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Forord

Till en borjan vill vi rikta ett stort tack till de anstéllda pa den organisation som studien
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att var studie ska bli sa bra som méjligt. Avslutningsvis vill vi rikta ett sarskilt tack till
var handledare, Kristina Sollander, som genom hela studiens gang har avsatt bade tid
och engagemang for att ett slutgiltigt resultat ska nas.
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Abstract

Purpose — The purpose of this study is to investigate work within manufacturing small
to medium-sized enterprises (SMEs) from an organizational ambidexterity perspective,
to understand how SMEs could increase their innovation capability. To achieve the
purpose, two research questions was formulated:

1. How is work done at different levels in manufacturing SMEs?

2. How can the work at the different levels of manufacturing SMEs be compared?

Method — To answer the questions, a qualitative interview study was conducted in a
SME in which theory and empirical analysis were thoroughly analyzed. A literature
study was initially performed to create a basis for the problem area posed.
Subsequently, data were collected in the form of four different interviews where each
interview represented one hierarchical level. The data collected has been analyzed by
pattern comparison.

Findings — The study shows that the organization easily gets caught up in the utilization
of existing knowledge. Thus, the organization needs to prioritize and involve its
employees to a greater extent to become more exploratory. Continuing, the study shows
that utilization of existing knowledge occurs to a greater extent among the lower
hierarchical levels, while exploration for new knowledge arises more among the higher
hierarchical levels. Furthermore, the study shows that the unplanned work that occurs
within the organization does not adversely affect the organization. And that it happens
higher up in the hierarchical levels within the organization. It also appears that the work
that is done at the organizational level characterizes the hierarchical level down to the
individual level.

Implications — The study has not contributed to any new theories, but new knowledge
has been presented. The study's results have contributed to the disruptions that occur in
organizations appear to occur at a higher hierarchical level. However, disruptions do
not seem to affect organizations in the same negative sense as the theory claims.
Exploitation of existing knowledge also seems to be applied to a greater extent in the
lower part of the hierarchical levels and exploration of new knowledge is applied to the
higher levels. An empirical implication that the study contributed to is that the employee
has proved to be an important resource for increasing the SME's innovation capacity
and that communication is important through the hierarchical level.

Limitations — The prevailing pandemic that has affected society has limited the choice
of method, which lowers the study's credibility. A further limitation is that the study
was conducted at one organization, by examining several organizations it would
generate a broader perspective.

Keywords — SME, Innovation Ability, Organizational ambidexterity, Employees,
Disturbance, Work




Sammanfattning

Syfte — Syftet med studien &r att undersoka arbetet i ett tillverkande sma till medelstora
foretag (SMF) utifran ett organisatoriskt ambidexteritets (OA) perspektiv for att forsta
hur SMF:s kan Oka sin innovationsféormaga. For att uppna syftet formulerades tva
fragestallningar:

1. Hur ter sig arbetet pa olika nivaer i tillverkande SMF:s?
2. Hur kan arbetet pa de olika nivaerna i tillverkande SMF:s jamforas?

Metod — For att besvara fragestalIningarna utférdes en kvalitativ intervjustudie dar teori
och empiri analyserades genomgaende. En litteraturstudie utfordes for att skapa grund
for det stallda problemomradet. Darefter samlades data in i form av fyra olika intervjuer
dar varje intervju representerade en hierarkisk niva. Den data som samlades in har
analyserats genom monsterjamforelse.

Resultat — Studien visar att organisationen latt fastnar i utnyttjande av befintlig
kunskap. Darmed behover organisationen prioritera och involvera sina medarbetare i
storre utstrackning for att bli mer utforskande. Fortséttningsvis pavisar studien att
utnyttjande av befintlig kunskap sker i hogre utstrdckning bland de l&gre hierarkiska
nivaerna medan utforskande efter ny kunskap uppstar mer bland de hogre hierarkiska
nivaerna. Vidare visar studien att det oplanerade arbete som uppstar inom
organisationen inte paverkar organisationen negativt. Samt att det sker hogre upp i de
hierarkiska nivaerna inom organisationen. Det framkommer dven att arbetet som sker
pa organisatorisk niva praglar det hierarkiska ledet ner till individniva.

Implikationer — Studien har inte bidragit till nagra nya teorier men daremot har ny
kunskap framforts. Studiens resultat har bidragit till att de oplanerade arbete som sker i
organisationer verkar ske pa en hogre hierarkisk niva. Daremot verkar inte oplanerat
arbete paverka organisationer i samma negativ bemarkelse som teorin havdar.
Utnyttjande av befintlig kunskap verkar aven tillampas i hogra utstrackning i den nedre
delen av de hierarkiska nivaerna och utforskande av ny kunskap tillampas pa de hogre
nivaerna. En empirisk implikation som studien bidragit med &r att medarbetaren har
visat sig vara en viktig resurs for att 6ka SMF:s innovationsformaga samt att
kommunikationen &r viktig genom det hierarkiska ledet.

Begransningar — Den radande pandemi covid-19 som paverkat samhaéllet har begransat
metodvalen vilket sanker studiens trovérdighet. Ytterligare en begrénsning ar att
studien har genomforts pa en organisation vilket medfor att ett bredare perspektiv hade
kunnat astadkommits om flera organisationer undersokts.

Nyckelord — SMF, Innovationsformaga, Organisatorisk ambidexteritet, Medarbetare,
Oplanerat arbete, Arbete.
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Introduktion

1 Introduktion

Kapitlet ger en bakgrund till studien och det problemomrade som studien byggts upp
kring. Vidare presenteras studiens syfte och dess fragestallningar. Dartill beskrivs
studiens omfang och avgransningar. Kapitlet avslutas med rapportens disposition.

1.1 Bakgrund

Konkurrenskraften inom tillverkningsindustrin 6kar fran de lander med laga loner och
hoga marginaler (Boyer, Swink & Rosenzweig, 2005). Detta okar pafrestningen pa
organisationer, i bland annat Sverige, att forbattra interna processer genom innovation.

Innovationsradet (2020) har definierat innovationsformagan enligt féljande:
“Formagan att framgangsrikt ta fram och inféra nya processer, tjanster och metoder
som resulterar i betydande forbattringar av kvalitet, effektivitet eller
dndamdlsenlighet”. FOr att lyckas vara innovativa maste de tillgangliga resurserna
anvandas effektivt (Lentes, Mandel, Schliessman, Blach, Hertwig & Kuhlmann, 2017),
speciellt i tillverkande SMF eftersom de har tendenser att ha begransade resurser
(Burton & Goldsby, 2009). Enligt Europakommissionen (2020) utgér SMF ungeféar
99% av alla foretag i hela Europa. De definieras som foretag som innehar mindre an
250 anstallda och har en arlig balansomslutning som inte dverskrider 43 miljoner euro
eller en arsomsattning som inte Overskrider 50 miljoner euro (Europeiska
kommissionen, 2020).

En sténdig process for tillverkande SMF &r att hela tiden finna nya satt att anvénda sina
resurser pa (Lentes et al., 2017). Olsson (2019) menar att om organisationer ska na
framgang 4ar det viktigt att skapa en bra grund i verksamheten for att
innovationsformagan ska vara mojlig.  Fortsattningsvis  beskrivs  dven
innovationsformagan som viktig for verksamheters Overlevnad, speciellt for
tillverkande SMF som verkar i en vardag med begrénsade resurser. Det finns oftast
ingen klar strategi eller plan inom SMF:s pa hur de begransade resurserna ska anvandas
pa basta satt i en innovationsprocess (Olsson, 2019).

Inom organisationer behandlas tva logiker som innefattar utnyttjande av befintlig
kunskap och utforskande efter ny kunskap, balanserandet av dessa definieras som OA
(Adler, Goldoftas & Levine, 1999). OA handlar om organisationers férmaga att vara
resurseffektiva men samtidigt innovativa, det ar viktigt att vara duktig pa det som
organisationen redan gor och samtidigt vara duktig pa att utvecklas och skaffa sig mer
kunskap (Levinthal & March, 1993; Turner & Lee-Kelley, 2013). Det &r av stor vikt att
uppratthdlla en bra balans mellan utforskande av ny kunskap och utnyttjande av
befintlig kunskap (March, 1991) for att dverleva som organisation. Forskning har visat
(He & Wong, 2004) att foretag som verkar utforskande uppnar en storre
resultatvariation dar det antingen leder till stor framgang eller till ett misslyckande.
Foretag som utnyttjar befintlig kunskap genererar ett mer stabilt resultat (He & Wong,
2004). Detta visar pa att en balans mellan logikerna ar viktigt for att organisationer ska
vara resurseffektiva men samtidigt mojliggéra sin innovationsférmaga.

Yukl (2002) menar att de ledare som tillhor organisationen i tillverkande SMF &r viktigt
for innovationsformagan. Vidare beskrivs det att ledarskap ar en process dar en individ
tillampar inflytande 6ver en grupp. Ledare anses vara mer och mer viktiga for att
underlatta samt skapa nodvandiga forutsattningar som framkallar innovation och
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kreativitet inom verksamheten (Kaiser, Hogan & Craig, 2008; Mumford, Scott, Gaddis
& Strange, 2002; Shalley & Gilson, 2004). Genom att ledare skapar mojligheter och
gynnsamma miljoer for sina medarbetare kan det i sin tur leda till innovation (Shalley
& Gilson, 2004). Medarbetardrivna innovationer i synnerhet anses vara viktiga kéllor
for att SMF ska kunna vara konkurrenskraftiga (Kristiansen & Bloch-Poulsen, 2010;
Hoeve & Nieuwenhuis, 2006; Feldman & Pentland, 2003).

Ledare kan &ven 0ka den individuella motivationen inom verksamheten for innovation,
genom att ha goda arbetsrelationer med sina medarbetare (Scott & Bruce, 1994). Detta
satt kan beskrivas som en bottom-up process pd grund av att ledaren skapar
forutsattningar for den operativa delen, som ar den del som befinner sig langst ned i det
hierarkiska ledet, att framstalla innovativa I6sningar for organisationen. Bottom-up kan
mojliggora flera faktorer for ledare, till exempel inom forandrad marknadskonkurrens,
ovéntade problem och teknisk utveckling. Detta i sin tur kan resultera till utforskande
av ny kunskap, nagot som leder till en béttre strategisk anpassningsférmaga for
kommande foréndringar i framtiden (Beer, Eisenstat & Spector, 1990).

Arbete i organisationer definieras som nagot som produceras av en aktivitet eller som
ett resultat av att nagon gor sitt jobb (Collins, 2020). Arbetet fordelas oftast nerat till de
olika nivaer som existerar i en hierarkisk organisation (Jocke, 2018). Hierarki beskriver
den ordning och mangd av personer i olika nivaer inom organisationen (Fivelsdal,
Frode Bakka & Lindkvist, 2014). Nivaerna innehaller farre personer desto mer nivan
narmar sig toppen.

Mintzberg (1980) beskriver de grundldggande mekanismerna inom en organisation. |
varje organisation finns det grundlaggande delar som &r av betydelse for verksamheten.
Den strategiska toppen inkluderar ledningen och mellancheferna &r de chefer som
befinner sig emellan den strategiska toppen och den operativa karnan. | denna studie
tillhor VD:n den strategiska toppen och lagerchefen mellancheferna. De bada kommer
i denna studie beskrivas som den organisatoriska nivan. En annan grundlaggande
mekanism &r den operativa kdrnan som bestar av de anstéllda i organisationen som
producerar och bidrar till det basala arbetet som far organisationen att fungera. | denna
studie omfattas teamleadern och lagermedarbetaren av denna niva och de kommer i
denna studie bendmnas som individniva.

1.2 Problembeskrivning

OA handlar kort och gott om att vara bra pa att gora tva saker samtidigt, sa som att
utfora den befintliga kunskapen som finns inom organisationen samt vara utforskande
efter ny kunskap (Birkinshaw & Gupta, 2013). March (1991) menar att den varierande
kunskapen och erfarenheten som finns i en organisation kan skapa konflikter mellan de
tva logikerna, att utfora befintlig kunskap och vara utforskande efter ny. Att verka
utforskande eller utféra befintlig kunskap kan aven skapa konflikter pa kort- och
langsiktiga problem eller vinster for individuell och kollektiv kunskap (March, 1991).

Banfield (1959) betonar vikten av planering och betydelsen av att identifiera resurser
for att uppnd de uppsatta malen for planeringen, trots att SMF innehar begransade
resurser (Burton & Goldsby, 2009). Toulouse (2002) menar att oavsett vilken teknik
eller tillgang som finns sa kommer oplanerat arbete att uppsta. Han menar att det alltid
kommer uppsta maskinstorningar, materialbrist och olyckor som gor systemet osékert.
Enligt Sollander (2020) bestar 80% av ledningsarbetet av oplanerat arbete. Oplanerat
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arbete ar aktiviteter som inte ar planerade i forvag, till exempel problem som uppstar
med maskiner och nya krav fran kunder (Sollander, 2020). | Sollanders (2020) studie
insag ledarna initialt att oplanerat arbete enbart var nagot negativt, att det bor elimineras
till forman for innovationsarbetet.

Medarbetare spelar en stor roll for en organisations innovationsformaga (Denti, 2013).
Forskning som finns kring medarbetardrivna innovationer visar att varje anstalld
besitter potential for att vara innovativ oavsett position i organisationen (Kristiansen &
Bloch-Poulsen, 2010). Problem som uppstar vid arbete med innovation ar att de idéer
som dyker upp ofta &r nya for de som moter dem (Mumford, Peterson & Robledo, 2013)
vilket innebdr att de ofta ar svara att formulera, svara att forsta och ar invecklade, pa
grund av att de kan ha olika losningar. De menar ocksa att ledaren har en viktig uppgift
som innebar att bistd med expertis samt tidigare erfarenheter for att framja
innovationsférmagan.

1.3 Syfte och fragestallningar

| bakgrunden och problembeskrivningen framgar det att tillverkande SMF har
begransade resurser. Vidare framgar det att innovation ar viktigt for tillverkande SMF:s
éverlevnad och att ledaren har stor inverkan pa innovationsprocessen. Organisationer
behover utnyttja den befintliga- samt vara utforskande efter ny kunskap for att vara
resurseffektiva och innovativa. Parallellt paverkar en stor andel oplanerat arbete
organisationen i det vardagliga arbetet. Darmed &r syftet med denna studie att:

Undersoka arbetet i ett tillverkande SMF utifran ett OA perspektiv for
att forsta hur SMF:s kan oka sin innovationsformaga

For att kunna besvara syftet har det brutits ned i tva fragestéllningar och den forsta
fragestallningen formulerades for att fa en dverblick av hela organisationens arbete for
att forsta innovationsformagan kopplat till OA.

1. Hur ter sig arbetet pa olika nivaer i tillverkande SMF:s?

Den andra fragestéllningen formulerades for att forsta hur arbetet skiljer sig mellan de
olika hierarkiska nivaerna inom organisationen.

2. Hur kan arbetet pa de olika nivaerna i tillverkande SMF:s jamforas?

1.4 Omfang och avgransningar

| studien ska ett tillverkande SMF:s innovationsformaga studeras utifran olika aspekter,
se Figur 1. Studien kommer enbart fokusera pa tillverkande foretag, det innebér att
andra typer av organisationer, sa som tjansteforetag, kommer att exkluderas fran
studien. Ytterligare en avgransning som gjorts i studien &r att enbart SMF:s kommer att
studeras, darmed kommer stora foretag att uteldmnas.
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Figur 1 Omfang och avgransningar

Empirin har samlats in fran lagret samt hogsta ledning, andra avdelningar pa foretaget
har uteslutits. Ledarstilar kommer inte att inkluderas i arbetet utan fokus kommer endast
vara att studera arbetet pa olika hierarkiska nivaer. | teorin har givna aspekter i Figur 1
visat sig ha en paverkan pa tillverkande SMF:s innovationsférmaga.

1.5 Disposition

For att studien ska innehalla en tydlig och bra struktur har den delats in i sex kapitel
och detta illustreras i Figur 2.

Kapitel 1 Kapitel 2 Kapitel 3 Kapitel 4 Kapitel 5 Kapitel 6
ol Ul Teoretiskt
Introduktion — genom- — Empiri — Analys [|— Diskussion
. ramverk
forande

Figur 2 Disposition for rapporten

Det forsta kapitlet i studien introduceras genom en bakgrund till &mnet och
fortsattningsvis beskrivs bade problembeskrivning, studiens syfte och fragestallningar.
Slutligen avslutas kapitlet genom att presentera studiens omfang och avgransningar.

| kapitel tva redogors forst en koppling mellan studiens fragestallningar och de valda
metoder som anvants for att besvara dem. Dadrefter beskrivs studiens arbetsprocess,
ansats och design. Sedan presenteras det hur studiens datainsamling har sett ut samt de
olika tekniker som anvénts och darefter avslutas kapitlet med en dataanalys samt en
beskrivning av kvaliteten pa studien.

Studiens tredje kapitel redogor det teoretiska ramverket vilket behandlar tidigare
forskning kring det &mne som studien ar uppbyggt pa. En koppling mellan de olika
teorierna samt studiens fragestallning presenteras dven i detta kapitel.

Det fjarde kapitlet utgors av en foretagsbeskrivning for det valda fallforetaget vilket
sedan foljs av den empiriska data som ligger till grund for studien.

Kapitel fem behandlar studiens analys dar den insamlade empirin jamfors med det
teoretiska ramverket. Studiens syfte och fragestallningar besvaras aven i detta kapitel.

| studiens avslutande kapitel ges en sammanfattande diskussion av det resultat som
studien medfort. Darefter foljs en beskrivning av de bidrag studien resulterat till, bade
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empiriskt och teoretiskt. Studien avslutas med slutsatser och forslag pa vidare forskning
inom dmnet.
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2 Metod och genomférande

Kapitlet inleds genom att en koppling mellan studiens metod och fragestallningar
presenteras. Darefter ges en dversiktlig beskrivning av studiens arbetsprocess. Vidare
beskrivs studiens ansats och design. Dartill beskrivs studiens datainsamling och
dataanalys.

2.1 Koppling mellan fragestallningar och metod

For att besvara studiens tva fragestallningarna har metoderna litteratur- och
intervjustudie anvénts. Litteraturstudie har anvénts for att samla in lampliga teorier och
forskning inom det valda &mnet. Intervjuer har anvants for att fa en bild dver det arbete
som sker pa olika nivaer inom organisationen, se Figur 3.

Fragestillning 1 Fragestillning 2
Hur ter sig arbetet pa olika Hur kan arbetet pa de olika
nivéer i tillverkande SMF:s? || nivderna i tillverkande SMF:s
jamforas?

* Litteraturstudie
* Intervju

» Litteraturstudie
* Intervju

Figur 3 Koppling mellan fragestaliningar och metod

2.2 Arbetsprocessen

Figur 4 avser den arbetsprocess studien genomgatt och visas som en tidslinje. De olika
stegen utfors i kronologisk ordning medan litteratursokningen pagar parallellt under
arbetsprocessen for att se till att litteraturen &r relevant for de olika avsnitten i
processen. De andra stegen utfors &ven dem parallellt under vissa perioder.

Januari Februari Mars April Maj

Litteraturssdkning
Introduktion
Metod och genom-
forande

Teori
Datainsamling
Analys
Diskussion och
slutsatser

Figur 4 Arbetsprocessen

Arbetsprocessen startade med en litteratursokning for att skapa en grundforstaelse for
studiens omrade. Introduktionskapitlet och dess problemformulering formulerades
darefter, samt vilka metoder som skulle ligga till grund for att besvara studiens syfte.
Litteratursokningen, som pagick under nastan hela arbetsprocessen resulterade i att det
teoretiska ramverket uppdaterades kontinuerligt. Samtidigt som datainsamlingen
pagick, uppdaterades teorin. Pa grund av pandemin Covid-19 kunde all datainsamling
inte genomfdras som planerat. 1 ndstkommande fas analyserades den empiriska datan
mot teorin for att besvara fragestéallningarna. Avslutningsvis besvarades studiens syfte
i en resultatdiskussion samt att de teoretiska- och empiriska bidragen presenterades. En
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metoddiskussion férdes dven kring metodvalen som gjorts och forslag pa vidare
forskning framfordes.

2.3 Ansats

Studiens ansats kan beskrivas utifran de steg som genomforts i arbetsprocessen, nagot
som Eriksson (2015) menar kan vara till fordel, istéllet for att beskriva hela processen
med ett ord. Syftet med studien ar att undersoka arbetet i ett tillverkande SMF utifran
ett OA perspektiv for att forsta hur SMF:s kan 6ka sin innovationsférmaga. For att
kunna besvara syftet genomforde forfattarna en litteraturstudie for att skapa en forsta
forstaelse kring fenomenet.

Baserat pa problemformuleringen och litteratur utformades intervjufragor och genom
intervjuer samlades den empiriska datan in, som behovdes for att analysera
innovationsférmagan i tillverkande SMF. Studien baseras pa en kvalitativ inriktning
eftersom datainsamlingen i studien fokuserar pa kvalitativa intervjuer och tolkande
analyser, det vill sdga "mjuk” data (Patel & Davidson, 2015). Den insamlade empirin
fran intervjuerna analyserades sedan kopplat till teorin. Analyskapitlet foljdes av ett
diskussionskapitel dar analysen diskuterades for att besvara studiens syfte.

2.4 Design

For att besvara studiens syfte och fragestallningar utformades en intervjustudie. En
intervjustudie innebar att en undersékning utfors for att fa en forstaelse for andra
maéanniskor och deras erfarenheter (Kvale, 2007). Vidare beskrivs det att kunskap skapas
i interaktionen mellan intervjuaren och personen som intervjuas i en intervjustudie. En
intervjustudie beskrivs som en linjar progression som omfattar sju olika steg (Kvale,
2007), stegen beskrivs i Figur 5.

Formulera syftet av de som ska

1. Tematisk
s undersdkas
2. Designa Planera designen av studien
3_Intervju Gor ll‘ltell'V_lllCl’ll'la bellserat paen
intervjuguide
4. Transkribera Transkribera munthgt tal till
skrift
Analysera intervjumaterialet
5. Analysera utifran syftet

Kontrollera tillférlitligheten och
6. Verifiera generaliserbarheten. Undersoks
det som dr avsett att undersokas?

Kommunicera resultat och valda
7. Rapportering | metoder for att uppnd en lisbar
rapport

Figur 5 Intervjustudie inspirerad av Kvale (2007)

| studien var dven dagbdcker planerade att anvandas som datainsamlingsteknik, men pa
grund av pandemin Covid-19 gick de inte att genomféra. De fyra personerna som
intervjuades var &ven planerade till att genomfdra dagbdcker men med anledning av att
annat inom organisationen var tvunget att prioriteras nyttjades inte daghdckerna.

| studien valdes &ven ett fiktivt namn for att representera det fallféretag som
intervjuerna gjordes pa. Det fiktiva namnet valdes att kallas for Trabolaget AB.
Trabolaget AB valdes ut pa grund av att de ar ett tillverkande SMF, som var kriterierna
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for denna studie. En av skribenterna har aven tidigare arbetslivserfarenhet fran
Trébolaget AB och hade darmed goda kontaktmdjligheter. De fyra intervjuerna valdes
ut pa grund av att det tydligt fanns fyra hierarkiska nivaer fran lager/produktion upp till
ledningen, se Figur 6. Arbetet ville ses ur hela organisationens perspektiv for att tydligt
kunna jamféra dem emellan och darfor blev det naturligt med fyra intervjuer.

VD

l

Lagerchef

1

Teamleader

l

Lagermedarbetare

Figur 6 Hierarkiska nivaer

Studien fokuserar pa att undersoka arbetet i ett tillverkande SMF utifran ett OA
perspektiv, for att forstd hur SMF kan oka sin innovationsformaga. Definitionen av
analysenheten ar stalld mot hur fragestallningarna ar utformade (Yin, 2007). | studien
studerades arbetet utifran 4 olika analysenheter eftersom fragestallningarna ar stallda
utifrdn att forsta arbetet pa olika nivaer i ett tillverkande SMF, VD, lagerchef,
teamleader och lagermedarbetare.

2.5 Datainsamling

For att besvara studiens syfte samlades primar- och sekundérdata in genom olika
tekniker. Sk&rvad och Lundahl (2016) menar att primérdata sammanfattar den data som
forfattarna sjélva samlat in, medan den sekundardata som anvénts i studien avser
information och data som redan férekommer. Sekundéardata innefattar ocksa den
information som presenterats, analyserats och sammanstallts av bland annat utredare,
organisationer och forskare (Sk&rvad & Lundahl, 2016). Den priméra data som
anvandes under studiens gang samlades in via intervjuer med fyra anstéllda som arbetar
pa fyra olika nivaer inom Trabolaget AB. Den sekundira data som anvandes for att
besvara studiens syfte innefattade vetenskapliga artiklar samt relevanta bocker kring de
teorier som studerades.

2.5.1 Litteraturstudie

Skarvad och Lundahl (2016) anser att om det finns sekundardata tillgangligt kring det
amne som ska studeras ar det bra att anvanda den. Darfor valdes litteraturstudie som en
av teknikerna for att skapa en bra grund for det teoretiska ramverket. Under processen
som bestod av att samla in artiklar var utgangslaget att soka efter vetenskapliga artiklar
i soktjansten primo. Soktjansten erholl sedan en fulltextdatabas som bendmns som
ProQuest Central. Denna valdes for att det var en stor databas som sammanfor
kompletta databaser over alla huvudomraden (ProQuest Central, 2020). For att fa
relevanta granskade artiklar kring det valda &mnet valdes s6korden ut pa engelska.
Sedan anvandes olika kombinationer av sokord samt olika soktekniker for att fa en
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avgransning av relevanta och intressanta sokningar. Endast artiklar som var peer
reviewed och i fulltext valdes ut for att studeras, se Tabell 1.

Tabell 1 Litteratursékning

Antal | Utvalda artiklar

Databas Amne Sokord/sokkombination tréffar (Artal)

ProQuest “Ambidexterity” AND “Organization OR 1
Central OA Organisation” AND “Concept” AND 8 (2013)

“Evolution”
ProQuest “Small- and Medium-sized Industrial 1
Central | SMF kontexten | Enterprises” AND “Innovativeness” AND 2 (1991)
“indicators”
ProQuest “SME” AND “Organizational OR 1
Central | Ledningsarbetet Organisation” AND “CEO” AND 21 (1997)
Manufacturing enterprises”

ProQuest | Medarbetardrivna “Employee Driven Innovation” AND 10 1
Central innovationer “Teams” AND “Innovative” (2010)

ProQuest Rationell “Rational Planning” AND “Processes” 1
Central planering AND “Strategy” AND “Strategic” AND 62 (1980)

“Model”

ProQuest | Oplanerat arbete | “Disturbance” AND “Small- and Medium- 2
Central sized Enterprises” AND “Manufacturing” 13 (2008) (2012)

ProQuest | Jobbkaraktérs- “Hackman And Oldham's Job 43 1
Central modellen Characteristics Model” (2015)

Litteratursokningen gjordes pa bred front for att 6ka den egna kunskapen samt finna
lampliga teoretiska glasdgon for studien. Exempelvis upptacktes det att medarbetarna
hade en viktig betydelse for SMF:s innovationsformaga. Darfor valdes sokord ut som
innefattade medarbetardrivna innovationer samt vad ledningsarbetet kan ha for effekt
pa medarbetare och innovationsformagan. Medarbetare visade sig vara av stort intresse
att fortsatta studien kring och darfor gjordes en sokning géallande Hackman och Oldham
som har en teori gallande hur medarbetare kan motiveras.

2.5.2 Intervjuer

Enligt Skarvad och Lundahl (2016) &r intervjuer en datainsamlingsteknik. Denna teknik
gar ut pa att information samlas in via en intervjuare som har en dialog eller staller
fragor till respondenter (Skarvad & Lundahl, 2016). Intervjuerna genomfordes for att
fa en illustration av hur innovationsformagan uppfattas utifran olika perspektiv samt
hur arbetet ter sig pa olika hierarkiska nivaer inom foretaget.

Intervjuer kan utféras genom att intervjuaren antingen moter upp och tréffar
respondenten, via telefon eller videoldnk (Patel & Davidson, 2015). Intervjuerna
genomfordes pa Trabolaget AB i ett konferensrum, vilket skapade tydlig kontakt med
respondenten samt ett narvarande samtal. Fordelen med personliga intervjuer &r att
komplicerade fragor kan stéllas och missforstand som uppstar reds ut enklare pa grund
av intervjuarens mojlighet till att forklara existerar (Skérvad & Lundahl, 2016). Darfor
anses denna teknik vara bra, eftersom att studien innefattar komplexa begrepp som kan
vara svara att forsta.

Enligt Patel och Davidson (2015) finns det tva aspekter som behover beaktas vid en
intervju. Den forsta aspekten innebér hur mycket ansvar som lamnas till intervjuaren
nar det galler utformningen och ordningen pa fragorna, detta kallas for standardisering
(Patel & Davidson, 2015). Vidare beskrivs det att den andra aspekten som behdver
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beaktas ar struktureringen av intervjun, vilket innebér i hur stor utstrackning fragorna
kan tolkas fritt utifran tidigare erfarenheter eller sin egen installning. Intervjufragorna
ar sammanstallda i Bilaga 1, Bilaga 2 och Bilaga 3.

Alla intervjuer var strukturerade pa samma vis och fragorna behandlade
overensstammande @mnen men de var utformade pa varierande vis beroende pa vem
som var respondent. Anledningen till att intervjufragorna var utformade pa ett varierat
vis var pa grund av att respondenterna har olika positioner inom Trabolaget AB och
darmed olika arbetsuppgifter. Exempelvis stélldes fragor till VD och lagerchef om
arbetet i ledningsgruppen, vilket inte gjordes till resterande respondenter eftersom det
arbetet inte ingar i deras arbetsuppgifter. Intervjuerna var konstruerade genom
forberedda fragor, men dven foljdfragor uppkom. Denna utférandeform bendamns som
semistrukturerade intervjuer (Patel & Davidson, 2015). Alla intervjuer innehdll en lag
grad av standardisering, for att intervjuarna skulle kunna stélla foljdfragor, formulera
fragorna fritt samt hoppa 6ver fragor som redan besvarats.

Intervjuerna utférdes med fyra anstdllda som innehar fyra olika positioner inom
Trébolaget AB. En intervju per person genomfdrdes och den forsta personen som
intervjuades var foretagets lagerchef, vilken varade i 43 minuter. Den andra intervjun
genomfdrdes med en teamleader som arbetar néra lagerpersonalen och den varade i 26
minuter. Den tredje intervjun genomfordes med en av lagermedarbetarna som arbetar
med att kora truck och packar orders och denna intervju varade i 11 minuter. Den sista
intervjun genomfordes med Trabolaget AB:s VD och den intervjun varade i 28 minuter,
se Tabell 2.

Tabell 2 Genomforda intervjuer

Datum Syfte Metod Deltagande Tid

18-03-2020 | Undersoka | Semistrukturerad VD 28
arbetet minuter

18-03-2020 | Undersoka | Semistrukturerad Lagerchef 43
arbetet minuter

18-03-2020 | Undersoka | Semistrukturerad Teamleader 26
arbetet minuter

18-03-2020 | Undersoka | Semistrukturerad | Lagermedarbetare| 11
arbetet minuter

Intervjuerna spelades in for att fullt fokus hos intervjuarna skulle vara att lyssna och
stalla foljdfragor. Sedan transkriberades alla intervjuer pa mellanniva, det vill saga alla
ord skrevs ner (Skérvad & Lundahl, 2016) for att enkelt fa med all relevant information
till empirin.

2.6 Dataanalys

Den insamlade empirin & stommen for studien och den jamfordes med det teoretiska
ramverket. FOr att sakerstélla relevansen av studien beaktades syftet standigt for att ha
anvandning for all den data som samlades in. For att fa en forstaelse for amnet och dven
valja inriktning pa vilken data som kéandes lamplig att samla in paborjades studien med
en litteratursokning. Det teoretiska ramverket uppdaterades under studiens gang for att
vara relevant gentemot den empiri som samlats in. Det visar pa att den teori som enligt
Yin (2007) bendmns som monsterjamforelse tillampats i studien. Yin (2007) menar att
studiens validitet starks om likheter upptacks med hjélp av ménsterjamforelser.
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Den kvalitativa analysen gjordes utifran den raa obearbetade datan som samlades in och
transkriberades (Skérvad & Lundahl, 2016). Datan sorterades till en borjan for att skapa
en tydlig Overblick av materialet (Skarvad & Lundahl, 2016), i studien sorterades
materialet utifrdn planerat- och oplanerat arbete samt utnyttjande av befintlig- och
utforskande efter ny kunskap genom féargkodning. Sedan reducerades det insamlade
materialet till det som var mest vésentlig information for studien (Skéarvad & Lundahl,
2016), och utgjorde resultatet. Den empiriska datainsamlingen utgjorde grunden i
analysen och nar teori kopplades pa utformades den teoretiska analysen som sedan
ledde till att slutsatser kunde dras for studien.

2.7 Kvalitet

Kvaliteten pa en intervjustudie utgors av 6ppenheten som finns i intervjun, till exempel
om nya inriktningar pa intervjun ska foljas upp eller om intervjuaren bor halla sig till
den utformade intervjuguide (Kvale, 2007). Detta staller stora krav pa kompetensen hos
intervjuaren. Kvaliteten pd denna studie beskrivs genom reliabilitet och validitet och
kommer att presenteras nedan.

2.7.1 Reliabilitet

Malsattningen ar att en forskare som utfér samma studie som en tidigare forskare ska
komma fram till samma resultat och slutsatser, detta gérs genom att dokumentera sitt
tillvagagangssatt (Yin, 2007). | studien dokumenterades tillvagagangssattet grundligt
for att uppna hog reliabilitet (Yin, 2007). Reliabilitet ar enligt Patel och Davidson
(2015) tillforlitlighet och genom att spela in intervjuerna kunde reliabiliteten starkas.
Detta utfordes i studien for att vara sékra pa att allt uppfattades korrekt (Patel och
Davidson, 2015).

En undersokning som inte dar beroende av vem som utfér den eller under vilka
omstandigheter den utfors pa sags uppna god reliabilitet, det finns alltsa fa
slumpméssiga fel (Skdrvad & Lundahl, 2016). For att hoja reliabiliteten i en
undersokning &r det viktigt att standardisera moment for att sakerstalla att det utfors pa
samma sétt hela tiden (Skérvad & Lundahl, 2016). Detta utfordes i studien genom att
en intervjuguide med fragor forbereddes innan undersokningen genomférdes pa
Trébolaget AB. Genom en forberedd intervjuguide minskade risken for slumpmassiga
fel, genom att exempelvis glomma stélla en viktig fraga. De fragor som stélldes under
de fyra intervjuerna bifogades for att starka reliabiliteten i studien, se Bilaga 1, Bilaga
2 och Bilaga 3.

Vid de fyra intervjutillfallena deltog tva personer som intervjuade respektive
respondent. Det medférde att tva tolkningar erholls, vilket 6kade trovardigheten
eftersom interbedomarreliabiliteten hojdes (Patel & Davidson, 2015). De fyra
intervjuerna genomfordes med personer besittande kunskap kring det aktuella omradet,
Patel & Davidson (2015) menar da att tillforlitligheten for studien kan hojas. Alla
intervjuer utfordes dven pa organisationen dar respondenterna dagligen arbetar, for att
de skulle kdnna sig trygga i miljon.

2.7.2 Validitet

Patel och Davidson (2015) redogor for validitet som ett begrepp som méter just det som
avses att matas. Intern validitet syftar till och hdjs genom det analytiska
tillvagagangssattet som kallas for monsterjamforelser (Yin, 2007). Empirin som
samlades in jdmférdes med den teoretiska bakgrunden som fanns i studien. For att
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uppratthalla studiens interna validitet kompletterades den teoretiska bakgrunden for att
sékerstéalla en monsterjamforelse.

Extern validitet beror problemet om resultatet fran studien kan generaliseras eller inte
(Yin, 2007). I kvalitativa studier upplevs generalisering problematiskt och det kan
endast goras i en kvalitativ studie om urvalet av forsokspersoner sker systematiskt
(Patel & Davidson, 2015), vilket séllan sker. Det beskrivs aven att det ar svart att uppna
god kvalitet pa grund av att varje kvalitativ studie ar unik, men genom att beskriva
processen grundligt kan varje person som tar del av resultaten tolka ifall de val som
forskarna har gjort ar trovardiga. Detta tillampades i studien och darfor stérktes studiens
validitet (Patel & Davidson, 2015).

Validitet kan aven beskrivas som innehallsvaliditet (Patel & Davidson, 2015) som
syftar till att omvandla den teori som finns, till lampliga fragor som kan anvandas i
undersokningen. | studien utformades intervjufragor utefter den teori som fanns for att
fa en stark analys. For att sakerstalla innehallsvaliditeten kan det vara bra att nagon som
ar vl insatt i amnet far granska de fragor som utformades (Patel & Davidson, 2015). |
studien som utfordes granskade skribenternas handledare intervjufragorna for att se om
fragorna var utformade pa det viset att de gav relevant information till studiens
problemomrade. Intervjuerna transkriberades aven och enligt Patel och Davidson
(2015) hojs validiteten for studien pa grund av det.
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3 Teoretiskt ramverk
Kapitlet ger en teoretisk grund och forklaringsansats till studien och det syfte och
fragestallningar som formulerats.

3.1 Larandets tva logiker

OA innefattar tva logiker som syftar till att utnyttja befintlig och vara utforskande efter
ny kunskap (Adler, Goldoftas & Levine, 1999). Den ursprungliga betydelsen for
ambidexteritet handlar om att vara kapabel till att anvanda hdger- och vénster hand lika
bra (Birkinshaw & Gupta, 2013). Detta har overforts till organisationer (Birkinshaw
och Gupta, 2013) som syftar till att vara lika bra pa att utnyttja befintlig kunskap och
samtidigt vara utforskande efter ny.

OA kopplat till hur kunskap hanteras, kan utnyttjande av befintlig kunskap definieras
som hur organisationer anvénder samt utvecklar den befintliga kunskapen inom
organisationen for att forfina arbetet i praktiken (Levinthal & March, 1993; Turner &
Lee-Kelley, 2013). Vidare definieras &ven utforskning av ny kunskap som sékning och
experiment for att narma sig granser for ett battre arbete i praktiken. Det &r av stor vikt
att uppratthalla en bra balans mellan utforskande av ny kunskap och utnyttjande av
befintlig kunskap for att 6verleva som organisation (March, 1991).

Vidare menar March (1991) att det &ar viktigt for organisationer att uppratthalla
utforskande och utnyttjande av kunskap, men de tva logikerna tavlar mot varandra pa
grund av begrénsade resurser. Detta resulterar till att organisationer gor val mellan dem,
bade uttryckliga och implicita. De uttryckliga valen beraknas i form av investeringar
och strategier som syftar till att vara konkurrenskraftiga. De implicita valen, det vill
saga underforstadda, finns i den organisatoriska arbetsgangen. Det innefattar
exempelvis en arbetsgang som innebar att minska slack i rutiner. Gupta, Smith och
Shalley (2006) menar att &ven om det finns en samsyn kring behovet av en balans
mellan utnyttjande och utforskande, &r det mer otydligt hur balansen ska uppnas.

Storre del av forskningen har kommit fram till att organisationer tenderar till att hamna
i utnyttjande i storre utstrackning an utforskande, detta pa grund av att utnyttjande
genererar i direkt eller viss avkastning (Denrell & March, 2001). Om organisationer
fokuserar pa kortsiktig avkastning riskerar de att hamna under den hogsta nivan som de
kan prestera pa och blir darfor daligt utrustade att anpassa sig till forandringar (Gupta
et al., 2006).

Det krévs att organisationer fornyar och forfinar existerande produkter och Igsningar
for att 6verleva i konkurrenskraftiga miljoer (Qiang, Maggitti, Smith, Tesluk & Katila,
2013). Oavsett storlek pa organisationen beror ambidexteritet pa om medarbetare blir
involverade och engagerade i de innovativa processerna (Swart & Kinntt 19ie, 2014;
Janssen, van de Vliert & West, 2004; Scott, 1995; Caniels & Veld, 2019).

3.2 SMF kontexten

SMF och stora foretag skiljer sig at pa manga satt, men de mest erkénda faktorerna som
skiljer de tva at ar den organisatoriska kulturen de verkar i (M.H. Smith & D. Smith,
2007). SMF ar organisationer som kénnetecknas av att ha platta strukturer, de ar
dynamiska och flexibla samtidigt som de oftast ar villiga att ta risker for att lyckas
(Gallear & Ghobadian, 1997; McAdam, 2000; Wiklund & Wiklund Sandvik, 1999;
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Beaver & Jennings, 1997; Burns, 1996; Forker, Gunasekaran & Kobu, 2000). Vidare
skrivs dven att de betraktas vara anpassningsbara for forandring av marknadsbehoven
och ha hég potential for innovation och de utmérks for att ha snalt med resurser nar det
géller finansiell stabilitet, sdkerhet och manskliga resurser (Abdul-Nour, Lambert &
Drolet, 1998; Pelham, 1999; Yew Wong, 2005).

Beaver och Jennings (1997) menar att SMF ofta ar 10st strukturerade med informella
arbetsmetoder och har fa ledande chefer i jamférelse med storre foretag (M.H. Smith &
D. Smith, 2007). Trots dess storlek finns det oftast en hdg grad av personlig auktoritet
bland personal och ledning i organisationen (Beaver & Jennings, 1997). Detta innebar
att kapaciteten hos enbart en person kan ha betydande effekt for hela organisationen
(Gray & Mabey, 2005).

SMF har enbart en begransad dversikt 6ver den marknad som de verkar inom, detta
bidrar till att de inte har kontroll 6ver marknaden och darmed inte en konkurrenskraftig
position (Wiklund & Wiklund Sandvik, 1999; Pelham, 1999). Det innebér att de inte
kan driva eller ha nagot inflytande pa hur marknaden ser ut, de maste istéllet anpassa
sig utefter de forandringar som marknaden medfor (Storey & Sykes, 1996; Hyvarinen,
1990). Detta orsakar att SMF inte har kontroll 6ver hur deras framtid ser ut da det finns
krav fran starkare kunder som genomsyrar hela leveranskedjan (Lee & Oakes, 1999).

M.H. Smith och D. Smith (2007) menar att effekten av den konkurrenskraftiga miljo
dar SMF verkar i gor att den strategiska planeringen ofta ar helt meningslés. Detta i sin
tur paverkar ocksa mojligheten att vara konkurrenskraftig. Brouthers, Andriessen &
Nicolaes (1998) menar att den planering som gors i SMF ar mindre rationell, mindre
kontrollerad, mindre politisk och mer instinktmdssig &n i stdrre organisationer.
Planeringen i SMF prdaglas av att reagera och sedan anpassa sig efter situationen och
den ar allméant begransad och fokuserad pa att planera éver en kort tid istallet for att
gora det langsiktigt (Gallear & Ghobadian, 1997; McAdam, 2000; Wiklund & Wiklund
Sandvik, 1999; Beaver & Jennings, 1997; Burns, 1996; Forker, Gunasekaran & Kobu,
2000).

3.3 Ledningsarbete

Enligt Tengblad och Vie (2015) sa har chefer en benagenhet att arbeta uppdelat och
reaktivt. De menar &ven att de spenderar stora delar av arbetsdagen i moten dér det mest
tidskravande &r att lyssna, prata och granska information. Det finns normer och
forvantningar pa att chefer ska inneha ett kompetent- och auktoritart ledarskap
(Tengblad & Vie, 2015). De papekar aven att ledningsroller ofta & komplexa och det
finns olika satt for att forsta sig pa ledarskapet. Exempelvis lagger en VD mycket tid pa
att vara ansiktet utat for foretaget i manga situationer medan en ledare som arbetar mer
vagledande agerar tvartemot.

Toppchefer menas paverka larandet i storre grad i SMF an i stérre i organisationer
(Florén, 2005). Chefer har en betydande roll da de preciserar miljon for de andra
anstallda inom organisationen (Daft & Weick, 1984; Smircich & Stubbart, 1985). Det
innebar att chefer har en direkt- och indirekt paverkan pa organisationen de har hand
om (Florén, 2005). Florén (2005) menar att den direkta paverkan avser de strategiska
beslut som fattas inom organisationen och de indirekta handlar mer om den definition
de stéller gallande organisationens miljo.
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Stewart (1963) havdar att skillnaden att styra ett litet kontra ett stort féretag kommer
skilja sig gallande exempelvis graden av specialisering och kontakt med sina anstéllda.
Den personlighet och egenskaper som chefer besitter i organisationen paverkar
strukturen, (Miller & Droge, 1986), planering, (J.W Carland, J.A Carland & Aby,
1989), teknikpolitik, (L. Lefebvre, Mason & E. Lefebvre, 1997) och strategi (Miller &
Toulouse, 1986; Kisfalvi, 2002) i SMF. Det har dven visat sig att problem kan uppsta i
SMF da VD:n har stor paverkan pa organisationen (Kets de Vries & Miller, 1984). P&
grund av VVD:ns paverkan pa organisationen &r det inte omojligt VD:n har en 6verlagsen
och stark syn pa organisationens miljo, vilket gor det svart for cheferna att forandra
synen och miljon i organisationen. Forskning har &ven visat att chefer inom SMF inte
besitter tillrackligt med kompetens vilket kan hindra innovationen samt tillvéxten i
organisationen (Barth, 2003; Freel, 1999).

3.4 Medarbetardrivna innovationer

For att SMF ska lyckas vara konkurrenskraftiga ar medarbetardrivna innovationer en
viktig aspekt (Kristiansen & Bloch-Poulsen, 2010; Hoeve & Nieuwenhuis, 2006;
Feldman & Pentland, 2003; Rocha, 2010). Forskning kring medarbetardrivna
innovationer visar att varje anstélld besitter potential for att vara innovativ oavsett
position i organisationen (Kristiansen & Bloch-Poulsen, 2010). Evans och Waite (2010)
menar att formell utbildning motiverar anstallda att vara delaktiga i medarbetardrivna
innovationer. Det &r de manskliga resurserna i form av idéer, kreativitet, kompetens och
problemldsningsformagan som &r centralt kopplat till innovation (Hgyrup, 2010).
Gustavsson (2012) menar dock att vissa medarbetare &r battre lampade att medverka i
innovativt &n andra.

En miljé med hoga inlarningsmojligheter &r kopplat till att vara innovativ (Ellstrom,
2005; Engestrom, 2001; Fuller & Unwin, 2004; Gustavsson, 2009). Inldrning pa en
arbetsplats kan tas i form av bade formella och informella funktioner (Malcolm,
Hodkinson & Colley, 2003). Ellstrdm (2010a) menar att idéer till innovation kan dyka
upp oplanerat och informellt men dven i formella strukturerade organisationsaktiviteter.
Medarbetardrivna innovationer pastas dyka upp genom bottom-up processen som sedan
erkanns och stdds av ledningen (Heyrup, 2010).

3.5 Rationell planering

Begreppet planering ar en integrerad och kontinuerlig beslutsprocess som innefattar en
uppséttning av sammanhangande beslut som kan foérbereda och formulera framtida
atgarder (de Smit & Rade, 1980). Fortsattningsvis kan det aven beskrivas som en
utformning av effektiva losningar och ingripande forberedelser som kan bidra till en
onskad framtid. Slutligen pastas det att i miljoer som kannetecknas av att forandras
snabbt 6ver tid, kan planering vara svart att applicera.

Khakee, Hull, Miller och Woltjer (2008) pastar att den planeringsteori som varit mest
dominerande i 6ver ett halvt sekel &r rationell planering. Den sortens planering forklarar
inte bara sjalva planeringen och processen utan den styr ocksa de olika faser som tillhér
processen (Lichfield, Kettle, & Whitebread, 1975). Rationell planering pastas vara
grundad pa instrumentell rationalitet, vilket avser att uppna de mal som satts upp eller
att maximera chansen for att fa det som vill uppnas (Khakee et al., 2008).
Fortsattningsvis pastas det att den rationella planeringen praglas av optimering. Det
innebar att det fokuseras mycket pa att effektivisera den nuvarande processen
ytterligare och komma pa nya sétt att uppfylla fler mal &n tidigare. Detta i sin tur leder
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till ny kunskap som kommer ligga i grund till att en béttre inlarning fas vilket medfor
att det lattare gar att hitta 16sningar pa problem (Khakee et al., 2008).

3.6 Oplanerat arbete

En organisation som verkar inom tillverkningsbranschen stéter alltid pa bade odnskade
handelser och motgangar, oavsett hur mycket resurser organisationen besitter (Paz
Barroso & Wilson, 1999; Mital & Pennathur, 2004; Monostori, Szelke & Kadar, 1998;
Toulouse, 2002). Vidare beskrivs att dessa oonskade handelser och motgangar
exempelvis kan vara problem med maskiner, franvaro, materialbrist och olyckor. Det
pastas att dessa oonskade handelser och motgangar ar vanliga i tillverkande SMF
(Islam, 2008). For att representera bade odnskade handelser och motgangar kan de
tillsammans definieras som oplanerat arbete.

Islam (2008) beskriver oplanerat arbete som handelser som paverkar systemprestandan
i organisationen pa ett satt att det orsakar nagon sorts forlust. Fortsattningsvis beskrivs
att oavsett kéllor till det oplanerade arbetet kan konsekvensen av det till exempel vara
minskad produktivitet och produktionstakt, det kan skapa svarigheter till att fortsatta
arbetet, 6ka antalet defekta produkter, omarbetning, mansklig férlust, véntade
driftstopp och foérsenad leverans till kund eller marknaden. Islam (2008) fortsatter och
papekar att dessa konsekvenser i sin tur har en stor paverkan pa just tillverkande SMF,
da det ar tidskravande och kostsamt.

Islam (2008) anser att oplanerat arbete kan forebyggas i en organisation genom att
identifiera potentiella handelser som kan uppsta. Det beskrivs dven att tillverkningen
innebar en komplex blandning av bade manniskor, processer, system och olika typer av
verktyg, darfor ar det viktigt att inte forbise oplanerat arbete som uppstar. De
underliggande orsaker som kan ligga i grund for att det oplanerade arbetet uppkommer
behdver analyseras och Gvervakas, da det i sin tur kan leda till att forebyggande av
allvarligare problem och forekomster av faror kan atgardas (Islam, 2008).

3.7 Jobbkaraktarsmodellen

| ett klimat dar foretag utsetts for kraftig konkurrens &r det viktigt att organisationer
fokuserar pa innovation, kvalitet och produktivitet (Taylor, 2015). For att uppna de tre
framgangsfaktorerna pastar han att en motiverad arbetskraft ar betydelsefull. Hackman
och Oldham har skapat en modell for att illustrera hur motivation for arbetet kan skapas
hos de anstéllda (Hackman, Oldham, Janson & Purdy, 1975). | modellen, som benamns
som Jobbkaraktdrsmodellen, har de utformat fem aspekter som har en viktig inverkan
pa hur motiverande arbetet &r.

Skicklighetsvariation ar den forsta aspekten vilket innebér i vilken utstrdckning arbetet
kraver olika talanger och fardigheter, som den anstéllda kan utveckla 6ver tid (Hackman
et al., 1975). Den beskrivs som att desto svarare arbete som utfors desto mer upplever
de anstallda att de &r betydelsefulla for organisationen. Fortsattningsvis beskrivs den
andra aspekten som innefattar uppgiftens identitet vilket betyder att det ska finnas en
utforlig och tydlig uppgift som é&r identifierbart med ett resultat. Anstallda pastar att
deras arbete ar mer meningsfullt om de ar delaktiga i en hel process istéllet for att enbart
vara delaktig i en liten del av den (Hackman et al., 1975).

Hackman et al., (1975) forklarar att betydelsen av uppgiften &r den tredje aspekten och
den innefattar att det &r viktigt for de anstallda att de vet om vad deras jobb betyder.
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Det kan enkelt beskrivas genom att forklara i vilken grad deras arbete paverkar andras
liv. Vidare redogors den fjarde aspekten och den bendmns som autonomi och omfattar
den behorighet som de anstéllda har att agera sjalvstandigt. Desto mer behérighet den
anstéllda har att planera och utfora sitt arbete desto mer personligt ansvar for dess
framgang och misslyckanden samt storre motivation kanner den anstallda (Hackman et
al., 1975).

Den sista aspekten som ingar i Hackman och Oldhams Jobbkaraktarsmodell ar feedback
(Hackman et al., 1975). Det pavisas att om de anstallda far feedback fran andra anstéllda
som befinner sig pa nivaer som ar hogre upp hierarkiskt sétt i organisationen anser
Hackman och Oldham att de paverkar anstélldas motivation till arbetet.
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4 Resultat

Kapitlet kommer forst innefatta en féretagsbeskrivning for det valda fallféretaget och
sedan kommer den insamlade empirin presenteras i form av matriser kopplat till
planerat- och oplanerat arbete. Varje nivd som intervjuats kommer inneha varsin
underrubrik i kapitlet.

4.1 Foretagsbeskrivning

Trabolaget AB, som ér ett familjeforetag, paborjade sin resa for 120 ar sedan. Foretaget
startade som en liten snickerifabrik dar mobler snickrades ihop till den lokala
befolkningen i byn. Foretaget utvecklades senare till att erbjuda inredning till skolor,
hotell och butiker och med tiden skiftade foretaget sitt fokus ytterligare till att endast
agna sig at butiksinredning. Trabolaget AB har idag cirka 150 anstéllda.

Trébolaget AB &gs idag av fjarde samt tredje generationen av familjen och &r en av
nordens ledande butiksinredare. Trabolaget AB ingar i en koncern med 6 bolag dér ett
bolag exempelvis lackar Trabolaget AB:s produkter ett bolag koptes nyligen for att
komplettera Trabolaget AB:s trédproduktion med metallproduktion. Foretaget
skraddarsyr de béast tdnkbara losningarna genom att jobba néra sina kunder med
erfarenhet, kunskap och nyfikenhet.

42 VD

Detta avsnitt sammanfattar den insamlade datan fran VD:n pa Trabolaget AB. VD:n
foddes in i foretaget och jobbade pa foretaget under somrarna genom hela sin uppvaxt,
2012 6vertogs rollen som VD. Den insamlade datan fran VD:n sammanstélldes utifran
planerat och oplanerat arbete, se Figur 7.

4.2.1 Planerat arbete

Filosofin som finns pa foretaget ar att utvecklas genom evolution och inte revolution.
VD:n menade att organisationen utvecklas och véaxer i takt med att tiden gar. Det &r
sallan det sker en forandring likt en revolution i organisationen. VD:n menade att sma
forandringar, som knappt marks av, gors hela tiden i organisationen och gjorde en
liknelse med att en skruv dras at ett halvt varv hela tiden. VD:n menade att foretaget ar
nagot helt annat an vad det var for fem ar sedan, vilket kommer fran alla sma
forandringar som gjorts under arens gang. VD:n beskrev detta arbetssitt som learning
by doing” och att ldrande och utveckling sker nér organisationen utsétts for nya
situationer.

Det planerade arbetet som uppstar kan se valdigt olika ut fran dag till dag. VD:n beskrev
att manga dagar bestar av mycket resande. | det planerade arbetet for VD:n hor det till
att besoka de foretag som ingar i koncernen, speciellt det nyligen uppkopta bolaget pa
grund av den integreringsfas de befinner sig i just nu. VD:n spenderar d&ven mycket tid
till att besoka kunder runt om i Norden.

VD:n beskrev att en “to-do-list” anvandes for de dagar pa kontoret som forsoktes att
foljas. VD:n forklarade att vissa punkter pa listan prioriterades i hogre grad som
behovde fixas, de punkterna horde hogst sannolikt ihop med en deadline infor en kund.
Det skedde dven mycket interna méten pa kontoret mellan de olika avdelningarna. Det
kunde vara allt ifran ett projektmote kring ett nytt kundprojekt, avstimning med
befintlig kund eller att ett problem uppstod i produktionen och produktionschefen
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behdvde hjalp att 16sa det. VD:n beskrev att en tredjedel av kalendertiden brukade bokas
upp, resten lamnades tomt for oférutsedda handelser.

VD:n beskrev personalen inom organisationen som mer och mindre
forandringsbenagna, vissa ville ha det precis som det alltid varit medan vissa ville andra
pa saker hela tiden. VVD:n ser dock pa sin personal som kompetenta och duktiga, vilket
ar en anledning till att organisationen kan forandras i hog grad. For att fanga upp den
operativa delen har olika former av arbetssatt planerats och sedan testats, men inget
tycks ha fungerat pa ett bra sdtt for Trédbolaget AB. Forr fanns en “foretagslada” dér
personalen hade chans att framfora asikter och forslag pa forandringar, VD:n menade
att denna form &r ur tiden idag. Det startades aven projekt som krévdes att hela
organisationen skulle involveras i grupper. Problemet uppstod i hur manga som skulle
inga i varje grupp, var det for fa personer i varje grupp kravdes for mycket resurser for
att hantera dem. Var det for manga personer i gruppen fanns risken att inte alla kom till
tals, da de starka personligheterna oftast tar ton och de som kanske hade de basta idéerna
satt tysta.

VD:n forklarade aven att andra former for att involvera medarbetarna har prévats men
att andra saker inom organisationen har prioriterats i hogre grad, exempelvis
affarssystemet som tagit upp mycket av tiden de senaste aren. VD:n beskrev dock att
vissa saker kommit fram genom dessa forum som varit latta att genomféra och lett till
utveckling. Vidare beskrev VD:n att de arbetssdtt som anvéands ar bra, men att de
behdver bli mer systematiska for att lyckas béttre.

For att framja Trabolaget AB:s innovationsformaga har maskiner kopts in till
organisationen, som har en hogre automatiseringsgrad an tidigare, vilket &r lite av den
filosofi som finns i organisationen. Det har &ven gjorts stora uppdateringar gallande
Jevees, som dr affarssystemet organisationen anvander sig av. Darigenom anvands IT-
konsulter som hjélper organisationen att bygga upp systemet. For nagra ar sedan
forandrades arbetssattet pa lagret fran att ga fran manuellt arbete med papper till att
bytas ut mot Ipads som alla lagermedarbetare fick. Forandringen gjorde arbetet for
lagermedarbetarna mer effektivt.

Ett planerat arbete som utforts i organisationen ar att de for inte sa langesen kopte upp
ett annat bolag som varit ett konkurrerande bolag pa marknaden. Foretaget kompletterar
bra da VD:n menade att de sjalva ar duktiga pa volymskunder medan det kopta bolaget
ar skickliga pa det snabba och mindre kunderna.

4.2.2 Oplanerat arbete

VD:n beskrev att den “to-do-list” som finns skriven for de inplanerade dagarna pa
kontoret alltid ar svar att beta av. VD:n beskrev att manga punkter stryks pa grund av
att de inte &r relevanta eller att de behdver prioriteras bort for att andra saker uppstar.
VD:n menade att det inte gar att planera eftersom det hela tiden dyker upp saker som
gor att planeringen blir svar. VD:n menade att allt som inte &r superviktigt flyttas och
beskrev att de medarbetarna som finns runt om sékert blir trétta pa nar saker flyttas
omkring. VD:n gav ett exempel om att ett utvecklingssamtal aldrig genomforts utan att
forst bytt datum for samtalet tva ganger.

Ett tydligt och aktuellt exempel pa nagot oplanerat som inte gatt att forutspa sedan
tidigare var att manga kundméten avbokats pa grund av Covid-19. VD:n beskrev
problem som uppstatt med att f& hem resemontdérer som satt fast i Polen eller
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resemontage som var planerade i Norge, hur skulle de lyckas fa dit montorer fran
foretaget som kunde utfora arbetet? Det fanns &ven en viss osakerhet kring speditdrerna
och deras funktion, detta pa grund av att de ville sakra sina varufloden. Pandemin staller
aven krav pa organisationen att behéva vara flexibla och stilla om for att mota den
situation och konsekvenser som ges.

En fraga stalldes géllande hur resurserna, i form av tid, anstillda och pengar, ar
tillrackliga vid forandringsarbeten. VD:n poangterade da att det ofta handlar om att
jobba smartare pa foretaget och att pengar séllan ar problemet. Tid beskrevs som den
faktor som i sadana fall &r den resurs som inte alltid réacker till. Ett projekt som pagatt i
produktionen har atskilliga ganger skjutits upp pa grund av tidsbrist och att nagot annat
inom organisationen prioriterades hogre.

Forandringar som behdver goras inom organisationen identifierades i hog grad internt
och oplanerat. Exempelvis kunde det vara ndgon medarbetare som ansag att nagon
funktion behdvde forandras i affarssystemet, da blev det logistikchefens uppgift att
undersoka om férandringen var majlig. VD:n menade aven att manga forandringar
uppstod genom att organisationen korde i diket och larde sig nagot av det. Efter
dikeskorningen gjordes en analys kring hur det kunde géras annorlunda och déarmed
béattre, darefter rutinsattes det nya arbetsséattet.

Organisationen som helhet efterfragar alltid mycket forslag till forandring fran
personalen. VD:n upplevde dock att det fanns tendenser till att personalen bar pa manga
idéer men inte yttrade sig pa grund utav att det inte trodde att de hade befogenheter till
det, vilket VD:n menade var fel. VD:n menade att ingen kommer straffas pa grund av
att nagon medarbetare gor ndgot pa eget initiativ, men menade att detta budskap var
svart att fa organisationen att forstd. VD:n gav ett exempel gallande ett forslag som
uppkom oplanerat fran produktionen. Produktionsmedarbetaren forklarade for VD:n att
de borde byta skruv for att det skulle fungera battre, vilket VD:n tyckte var en bra idé.
Problemet som uppstod var att VD:n antog att deras mote genererade till att
produktionsmedarbetaren tog upp problemet med nédrmsta chef och att det sedan gjordes
en forandring. Produktionsmedarbetaren trodde istéllet att VVD:n skulle fora forslaget
vidare och diskutera férandringen med skruven hoégre upp i organisationen.

Forandringar kunde aven identifieras externt genom exempelvis en massa dar en ny
form av butiksinredningssytem sags, som sedan Trabolaget AB byggde vidare pa och
plockade in i sortimentet. Detta dr nagot som skedde oplanerat och som upptacktes
genom att méssor av VD och annan personal.
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Oplanerat - Uppdatera affiirssystemet
arbete med forbittringsforslag

- Ser forslag pa att
utveckla sortimentet pa
maéssa

Figur 7 Identifierat arbete VD

4.3 Lagerchef

Tréabolaget AB:s lagerchef har varit anstélld pa foretaget i cirka ett ar och ar ett av de
nyaste tillskotten pa foretaget. Tidigare erfarenheter har fatts fran en anstéllning pa ett
stort och valkant foretag. Lagerchefens anstallning pa Trabolaget AB paborjades mitt i
hetluften. Det var hogsdsong och foretaget hade varit utan lagerchef under ett antal
manader, vilket innebar att det sannerligen fanns ett behov av en.

Lagerchefens forsta tid pa foretaget beskrevs som valdigt intensiv, men samtidigt som
en oerhort rolig period. Den insamlade datan fran lagerchefen sammanstalldes utifran
planerat och oplanerat arbete, se Figur 8.

4.3.1 Planerat arbete

Infor varje arbetsdag har lagerchefen en mental plan, som ofta &r baserad pa vad som
bokats in i kalendern. Det kan exempelvis vara mdten med ledningsgruppen eller annan
intern personal. Lagerchefen menade att det fanns en planering kring vad som behévde
goras under en dag men att det ofta inte blev som ténkt och att planerade saker ibland
fick flyttas fram. Lagerchefen har darfor inte sa mycket arbete som ar planerat under
arbetstiden.

Lagerchefen har vid tillfallen gatt runt pa lagret bland medarbetarna och stallt fragor
kring varfor arbetet utfors pa det viset medarbetaren utvar det pa. Lagerchefen beskrev
att medarbetarna ibland vet om att det inte utfor sitt arbete pa det mest effektiva sattet
och att det fanns béttre satt att utfora arbetet pa. Medarbetaren menade da att det utfors
pa samma vis som de larde sig fran borjan. Lagerchefen uttrycker sig da:

Sadant kan gora mig lite ledsen, att man inte fangar upp det. Jag tror
att det handlar om att bygga den miljon dér det inte &r bara ar okej
att tdnka nytt utan det ar lite kravet, vi vill att man ska utvérdera vad
det &r man gor pa dagarna och tanka steget extra.

Mer planerat arbete som uppstar inom organisationen anser lagerchefen vara inkop av
maskiner. Detta gors for att finna nya och mer effektiva satt att utfora arbetet pa, det
har till exempel kdpts in packmaskiner och en ny pappersmaskin. Personalen var till en
borjan valdigt tveksam till maskinerna, men insdg efter ett tag att den var valdigt
anvandbar och att de nu inte vet hur de skulle klarat sig utan dem. Lagerchefen ansag
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att ink6p av maskiner behdvdes, men att det skulle behdvas en tanke bakom varje inkép
istallet for att kopa in och tro att det ska I6sa alla problem.

Lagerchefen menade att om det mest effektiva tillstandet ska uppnas inom
organisationen &r det viktigt att borja med den befintliga personalen samt flddena.
Dérefter kan komplettering med maskiner och annan liknande utrustning goras.
Personalen sags som en viktig resurs som maste utnyttjas till fullo innan inkop av
maskiner och annan utrustning kan goras, enligt lagerchefen. Samtidigt som
lagerchefen menade att personalen ar en viktig del for att foretaget ska fungera sa
effektivt som majligt, namndes det ocksa att de inte ar sa vana vid att vara en del av en
beslutsprocess. Lagerchefen 6nskade ett mer driv till utveckling fran personalens sida.

Annu en planerad aktivitet som skedde inom organisationen var att de anlitade en extern
konsult som utvérderade hur arbetet ter sig i olika situationer pa lagret. Denna aktivitet
ansag organisationen vara en tillgang for att effektivisera arbetet. Detta gjordes genom
att konsulten samtalade med personal som jobbar i organisationen kring arbetsséttet,
framst i produktion och lager. Dérefter byggde konsulten ett case kring vad som
identifierades som problematiskt. Syftet med caset var att vacka tankar for personalen
att inte fastna i det arbete som utfors, utan att alltid strava efter att forbattra arbetsséattet.
Konsultens uppgift var att behandla “de lagt hangande frukterna som &r enkla att
uppticka”, som lagerchefen sjilv beskrev det, och sedan aterkomma med vad som
behdvdes goras inom organisationen. Lagerchefen ansag att det 1ag mer vérde i att lagga
pengar pa en sadan tjanst, som forhoppningsvis kommer l6sa problem, istéllet for att
kodpa in maskiner.

4.3.2 Oplanerat arbete

Oplanerat arbete uppstod, enligt lagerchefen, hela tiden och det visar sig genom att
manga av de saker som de pa lagret sliter med dagligen ar oférutsedda. En typisk
arbetsdag ar inte nagot som existerar for lagerchefen, vad som helst kan handa.
Riktlinjer &r ofta det som styr lagerchefens dagar, det dyker upp saker som maste
prioriteras. Det innebar att saker som intraffade, som ansags vara hogre prioriterade an
det som redan varit inplanerade genomfdrdes istéllet och det inplanerade aktiviteterna
flyttades fram i kalendern.

Héndelser som intraffade som inte var planerade var ofta relaterade till att det brast
nagonstans i den externa leveranskedjan. Till exempel var lagerchefen tvungen att satta
sig i bilen och aka till det foretag som lackerar foretagets produkter for att hamta tva
pallar som skulle vara pa Trabolaget AB men som inte ankommit i tid. Lagerchefen tog
ansvaret i egna hander eftersom de tva pallar som saknades behdvdes direkt och det
gjorde minst skada om lagerchefen akte sjalv.

En medvetenhet finns kring att det kan uppsta oférutsedda handelser pa en dag, till
exempel att en upptéckt gors att produkter som ska levereras identifieras som saknade
samma dag som de ska skickas ivag. Da menade lagerchefen att det formodligen hade
upptackts nagonstans inom organisationen tidigare men inte kommunicerats ut till
lagret. Darfor uppstod oplanerat arbete helt i onédan, som dessutom tog valdigt mycket
tid. Lagerchefen pastod darfor att kommunikationen inom organisationen behévde bli
béattre for att undvika att dessa problem uppstod.

Mycket oplanerat arbete som uppstod pa lagret var pa grund av det finns tva
paketavdelningar och lager pa bada andarna av huset. Lagerchefen sag ett problem med
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att det fanns tva paketavdelningar inom organisationen och uttryckte sig »varfor gor vi
inte en paketavdelning som ir vildigt bra?”. Lagret ar idag uppdelat och finns i bade
sodra och norra delen av byggnaden vilket innebar langa korstrackor med trucken da
det inte ar omajligt att de som packar far hamta artiklar i andra anden av huset, vilket
sanker effektiviteten pa arbetet. Under intervjun uttryckte lagerchefen sig pa féljande
vis:

Sen det faktum att packar man &r det inte ovanligt att man far aka
och h&mta grejer i andra dnden av huset. Man l&gger otroliga
timmar i kortid pa att hamta saker. Borjar man réakna pa antalet
timmar det ger pa manader eller ar sa blir man morkradd i hur
mycket tid man sitter i trucken helt i onddan.

For att minska det oplanerade arbetet menade lagerchefen att varje anstalld som jobbar
pa en avdelning, framst lager och produktion, ska kunna tre arbetsuppgifter sa att
organisationen blir mer flexibel och effektiv. Idag har Trabolaget AB svart att utfora
vissa uppgifter somliga dagar da det inte finns tillrackligt med personal som har
kunskap kring att utfora dem. Lagerchefen menade darfor att organisationen kan fa helt
andra mojligheter och personalen hade kunnat f& mer variation i sitt arbete.

- Utnyttja personalens kunskap

- Moten
Planerat - Kalenderbokningar

- Forandringen med paketavdelningen
arbete . :

- Ink6p maskiner

- Anlita en extern konsult

- Brister i leveranskedjan

Oplanerat | . Hzndelser kring lagret
arbete

Figur 8 Identifierat arbete lagerchef

4.4 Teamleader

Teamleadern som intervjuades pa Trabolaget AB borjade pad foretaget 2006
som lagermedarbetare. Arbetet bestod till en bérjan enbart av att packa och skicka ivdg
orders till diverse kunder. Under en tid har arbetet successivt transformerat sig till att ta
hand om bokningar, men det ar inget som varit planerat utan det har utvecklats med
tiden. Den insamlade datan fran teamleadern sammanstélldes utifran planerat och
oplanerat arbete, se Figur 9.

4.4.1 Planerat arbete

For teamleadern som sitter inne pa det sédra lagret sag planeringen for veckorna olika
ut beroende pa personalen. Det forsta som alltid gors nar teamleadern anlander till
arbetsplatsen ar en kontroll kring vilka som befinner sig pa plats under dagen, pa den
paketavdelning som teamleadern sitter pa. Detta gors for att fa en 6verblick om hur
arbetet ska struktureras samt vart och nér arbetskraft kan behdvas. Utefter hur det ser
ut pa lagret planeras ocksa orders ut sa det passar bemanningen for den dagen.
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Att planera ut orders som ska levereras till kunder ar en del av det planerade arbetet for
teamleadern, bade fran det sddra och norra lagret. | det planerade arbetet ingar det dven
att planera ut bokningar pa utsatt tid under dagen. Andra aktiviteter som ar inplanerade
under en arbetsdag ar att hantera tillverkningsorders samt packa orders i den man som
hinns med, det beskrevs dock som nagot brukade vara svart att hinnas med.

Teamleadern menade att ett planerat arbete som utforts var att organisationen kopt in
ett flertal nya maskiner under den senaste tiden, bland annat en Packsize och en
komprimator. Dessa maskiner sags som avgorande for att arbetet inne pa lagret
effektiviserades.

En annan planerad aktivitet som intraffat i organisationen &r att de implementerade ett
nytt affarssystem fran Jeeves. Det innebar att de numera packar med WMS vilket
betyder att alla orders som packas kommer upp pa en Ipad som varje lagermedarbetare
har. Innan utférdes det arbetet genom att personalen gick runt med ordern som skulle
packas pa fysiska papper. Teamleadern ansag att denna férandring var jattebra eftersom
allt numera uppdateras fortlopande pa plattorna. De implementerade ocksa ett nytt
bokningssystem som var ett enklare  system an det  forra.

Teamleadern ndmnde &nnu en planerad aktivitet som skett inom organisationen och det
var att det tillkommit &nnu en paketavdelning pa det norra lagret. Detta innebar att det
fanns tva paketavdelningar i byggnaden. De har tre stora kunder i den norra delen och
ovriga kunder har den sodra delen ansvar for. Forandringen medforde att det inte blev
sd mycket arbete for den del som teamleadern arbetade pa vilket, enligt teamleadern,
innebar en stor och mycket positiv forandring.

4.4.2 Oplanerat arbete

Oplanerat arbete uppstod enligt teamleadern hela tiden och nagot som ofta stor
arbetsdagen ar de chaufférer som ska hamta/lasta av gods. Det ar inte teamleaderns
uppgift att ta hand om dem nar de anlander till Trabolaget AB men nast in till varje
gang kom de och bad om hjalp, troligen pa grund av att teamleaderns arbetsplats &r
nérmst den dorr chaufférerna kom in igenom. En annan aktivitet som teamleadern ofta
fick skota var att fixa maskinerna nar de gick sonder.

Teamleadern beskrev sig sjalv som lite "allt i allo” eftersom arbetsuppgifterna berodde
lite pa hur dagarna sag ut, samt vart det behévdes hjalp for stunden. Ibland kunde arbetet
innebara att hjalpa till ute i driften om nagon blev sjuk. Emellandt kunde
arbetsuppgifterna innebéara att spara gods som inte dykt upp pa réatt plats for att sedan
planera for hur de skulle komma till ratt stalle. Mycket av teamleaderns oplanerade
arbete bestod av att leta efter borttappat gods som saknades pa lagerplatserna. De ganger
som gods inte hittades behovde teamleadern plocka bort dem fran orders och meddela
saljare att det skulle saknas artiklar pa ordern som skulle skickas till kund, detta menade
teamleadern hande dagligen.

Oplanerade héandelser som uppstod inne pa lagret kunde vara olika forslag pa
forbattringar som kunde goras inne pa lagret. Teamleadern menade sjalv att forslag
genererades, tillsammans med sina lagermedarbetare, pa olika forbattringar som skulle
kunna maojliggora en effektivisering av arbetet inom organisationen. Eftersom de jobbar
i den arbetsmiljon dagligen anser teamleadern att de &r de personer som ar mest kunniga
och darfor mest lampade till att ge forslag pa forandringar. For att undvika att vissa
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oplanerade handelser uppstod menade teamleadern att de skulle behdva fler anstéllda
pa lagret. Det skulle medféra att ratt saker gors fran borjan.

- Tillverkningsorders

- Oversiktlig kontroll 6ver dagen

- Planera ut orders samt bokningar
- Packa orders

Planerat | - Implementerat ett nytt bokningssystem,
arbete och WMS plattor
- Inkop av maskiner

- Uppstart av en ny paketavdelning

- Chaufforer som stor arbetet

- Fixa maskiner som strular

Oplanerat | - Rycka in i driften

arbete - Leta efter borttappat gods inne pa lagret

- Genererar forslag pa forbattringar

- Spara gods som inte kommer fram till kund

- Plocka bort gods fran orders som saknas pa
lagret

Figur 9 Identifierat arbete teamleader

4.5 Lagermedarbetare

Lagermedarbetaren ar en av de personer som varit pa lagret en Kkort tid.
Lagermedarbetaren borjade pa Trabolaget AB for drygt tre manader sedan. Den
insamlade datan fran lagermedarbetaren sammanstalldes utifran planerat och oplanerat
arbete, se Figur 10.

45.1 Planerat arbete

Lagermedarbetaren beréttade att en bra och tydlig introduktion gavs i borjan av
anstallningen. Fran start kande lagermedarbetaren att det fanns mycket erfarenhet pa
lagret och en vilja till att samarbeta. | det planerade arbetet som utfors av
lagermedarbetaren ingar att varje dag gora en avstamning pa Ipaden for att se vad det
ligger for orders ute. Lagermedarbetaren beskrev att dagarna gar i ett och att det inte
finns ndgon oro att behdva rulla tummarna. Det som planeras for att goras ansag
lagermedarbetaren blir gjort. En anledning till att arbetet flyter pa ar samarbetet som
rader pa lagret, det kravs en del tunga lyft som alla hjélper varandra med, detta
underlattade det vardagliga arbetet for lagermedarbetaren.

Den planering som gjordes handlade om att kolla pa de orders som fanns och titta pa
dess storlek framforallt. Lagermedarbetaren beskrev att det storsta orderna och de som
klassades som lite besvarliga brukade prioriteras att goéras forst, innan de lite mindre
orderna paborjas. Framforhallning beskrevs som en viktig sak for att sakerstélla att
orderna blir klara i tid da lastbilen hamtar gods tisdagar och torsdagar.

Lagermedarbetaren fick en fraga gallande om nagot i arbetsprocessen skulle kunna
forbattras eller forandras. Svaret var utrymmet, lagermedarbetaren menade att
utrymmet som finns sdkert & maxat, men att lite stérre utrymme hade underlattat
lagermedarbetarens arbetsprocess.

Det hade aven varit méten pa lagret dar information till alla anstéllda pa lagret har gatt
ut gallande forbattringar som alla behovde tanka pa. Exempelvis att det &r ont om plats
pa lagret och att pallar med samma artikel behovdes plockas ihop for att fa plats med
nytt gods som kom till lagret. Lagermedarbetaren beskrev det som planerat arbete som
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varje medarbetare behovde tanka pa for att underlatta arbetet for de som jobbar med
godsmottagning och staller in nya artiklar i pallstallagen varje dag.

Lagermedarbetaren poangterade att fler truckar hade underlattat arbetet pa lagret.
Lagermedarbetaren beskrev att truckarna ofta ar upptagna och att det kravs planering
for alla medarbetarna for att forsoka underlatta for varandra och inte uppehalla en truck
langre &n nodvandigt. Med fler truckar pa lagret menade lagermedarbetaren att arbetet
kunde utforas mer effektivt, i och med att det alltid finns mycket att gora &r det trakigt
att behova vanta pa en truck for att ingen finns ledig vid det tillfallet nar den behovs
anvandas séger lagermedarbetaren.

4.5.2 Oplanerat arbete

Lagermedarbetaren beskrev sitt arbete som “’learning by doing” och att effektiviteten i
packningen okar med tiden. Lagermedarbetaren menade att packas en artikel 200
ganger fas en forstaelse for hur den ska packas pa det mest effektiva sattet.
Lagermedarbetaren menade att under tidens gang kommer oplanerade situationer dyka
upp som leder till att arbetssattet forandras och arbetet bli mer effektivt.

Saldofel pa pallplatserna ar en orsak till att det oplanerade arbetet uppstar. Det kan
exempelvis handla om att lagermedarbetaren ska ha 15 stycken av en artikel men pa
platsen finns det enbart 14 stycken. Det leder till att lagermedarbetaren fick borja leta
efter den saknade artikeln, vilket kunde stora det planerade arbetet som var ténkt att
utforas.

Lagermedarbetaren beskrev hur en mental bild fanns i huvudet pa hur arbetet skulle ga
till, det vill sdga det arbete som det planerades for. Om arbetet avvek fran det planerade
arbetet i form av oplanerat arbete menade lagermedarbetaren att det kdndes jobbigt och
ville att arbetet skulle flyta pa enligt planerade former.

- Packa orders mot Norge

- Prioritera ordning pa orders i Ipaden

- Hjélpa varandra att lyfta tunga féremal
- Introduktion vid start

- Storre packningsyta

- Inkop av fler truckar

Planerat
arbete

- Saldofel

- Plocka om pallar for att
minska lagerplatser

- "learning by doing”

Oplanerat
arbete

Figur 10 Identifierat arbete lagermedarbetare
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5 Analys
Kapitlet ger svar pa studiens fragestallningar genom att behandla insamlad empiri
och teoretiskt ramverk.

5.1 Hur ter sig arbetet pa olika nivaer i tillverkande SMF:s?

| resultatkapitlet identifierades det planerade och oplanerade arbetet som fanns pa de
olika nivaerna inom Trabolaget AB. Det planerade arbetet bestod av aktiviteter som
planerades in i kalendern eller som tillnérde respektive arbetsbeskrivning medan det
oplanerade arbetet skedde i form av of6rutsedda handelser som uppstod i
organisationen och som behdvde prioriteras.

Nedan féljer en analys av det planerade- och oplanerade arbetet utifran ett OA
perspektiv for att forstd arbetet utifran vad som &r utnyttjande av den befintliga
kunskapen samt utforskande efter ny kunskap. Utnyttjande av den befintliga kunskapen
inkluderar interna aktiviteter inom Trabolaget AB, det vill sdga den kunskap som finns
inom organisationen. Utforskande efter ny kunskap inkluderas av externa medel, det
vill sdga kunskap som inte finns inom organisationen som behdver komma utifran for
att utvecklas. Det planerade och oplanerade arbetet kopplat till utnyttjande av befintlig
kunskap samt utforskande av ny kunskap kommer presenteras i fyra olika matriser for
respektive niva.

Analysen kommer presenteras med hjalp av figurer for varje niva. Varje figur bestar av
fyra rutor som bendmns som planerat arbete och utnyttjande av befintlig kunskap,
planerat arbete och utforskande efter ny kunskap, oplanerat arbete och utnyttjande av
befintlig kunskap samt oplanerat arbete och utforskande efter ny kunskap.

511 VD

Nedan kommer VD:ns planerade och oplanerade arbete kopplat till utnyttjande av
befintlig- samt utforskande efter ny kunskap presenteras i en figur bestaende av fyra
rutor, se Figur 11.

Planerat arbete och utnyttjande av befintlig kunskap

Det planerade arbetet som kopplats till utnyttjande av den befintliga kunskapen
identifierades som interna moten, utvecklingssamtal, interna projektméten, ’to-do-list”
samt involvera den operativa delen. Alla dessa aktiviteter bidrar till att den befintliga
kunskapen inom organisationen anvands for att forfina arbetet i praktiken (Levinthal &
March, 1993; Turner & Lee-Kelley, 2013).

De interna métena kan innefatta en diskussion kring att kunder efterfragar ny design pa
sina produkter, vilket da ar viktigt att samtala med de avdelningar internt inom
organisationen som berdrs av det nya beslutet. Genom detta utnyttjas den befintliga
personalens kunskap for att lyckas fa fram en battre 16sning for kunden. Detta tillhor ett
av de uttryckliga valen som gors (March, 1991) for att vara konkurrenskraftiga
gentemot sina konkurrenter. Genom att utveckla kundunika lésningar bidrar det till att
kunderna kan behallas inom organisationen och inte vélja att ga till en annan
organisation for att fa sina 6nskemal uppfyllda.

Den "to-do-list” som finns skriven under de dagar VD:n befinner sig pa kontoret kan
aven den kopplas till det arbete som innebér att den befintliga kunskapen stimuleras,
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genom att de aktiviteter som finns uppskrivna innefattar arbete inom organisationen.
Det planerade arbetet gallande att involvera medarbetarna gar ocksa inom ramen for det
arbetet som sker utnyttjande da det innebar arbetssatt som gor att Trabolaget AB, med
hjéalp av egna resurser kan forfina arbetet som sker i praktiken (Levinthal & March,
1993; Turner & Lee-Kelley, 2013).

Planerat arbete och utforskande efter ny kunskap

Det arbete som dar planerat och utforskande efter ny kunskap i VD:ns arbete &r
exempelvis ett beslut om att kdpa upp ett nytt bolag, resor till kunder runtom i Norden,
besoka bolag inom koncernen, utvecklas genom evolution, inkdp av nya maskiner samt
uppratthalla ett affarssystem som integrerar Trabolaget AB:s olika avdelningar. Arbetet
kopplat till uppkdp av ett nytt bolag passade i denna del av matrisen pa grund av att det
ar en aktivitet dar det ligger valdigt mycket arbete och planering bakom, samtidigt som
det &r nagot helt nytt och utanfér organisationens vetskap (Levinthal & March, 1993;
Turner & Lee-Kelley, 2013). Beslutet paverkar VD:ns arbete da det leder till tillvaxt av
organisationen samt att fler arbetsuppgifter behéver fordelas ut inom organisationen for
att skéta den administrativa delen av det uppkdpta bolaget.

Att utvecklas genom evolution & en form av strategi som finns planerat inom
organisationen dér justeringar gors kontinuerligt for att utvecklas som organisation.
Déarfor ses detta arbete innefattas av experimentering och sékning for att forbattra
arbetet som sker i praktiken (Levinthal & March, 1993; Turner & Lee-Kelley, 2013).
Qiang et al., (2013) menar att dessa justeringar och forbéattringar ar nédvandiga for att
utveckla befintliga produkter och ldsningar for att Overleva i konkurrenskraftiga
miljoer.

Genom att besoka kunder och resa runt till bolag inom koncernen bidrar till en sokning
efter nya mojligheter hos kunder samt experimentera inom koncernbolagen for att
utvecklas inom organisationen och forbéttra arbetet i praktiken (Levinthal & March,
1993; Turner & Lee-Kelley, 2013). Ink6p av nya maskiner samt uppratthalla ett
integrerat affarssystem syftar &ven det till Levinthal och March (1993) och Turner och
Lee-Kelley (2013) definition gallande utforskande efter ny kunskap i form av sokning
och experiment efter ny kunskap. Nya maskiner kan bidra till hogre effektivitet i
produktionen for att forbattra Trabolaget AB:s position pa marknaden samt att
affarssystemet som implementerats av externa konsulter dven det bidrar till att
organisationens samarbete ska fungera mer felfritt genom att arbeta i samma system.
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- Reser till kunder runt om i

- Interna méten Norden

- Utvecklingssamtal Uppkop av bolag
Planerat |- Projekiméten med intern Reser runt till bolagen

arbete Pefsonal gallande kund inom koncernen
- “To-do-list” - Utvecklas genom

evolution
Ink6p av maskiner

- Involvera operativa delen

- Affirssystem
- Lisa problem som - Léosa problem e uppstitt
upnsttt pi algs pa grund av QUv1d-l9
Oplanerat C]:)pvi d—lg grun - Forbittringsforslag fran
arbete  |_ Forbitringsforslag fran medarbetare|

dukti - Ser forslag pa att utveckla

B sortimentet pd massa
Utnyttjande av Utforskande efter
befintlig kunskap ny kunskap

Figur 11 VD

Oplanerat arbete och utnyttjande av befintlig kunskap

VD:ns arbete, som urskilts vara bade oplanerat och utnyttjande av befintlig kunskap ar
att det ibland uppstar saker som inte str med p& den “to-do list” som VD:n har, men
anda prioriteras i hogre grad an det som star med pa listan. Det kan vara problem som
uppstar internt inom organisationen som paverkar personalen eller att \VD:n behéver
stotta nagon av mellancheferna i en uppgift eller beslut som maste tas. Genom att lsa
problemen utvecklar VD:n den befintliga kunskapen internt (Levinthal & March, 1993;
Turner & Lee-Kelley, 2013) for att arbetet inom Trébolaget AB ska kunna fortskrida.

Héndelsen dér en produktionsmedarbetare gav forslag till VD:n géllande att en skruv
borde bytas ses som oplanerad i hdgsta grad da det inte fanns nagon planering bakom
samtalets uppkomst. Det som ses som utnyttjande av befintlig kunskap i denna
diskussion ar VD:ns chans att fa personalen att kdnna sig involverad som &r en del av
det planerade arbetet for VD:n.

Arbetet som VD:n utbvar som &r oplanerat och utnyttjande av befintlig kunskap &r alla
forhallanden som maste l6sas pa grund av den varldsomvalvande pandemin Covid-19
som radde i varlden vid intervjutillfallet. Det som ses som utforskande av befintlig
kunskap ar exempelvis hur personalen kan utnyttjas pa basta satt for att I6sa de problem
som uppstar inom organisationen. VD:n maste dven med egna erfarenheter anvanda den
befintliga kunskapen (Levinthal & March, 1993; Turner & Lee-Kelley, 2013) ratt for
att 10sa situationen pa béasta satt.

Oplanerat arbete och utforskande efter ny kunskap

Genom méssor upptacks nya butiksinredningssytem oplanerat som Trébolaget AB
plockar in i sortimentet. Denna form av aktivitet ses som sokning efter ett béattre och
uppdaterat sortiment for att vara mer konkurrenskraftig pa marknaden (Levinthal &
March, 1993; Turner & Lee-Kelley, 2013). Genom att &ndra sitt sortiment strévar
Trabolaget AB efter att forfina sitt arbete och gora det snappet vassare for att behalla
sina kunder samt generera nya (Levinthal & March, 1993; Turner & Lee-Kelley, 2013).

Handelsen som namndes under rubrik 0 gallande bytet av skruv ses som utforskande da
det handlar om att en sokning behdver goras for att se om den nya skruven fungerar
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béattre (Levinthal & March, 1993; Turner & Lee-Kelley, 2013) vilket gérs med externa
medel.

Annat arbete som VD:n utévar oplanerat och utforskande efter ny kunskap uppstod pa
grund av pandemin Covid-19. Det kan innefatta arbete som innebér att det kan vara
svart att hitta en lésning pa hur organisationens produkter ska monteras i Norge, trots
att det har svart att ta sig in i landet. Detta behdver ske med hjélp av externa medel
eftersom det inte & nagot Trabolaget AB kan paverka eller l6sa pa egen hand. Det
handlar d&ven om att sakerstalla sina varufloden, vilket sker med hjalp av speditorer.

5.1.2 Lagerchef
Nedan kommer lagerchefens planerade och oplanerade arbete kopplat till utnyttjande
av befintlig- samt utforskande efter ny kunskap presenteras i en figur bestdende av fyra
rutor, se Figur 12.

Planerat arbete och utnyttjande av befintlig kunskap

Lagerchefen har alltid en mental plan om hur dagarna kommer att se ut vid starten av
arbetsdagen, utifran hur kalendern for dagen ser ut. Det kan innefatta inplanerade moten
med ledningsgruppen eller nagon annan intern personal. Detta arbete bedoms vara
planerat samt utnyttjande av den befintliga kunskapen eftersom lagerchefen anvander
sin egen kunskap vid alla dessa tillfallen for att strukturera upp dagen.

En av de aktiviteter som identifierats dar lagerchefen utnyttjar den befintliga kunskapen
inom organisationen ar bland annat diskussionerna med lagerpersonalen géllande deras
arbete. Lagerchefens syfte med att fraga personalen om varfor de gor pa ett visst satt ar
for att fa fram idéer pa hur arbetet skulle kunna utforas pa ett mer effektivt vis. Utefter
(Levinthal & March, 1993; Turner & Lee-Kelley, 2013) definition anses det darfor vara
utnyttjande av den befintliga kunskapen. Detta pa grund av att lagerchefen anvander sig
av den personal som finns befintlig inom organisationen och deras kunskap kring det
arbete de utfor.

Forandringen fran att ga fran en till tvd paketavdelningar inom organisationen anses
vara utnyttjande av befintlig kunskap, pa grund av att organisationen anvéander den
befintliga kunskap som finns och utvecklar nagot for att kunna forbattra arbetet i
praktiken ytterligare (Levinthal & March, 1993; Turner & Lee-Kelley, 2013).
Lagerchefen anser dock att detta var en dalig férandring och vill istéllet gora en riktigt
bra paketavdelning, vilket ocksa anses vara utnyttjande av befintlig kunskap eftersom
organisationen aterigen anvander och utvecklar det befintliga inom organisationen
(Levinthal & March, 1993; Turner & Lee-Kelley, 2013).

Planerat arbete och utforskande efter ny kunskap

En aktivitet som anses vara planerat arbete och samtidigt utforskande efter ny kunskap,
utifran lagerchefens intervju, ar inkp av nya maskiner. Detta pa grund av att (Levinthal
& March, 1993; Turner & Lee-Kelley, 2013) pastar att sokning och experiment ar
typiska sétt att anvanda sig av vid utforskande efter ny kunskap. Som lagerchefen sjalv
sdger “hdr 4r man mer inne pé att kopa maskinen och sa ska det 16sa problemen som
finns”. Darfor anses inkOp av maskiner vara bade ett experiment och en sorts sdkning
pa en losning for att kunna effektivisera arbetet inom organisationen.
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Annu en aktivitet som anses vara planerat arbete och utforskande efter ny kunskap &r
nar organisationen anlitade en extern konsult for att utreda diverse problem. Detta anses
vara utforskande efter ny kunskap pa grund av att den kunskap som konsulten medfor
till organisationen klassificeras som ny kunskap. Sjdlva anlitandet av konsulten
kategoriseras som bade en sokning och ett experiment for att kunna narma sig gransen
for ett battre arbete i praktiken, vilket (Levinthal & March, 1993; Turner & Lee-Kelley,
2013) papekar vara utforskande efter ny kunskap.

- Méten
- Kalenderbokningar
Planerat | . Utnyttja personalens - Inkdp av maskiner
arbete kunskap - Anlita en extern konsult
- Forandringen med
paketavdelningarna
Oplanerat | = Handelser kring - Brister i den t?xtema
arbete lagret leveranskedjan
Utnyttjande av Utforskande efter
befintlig kunskap ny kunskap

Figur 12 Lagerchef

Oplanerat arbete och utnyttjande av befintlig kunskap

Annu en aktivitet som lagerchefen anség nodvéndig var att ta vara pa den personal som
finns befintlig och den kunskap som de besitter. Lagerchefen foresprakar att personalen
ar stommen i sjalva organisationen och det ar viktigt att borja med dem innan ink6p av
nya maskiner och andra liknande aktiviteter gors, vilket ar ett tydligt argument utifran
Levinthal och March (1993) och Turner och Lee-Kelleys (2013) definition for
utnyttjande av befintlig kunskap.

Lagerchefen menar att flertalet oplanerade handelser uppstar pa grund av att lagret &r
uppdelat i sédra och norra delen av byggnaden och pastar att det laggs ofantligt mycket
onddig kortid pa att aka fran det ena lagret till det andra for att hamta artiklar till sina
orders. Det pastas vara utnyttjande av den befintliga kunskapen eftersom det berér den
befintliga organisationen och en férdndring inom organisationen ar det som kravs for
att lagret enbart ska finnas pa ett stélle.

Oplanerat arbete och utforskande efter ny kunskap

Ett tydligt exempel som bade ar oplanerat och utforskande efter ny kunskap &r nar det
brister i den externa leveranskedjan. Nar det brast vid ett tillfalle var nar en order inte
kommit fram till Trabolaget AB och lagerchefen sjélv fick aka och hamta den dar den
befann sig. Det bedoms vara oplanerat eftersom det inte ar nagot som star i lagerchefens
kalender nér dagen startat. Det anses dven vara utforskande efter ny kunskap eftersom
lagerchefen maste experimentera och soka efter ny kunskap (Levinthal & March, 1993;
Turner & Lee-Kelley, 2013) for att kunna losa detta samt for att det inte ska uppsta
igen.
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5.1.3 Teamleader

Nedan kommer teamleaderns planerade och oplanerade arbete kopplat till utnyttjande
av befintlig- samt utforskande efter ny kunskap presenteras i en figur bestaende av fyra
rutor, se Figur 13.

Planerat arbete och utnyttjande av befintlig kunskap

Att strukturera upp dagarna utifran bemanning, hantera tillverkningsorders, packa
orders i den man som hinns med, planera ut orders samt bokningar, som &r teamleaderns
dagliga uppgifter anses vara planerat och utnyttjande av befintlig kunskap. Detta pa
grund av att den kunskap som teamleadern besitter anvands och utnyttjas pa basta
mojliga satt for att underlatta arbetet I praktiken.

Att det tillkommit d&nnu en paketavdelning anses vara planerat och utnyttjande av
befintlig kunskap. Férandringen innefattade att ndgot som redan fanns i organisationen
forbattrades och forfinade darmed arbetet i praktiken (Levinthal & March, 1993; Turner
& Lee-Kelley, 2013). For teamleadern innebar det en positiv forandring da det
administrativa arbetet minskade.

Planerat arbete och utforskande efter ny kunskap

Utifran den definition som Levinthal och March (1993) och Turner och Lee-Kelly
(2013) anvander anses implementeringen av WMS och ett nytt bokningssystem samt
inkdp av nya maskiner, som teamleadern talar om, vara utforskande efter ny kunskap.
Detta argument forstarks genom att ett nytt system, samt nya maskiner som inte anvants
inom organisationen sedan innan inforskaffades for att effektivisera och forbattra det
praktiska arbetet inom organisationen. Det anses ocksa vara planerat arbete eftersom
det &r nagot organisationen har tankt igenom innan de implementerat eller képt in en
maskin.

- Tillverkningsorders
- Oversiktlig kontroll Gver
dagen - Implementerat ett nytt
Planerat |- Planera ut orders samt bokningssystem och
arbete bokningar WMS plattor
- Packa orders - Inkdp av maskiner
- Uppstart av en ny
paketavdelning
- Laga maskin som stannar
- Chaufforer som stor
arbetet
Oplanerat | - Rycka in i driften - Spéra gods som inte
arbete |- Plocka bort borttappade kommer fram till kund
orders
- Genererar forslag pa
forbattringar
Utnyttjande av Utforskande efter
befintlig kunskap ny kunskap

Figur 13 Teamleader

Oplanerat arbete och utnyttjande av befintlig kunskap
Nar det uppstar problem i driften med diverse maskiner som finns péa lagret ar det

teamleaderns uppgift att hjalpa till och fixa problemet pa grund av den kunskap som
hon besitter. Detta arbete anses vara oplanerat eftersom det inte gar att forutse nar en
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maskin kranglar. Det beddéms &ven som utnyttjande av den befintliga kunskapen
eftersom maskinen enbart fixas for att fungera igen, det laggs inget krut pa att soka efter
nagon ny losning till att det inte ska ske igen. Darfor ar det enligt (Levinthal & March,
1993; Turner & Lee-Kelley, 2013) utnyttjande av befintlig kunskap.

Annu ett arbete som bedéms vara oplanerat och utnyttjande av den befintliga kunskapen
ar nar teamleadern far spendera tid i driften nar det behdvs hjélp eller plocka bort gods
fran orders som inte finns tillgangliga. Detta anses vara oplanerat eftersom det inte ar
ett arbete teamleadern raknat med att gora nar dagen borjar. Det bedoms ocksa vara
utnyttjande av den befintliga kunskapen (Levinthal & March, 1993; Turner & Lee-
Kelley, 2013) eftersom teamleadern Iéser problemen med hjalp av den kunskap som
teamleadern besitter.

Annu ett arbete som anses vara bade oplanerat och utnyttjande av den befintliga
kunskapen i teamleaderns arbete, &r nar chaufforer uppsoker arbetsplatsen teamleadern
sitter pa. Chaufforer kommer oplanerat till teamleaderns kontor eftersom arbetsplatsen
ar synlig och teamleadern hjalper alltid dem &ven fast det inte ingar i
arbetsbeskrivningen. Det anses vara utnyttjande av den befintliga kunskapen eftersom
teamleadern sjéalv hjalper dem, och anvander sin egen kunskap (Levinthal & March,
1993; Turner & Lee-Kelley, 2013) for att 16sa problemen.

Teamleaderns arbete bestar ibland av att generera forslag pa diverse forbattringar som
kan ske inom organisationen. Detta anses vara oplanerat eftersom idéerna till
forbattringarna inte planeras i forvag utan dyker upp i situationer. Det anses som
utnyttjande av den befintliga kunskapen eftersom teamleadern genererar idéer utifran
egna tankar, for att kunna forfina arbetet i praktiken, vilket Levinthal och March (1993)
och Turner och Lee-Kelley (2013) pastas vara utnyttjande av befintlig kunskap.

Oplanerat arbete och utforskande efter ny kunskap

Vid de tillfallen da gods inte kommer fram dit de ska i tid &r det teamleaderns ansvar
att spara godset och fixa problemet. Detta ar nagot som definieras som oplanerat arbete
och nagot som teamleadern rakat ut for ofta. Det betraktas dven vara utforskande efter
ny kunskap eftersom det alltid krévs en kontakt med externa organisationer, till exempel
den organisation som transporterar godset, for att 16sa problemet. For att I6sa problemet
maste teamleadern experimentera samt soka efter ett satt att l6sa situationen, vilket som
Levinthal och March (1993) och Turner och Lee-Kelly (2013) definierar som
utforskande efter ny kunskap.

5.1.4 Lagermedarbetare

Nedan kommer lagermedarbetarens planerade och oplanerade arbete kopplat till
utnyttjande av befintlig- samt utforskande efter ny kunskap presenteras i en figur
bestaende av fyra rutor, se Figur 14.

Planerat arbete och utnyttjande av befintlig kunskap

Lagermedarbetarens arbete som anses vara bade planerat och utnyttjande av befintlig
kunskap &r i stora drag relaterat till lagermedarbetarens arbetsbeskrivning. Det kan vara
att prioritera orders som ska packas under en dag, packa orders som ska till kunder i
Norge eller att hjalpa en kollega med tunga lyft. Dessa aktiviteter anses vara bade
planerat och utnyttjande av den befintliga kunskapen pa grund av att det ar det
lagermedarbetarens arbete bestar till mestadels av. Detta arbete menas vara utnyttjande
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av befintlig kunskap eftersom arbetet utfors dagligen av lagermedarbetaren. Genom att
prioritera orders ratt som ska packas eller att packningen gors med noggrannhet innebar
i sin tur att arbetet forfinas med den kunskap som redan finns (Levinthal & March,
1993; Turner & Lee-Kelley, 2013).

Lagermedarbetaren menade vid intervjun att en stérre packningsyta hade underlattat det
dagliga arbetet. Det ses som utnyttjande av den befintliga kunskapen eftersom det
innebdr att organisationen behdver tdnka om och anvéanda de resurser som finns inom
Trébolaget AB for att forbattra arbetet for lagermedarbetaren (Levinthal & March,
1993; Turner & Lee-Kelley, 2013).

Planerat arbete och utforskande efter ny kunskap

Det arbete som ar planerat och utforskande efter ny kunskap i lagermedarbetarens
dagliga arbete &r en identifiering av att inkdp av nya truckar bor goras. Detta hade
mojliggjort att arbetet som utfors av lagermedarbetarna hade effektiviserats eftersom
de slipper vanta pa truck pa grund av att den anvands av en kollega. Inkdp av nya truckar
ses som en sokning efter att forbattra arbetet och effektivisera medarbetarnas arbete
(Levinthal & March, 1993; Turner & Lee-Kelley, 2013).

- Packa orders mot Norge

- Prioritera ordning pa
orders i Ipaden

- Hjilpa varandra att lyfta - Inkdp av fler truckar
tunga foremal

- Introduktion vid start

- Storre packningsyta

Planerat
arbete

- Saldofel

Oplanerat |~ Plf)cka om pallar for att - i tillsowlic
arbete minska lagerplatser
- ”Learning by doing”
Utnyttjande av Utforskande efter
befintlig kunskap ny kunskap

Figur 14 Lagermedarbetare

Oplanerat arbete och utnyttjande av befintlig kunskap

Arbetet som identifierats vara oplanerat och utnyttjande av den befintliga kunskapen
for lagermedarbetaren ar att lagermedarbetaren ofta upptacker saldofel pa artiklar som
ska skickas till kund. Detta arbete &r oplanerat eftersom lagermedarbetaren réknar med
att allt ska staimma i saldot. Det anses ocksa vara utnyttjande av den befintliga
kunskapen som finns i organisationen, eftersom problemet alltid 16ser sig internt,
genom att lagerpersonalen anvander den befintliga kunskapen for att forfina arbetet och
ratta till saldofelen i det befintliga affarssystemet eller genom att plocka om pallar med
gods ute i pallstallagen (Levinthal & March, 1993; Turner & Lee-Kelley, 2013).

Lagermedarbetaren uttrycker sig att det arbete som utfors, sker genom “learning by
doing”, detta ses som utnyttjande av befintlig kunskap eftersom det innebér att
lagermedarbetaren lar sig av sina misstag och med tidens gang utvecklar mer och mer
kunskap kring sitt arbete. Genom att lagermedarbetaren bygger upp sin befintliga
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kunskap kan arbetet forfinas i takt med att tiden gar (Levinthal & March, 1993; Turner
& Lee-Kelley, 2013) genom att packa smartare och mer effektivt.

Oplanerat arbete och utforskande efter ny kunskap

Det finns inget arbete som identifierats som oplanerat och utforskande efter ny kunskap
i lagermedarbetarens arbete.

5.2 Hurkan arbetet pa de olika nivaerna i tillverkande SMF:s jamforas?
SMF praglas av platta strukturer (Gallear & Ghobadian, 1997; McAdam, 2000;
Wiklund & Wiklund Sandvik, 1999; Beaver & Jennings, 1997; Burns, 1996; Forker et
al., 2000) vilket innebér att sddana organisationer inte ar uppbyggda genom manga olika
hierarkiska nivaer, utan praglas enbart av nagra fa. Detta kan ses hos Trabolaget AB da
arbetet inom organisationen skiljer sig beroende pa vilken hierarkisk niva den anstéllde
ar positionerad.

5.2.1 Arbete pa organisatorisk- respektive individniva

Eftersom de finns sa fa chefer inom SMF menar Daft och Weick (1984) och Smircich
och Stubbart (1985) pa att chefer har en stor betydande roll eftersom de préaglar miljon
inom organisationen. Det gar se att de olika nivaerna skiljer sig i hur det paverkar
arbetet pa organisatorisk-respektive individniva. Som aven Beaver och Jennings (1997)
pastar sa har SMF valdigt fa ledande chefer i jamforelse med storre foretag, vilket kan
betyda att VD:ns arbete paverkas av saker som sker pa en organisatorisk niva. Det
urskiljs genom att se att VVD:ns arbetsuppgifter till stor del omfatttas av att vara ansiktet
utat for Trabolaget AB samt rodda i projekt som berér manga avdelningar inom
organisationen. | storre foretag finns det personer som ar ansvariga for ett visst omrade
medan i SMF sa har ofta en person ansvar over flera olika omraden. Darfor ar
kapaciteten hos en manniska valdigt betydande for SMF:s, vilket ocksa Gray och
Mabey (2005) papekar.

Lagerchefens arbete ses dven det omfattas pa en mer organisatorisk niva eftersom
lagerchefen ar en av de fa chefer (Beaver & Jennings, 1997) som finns i organisationen.
Lagerchefen har en plats i Trédbolaget AB:s ledningsgrupp vilket innebér strategiska
beslut, vilket Florén (2005) menar har en direkt paverkan pa organisationen.
Teamleaderns arbete ses dven det paverka pa en organisatorisk niva da en delaktighet
finns i strategiska beslut (Florén, 2005) som tas for organisationen i helhet. Det gar dven
se mycket av teamleaderns arbete utfran individniva da manga av de arbetsuppgifterna
som beskrivs handlar om att planera ut orders samt rycka in i driften vid behov.

Ett exempel pa en forandring som uppstatt i organisationen och som kan ses utifran
individ-  respektive organisationsnivd handlar om beslutet géllande tva
paketavdelningar. Teamleadern uttryckte en gladje over att det blev tva
paketavdelningar i huset eftersom det paverkade det individuella arbete positivt.
Teamleadern menade att det administrativa arbete minskade eftersom
arbetshelastningen delades upp pa tva avdelningar istallet for en. Lagerchefen sag denna
forandring utifran ett organisatoriskt perspektiv och menade att det drog ner pa
effektiviteten att ha tva paketavdelningar i huset eftersom det inte ar ovanligt att
lagermedarbetare tvingas aka ut till andra anden av huset for att hamta artiklar till sin
order som ska packas.
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Desto langre ner i organisationen de anstéllda arbetar styrs arbetet mer kring invidividen
och vad individen ska gora utan att reflektera hur det kan paverka organisationen. Det
kan tydligt ses utifran lagermedarbetaren da fokuset i arbetet handlar om att sékerstélla
att det vardagliga arbetet flyter pa ute i driften och att det arbete som planerats ut hinns
med.

5.2.2 Planerat arbete och utnyttjande av befintlig kunskap

Bade VD:n, lagerchefen och teamleadern arbetar pa positioner inom foretaget som har
nagot sorts ansvar over andra resurser. Lagermedarbetaren som arbetar pa lagret har
daremot inget speciellt ansvar gentemot organisationen utan anléander till arbetet och
gor det som star i given arbetsbeskrivning. Under intervjun som genomférdes med
lagermedarbetaren upptécktes det att oplanerat arbete inte &r lika vanligt i det dagliga
arbetet, vilket skiljer sig ifran de andra anstallda som intervjuades. Lagermedarbetaren
uttryckte sig mer mot att det skulle kdnnas jobbigt ifall det uppstod oplanerat arbete,
som inte gor att den mentala planen for dagen kan fortga. Lagermedarbetarens arbete
kannetecknas darfor mer av den rationella planeringen eftersom arbetet till stor del
bestar av den skrivna arbetsbeskrivningen. Den rationella planeringen innefattar bade
planeringen for dagen och processen, men ocksa styrningen av de olika faser som tillhor
processen (Lichfield et al., 1975). Lagermedarbetaren pastar aven att en planering sker
utifran ett visst sétt varje dag, de storsta orderna borjas att packas och darefter de sma.
Detta arbetssétt praglar dven den rationella planeringen eftersom lagermedarbetaren
strukturerar upp arbetet utifran att maximera chanserna att uppna de utsatta malen for
veckan (Khakee et al., 2008).

Da Trabolaget AB inte har nagon specifik som ar anstilld for att framja
innovationsférmagan i organisationen papekar lagerchefen att det ar otroligt viktigt att
medarbetarnas kreativitet, kompetens och problemlésningsformaga anvands for just det
syftet istéllet. Det menar dven Hgyrup (2010) vara centralt kopplat till
innovationsformagan inom organisationen.

5.2.3 Planerat arbete och utforskande efter ny kunskap

Lagerchefens arbete bestar till stor del av att involvera personalen for att framja
innovationsférmagan inom organisationen. Detta menas vara en av nycklarna till
innovation (Kristiansen & Bloch-Poulsen, 2010). De menar att forskning om
medarbetardrivna innovationer har visat att varje anstélld besitter potiential for att vara
innovativ oavsett vilken niva den anstéllde ar positionerad pa. Darfor &r det viktigt att
ta vara pa de anstillda, da de kan gora skillnad for organisationen. Att involvera
medarbetare beskrivs som ett satt att ga mot att bli mer utforskande som organisation
(Beer et al., 1990).

Att skapa forutsattningar fér motivation hos medarbetarna kan vara valdigt
betydelsefullt for att na bade innovation, kvalitet och produktivitet (Taylor, 2015).
Jobbkaraktarsmodellen gar ut pa precis detta och genom att anvanda de fem aspekter
som Hackman et al., (1975) beskrivit skulle mojligtvis motivationen hos de anstallda
Oka och detta skulle i sin tur medfora 6kad innovation for Tréabolaget AB. Lagerchefen
har en Onskan om att applicera den ena aspekten som bendmns som
skicklighetsvariation, vilket pavisas genom att de anstéllda i framtiden ses ha kunskap
till att utfora flera arbetsuppgifter. Den aspekt som bendmns som autonomi, vilket
omfattar den behorighet som de anstallda har att agera sjalvstandigt, anses ocksa
lagerchefen samt VVD:n vilja anvanda och forespraka inom organisationen. De anser att
lagermedarbetarna vet mest om det arbete som utfors pa lagret och darfor ar de mest
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lampade till att agera sjalvstandigt och gora det som anses vara det mest effektiva sattet
att utfora arbetet pa. Teamleadern som intervjuades anses arbeta mycket med autonomi
eftersom det arbete som utfors innefattar sjalvstandiga uppgifter samt beslut.
Lagermedarbetaren bygger sjalv upp dagarna utfor uppgifter utifran vad som behdvs
goras.

5.2.4 Oplanerat arbete och utnyttjande av befintlig kunskap

Oplanerat arbete i SMF &r vanliga i praktiken (Islam, 2008) vilket aven har visat sig i
studien. Det som uppmarksamats ar att desto hégre upp inom organisationen den
anstéllde ar positionerad desto mer verkar oplanerat arbete uppkomma i hdgre grad.
VD:n, lagerchefen och teamleaderns arbete bestar till hdgre grad av oplanerat arbete &n
vad lagermedarbetarens arbete gér som jobbar sndppet langre ner i organisationen.
Detta stammer 6verens med Tengblad och Vie (2015) da de menar att chefer har en
tendens att arbeta reaktivt. VD:n har till exempel enbart en tredjedel av sin kalender
uppbokad da det finns en medvetenhet om att andra saker kan uppkomma under dagen
som maste losas. Lagerchefen pavisar samma sak da det namns i intervjun att en typisk
arbetsdag inte ar nagot som existerar for, utan det uppkommer hela tiden handelser som
inte ar planerade nar arbetsdagen borjar. Teamleaderns arbete bestar ocksa till stor del
av oplanerat arbete, sasom materialbrist, problem med maskiner och franvaro i
personalen. Teamleaderns dagliga arbete styrs ofta av hur dagarna ser ut och de
ofdrutsedda handelserna som uppstar under dagen.

5.2.5 Oplanerat arbete och utforskande efter ny kunskap

(Florén, 2005) menar pa att ledare har en indirekt och direkt paverkan pa organisationen
genom att fatta strategiska beslut och precisera organisationens miljo. Nér det géaller
Covid-19 exempelvis, har VD:n fatt ta sig an ny kunskap for att l6sa oplnerade problem
som uppstatt for att fa organisationen att fungera.

Precis som Tengblad och Vie (2015) papekar arbetar chefer reaktivt och det kan tydligt
ses genom det exempel dar lagerchefen sjalv akte ivag for att hamta en pall som
saknades pa Trabolaget AB. Detta ar ett exempel pa att chefer utsetts for oplanerat
arbete da de som ansvariga maste experimentera med alla resurser som finns
tillgangliga for att soka efter en 16sning pa de problem som uppstar (Levinthal & March,
1993; Turner & Lee-Kelley, 2013).
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6 Diskussion och slutsatser

Kapitlet diskuterar studiens resultat och metod. Vidare beskrivs studiens teoretiska
bidrag samt empiriska bidrag och kapitlet avslutas med forslag pa vidare forskning och
avslutningsvis sammanfattas studiens slutsatser.

6.1 Resultatdiskussion
Nedan ses det givna syftet med studien som resultatets diskussion kommer foras kring.

Understka arbetet i ett tillverkande SMF utifran ett OA perspektiv for
att forsta hur SMF:s kan oka sin innovationsformaga

De utforskande aktiviteterna ses ske fran de hogre hierarkiska nivaerna eftersom det i
deras arbete ingar att fatta beslut kring aktiviteter som paverkar organisationen. De
utforskande aktiviteterna kan vara maskininkép, implementering av nya system samt
anlita externa konsulter.

| organisationer uppstar det oplanerat arbete i bred utstrackning vilket kan bero pa att
planeringen inom SMF préglas av att reagera och vara situationsanpassad (Gallear &
Ghobadian, 1997; McAdam, 2000; Wiklund & Wiklund Sandvik, 1999; Beaver &
Jennings, 1997; Burns, 1996; Forker et al., 2000). Oplanerat arbete verkar inte vara
nagot som stor innovationsformagan da en medvetenhet verkar finns kring dess
uppkomst och en planering gors for att vara beredd att tackla de oplanerade arbete som
uppstar. Fragan ar da om organisationer arbetar lika reaktivt som de pastar eftersom de
verkar planera for de oplanerade handelserna. Det oplanerade arbetet tycks dven uppsta
i hogre grad langre upp inom de hierarkiska nivaerna da det identifierades fa aktiviteter
som ansags vara oplanerade for de lagre hierarkiska nivaerna.

De lagre hierarkiska nivaernas arbete verkar till storsta del vara planerat och i hdg grad
utnyttjande av den befintliga kunskapen, detta pa grund av att den storsta delen av
arbetet som utfors gar inom ramen for den anstélldes arbetsbeskrivning. | de lagre
hierarkiska nivaernas arbete identifierades ett fatal aktiviteter som oplanerat och ingen
aktivitet som var bade oplanerad och utforskande. Darfor ses det arbete som sker langre
ner i den hierarkiska nivan inte paverkas av oplanerat arbete samt utforskande efter ny
kunskap i samma utstrackning som de hogre hierarkiska nivaerna gor.

Det verkar darmed uppsta oplanerat arbete samt utforskande av ny kunskap i storre
utstrackning hogre upp i de hierarkiska nivaerna. Langre ner i de hierarkiska nivaerna
verkar det istéllet ske mer planerat arbete och utnyttjande av befintlig kunskap, se Figur
15.
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Figur 15 Grad av arbete pa de hierarkiska nivderna

Enligt Janssen et al., (2004), Scott (1995) och Caniels och Veld (2019) beror OA i en
organisation pa hur medarbetarna involveras i de innovativa processerna. Om
medarbetarna involveras i hog grad menas OA 6ka och foretaget hade darmed 6kat sin
innovationsférmaga. En extern konsult som analyserar arbetssattet hos medarbetaren
menas darfor 6ka innovationsférmagan i en organisation. Det innebar dven att den lagre
hierarkiska nivan hade paverkats av utforskande av ny kunskap om en storre del av
arbetet skiftade till ett nytt arbetssatt dar ny kunskap var tvunget att tillampas.

Studien resulterade i att personalen har en viktig betydelse for organisationen samt hur
viktigt det ar att ta vara pa deras forslag och idéer. Trots detta verkar inte personalen
prioriteras i forhallande till andra saker. De hogre hierarkiska nivaerna beskriver flera
forsok dar aktiviteter genomforts for att framja personalens kapacitet och idéer men
som alltid runnit ut i sanden pa grund av tidsbrist. Det har dven varit svart att genomfora
aktiviteter for att det inte funnits nagot bra systematiskt arbetssétt for det. De hogre
hierarkiska nivaerna verkar ha en forstaelse for hur viktiga medarbetarna ar och ar pa
vag att utveckla arbetssdtten for att involvera medarbetarna, vilket medfor att
innovationsférmagan framijas.

Kopplat till arbetet som sker pa organisatorisk- respektive individniva kan det tydligt
urskiljas att arbetet pa organisatorisk niva praglas uppifran och ned. Filosofin kring att
utvecklas genom evolution kan kopplas till de hogre hierarkiska nivaernas satt att
uttrycka sig “learning by doing” vilket dven &r ett uttryck de lagre hierarkiska nivaerna
anvéander kopplat till det dagliga arbetet. Miller och Droge (1986) menar att den
personlighet och egenskaper som chefer besitter paverkar strukturen i SMF. Det
evolutionara tanket verkar darfor vara en filosofi som sitter i vaggarna och praglar hela
organisationen, fran organisatorisk- till individniva. Det ses darfér som viktigt att
arbetet som sker pa den organisatoriska nivan kommuniceras pa ett korrekt sétt till
individniva for att sakerstélla att arbetet utfors pa ett onskvart vis.
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6.2 Metoddiskussion

For att besvara studiens syfte och fragestallningar genomfordes en intervjustudie.
Intervjustudien anses vara bra for detta arbetet pa grund av att intervjuerna genererade
omfattande information (Patel & Davidson, 2015) av det arbetet som sker i
organisationen. Enligt (Patel & Davidson, 2015) ar det viktigt att vara val insatt i det
problemomrade som ska undersokas. Darfor gjordes en grundlig litteraturgenomgang
for att veta vad som var av intresse att undersoka. Intervjufragorna formulerades efter
att skribenterna var val insatta i problemomradet, vilket medférde att frdgorna var
vasentliga for studien. Darefter granskades fragorna kritiskt for att urvalet av
intervjufragor skulle hallas relevanta och inte for tunga eller i for stor mangd foér den
person som intervjuades, vilket Patel och Davidson (2015) betonar som viktigt. Genom
intervjufragorna erholls bra svar att matcha till litteraturen, vilket gjorde intervjustudien
trovardig och anvandbar.

Vid studiens design var dven dagbocker tankt att anvandas som metod. Det var nagot
som inte var genomférbart da respondenterna fick fullt upp med att hantera effekterna
av den varldsomvélvande pandemin, Covid-19. Dagbdckerna hade starkt resultatets
trovardighet da fler datainsamlingstekniker hade anvants, vilket bendamns som
datatriangulering, och det kan 6ka trovardigheten i en studie (Skarvad & Lundahl,
2016).

Intervjuerna skedde med Trébolaget AB:s VD, lagerchef, teamleader och
lagermedarbetare. De forsta tre intervjuerna skedde med erfaren personal som antingen
varit lange pa foretaget eller hade god erfarenhet kring forandrings- och
utvecklingsprocesser sedan tidigare. Lagermedarbetaren hade daremot endast varit pa
Tréabolaget AB i tvd manader och hade darmed inte s mycket erfarenhet géllande
arbetsprocessen och fran foretagets filsofi dverlag. Nagot som hade okat trovardigheten
och kanske djupet i rapporten a om det &ven hade skett en intervju pa en
lagermedarbetare som hade varit en langre tid pa Trabolaget AB. Detta hade gjort att
en tydligare och mer réattvis bild av det arbete som sker pa lagermedarbetarniva hade
fatts.

6.3 Teoretiskt bidrag

Studien grundade sig inom ett problemomrade som det sedan innan fanns
forskningsteorier kring, detta antyder Patel och Davidson (2015) vara en deskriptiv
undersokning. Genomférandet av studien resulterade i teoretiskt bidrag, bland annat att
det oplanerade arbetet som uppstar inom organisationen inte verkar ha en sa negativ
paverkan pa organisationen, som (Islam, 2008) vill fa det att framsta. En tydlighet kring
detta skapades under intervjun med lagerchefen, da han pastod att det oplanerade
prioriteras i hogre grad &n vad det planerade arbetet gér. Darfor &r det oplanerade arbetet
nddvandigt att ta hand om och behdver darfor inte elimineras, som teorin enas om.

Annu ett teoretiskt bidrag som uppkommit under studiens genomférande &r att de som
arbetar pa en hogre niva inom organisationen verkar utsattas for arbete som ar mer
kopplat till organisationen. Till exempel mycket som rér inkép av nya maskiner eller
anlita externa konsulter. Medan de som arbetar pa en lagre niva inom organisationen,
verkar utsattas for arbete som ror individens eget arbete. Till exempel packa orders eller
att det uppstar saldofel.
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Det som definierades som utforskande av befintlig kunskap respektive utnyttjande efter
ny kunskap verkar ocksa uppsta i olika grad beroende pa vart den anstéllde &r
positionerad inom organisationen. Utforskande efter ny kunskap uppstar mer bland de
som ar positionerade hogre upp bland de hierarkiska nivaerna. De utsetts for situationer
dar de har en bestdmmanderatt for att anlita externa konsulter eller kdpa in nya
maskiner. Det som bendmns som utnyttjande av den befintliga kunskapen uppstar mer
bland de anstallda som &r positionerade i de lagre hierarkiska nivaerna. Organisationen
verkar mer ta vara pa den kunskap som besitts bland dem och utnyttjar deras kunskap
for att framja innovationsférmagan.

6.4 Praktiskt bidrag

Det praktiska bidrag som studien bidrar med &r att det ar viktigt att involvera alla
anstallda i organisationen, for att framja innovationsformagan. Studien visar att det
finns en medvetenhet kring detta bland de hogre hierarkiska nivaerna inom
organisationen, men det verkar inte finnas ett arbetssatt som organisationen arbetar
tillrackligt systematiskt med. Darfor hade en bra idé varit att konstruera ihop ett satt for
att uppna detta, sa att de anstallda kan vara med och gynna innovationsférmagan.

Annu ett praktiskt bidrag som studien medverkat i ar att kommunikationen bland alla
anstallda ar bra att tydliggora. For att undvika sma missforstand och att véldigt bra idéer
forsummas & kommunikationen extra viktigt, det kan i sin tur medféra att annu fler
innovativa losningar kommer fram och kan hjdlpa organisationen i den
konkurrenskraftiga marknad som existerar.

6.5 Vidare forskning

Denna studie fokuserar pa att studera arbetet utifran ett OA perspektiv i tillverkande
SMF:s for att forsta hur de ska kunna oka sin innovationsformaga. | vidare forskning
hade fler datainsamlingstekniker kunnat anvéndas for att stdrka studiens resultat.
Exempelvis hade dagbdcker och skuggning varit intressant att utféra pa de olika
hierarkiska nivaerna for att fanga mer arbete som utfors.

Det hade &ven varit av intresse att undersoka det oplanerade arbetet ytterligare for att
fa en djupare forstaelse hur det hanteras. Genom denna studie verkar organisationen
vara medveten om det oplanerade arbetet och ser det inte som ett problem. Genom
vidare forskning kring detta &mne hade en ny teori kunnat byggas upp som motstrider
teorin som finns idag kring oplanerat arbete.

Ett resultat i denna studie &r att det oplanerade arbetet samt att vara utforskande efter
ny kunskap hanger samman i de hogre hierarkiska nivaerna. Kan detta innebéara att det
oplanerade arbetet triggar organisationer att vara mer utforskande efter ny kunskap? |
vidare forskning hade det da varit intressant att underscka pa vilket satt det oplanerade
arbetet och att vara utforskande efter ny kunskap hanger ihop i de hogre hierarkiska
nivaerna.

6.6 Slutsatser

Oplanerat arbete verkar uppsta i hog grad inom organisationen och da speciellt pa de
hogre hierarkiska nivaerna. Trots det oplanerade arbetet verkar det inte paverka
innovationsarbetet inom Trabolaget AB, da det finns en medvetenhet gallande dess
uppkomst och att det prioriteras inom organisationen.

41



Diskussion och slutsatser

En annan slutsats ar att en prioritering géllande att involvera medarbetare verkar vara
nodvandig for att 6ka innovationsformagan inom Trabolaget AB. Det behover dven
finnas en tydlig kommunikationsvag fran organisatorisk- till individniva géllande
medarbetarnas betydelse och vilja om att de ska komma med forslag och idéer for att
oka motivationen och innovationsférmagan hos de anstallda.

Genom att involvera medarbetarna i form av aktiviteter som framjar utforskande av ny
kunskap kommer balansen mellan utnyttjande av befintlig- samt utforskande efter ny
kunskap bli battre och OA kommer darmed 6ka inom Trabolaget AB.
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Bilagor

Bilaga 1 Intervjufragor VD
Intervju VD
1. Beskriv din resa 1 organisationen, fran nar du borjade till idag.
2. Beskriv hur en typisk arbetsdag kan se ut for dig.
3. Har du ofta en plan pa hur dina dagar ska se ut?
4. Far du gjort de saker du tanker dig att du ska fa gjort under en dag? Om nte, vad gor du istillet?

5. Om du ténker tillbaka pa de senaste dagama, hande det nagot ovintat som du mte planerade och vad var
det 154 fall?

6. Har ni gjort nagra forandringar, till exempel inkép av nya maskiner, omorganiseringar, systemutveckling
eller nya produkter/kunder de senaste aren som har haft en stor inverkan pé foretaget?

7. Upplever du att resurserna, (1 form av exempelvis tid, anstillda, pengar samt maskiner) som finns
tillgangliga i organisationen ar tillrdickliga vid utvecklingsarbeten? Eller har ni ndgon gang inte kunnat

utfora forindrngar/utvecklingar som ni velat gra pa grund av brist pa resurser?

8. Hur 1dentifieras olika forandringar som behdvs goras mom foretaget? Gors det genom exempelvis
ekonomiska resultat, medarbetare, samhillet, eller du sjalv?

9. Finns det delar 1 foretaget som utsétts mer for forandringar n andra? Om ja, vilka?

10. Hur mycket diskuteras forbattringar och forandrnngar gallande organisationen inom ledningsgruppen?
11. Har m nagra planerade fordndringar 1 framtiden som mi vill astadkomma? Om ja, vilka?

12. Anvinder ni externa konsulter? Om ja, till vilka dndamal? Om nej, varfor inte?

13. Hur manga har ni anstallt dom senaste 2 aren?

14. Har m tillsatt nagra nya positioner de senaste 5 aren? Om ja, vilka?

15. Hur ser ni pa utbildning av personal?

16. Involveras den operativa delen 1 foretaget vid forandringar/beslut? Om ja, hur? Om nej, varfor mte?

17. V1 har forstatt att ni hade en fantastisk bra februarimanad, vad tror du anledningen till det 4r?
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Bilagor

Bilaga 2 Intervjufragor lagerchef

Intervju Lagerchef
1. Beskriv din resa i organisationen, fran nir du borjade till idag.

2. Beskriv hur en typisk arbetsdag kan se ut for dig.

(9%}

. Har du ofta en plan pa hur dina dagar ska se ut?

-~

. Far du gjort de saker du ténker dig att du ska fa gjort under en dag? Om inte, vad gér du istéllet?

5. Om du tanker tillbaka pa de senaste dagarna, hande det nagot ovintat som du inte planerade och vad var
det i sa fall?

6. Har ni gjort nagra foérandringar. till exempel inkop av nya maskiner, omorganiseringar, systemutveckling
eller nya produkter/kunder de senaste aren som har haft en stor inverkan pa foretaget?

7. Upplever du att resurserna, (i form av exempelvis tid, anstéllda, pengar samt maskiner) som finns
tillgangliga i organisationen ér tillrdckliga vid utvecklingsarbeten? Eller har ni nagon gang inte kunnat

utfora fordndringar/utvecklingar som ni velat gora pa grund av brist pa resurser?

8. Hur identifieras olika forandringar som behovs goras inom foretaget? Gors det genom exempelvis
ekonomiska resultat, medarbetare, samhallet, eller du sjalv?

9. Finns det delar 1 foretaget som utsatts mer for forandringar 4n andra? Om ja, vilka?

10. Hur mycket diskuteras forbéttringar och forandringar géllande organisationen inom ledningsgruppen?
11. Har ni nagra planerade forandringar i framtiden som ni vill astadkomma? Om ja, vilka?

12. Anvinder ni externa konsulter? Om ja, till vilka dndamal? Om nej, varfor inte?

13. Hur ser ni pa utbildning av personal?

14. Involveras den operativa delen i foretaget vid foérdndringar/beslut? Om ja, hur? Om nej, varfor inte?

—
N

. Vi har forstatt att ni hade en fantastisk bra februarimanad, vad tror du anledningen till det ar?
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Bilagor

Bilaga 3 Intervjufragor teamleader/lagermedarbetare

Intervju Teamleader/Lagermedarbetare
1. Beskriv din resa 1 organisationen, fran nir du bérjade till idag.

2. Beskriv hur en typisk arbetsdag kan se ut for dig.
3. Har du ofta en plan pa hur dina dagar ska se ut?
4. Far du gjort de saker du tanker dig att du ska fa gjort under en dag? Om inte, vad gér du istillet?

5. Om du ténker tillbaka pa de senaste dagarna, har det hiint nagot ovéntat som du inte planerade och vad
var i sadana fall det?

6. Har ni gjort nagra forandringar, till exempel inkop av nya maskiner, omorganiseringar, systemutveckling
samt nya produkter/kunder de senaste aren som har haft en stor inverkan pa ditt arbete?

7. Upplever du att resurserna, (1 form av exempelvis tid, anstdllda, pengar samt maskiner) som finns
tillgdngliga i organisationen ar tillrackliga for att du ska klara av ditt vardagliga arbete?

8. Identifierar du ofta olika forindringar som behovs géras inom foretaget? Om ja, vad gér du da?
9. Hur mycket diskuteras forbéttringar och férdndringar gillande organisationen pa lagret internt?
10. Har du identifierat férdndringar som du anser behdver goras i framtiden? Om ja, vilka?

11. Anviinder ni externa konsulter? Om ja, till vilka éndamal? Om nej, varfér inte?

12. Har du fatt nagon form av utbildning som breddat din kompetens inom ditt arbete?

13. Kinner du dig delaktig i fordndringar inom organisationen? Om ja, pa vilket sitt? Hade du velat vara
mer eller mindre delaktig?

14. Framfor du férslag péa saker som du ser kan férdndras? Om ja, hur tas det emot?

15. Vi har férstatt att ni hade en fantastisk bra februarimanad, vad tror du anledningen till det &r?
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