspekter dn endast egenskaperna hos den person som tilldelats en titel. Det innebér
att ledarskap ar ndgot som vixer fram over tid och uppstdr som en konsekvens av
att flera individer agerar tillsammans (ibid).

Ett ansprék pa en ledarroll maste ”godkéinnas” av resterande skara individer som
ingdr 1 processen, vilket gor att sammanhanget spelar stor roll. Hierarkier,
organisationskulturer och upplevd relevant kompetens &r exempel pa hur
sammanhanget kan utformas. Foljaktligen innebar detta att ledarskap kan ses som
nagot som uppstdr och inte ndgot som utdvas. Ledarskapstillfidllet uppstar 1 féltet
mellan ledare, foljare, kontext och syfte (ibid).

2.1.2 En kunskapsorganisation

Hushallningsséllskapet skiljer sig frdn andra organisationer pd manga sétt, men ett
av dessa ar att HS verksamhet till storsta del bygger pa att formedla kunskap.
Produkten som HS framstiller och siljer ar ingen fysisk sak, utan kunskap. Detta
kan ténkas paverka hur bade ledarskap och verksamhet utformas, med tanke pé att
HS Halland innefattar en rad olika kompetensomraden.

Vad en kunskapsorganisation faktiskt adr réder det skilda meningar om.
Nationalencyklopedin erbjuder ingen direkt definition pd begreppet. Diremot
definieras kunskap som “fakta, forstaelse och fardigheter, tillignade genom studier
eller erfarenheter” (NE 2023) och organisation som “sammanslutning till exempel
pd arbetsmarknaden” (NE 2023). Thomas Jordan, forskare och ldrare pa
Institutionen for sociologi och arbetsvetenskap vid Goteborgs universitet, menar att
en kunskapsorganisation definieras av ladg grad standardisering och att
verksamheten bygger pad medarbetarnas spetskompetens och mgjligen personliga
talanger. Cheferna i en sadan organisation kan i vissa fall sakna den sakkunnighet
som medarbetarna besitter, och kan sdledes inte tala om for dem hur jobbet ska
utforas. Det kréivs sdledes ett stort matt av autonomi bland medarbetarna (Jordan
2010). Dessa forsok att definiera vad en kunskapsorganisation dr kommer finnas 1
atanke nér begreppet refereras till 1 uppsatsen.

2.1.3 Teambaserad organisationsmiljo

Struktur och miljé paverkar starkt forutsédttningarna for att bygga team i en
organisation. Gemenskapsband kan vara béade positiva och negativa for
organisationen, precis som en kniv kan anvindas for att tilja en vacker skulptur
likval som att den kan agera vapen (Engdahl & Larsson 2021). Gerald Mars, brittisk
antropolog, har gjort ett forsok att utveckla terminologi som kan beskriva fyra
tdnkbara typer av grupperingar inom olika organisationsmiljoer. De fyra grupperna
ar vargflockar, gamar, hokar och &snor (Mars 1990 se Engdahl & Larsson 2021).
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Dessa grupper placeras i varsin kvadrant dir grad av samhorighet okar ldngs x-
axeln och grad av styrt handlingsutrymme 6kar ldngs y-axeln (ibid).

Mars (1990 se Engdahl & Larsson 2021) menar att Vargflocken dr den mest
sammanhéllna av de fyra kategorierna som har stark sammanhdllning och
solidaritet. Hog grad samhdrighet och lag grad individuellt handlingsutrymme
préglar denna grupp. Likt vargflocken ar dsnornas individuella handlingsutrymme
begriansat och reglerat, men har dven 1ag grad av samhorighet.

De ndstkommande grupperna, gamarna och hokarna, dr av storre relevans for
denna uppsats. Likt vargflocken priglas gamarna av en stark samhdrighet. A andra
sidan, saknas klara normer och statushierakier som skapar riktlinjer och stabilitet.
Individerna 1 gamarnas grupp arbetar istillet relativt fritt och sjélvstindigt utan
nagot vidare behov av insyn i eller kontroll 6ver varandras arbete. De ar dock till
viss del knutna till arbetsgivare och har sdllan resurser eller kompetens nog att
arbeta helt och sjdlvstindigt. En tdvlingsmiljo6 och hard konkurrens om
arbetstillfallen eller positioner kan uppsta till foljd av att omgivningen ar utom
individernas kontroll. Hoég grad av samhorighet och hog grad av individuellt
handlingsutrymme r typiskt for gruppen.

Till sist i Mars terminologi (1990 se Engdahl & Larsson 2021) aterfinns hokarna,
som i likhet med gamarna arbetar oberoende av varandra. De skiljer sig dock pa sa
sédtt genom att vara resursstarka individer. Typiskt for denna gruppbildning &r nar
personerna exempelvis har prestigefylld utbildning eller unik expertkunskap.
Konkurrens med eller anpassning till andra dr ddrmed inte relevant utan gér som de
sjdlva vill. De bestimmer sjdlva vilka de gor affiarer med och pa eget initiativ.
Darmed har de svart for yttre begrasningar och vill inte lata deras
handlingsutrymme bli reglerat. De undviker regler och vill helst se till sina egna
intressen. Dérfor skapas inga langvariga eller moraliska regler inom organisationen.
Béde vilja och formaga att knyta kontakt med andra dr begrénsat. De sociala band
som uppstar dr ofta svaga och skiftande. En misstanksam kultur riskerar att vixa
fram. Fula trick och att ga bakom varandras rygg far litt fotfdste i denna grupp.
Detta i sin tur leder till att ensamhet, osékerhet och konkurrens priaglar hokarna.
Gruppen utmérker sig genom l14g grad av samhorighet, men hog grad av individuellt
handlingsutrymme (ibid.).

2.2 Metod

2.2.1 En kvalitativ intervjustudie

Uppsatsen grundar insamlandet av empirisk data i kvalitativa, semi-strukturerade
intervjuer. Semi-strukturerade intervjuer grundar sig i en intervjuguide, alltsa
overgripande ledfrdgor som haller kursen och som leder till utvecklade och ej
stingda svar. Héir ldmnas rum at foljdfragor och ger mojlighet att glida in pa

12



sidospar. Med andra ord &r det en flexibel intervjuprocess och fokus ligger pa den
intervjuades standpunkter (Bryman 2002). Semi-strukturerade intervjuer dr en
lamplig metod eftersom uppsatsen strdvar efter att komma at méinniskors
utvecklade tankar, &sikter och kénslor. Detta kan tdnkas vara en viktig del 1 att
hjélpa intervjupersonerna att borja tdnka, reflektera och sétta ord pa foreteelser och
fenomen som kanske annars forbises eller tidigare inte dgnats en tanke &t (ibid).

Vidare ar kvalitativa intervjuer lampliga for att de tillater att analysera svaren
med hjdlp av teorin under tiden materialet samlas in. Som Harboe (2013) belyser
skapar detta en mojlighet att 16pande analysera det insamlade materialet och
resonera sig fram till en slutsats som inte hade varit mojlig att nd genom en linjir
process fran empiri till teori. Kvalitativa analyser tar tid och det dr fordelaktigt att
skriva ned omedelbara intryck och tolkningar under och precis efter intervjun.
Dessa initiala tolkningar ger virdefull information eftersom de speglar
intervjuarens (min) forstaelse av dmnet och ger ndring at fortsatt reflektion och
analys over tiden (ibid).

For att vilja intervjuobjekt har strategiskt urval anvints, som later forskaren
(mig) vilja intervjupersoner och inte slumpen (Toerell & Svensson 2007). Det gar
hand i hand med subjektivt urval, som innebdr att jag sjdlv avgor vilka som tillfragas
att delta i intervjun genom en kvalificerad beddmning (Harboe 2013). Detta dr en
beddmning jag kdnner mig trygg i att gora da jag sedan tidigare har bra forkunskap
om HS Halland, och har goda kontakter for att utoka denna kdnnedom. Jag véljer
detta urval d& populationen &r relativt liten och jag vill 6ka diversifieringen bland
respondenterna. Att personliga bias kan generera en skev fordelning i urvalet dr en
risk som hade minimerats om slumpmaéssigt urval anvints som metod (Harboe
2013). A andra sidan &r min population (anstillda pA HS Halland) en grupp jag
sedan innan har grundldggande kinnedom om och tillrdcklig 6verblick Gver for att
kunna ha tillrdcklig kontroll 6ver urvalet, vilket dr viktigt enligt Harboe (2013). Att
lata slumpen avgora inom en sapass liten population kan anses vara en nackdel om
ett diversifierat urval vill uppnas.

Den initiala idén om uppsatsen var att se till ett historiskt perspektiv hur
organisationen utvecklats Over tid. Detta gav upphov till att potentiella
intervjupersoner tillfrdgades med storst, men inte enbart, hiansyn till huruvida de
kunde aterge en historisk berittelse om organisationen. Under intervjuprocessens
ging har ddremot andra idéer utvecklats om uppsatsens riktning. Dérfor har den
initiala tanken om perspektivet dver tid inte helt, men delvis dndrats och ersatts med
ett ledarskapsperspektiv. Dérav konstateras i efterhand att intervjupersonerna
kanske inte ger en full dterspegling av verksamheten, da representanter fran négra
av grupperna inom organisationen till en borjan utelimnades. Detta ledde till att en
kompletterande intervju genomfordes mot slutet av arbetet, som var ndgot mer
strukturerad &n de tidigare. Det visade sig dock vara en fordel, da jag kunde
hypotesprova tidigare funnet material. Totalt genomfordes atta intervjuer, déribland
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VD for HS Halland, ordférande for HS Halland, fem anstidllda och en fore detta
anstalld.

Efter att intervjuerna genomforts och transkriberats, kodades de for att svaren
skulle kunna kategoriseras. En fiarg motsvarade en kategori eller ett tema. Dérefter
sammanstilldes de olika kategorierna i separata dokument. Teman som éaterkom i
flera av intervjuerna skrevs om med egna ord och blev underlag for analysen. Vissa
citat som representerar eller dr visentliga for de analyserade kategorierna har valts
ut och aterfinns 1 uppsatsen. De ligger dven till grund for resultat- och
analyskapitlets specifika indelning.

2.2.2 Avgransningar

Uppsatsen dr avgransad till att endast kolla pa den interna organisationsmiljon. Som
alla andra organisationer jobbar inte HS Halland i vakuum utan befinner sig i en
kontext. Denna kontext dr langt ifran oviktig, men avgréinsas bort i detta arbete. De
intervjuade personerna bestdir av VD, ordforande, projektanstillda,
faltforsoksanstélld, rddgivare samt en fore-detta anstélld.

2.2.3 Samtycke, anonymitet och transparens

Intervjuerna har spelats in 1 syfte att kunna fora en fri dialog och ge en korrekt
aterspegling av dessa, for att kunna besvara uppsatsens fragestillningar. Samtliga
inspelningar och transkriberingar har raderats efter att uppsatsen fardigstillts.
Intervjupersonerna har blivit informerade om hur materialet hanteras och i vilket
syfte det kommer anvindas. Anonymitet har erbjudits, liksom att rétten att &ngra
sitt deltagande har klargjorts. Intervjupersonerna har gett sitt verbala samtycke att
delta i intervjustudien pé dessa grunder.

Samtliga intervjupersoner ar anonymiserade och bendmns alltsa inte med sina
riktiga namn 1 uppsatsen. Undantaget &r VD och ordférande, som aldrig ndmns vid
namn men som refereras till med respektive titel. Personerna har gett sitt samtycke
till detta.
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3. Teoretisk utgangspunkt

I foljande kapitel presenteras de teoretiska utgangspunkterna som ligger till grund
for uppsatsens analys. Dessa dr struktur och agens samt organisationskultur, som
alla dr centrala for uppsatsen.

3.1 Agens och struktur

Relationen mellan det individuella och det kollektiva har studerats av ménga
sociologer, diribland etablerade namn som Weber, Marx och Simmel, som alla lagt
emfas pa det kollektiva. Giddens struktureringsteori om agens (det indivuduella)
och struktur (det kollektiva), & andra sidan, skiljer sig fran detta d& han menar att
varken storskaliga strukturer eller individuellt agerande triumferar det andra. Han
lagger istillet fokus att studera hur monster dterskapas genom sociala handlingar.
Detta gor han genom att likna relationen mellan agens och struktur vid tvé sidor av
samma mynt. Han framstéller bdde agens och struktur som likvérdiga verktyg for
att undersoka hur utbytet mellan dessa ser ut, och att de tvd nivderna influerar
varandra &t badda hill. Han menar att det inte finns varken en specifik borjan eller
slut pé strukturering (Ritzer 2007 se van Royeen 2013).

Giddens struktureringsteori bygger pa fem huvudbegrepp, vilka dr agens,
struktur, agent, resurser samt tid och rum (van Royeen 2013). Han menar att
méinniskors handlande ar sjdlvupprepande (recursive) som reproduceras och
tranformeras genom vidare handlingar (ibid). I samma artikel framgér det att
Giddens hédvdar att agenters medvetenhet leder till reflexivet och bevakning ver
savil deras eget handlande som omgivning, bade den sociala och fysiska. Han drar
dock en distinkt linje mellan det diskursiva och det praktiska medvetandet.
Diskursivt medvetande syftar till agentens formaga att med ord beskriva sitt
handlande. Praktisk medvetande, & andra sidan, handlar om det agerande som
agenten inte riktigt kan sétta ord pa, som &r taget forgivet eller vars motiv inte alltid
kan forklaras pd rak arm. Det praktiska medvetande, som alltsé fokuserar pa vad
som gors snarare dn vad som ségs, ligger till grund for att flytta diskussionen fran
agent till agens (ibid).

Agens betyder alltsd vad agenter faktiskt gor, eller vad de ar kapabla att gora,
och ér saledes skilt fran intentioner. Trots att handlande kan vara intentionsbaserat,
sa behover det inte betyda att utfallet blir som intentionen menade. De oavsiktliga
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konsekvenserna ér av central roll for att flytta oss fran agens till det sociala systemet
och séaledes forstd hur agens och struktur hianger ihop (ibid).

Fran agent, till agerande, till agens tar struktureringsteorin oss slutligen in i just
struktur, eller dualiteten av struktur och system. Enligt Giddens (1984 se van
Royeen 2013) &r struktur de regler och resurser som tillater sammansvetsningen av
tid och rum i det sociala systemet. I traditionella interaktioner sker sociala utbyten
ansikte mot ansikte. I sociala system, ddremot, behover inte alla paverkade
individer vara nirvarande 1 samma rum. De sociala reglerna i detta system tillater
vardagen att rulla pa rutinméssigt och handlingar sker ofta utan specifik avsikt.
Dérfor ér sociala handlingar en produkt av systemets regler som skapas och 1 sin
tur aterskapas av dessa handlingar (ibid).

3.2 Organisationskultur — i relation till ledarskap

Ett centralt tema for uppsatsen ér organisationskultur. Schein och Schein (2016)
beskriver hur organisationskultur och ledarskap bada dr komplexa men starkt
sammankopplade d@mnen. En grupp ménniskor med ndgon form av gemensam
historia som inkluderar en ldrandeprocess, har utvecklat en kultur. I den kulturella
utvecklingen och ldrandeprocessen utgor ledare en stor roll. Nér det kommer till
ledarskap menar Schein (2010), likt tidigare diskuterat, att det inte rdder nagon
vidare konsensus om vad begreppet ledarskap faktiskt innebar. Han hiavdar dock 1
relation till kultur att 1) ledare som entreprendrer dr de huvudsakliga skaparna av
kultur, 2) efter kulturer har skapats influerar det vilken typ av ledarskap som é&r
mdjligt och 3) om inslag av kulturen blir dysfunktionell kan och méste ledarskapet
gbra nagot for att paskynda kulturell fordndring” (ibid) .

Kultur har kommit att bli ett brett omrade. Sa brett att det kan tdnkas skapa mer
forvirring dn végledning. Schein och Schein (2016) beskriver kultur genom att
tanka 1 dynamiska, evolutiondra termer. Genom att forsta var kultur kommer ifrén
och hur det har utvecklats med syftet att 6verleva, vdxa och organisera sig kan detta
abstrakta tema behirskas. Kultur &r trots allt ndgot som till stor del existerar i en
grupps omedvetna men som likvil har stort inflytande 6ver médnniskors agerande.

Schein och Schein (2016) presenterar en modell som beskriver kultur pa tre olika
nivder Dessa nivder ar “artefakter” “uttryckta vérderingar” och underliggande
antaganden”. De beskriver huruvida patagligt ett kulturellt fenomen ar.

Kategorin artefakter involverar den fysiska miljon, sdsom sprék, teknologi,
uttryckta listor Over vérderingar samt synliga rutiner och ceremonier. I denna
kategori ingdr @ven “klimatet” inom organisationen, alltsd handlingar och
uppforande men dven organisatoriska strukturer. Samtidigt dr det viktigt att ha 1
atanke att bara for att artefakter ar patagliga och synliga for 6gat behover inte dess
mening vara lika sjélvklar. Forfattarna lyfter exemplet om pyramiderna. Bade
egyptierna och mayafolket byggde ytterst synliga pyramider, men med vitt skilda
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betydelser inom de olika kulturerna. En person kan uttrycka vad de ser och kidnner
ndr den askadar pyramiderna, men kan inte berdtta vad meningen bakom
byggnaderna dr genom att endast betrakta dem. Darfor ar det viktigt att inte ldgga
for mycket vikt i vad som kan observeras utan vidare undersokning om varfor saker
ser ut som de gor.

Nésta niva — de foresprakade eller uttryckta virderingarna — handlar om att alla
larandeprocesser i en organisation i grund och botten aterspeglar nagons
ursprungliga dvertygelser och varderingar. Nér ett problem presenteras och en
16sning foreslas, ligger ndgons uppfattning om vad som ér rétt och fel till grund for
denna initialt foreslagna 16sning. Den person som fér sin vilja igenom, vars 1dsning
accepteras av gruppen, kommer bli en ledare.

De foresprékade eller uttryckta varderingarna dr medvetet och tydligt uttryckt
till f6ljd av dess normativa och moraliska funktion i gruppen. De ir ofta
forkroppsligade organisationsfilosofier och talar om hur gruppmedlemmarna ska
hantera viktiga, svdra och/eller okontrollerbara héndelser. Ibland kan de bli nagot
abstrakta och kanske motsédgelsefulla, som ett foretags filosofi att leverera en
produkt av bidsta kvalitet till ldgsta pris pa marknaden. Att endast analysera
foresprakade varderingar 1amnar ofta stora hél i att forklara organisationskultur, till
foljd av att de ofta dr en produkt av underliggande antaganden.

Underliggande antaganden dr den tredje och sista nivan i Schein och Scheins
(2016) modell. Néar samma 16sning pa ett problem fungerar vid upprepade tillfillen
blir den taget for givet. Losningen gér frén att vara en osédker hypotes till att bli en
antagen verklighet. Dessa underliggande antaganden é&r sa sjdlvklart accepterade att
det inte finns ndgon storre meningsvariation, utan stor konsensus rader om idén
inom gruppen. Nigot annat antagande dn den som &r tagen for givet blir otdnkbart.
Forfattarna tar exemplet att ett foretag inom ett kapitalistiskt samhélle har det
underliggande antagandet att g& med vinst. Att konstruera ett foretag kring att
konstant och aterupprepande ga med forlust — oavsett om produkten fungerar eller
inte — &r helt otdnkbart inom ett kapitalistiskt samhélle.

Underliggande antaganden kan leda till olyckliga situationer, exempelvis nér
anstdllda inte tillits, vigar eller ens fOrstar att den kan ifrdgasitta antagna
tillvigagangssatt for ett problem. Det 4r mojligt att chefen inte ens dr medveten om
underliggande antaganden som att “man aldrig generar sin chef’. Men for en
underordnad anstilld kan ett sddant antagande vara mer kraftfullt &n antagandet att
fa jobbet gjort med bra resultat” (Schein & Schein 2016).

De tre nivderna kan sammanfattas och illustreras med hjilp av figur 3.
Lantbrukaren i bild har skapat dammen, som representerar ledarskapet, och
blommorna representerar de artefakter som vi kan se och bedéma. Lantbrukaren
stoltserar med att platsen blev precis som han ténkte sig med hjalp av I6sningar som
ar allmént accepterade, och rattfardigar sdledes utfallet. Att utfallet kan ha berott pa
fler faktorer, som védxternas rotsystem och kvaliteten pd vattnet, dr nagot
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lantbrukaren 1 figuren kanske inte 4r medveten om. Oavsett om han dr medveten
om komplexiteten eller ej, sd behdver det inte alltid ha nagon betydelse — savida
resultatet rimmar med de varderingar som finns (ibid).
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4. Resultat och analys

I foljande kapitel kommer insamlad data analyseras med hjdlp av de teoretiska
utgdngspunkterna, med syfte att besvara uppsatsens fragestdllningar. Kapitlet ar
uppdelat i tre huvudrubriker som diskuterar olika aspekter.

4.1 Fran solospelare till grupper

En av de forsta fragorna som stélldes till intervjupersonerna 16d i stil med "beskriv
organisationen du mottes av nir du borjade pd HS Halland”. Svaren fokuserade
nédstan uteslutande pd ett tema: organisationskulturen. Flera intervjupersoner
beskriver en organisation dir det pa den tiden rddde ganska délig stdimning som tog
sig 1 uttryck genom bland annat sarkasm, stick och grupperingar.
Intervjupersonerna menar att det fanns manga starka profiler, solospelare, som var
sitt eget varumérke framfor HS Halland. Ménniskor ville inte sitta i fikarummet och
ata, utan gick hellre och &t pa sitt kontor. Den nya VD:n som tilltrdidde 2021
bestimde sig did for att jobba med kulturen och relationerna. Att det &ar
organisationen som héller ihop medarbetarna var viktigt for henne att formedla.
Denna process beskrivs i nédsta avsnitt, 4.2.

Relationerna kollegor mellan for tre ar sedan hade, enligt flera intervjupersoner,
tendens att upplevas som konkurrensutsatt. Banden medarbetare emellan tycks vid
tidpunkten vara icke existerande, sdvida det inte gynnade individernas egna arbeten.
En sddan milj6 kan tdnkas framkalla beteenden dir misstanksamhet och tjuvnyp
mot varandra far fotfaste, och leda till ensamhet och osédkerhet (Mars 1990 se
Engdahl & Larsson 2021).

Det finns ménga tinkbara forklaringar till varfor HS Hallands sociala miljo
stundtals sdg ut som den gjorde. En av dem kan ténkas grunda sig i att HS Halland
ar en kunskapsorganisation. Som tidigare beskrivning, och definiering i kapitel
2.1.2, pekar pa sa utgdrs organisationens kapital av kunskap; ménga individer
innehar unik expertkunskap inom foretaget, vilket innebédr att de besitter stora
resurser gentemot organisationen. Dessa individer behover formodligen inte
anpassa sig efter andra for att kunna utfGra sitt arbete, utan klarar att jobba
sjdlvstiandigt eftersom de mojligen besitter unik kunskap som inte ar utbytbar mot
nagon annans kunskap inom foretaget.
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I sig behover det inte vara ndgot daligt att ha en passion for sitt arbete och en
vilja att bygga sitt varumérke. Daremot kan den upplevda konkurrensen, som
flertalet intervjupersoner vittnar om, tdnkas grunda sig i att solospelarna mojligen
priglats av en kénsla av prestige. Expertkunskapen inom specifika omraden, det
kontaktnit etablerade personer kan tdnkas ha och den likviditeten de kan ténkas
bidra med gor det forstas svart att Over en natt dndra pé den isolerade solokulturen.
Expertkunskap och passion for sitt arbetet kan ddrmed ses som antigen vapen eller
vardefulla verktyg, beroende pa hur de nyttjas.

Nér Anette forst kom in i foretaget upplevde hon att var och en korde sitt egna
race. Hon menar att det var véldigt mycket eget arbete och vildigt lite dialog. Den
dialog som fanns var enligt Anette vass. Maja menar likvél att stimningen inte var
bra nér hon borjade. Hon séger:

Nir jag borjade sa var det ett ganska mossigt stille. Det fanns experter som inte gérna ville
samarbeta med varandra. Utan de var inriktade pa sitt. Och ja, jag vet inte. Mossigt liksom. Jag
vet inte hur jag ska forklara det p& nagot annat sétt. Det var inte s& skon stimning. Det var ju
maénga som var lite mer seniora d&, som var de hér experterna. Nar man kom in d som nyutexad
sd var man... man stod liksom inte s& hogt i kurs. Det var ganska mycket s& hiar ”du vet ju
ingenting”. Den kénslan fick man da, lite s, klappa pa huvudet.

-Maja

Utifrdn dessa berittelser dterspeglas mojligen en uttryckt vérdering att var och en
kor sina egna race och att det ar upp till varje medarbetare att klara sig sjélv. Detta
behover inte vara direkt uttalat av varken ledare eller medarbetare, men genom att
arbeta som starka solospelare med liten eller ingen kommunikation medarbetare
emellan kan denna vérdering ha fatt fotfdste. I sin tur kan det tdnkas vara en
konsekvens av underliggande antaganden inom verksamheten, i enlighet med
Schein och Scheins teori (2016) om organisationskultur. Kulturen att som
resursstark person kunna bete sig lite hur som helst kan ha varit allmént accepterat
inom organisationen och blivit en vedertagen sanning. Det verkar ha funnits en
konsensus i gruppen om att vissa saker dr som de ir — en erkénd verklighet. Majas
berdttelse om att nigra av hennes seniora medarbetare siag ner pd henne som
nyutexaminerad dr ett exempel pd ett askddligt kulturellt fenomen — en artefakt som
Schein och Schein (2016) uttrycker det — som kan tdnkas vara en produkt av bade
underliggande antaganden och uttryckta vérderingar. Berdttelsen om att
medarbetare at pa sina kontor hellre @n i fikarummet 4r ett annat exempel som kan
tdnkas vara en effekt av detta samband.

Trots att dessa fenomen var ytterst patagliga verkade det vara svart att exakt sitta
fingret pa varfor det var sd. Att det &r trevligt att dta lunch tillsammans med sina
kollegor tror jag de flesta kan halla med om. Varfor gjorde man inte det d4? Precis
som Giddens (1984 se van Royeen 2013) menar sé kan det tdnkas hidnga ihop med
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omedvetet agerande, som &r en produkt av samtidigt som det reproducerar reglerna
1 det sociala system som uppréttats. Fenomenet att inte dta i fikarummet kan dels
ha berott pa att medarbetarna forsokte undvika den daliga stimningen, och att det
ddrmed var sékrast att dta pa sitt kontor. Det kan ocksa ha berott pa att ndgot annat
verkade oténkbart, att medarbetarna lydde till mentaliteten att ’det dr sa man gor
hir”, kanske att utan vidare reflektera over det.

Vid skiftet av VD 2021 omorganiserades verksamheten tdmligen omgaende.
Grupper som samlade kunskapsomradena om sex till sju personer skapades, med
syfte att samla, stotta varandra och utvecklas tillsammans. VD:n menar att hon ville
skapa en trygg hemvist for varje anstdlld. Det hade ocksa som syfte att fa bort
solokulturen och istéllet bygga en forenande struktur. Hennes ledarskap samlades
dédrmed kring hur man ar mot varandra, dar hon lidgger betoning pa att det ar
organisationen som forenar dem.

Som Schein (2010) menar sa ar det viktigt att en ledare vidtar atgirder nér
kulturen inom en organisation blir dysfunktionell. VD:n berittar att konsekvenser
pa beteende som missgynnade gruppdynamiken infordes i form av exempelvis
samtal. Hon vittnar om att det till en borjan kunde svida att prata med de mindre
samarbetsvilliga. Vissa satte sig pa tviren och ville inte alls samarbeta, vittnar flera
intervjupersoner om. Att utova ledarskap innebar, som tidigare papekat, att fa med
samtliga individer 1 gruppen pa taget. I bérjan menar VD:n att det var svart att fa
alla med pa taget, och beskriver att det tog tre ar att fa bort den déliga stimningen.

Det &r inte sa konstigt att det tog sin tid, sett till tidigare analys om eventuella
underliggande antaganden. For att skapa nya antaganden krévs formodligen mer dn
att vid ett enstaka tillfdlle uttrycka en ny vérdering. De nya vérderingarna behover
bekriftas av gruppen vid upprepade tillfillen, for att kunna skapa nya
underliggande antaganden och i lingden en ny reproducerande struktur.

Schein och Schein (2016) menar att det &r vdsentligt att paskynda kulturell
fordndring 1 en dysfunktionell organisationsmiljé. Det var méjligen vad VD:n
gjorde; hon brét monster genom att inféra konsekvenser pa beteende. P4 temat
angdende organisationens allmidnna utveckling berittar ordforande for HS Halland
foljande:

Antingen #r du i en positiv spiral, eller s dr du i en negativ spiral. Ar du i en positiv spiral di
giller det att inte bryta utan surfa vidare pa den. Medans det ar viktigt att bryta om man har en
negativ spiral.

- Ordforanden for HS Halland

Den negativa spiralen som funnits verkar vara ett faktum bland de intervjuade.
Ordforandens citat dr plockat ur ett sammanhang pad dmnet om organisationens
utveckling 1 stort, och inte enbart angdende organisationskulturen. Citatet
sammanfattar dock flera intervjupersoners beréttelser som handlar om hur den
upplevt diliga stimningen kontinuerligt pagick, likt en negativ spiral. Opassande
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handlingar och daligt uppforande fortlopte utan vidare atgirder, vilket kan tinkas
vara en anledning till att det skapades en kultur dir detta var tillatet. De sociala
reglerna reproducerades genom att aldrig ifragaséttas. Dessa regler kan tidnkas ha
blivit norm och skapat en struktur som spinde &ver tid och rum; trots att
intervjupersonerna anstdllts vid olika tillfillen inom olika roller och inte alltid
befunnit sig i samma rum vid samma tillfdlle, blev de fortfarande introducerade till
de sociala regler som upprittats. Genom enskilda individers agerande,
intentionsbaserat eller ¢j, kan detta tinkas ha genererat och reproducerat en norm
for vad som &r acceptabelt beteende inom organisationen. Mdjligen har personer
agerat rutinméssigt och utan vidare eftertanke — som att dta pa sina kontor. Sjédlva
handlingen behdver inte ha haft en specifik avsikt, mer dn att undvika den déliga
stimningen i fikarummet. Men handlingar som dessa kan ténkas fa konsekvensen
att fler personer viljer att gora sé, vilket medfor att systemet reproduceras. Man
skulle saledes kunna hdvda att det dr genom praktisk medvetenhet som icke
intentionsbaserat agerande har producerat och reproducerat den déliga stimningen
1 foretaget. En mojlig brytpunkt for denna negativa spiral kan ha varit inférandet av
kunskapsomraden eller grupper — den trygga hemvisten for varje anstélld.

4.2 Vandpunktens konsekvenser

Idag, mars 2024, bestar HS Hallands fem kunskapsuppdelade grupper av natur- och
vattenvard, vixtodlingsrddgivning, foretag och innovation, faltforsok och lantbruk
samt den nystartade gruppen inom ekonomirddgivning. Grupperna fyller ytterligare
ett syfte enligt VD:n — att ha forstaelse for varandras arbeten, d& hon menar att
solospelare som flyter runt vet inte vad de andra haller pd med. VD:n berittar om
ett tillfille dar en medarbetare ville ha listor pa vad alla hade for roller 1 foretaget
och vad de gjorde for ndgot, eftersom ingen visste vad nagon annan gjorde om
dagarna. Medarbetarna hade ingen insyn i1 varandras arbete till f6ljd av att de
jobbade i stuprdr, menar VD:n. Idag behdvs inga listor, fortsdtter hon, eftersom folk
numera pratar med varandra. Det tror hon dr mycket tack vare de stabila grupperna.
Genom att infora projekt diar samtliga grupper involveras skapas tydliga konturer
for vem som jobbar med vad och genererar dven naturliga samarbeten. Dessutom
flyttas samtalsimnen in fran arbetsbénken in i fikarummet, menar VD:n. Anette
menar att omorganiseringen har gjort organisationen tryggare, bade sett till
anstéllning och att det inte dr lika individfokuserat ldngre, och tror det paverkat
organisationskulturen mycket. Samtidigt tror hon att det kan ha haft en naturlig
géng ocksd, vilket flera intervjupersoner instimmer med. Under en period var det
manga som gick 1 pension, vilket gjorde att kulturen férdndrades naturligt och att
“foretagen i1 foretaget” successivt blev farre dven av den anledningen. Idag upplever
Anette att den interna konkurrensen dr borta, och menar istillet att var och en ar
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trygg 1 att den &r duktig pd det den kan. Nu dr det istéllet de gemensamma malen
som dr 1 fokus.

Det ar intressant att de inforda grupperna har eliminerat andra grupperingar, att
grupper har ersatt grupper. Precis som Engdahl & Larsson (2021) indikerar sa kan
detta arbetssitt liknas vid ett farligt foremal, som en kniv, som beroende pa syfte
kan ha goda eller forodande konsekvenser. De tidigare konkurrensutsatta,
tavlingsinriktade grupperingarna som uppstod sporadiskt och flyktigt verkar ha haft
en negativ effekt pa stimningen i organisationen. De nya “stabila” grupperna verkar
ha, till skillnad fran de tidigare grupperingarna, skapat en trygg punkt for varje
anstilld, med syfte att forena snarare &n att konkurrera. Det har gjort att anstéllda
kan jobba mot samma mal hellre dn att tdivla om densamma. Grupperna kan ocksé
ha bidragit till att forstadelsen kunskapsomradena emellan har okat, genom okad
kommunikation. En anledning till detta kan tdnkas bero pa organisationens
forandrade uttryckta vérderingar, som i sin tur paverkat de synliga fenomenen eller
artefakter, som Schein och Shein (2016) uttrycker det. VD:n beréttar att hon i borjan
inforde “’sdllskapsfika” varje tisdag pa foretaget, for att sétta rutinen att fika sker
tillsammans 1 fikarummet — inte ensam pa sitt kontor. Att uttryckligen understryka
vikten av att fika tillsammans, att ge medarbetarna en anledning att minst varje
tisdags samlas, kan tdnkas generera fler normer — som att dessutom alltid 4ta frukost
och lunch tillsammans. I detta sammanhang hdnger de underliggande antagandena
starkt ihop med foretagets artefakter, fast paverkar varandra &t motsatt riktning &n
den som Schein och Schein (2016) indikerar. I det utovade ledarskapet i HS Halland
har handlingar fatt ga fore mening, for att i nésta led kunna skapa djupare
varderingar. Som ledare kan detta mdjligen vara ett sétt att fa samtliga medarbetare
med pa tdget. Genom att umgas 1 gruppen kan det vara léttare att kénna sig delaktig
1 gruppen. D4 idr steget helt plotsligt inte sé langt att g& fran ensamarbete till att ta
hjilp av varandra. For att aterigen koppla till Engdahl & Larsson (2021) kan detta
samband liknas vid ett verktyg som vid ritt anvindning kan skapa vackra hantverk,
istillet for forgorande vapen. Artefakter i form av att fika eller dta lunch
tillsammans kan i detta fall beskrivas ligga till grund for att skapa nya virderingar
och i lingden nya underliggande antaganden. En annan mgjlig forklaring, som
Anette med flera pekar pa, ar att flera underliggande antaganden mdjligen férsvann
i samband med att flera personer, som medvetet eller icke medvetet reproducerade
strukturen, gick i pension.

Ett annat exempel pa synliga fenomen &r att organisationen bygger vissa projekt
kring att inkludera samtliga kunskapsomraden. VD:n beskriver ett projekt som de
kallar “Odling och méngfald”. Projektet utvecklar inte bara gérden Lilla Boslid och
1 lingden HS Halland till att vara en kunskapsdriven organisation som ligger 1angt
i framkant, utan det involverar dven alla grupperna. Tanken &r att de ska latsas
befinna sig i lantbrukarens klider, utifrdn den mélkonflikt denne befinner sig i — att
tillgodose myndigheter och marknad som vill ha mer biologisk méngfald, men
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samtidigt ha en lonsam groda, menar VD:n. Initialt tussades naturvérdsgruppen
med vixtodlingsagronomerna ihop vid val av pollinatorvaxter. Sedan landade det
hos ekonomerna att rdkna pa for att slutligen hamna hos praktikerna ute pa
lantbruket att utfora forsoket. Sdledes fick man en lirandeprocess ddr man drog
nytta av och lirde sig forsta varandra, menar VD:n. Det ar viktigt att involvera
samtliga grupper for att skapa en kéinsla av delaktighet. Det bygger dven en stolthet
—ett vi —och &r ytterligare ett sétt att skapa en trygg och tillatande milj6, menar hon
For att dterge Schein och Scheins (2016) mening om organisationskultur sd ar
det just gemensamma ldrandeprocesser hos en grupp som skapar kultur. Det dr dven
ytterligare ett sétt for ledare och medarbetare att hypotesprova nya antaganden. Med
tiden visar det sig bli accepterat eller inte accepterat av gruppen och kan sedan ligga
till grund for de framvéxande, underliggande antagandena. Att ldra av varandra
behover inte alltid vara en dans pa rosor. Att koppla ihop tvd kunskapsomrdden
inom en kunskapsorganisation kan vara klurigt. HS Hallands tvérvetenskapliga,
applicerade kunskap kan vara svaret pd denna gata. Johannes, anstilld inom
faltforsok, vittnar om sitt bidrag till olika projekt. Han menar att faltforsoken
fungerar som en brygga mellan exempelvis vatmarksgruppen, vixtodlarna och
projektledningen. Filtforsoksgruppens uppdrag dr att vara utforarna av projekten.
Det blir séledes bryggan att applicera den akademiska kunskapen till en praktisk
niva. Att hela kedjan far lov att ske inom samma organisation, fran kalkyler till
skord, kan tdnkas bidra till att underldtta den gemensamma ldrandeprocessen.

4.3 Vagen framat

HS Halland har nu funnits 1 214 ar (Svala 2012). Vad &r det som kommer bira
organisationen vidare i 214 &r till? Ar 2021 hade organisationen gjort negativa
rorelseresultat 18 av 23 ér, enligt VD:n. En av intervjupersonerna tvivlar pd om det
fortfarande kommer finnas 15 Hushdllningssillskap kvar 1 Sverige ens ar 2034.
Personen ser utmaningen i att organisationen maste kunna bira allt fran anstéllda,
styrelsen, en revision och flertalet andra fasta kostnader. Samtidigt tror personen att
den lokala nérvaron dr ytterst viktigt, bdde for organisationen men &dven for
lantbrukarnas skull. Hur ska detta vara mdjligt bdde nu och i framtiden? De tva
nistkommande avsnitt utforskar denna fraga.

4.3.1 Den eviga jakten pa pengar

Det visade sig att ett dterkommande tema genom intervjuerna var den om pengar.
De olika intervjupersonerna vittnar om olika perspektiv pd denna konstanta jakt,
framst inom projektverksamheten. Borjan av detta avsnitt fokuserar pad HS Hallands
projektverksamhet, d& rddgivningsverksamhetens problematik ser annorlunda ut.
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Dér handlar det snarare om att skaffa och behalla kunder som finansierar deras
verksamhet. Detta diskuteras djupare senare i avsnittet.

Olof &r projektverksam och berittar att han inte alltid kan sdka pengar for det
han kanske helst skulle vilja undersoka, utan &r snarare styrd att undersoka det
projektansokningarna tillater. Han beskriver det som “réda-drottning-fenomenet”,
och refererar till Alice i Underlandet och den Réda Drottningen som springer bara
for att vara kvar pa samma plats. I Olofs ideala vérld gors en omvérldsspaning i
syftet att finna kunskapsluckor i samhéllet — utifrdn exempelvis lantbrukarens
perspektiv angdende livsmedelsproduktion — som behover fyllas med hjilp av
forskning. Efter definierat kunskapsgap och projekt vill Olof sedan soka pengar for
detta, siledes for att ta fram den kunskap som saknas och sprida den. Men den
verkliga varlden skiljer sig fran detta ideala scenario, menar Olof:

Tyvérr sé &r det sd pass svart for oss att fa finansiering sa istdllet &r det ganska ofta som
processen snarare ar i stil med att jag finkammar omvérlden pa jakt efter finansiering. Vad kan
dom téinkas betala f6r? Och sen tinka, att det skulle vi kunna vrida till sa att det funkar inom
Var vision.

-Olof

Olof upplever alltsd att han forst behdver hitta pengar for att sedan vrida till
projektet s det passar inom ramarna for finansieringen. Det han beskriver kan
tdnkas handla om det personliga drivet, hur man som individ klarar av att ta sig ann
denna utmaning. Hur detta drivet utformas kan handla om hur man i grunden ar
som person, men klimatet inom foretaget kan ocksa spela roll. Olof hade helst utgétt
frén sin ideala vérld och fa forska om precis det han vill. De ekonomiska ramarna
ger dock andra forutsittningar. Vad édr det som gjort att dessa ekonomiska ramar
uppstétt? P frdgan dok dmnet basanslag upp under flera intervjuer.

Det faktum att HS Halland &r beroende av extern finansiering vid projektarbeten
verkar vara nagot av en vattendelare. Lotta, tidigare anstélld hos HS Halland, menar
att denna jakt inte behdver vara ndgot negativt och att det dr en fordel for HS
Halland att leva sa pass “ndra marken”. Att hitta ett problem utifran behov och soka
pengar for detta dr relativt ldtt 1 en kunskapsdriven medlemsorganisation som HS
Halland, utifran Lottas utomstiende perspektiv. HS Halland har en blandning av
praktisk tillampning och akademisk forankring. Det tror hon dr en bra forutsittning
for att skapa en “realistisk miljo”.

Enligt Anette forsvann HS Halland statliga bidrag pa 1960-talet. I enlighet med
Olof instimmer Anette att det &r en stress att hela tiden vara pa jakt efter pengar.
Att ha en basfinansiering och att oavsett arbetsbeldggning inte behdva oroa sig for
att dra runt verksamheten kan kédnnas tryggt pa manga sitt. Anette menar att det
hade varit en oerhord ldttnad och gett upphov till ett friare och mer produktivt
arbetssiitt.
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Har Aterspeglas mojligen en kulturfriga som kan ha genererats av
organisationens struktur. Blandningen av praktisk tillimpning och akademisk
kunskap som éterfinns i HS Halland kan vara svar att aterfinna inom mer fyrkantiga
organisationer, som exempelvis inom Lénsstyrelsens tillsynsverksamhet. Dér krévs
det ingen vidare kreativitet men dr en desto sdkrare anstdllning sett till garanterade
uppdrag som genererar pengar. HS Hallands uppdrag ser annorlunda ut.
Organisationen bygger pa kunskap och ett driv att ta lantbruket in 1 framtiden.
Huruvida drivet styrs av piska eller morot kan tidnkas vara en produkt av
organisationens uttryckta vérderingar.

For att kunna vara pd td, framatlutande och bygga kunskap sd krivs en
omvérldsspaning, menar Anette. Att ligga fore lantbrukarna &r inte léatt och kraver
en fortsatt nyfikenhet och ett driv i att ta tag i saker. Det dér drivet kan delvis vara
en personlighetsfraga, att inte luta sig tillbaka och bli trétt pa det hela, men Anette
hdvdar dven att det inte &r sjdlva kunskapsinhdmtningen som ar det svéra - utan
finansieringen av kunskapsinhdmtningen. Att hitta pengar kostar pengar, menar
hon.

Problemet dr inte att hitta informationen. Problemet &r pengar, att avsitta tid att gora det. Det
ar det som det handlar om. Det finns inga sddana naturliga pengar.

-Anette

For att frigora handlingsutrymme till denna omvirldsspaning tror Anette att en
basfinansiering hade gynnat verksamheten och, i kombination med rétt personer,
sett till att HS Halland forblir en kunskapsorganisation och inte enbart ett lantbruk.

Hir dterfinns en yttryck virdering med starkt fotfaste i HS Halland; att sdllskapet
inte enbart dr ett lantbruk utan dven en kunskapsorganisation. Denna vardering har
pa flera sitt format organisationen och berittar tvd saker. Dels talar den om att HS
Halland &r en jordnéra organisation som inkluderar praktisk tillimpning i sitt arbete.
Dels sdger vidrderingen att akademisk kunskap dr av stor betydelse for
organisationen. Sambandet ddremellan tycks vara viktig for flera intervjupersoner
och en central mening i detta band &r finansiering. Att producera enbart for avsalu
ar ett relativt enkelt sétt att dra in pengar for organisationen. Men marken behover
nyttjas for mer én sd, menar VD, om HS Halland ska ligga i framkant. Jakten pa
projekt som gér att kombinera med markanviandningen dr dirmed viktig.

Ar det di en s dilig sak att stindigt vara pa jakt efter finansiering nir en storre
vision finns i bakhuvudet? For att cirkulera tillbaka till de uttryckta varderingarnas
inverkan lyfter Maja perspektivet att en basfinansiering hade kunnat himma
kreativiteten och i langden minska produktiviteten. Hon menar att drivet till att
skapa fordndring skulle kunna minska och att verksamheten kan bli mindre
innovativ:
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Jag tror att blandningen av att alltid vara p& lantbrukarens sida, sprida kunskap till alla
malgrupper och att vara med i utvecklingen. Det tror jag dr de sakerna som driver det hér
framat. Och om vi hade haft en basfinansiering sa tror jag att vi hade tappat mycket kreativitet,
faktiskt. Jag tror att det blir lite slentrianméssigt dé pa négot vis. Man &r inte lika driven att
skapa forindring liksom. Aven om det ir skitjobbigt ocksa.

- Maja

Utifrdn intervjuerna verkar det alltsa finnas skilda meningar om huruvida
projektverksamheten bor ha ndgon form av basanslag. Bdde Anette och Maja ér av
uppfattningen att det géller som en kunskapsorganisation att hela tiden vara pa ta
och inte falla in i1 en bakétlutad, bekvam stéllning. Vagen dit rader det ddaremot
skilda meningar om. A ena sidan aterfinns de virderingar som uttrycker att ett
basanslag hade genererat storre mojligheter till att hdnga med 1 omvérldsspaningen
och dirmed 6ka nyttan. A andra sidan aterfinns virderingar som menar att detta
snarare skulle kunna leda till en bekvimlighet och forlorad kreativitet. Samtidigt
kan diskussionen tdnkas sdga ndgot om hur strukturen kring projektarbetet ar
uppbyggt, och hur det hianger ihop med individuellt agerande.

Det genuina intressent och passionen for sitt kunskapsomrdde verkar vara
grunden till bade radgivnings- och projektverksamheten i organisationen. Som
tidigare diskuterat dr detta ingen ovéntad konsekvens av att arbeta i en
kunskapsorganisation med personer som besitter expertkunskap. D4 dr vi dterigen
tillbaka 1 HS dilemma med att inte skapa solospelare, utan vikten av att arbeta som
ett team. Jakten pa finansiering kan ses som ett sétt att halla ihop gruppen, att inte
ndgon flyter ivdg i sina egna spar, utan blir 1 sig ett gemensamt mél. Genom att
kontinuerligt och rutinméssigt arbeta mot samma mal kan rutinmissiga agerande fa
fotfaste och skapa en struktur som tillater denna typ av dagsaktuella verksamhet.
Samtidigt finns en risk att denna struktur fir motsatt effekt. Att alltid ha ndgonting
att falla tillbaka pa — oavsett om det dr gruppen eller en basfinansiering — kan
mojligen leda till att det personliga drivet inte blir lika stort. Det hela kan tinkas
bero pa dels de underliggande antagandena och uttryckta virderingar som finns om
personlig prestation, men dven vilka handlingar som kontinuerligt formar och
formas av omedvetna eller medvetna handlingar.

Anette talar om att anpassa sig efter projektansokningssystemet, for att pa s sétt
hitta ut ur de finansiella problem som kan tdnkas uppsta. Om ett visst problem inom
ramen for projektansokan inte gar att 16sa, menar hon att man istillet far ta sig runt
det. For att detta ska vara mojligt maste det vara ett tillatande klimat dér
medarbetare far lov att testa grinser, menar hon. Att hitta ut ur systemet kan vara
ett sdtt att bli medveten om sitt handlande, och agera pa ett sitt som inte
reproducerar de socialt konstruerade normer och regler som finns.
Projektverksamheten 1 HS Halland dr uppbyggt pad sddant sitt att medarbetarna
finansierar sig sjdlva. Det innebir att en rad konsekvenser star pa spel om projekt

27



misslyckas eller pengar for att finansiera dessa inte finns. Dels handlar det om att
de anstéllda behover finansiera sig sjdlva och dra in sin 16n. Dels handlar det om
huruvida misslyckanden &r accepterat eller ¢j. Pa fragan hur ofta man lyckas na sina
mal nér grénser testas svarar Anette att det séllan lyckas. Hon pekar édterigen pd
vikten av det personliga drivet att orka fortsdtta och véga, och att detta kan
mojliggoras av ett tillitande klimat som fokuserar p& hur man &r mot varandra. Pa
ett satt kan det tdnkas vara de medvetna handlingarna som bygger den kulturella
strukturen inom organisationen. Giddens (1984 se van Royeen 2013) menar att det
ar det omedvetna agerandet som genererar monster som reproducerar visst
uppforande. Men for att skapa ett tillitande klimat kan det tinkas vara tvirt om.
Anette pekar pé att hon aktivt soker upp ramarna for problemet med syfte att kunna
ta sig runt det. Genom medvetet handlande, med uttryckta varderingar om hur man
beter sig mot varandra, kan en struktur skapas som gynnar tryggheten och
kreativiteten. Det kan 1 sin tur tdnkas yttra sig i antalet lyckade projekt, vilket
aterigen sammankopplar organisationskulturen med dess struktur. Antalet lyckade
projekt kan ses som en artefakt, sett till Schein och Scheins (2016) teori, och som
uppstatt genom medvetet handlande.

Vad dr det d& som tillater att produktiva perioder genererar 6kad kreativitet? Vad
ar det som haller drivet uppe i tuffare perioder? En naturlig instinkt i tuffa tider kan
tédnkas vara att dra in pa utgifterna. Organisationskulturen inom HS Halland verkar
vara en annan. Att sitta lugnt i baten och inte lata rédsla styra dr en attityd som
aterfinns bland flera intervjuade. MJgjligen kan det A&terfinnas att en
investeringskultur uppstatt i HS Halland sedan skiftet av VD. Negativa resultat
behover inte innebédra nddbroms i alla ldgen, utan ett langre perspektiv verkar finnas
1 dtanke. Detta verkar ha blivit en uttryckt viardering som genom flertalet lyckade
utfall tycks ha blivit en vedertagen sanning. Radgivare Asa vittnar om en nyligen
stor investering i teknologi i foretaget, vilket mojliggjort béttre forutséttningar for
forbéttrad radgivning. Denna investering kan tdnkas ge temporéira negativa resultat,
men generar, enligt Asa, en mer vilfungerande verksamhet. Med bara tre ar sedan
skiftet av VD skedde kan det fortfarande vara for tidigt att siga om beprovade
hypoteser blivit underliggande antaganden genom att aterupprepande réttfardigas.
Om just denna virdering som talar for investering aterupprepande visar sig vara
l6nsam, kan det tinkas skapas en kultur som tilldter fortsatta investeringar och
tolerans att testa grénser.

Till skillnad fran projektverksamheten verkar jakten pa pengar inte ha riktigt
samma meningsinnebord inom radgivningsverksamheten, dér jakten istéllet
handlar om att skaffa och behalla kunder. Enligt Asa #r detta inget stdrre problem,
utan kundflddet har sin naturliga géng och flyter pa relativt smértfritt. Asa menar
att det snarare handlar om att inte ta saker personligt nir en kund véljer att lamna,
och menar att det istéllet géller att blicka framédt. Att inte vara fullbokad kan dock
vara tdrande pa flera sétt. Anledningen till att en lantbrukare ldmnar kan dock ténkas
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bero pa flera orsaker, som livssituation, personkemi och ekonomiska faktorer. Asa
menar att kunder kommer och gar, och att bli fullbokad &r 1 sig inte &r det storsta
problemet for henne, men menar att det, i alla fall i borjan av hennes karriér, kunde
vara svirt att inte ta det personligt nidr en kund valde att ldmna. Likadant berittar
VD:n om en rddgivare som i borjan inte hade s& ménga kunder men som nu efter
en tid &r fullbokad — och lite till. Att vixa som foretag dr att investera i médnniskor,
menar hon och forklarar att denna utveckling inte sker dver en natt. Det tar tid.

Dessa berittelser kan igen tdnkas aterspegla en investeringskultur i foretaget,
eller i alla fall en kultur déir det tillaits sitta lugnt i béten. Huruvida
teknikinvesteringen kommer generera inkomster for foretaget gar inte att séga i
nuléiget, d& investeringen skedde sé pass nyligen. A andra sidan gér det att past3 att
investeringen i minniskor har gett resultat. Beréttelsen om personen som startade
trogt och 1 uppforsbacke med att f4 kunder, tycks ha natt toppen pa branten — som
till och med verkar ha 6vergatt till en sluttning — d& personen nu ar fullbokad. Med
andra ord har den uttrycka vérderingen, att 1ata investeringen fa ta tid, bevisats for
gruppen. Om denna virdering dterupprepande skulle bevisas vara sann kan det s
smaningom tidnkas bli en vedertagen sanning, att investering dr ett vinnande
koncept.

4.3.2 l|dentiteten

Nagot som véldigt starkt hor ihop med kultur dr identitet, framforallt kultur pé nivan
av underliggande antaganden (Schein & Schein 2016). Lotta dr, som nimnt i
tidigare avsnitt, inte den enda som uttrycker en stolthet hos HS Halland 1 att vara
en organisation med jordnéra visioner. Det verkar vara en vedertagen sanning,
mojligen ett grundldggande antagande som styr organisationens riktning och
medarbetarnas handlande. Vi lever som sagt i en fordnderlig vérld — inte minst sett
till de klimatfordndringar som paverkar lantbruket. VD:n menar att HS Hallands
uppdrag &r att underlétta for och stodja den grona omstéllningen for Hallands
lantbrukare och pekar pd de tre hallbarhetsaspekterna — miljoméssigt, socialt och
ekonomiskt, och menar att den miljomassiga aspekten fér storre tyngd av dessa tre.
Denna idé bekréftas av flera intervjupersoner, diribland Olof som menar att hans
mal — hans driv att ga till jobbet om dagarna — &r att ta reda pa vilka tillvigagingsstt
som tilliter en fungerande natur och miljo, parallellt med en rationell
livsmedelsproduktion

Lotta tror att en organisation utan lika stor visionsgrundad férankring och med
basfinansiering, inte hade klarat att fylla HS Hallands skor. Detta &r intressant
utifran ett perspektiv som sammankopplar organisationskultur med dess struktur.
Genom att ha en grundldggande idé om att jobba for ndgot storre, en gron vision,
paverkar det mgjligen individernas omedvetna agerande som bekriftar denna
vision. Malet for medarbetarna verkar stricka sig ldngre én att genomfora projekt.
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Det ska ocksa leda till framsteg inom den grona omstéllningen for lantbrukaren,
som flera intervjupersoner vittnar om.

Halland &r ett avlangt 1dan som stracker sig dryga 150 km (Google maps 2024)
langs vidstkusten. Inkluderingen av hela ldnets lantbrukare tycks vara en utmaning
for organisationen, framforallt sett till de skilda vaderforhdllandena men dven att
halla verksamheten 16nsam. Asa berittar om sin uppfattning som ridgivare att HS
Halland har tvd huvudkontor. Utifran andra intervjuer har det framkommit att Lilla
Boslid av gammal tradition har setts som organisationens huvudkontor, men Asa
tror att satsningen att bemanna bade Boslid i Halmstad och Agrocenter i Falkenberg
ar av central betydelse for organisationens dverlevnad och fortsatta utveckling.

Den gamla idén om att Lilla Boslid ska utgéra HS Hallands huvudkontor verkar
ha varit en vedertagen sanning i foretaget under lang tid. Det dr forst pa senare ar
som fler radgivare fétt sin hemvist pd Agrocenter 1 Falkenberg. Vad den gamla idén,
som till viss del fortfarande verkar sitta i viggarna, kan bero pa ar svart att helt veta.
En anledning kan tdnkas vara att girden Lilla Boslid var en donation fran
lantbrukare Ellen som ar 1984 gav lantbruket med areal till HS Halland, och kan
dirmed tdnkas ha sentimentala virden. Nir organisationen mottagit en sa pass
generds gava finns en mdjlig indikation att HS Hallands identitet automatiskt blev
ndgot platsbunden i och med donationen. Precis som Schein och Schein (2016)
menar sa kan grundldggande antaganden leda till och yttra sig i patagliga fenomen.
Den generdsa donationen kan ha satt ett fr6 om att generositeten ska hedras genom
att bemanna gérden.

Trots att kontoren endast ligger 30 minuter fran varandra kan Agrocenter i
Falkenberg tdnkas gora stor skillnad for lantbrukarna norrut i lanet. Halland dr mer
lantbrukartitt sdderdver, men Asa menar att det ir strategiskt viktigt att finnas kvar
1 Falkenberg. Kungsbacka, Hallands nordligaste kommun, ligger ndrmare en och en
halv timme frin kontoret i Boslid. Asa, som har bakgrund i histidrotten och dirmed
har erfarenhet av histtidta Kungsbacka, menar att kungsbackabor generellt upplever
att det ar langre till Varberg an till Goteborg, trots att avstandet 4r samma. Att sitta
sig en och en halv timme enkel vég till kontoret i Boslid kan ddrmed kénnas motigt
for lantbrukare i Kungsbacka, som redan tycker det dr jobbigt att ta sig till Varberg,
menar Asa och pastar dirfor att kontoret i Falkenberg ir strategiskt mycket viktigt
for organisationen. Lantbrukarna 1 Kungsbacka utgor séledes en kundgrupp som
kanske behover lite mer omsorg for att fortsatt hélla dem trogna till HS Halland.
Detta for att mojliggéra fortsatt arbete att underldtta for Hallands samtliga
lantbrukare. For att inte bli en sydhalldndsk organisation kan kontoret i Falkenberg
tdnkas vara av stor betydelse for att lyckas inkludera hela lanet.

Att finnas tillgéngliga for Hallands samtliga lantbrukare, dels i stottandet av
pagéende verksamhet, men kanske framst for att hjdlpa dem stélla om produktionen
att gé 1 linje med miljoméssig hallbarhet verkar vara en virdering som har starkt
fotféste 1 organisationen. Det dr en uttryckt viardering, som skylten i allén till Lilla
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Boslid vittnar om, som verkar vara nagot av ett sjdlvklart underliggande antagande
1 organisationen och genomsyrar ddrmed hela verksamheten.
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5. Slutord

Denna uppsats har syftat till att ta reda pa vad ledare och medarbetare har {or roller
1 utvecklingsarbete inom en kunskapsorganisation. Genom en kvalitativ
intervjustudie har HS Halland undersokts for att ta reda pa detta samband.

Organisationen har relativt nyligen genomgétt en strukturell fordndring. Den
tidigare strukturen med utpriglade solospelare tros vara en produkt av individers
expertkunskap 1 kombination med en stundtals konkurrensutsatt
organisationskultur som fanns. Brytpunkten kom nér kulturen ifragasattes och
omstrukturering skedde.

Flytande och tempordra grupperingar overgick till fem kunskapsbaserade
grupper. Omstruktureringen har troligtvis genererat att individer har agerat
annorlunda, som i sin tur kan ha paskyndat en kulturell férdndring. Det har bidragit
till en 6kad kommunikation och samarbete medarbetare emellan, och kan tdnkas
utgdra en stabil grund for kunna hjilpa lantbruket in i den gréna omstéllningen. Den
tidigare, ndgot dysfunktionella strukturen och kulturen behdver nédvéndigtvis inte
vara ndgons direkta ”fel”, utan var snarare en produkt av sddant som tagits for givet.

En utmaning som HS Halland biar med sig 4r den langvariga kampen om
finansiering. Denna stdndiga jakt kan tidnkas paverka organisationen bade positivt
och negativt, dér stressen kan ha negativ inverkan pd medarbetarna samtidigt som
det kan sporra dkad kreativitet. Oavsett tycks organisationens sociala miljo, skapad
av medarbetarnas medvetna handlande, vara viésentlig for 1 alla fall
projektverksamhetens framgang. I langden kan det aterskapa likartat beteende som
gar per automatik, och reproducera ett arbetsklimat dir organisationens
grundlaggande antaganden styr handling med positiv effekt. Det hela har visat att
samma mekanismer som troligtvis 14g bakom den argumenterat destruktiva
arbetsmiljon, &r samma mekanismer som troligtvis styr den positiva utvecklingen
som sker idag.

Vad som gjort att HS Halland lyckats viinda en trend av negativa rorelseresultat
och fortsatt vara relevanta for Hallands lantbrukare kan delvis bero pa styrkan i att
vara en kunskapsorganisation med visioner som sticker sig ldngre é&n
revisionsberdttelser. Positiva rorelseresultat dr visentligt for fortsatt verksamhet,
men drivet hos medarbetarna tycks vara storre &n sa. Detta driv kan mdjligen ha fatt
komma till uttryck och ordentligt blomma ut genom den teambaserade,
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tvirvetenskapliga overlappning och de larprocesser som rader kunskapsomrdden
emellan.

Saledes har ledarskapet visat sig ha en nyckelroll i den strukturella
omstéllningen som organisationen genomgétt, men medarbetarnas gemensamma
visioner dr av likgiltig betydelse for organisationens fortsatta. HS Halland arbetar
tvarvetenskapligt och med tydligt fokus pa medarbetare 4r mot varandra, bade inom
och mellan kunskapsomraden, for att skapa en trygg och tillitande
organisationskultur. Detta verkar bidra till att HS Halland haller sig uppdaterade
och relevanta i denna fordnderliga vérld.

Slutsatserna leder till att vidare forskning kan behdva genomforas for att forsta
konceptet djupare. Denna uppsats har endast behandlat den interna
organisationsmiljon, och utgdr séledes underlag for vidare forskning kring den
externa miljon, hur HS Halland paverkar och pédverkas av den kontext som
organisationen befinner sig 1. Dels kan det handla om HS Hallands roll pa den lokala
marknaden, men det kan dven handla om specifikt den grona omstéllningen. Vad
har ledarskapet och medarbetare for roller 1 denna storre kontext? Fragor likt detta
kan tinkas ligga till grund for vidare forskning.
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