
http://www.diva-portal.org

This is the published version of a chapter published in Organisatorisk resiliens: Vad är det
som gör företag och organisationer livskraftiga?.

Citation for the original published chapter :

Andersson, T. (2014)
Sociala resurser avgörande för organisatorisk resiliens - även i teknikorienterade
organisationer!
In: Stefan Tengblad; Margareta Oudhuis (ed.), Organisatorisk resiliens: Vad är det
som gör företag och organisationer livskraftiga? (pp. 93-112). Lund: Studentlitteratur
AB

N.B. When citing this work, cite the original published chapter.

Permanent link to this version:
http://urn.kb.se/resolve?urn=urn:nbn:se:his:diva-10089



93 

 

Kapitel 5. Sociala resurser 
avgörande för organisatorisk 
resiliens – även i 
teknikorienterade 
organisationer! 

Thomas Andersson, Högskolan i Skövde 

Vilken betydelse har egentligen sociala resurser för att ett tillverkande 

företag ska kunna skapa en effektiv produktion och därmed en ekonomiskt 

livskraftig verksamhet? I kapitlet beskrivs hur ett relativt ordinärt 

underleverantörsföretag utan egna produkter har klarat av de senaste tuffa 

decennierna på ett framgångsrikt sätt. Kapitlet visar särskilt på värdet av 

engagemang hos medarbetarna och en stark företags- och samhällsanda 

för att skapa organisatorisk resiliens. 

Även om den svenska ekonomin i skrivande stund är tämligen stark jämfört 

med många andra länder har de senaste decennierna på många sätt varit 

dramatiska för många företag och arbetsplatser, och problemen har 

accelererat ytterligare de senaste åren med finanskris och tillväxtkris. 

Finanskrisen slog hårt mot bilindustrin, och även om Volvo tycks ha 

kommit ur sina värsta problem så kom Saab egentligen aldrig riktigt ur 

denna kris, utan till slut blev det konkurs. Något som har blivit tydligt i 

samband med både Volvos och Saabs problem är hur hårt utsatta 

underleverantörerna är. Många ligger på gränsen finansiellt, och förseningar 

i betalningar och minskad efterfrågan från kundföretag som Volvo och Saab 

får stora och svåra konsekvenser. Fristående underleverantörer är under stor 

press ”utifrån”, från marknaden, medan man i det fall som beskrivs i detta 
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kapitel lika mycket kände ett hot från den egna koncernledningen. Pressen 

att visa lönsamhet är stor, annars riskerar man att säljas, outsourcas eller 

läggas ned. Inom den tillverkande industrin hamnar fokus gärna på ”hårda” 

konkurrensfördelar, såsom produkterna, produktionen och tekniken. 

”Mjuka” konkurrensfördelar, såsom engagerade och ansvarstagande chefer 

och medarbetare, kan dock vara minst lika viktiga och de kan även leda till 

”hårda” konkurrensfördelar. Förhoppningsvis ger kapitlet hopp för andra 

underleverantörer genom att visa att även i en så hårt konkurrensutsatt 

marknad som bilindustrin är det möjligt att som underleverantör bygga upp 

resurser som kan göra företag mer livskraftiga och robusta – det vi i boken 

benämner organisatorisk resiliens.  

Medarbetares engagemang för resultat – 
medarbetarskap och kultur 

Den modell över resurser för att nå organisatorisk resiliens som beskrevs i 

bokens andra kapitel visar att resurserna kan vara av tre olika typer: 

ekonomiska, tekniska och sociala. Jag kommer att låta denna indelning vara 

en struktur för att beskriva hur den organisatoriska resiliensen skapats och 

återskapats i Volvos komponentfabrik i Floby. Kapitlet kommer att 

illustrera att även om faktorerna i resiliensmodellen beskrivs som resurser är 

de inte statiska och någonting en organisation ”har” respektive ”inte har”, 

utan de kan bäst förstås som pågående processer med stor dynamik, där 

olika resurser har relationer till andra resurser. Det sker alltså en ständig 

påverkan och växelverkan, och resurserna måste underhållas och anpassas 

för att ha en robusthet. För att illustrera detta kommer jag inte enbart att 

göra nedslag med ögonblicksbilder, utan kommer även att beskriva 

utvecklingen över tid i Flobyfabriken. 

Även om den tillverkande industrin tenderar att vara mycket fokuserad på 

”hårda” frågor, såsom produktionsteknik och produktprestanda, och att 

konkurrensfördelar i det närmaste likställs med produktionen och 

produkterna, finns det även ett intresse för ”mjukare” frågor, såsom vad som 
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skapar engagerade medarbetare. Det jag kommer att driva i det här kapitlet 

är dock att intresset för de mjuka frågorna kanske borde vara ännu större, då 

engagerade medarbetare kan utgöra en social resurs som inte bara i sig självt 

genererar organisatorisk resiliens, utan även kan stödja framväxten av 

tekniska och ekonomiska resurser som gör den organisatoriska resiliensen 

ännu starkare. Sociala resurser kan på många sätt vara mer varaktiga än 

tekniska resurser i form av till exempel en överlägsen produktionsteknik 

eller ekonomiska resurser i form av till exempel god intjäningsförmåga, 

vilken kan vara beroende av goda konjunkturer eller tillfälliga 

konkurrensfördelar.  

Vid funderingar kring engagerade medarbetare går tankarna antagligen 

först till begreppet motivation och den uppsjö av motivationsteorier som 

finns tillhands dels för att förklara vad som motiverar oss, dels hur vi 

motiveras. Men även om motivation är viktigt ger motivationsbegreppet 

bara en delförklaring när det gäller att förstå vad som skapar engagerade 

medarbetare och varför människor gör som de gör i sitt arbete. Motivation 

som begrepp är starkt psykologiskt orienterat, det vill säga det fokuserar på 

vad som motiverar en individ, men det tar endast i begränsad omfattning 

hänsyn till vad som påverkar medarbetarnas motivation på grupp- och 

organisationsnivå. Chefens agerande påverkar förutsättningarna för 

medarbetarnas motivation, liksom relationerna på arbetsplatsen och 

organisationskulturen. I det här kapitlet fokuserar jag på de mer ”kollektiva” 

aspekterna av engagemang på en arbetsplats, kopplat till medarbetarskap. I 

den mån medarbetarskapet är grundat på gemensamma värderingar och 

förhållningssätt så kommer jag även att beskriva organisationskulturen. 

Dessa aspekter påverkar medarbetarnas motivation och prioriteringar samt i 

förlängningen både vad och hur de gör i sin arbetsvardag (Andersson m.fl. 

2013).  

I en av världens mest sålda managementböcker, Good to Great1, trycker 

Collins (2001/2003) på att vi tenderar att ha ett alltför stort fokus på 

företagets unika affärsidé eller unika produkt/tjänst. I stället menar han att 

                                                           
1 Se även kapitel 3 för genomgång och kritik av en av den bokens framgångssagor. 
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det avgörande är att ha rätt folk ombord, människor som är engagerade, 

kompetenta och verkligen vill. Har vi det, så kan vi lyckas med vad som 

helst. Det som dock Collins inte svarar på är hur detta sker. Vad är det som 

skapar engagerade medarbetare? När och hur blir medarbetarskapet en 

strategi för organisationsutveckling? Och vad får detta för effekter på teknik 

och ekonomi? Det här är relevanta frågeställningar för att förstå hur 

medarbetarskap kan utgöra en social resurs som bygger upp en 

organisatorisk resiliens. 

Medarbetarskap handlar främst om de förhållningssätt som medarbetare 

utvecklar i relation till sin arbetsgivare och sitt arbete (Andersson & 

Tengblad 2009). I en normativ beskrivning handlar det om relationer där 

både chefer och medarbetare tar ansvar för relationens kvalitet och att den 

utvecklas. Hällsten & Tengblad (2006) har utvecklat en modell som 

beskriver förutsättningarna för ett konstruktivt medarbetarskap. De lyfter 

fram fyra begreppspar som är viktiga förutsättningar för att ett konstruktivt 

medarbetarskap ska kunna utvecklas: förtroende och öppenhet, gemenskap 

och samarbete, engagemang och meningsfullhet samt ansvarstagande och 

initiativförmåga (se figur 5.1).  

Figur 5.1 in här. 

Figur 5.1: Medarbetarskapshjulet. Källa: Hällstén & Tengblad 2006, s. 15. 

Förtroende och öppenhet – Förtroende är nyckeln till alla välfungerande 

relationer, och relationer i arbetslivet är inget undantag. Förtroende skapas 

framför allt via en öppen dialog mellan samtliga parter, oavsett om det 

gäller mellan chef och medarbetare, medarbetare sinsemellan eller mellan 

medarbetare och arbetsgivaren generellt.  

Gemenskap och samarbete – Det är viktigt att arbetsplatsen kännetecknas 

av en känsla av gemenskap och att samarbetet är prestigelöst. Goda 

samarbetsmönster tar tid att utveckla, och det är viktigt att samarbetet får bli 

en utvecklingsfråga i sig. En särskild utmaning är att få samarbete över 

gränser att fungera väl, oavsett om gränserna skapas av 
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organisationsstrukturen (såsom avdelningar och grupper), yrkesroller, 

funktioner eller någonting annat. 

Engagemang och meningsfullhet – I kvalificerade yrken som kräver hög 

utbildning och lång erfarenhet finns det ofta ett stort engagemang för 

arbetsuppgiften. Den tillverkande industrin har alltifrån tekniskt mycket 

avancerade och utmanande arbetsuppgifter till enkla och relativt monotona 

arbetsuppgifter. Även om engagemang för själva arbetsuppgiften 

naturligtvis är viktigt för ett konstruktivt medarbetarskap är det egentligen 

ännu viktigare att det finns ett engagemang för organisationen och att 

medarbetarna brinner för att utveckla den. Det ska helt enkelt kännas 

meningsfullt att göra ett bra jobb. 

Ansvarstagande och initiativförmåga – Ansvar och handling är nära 

sammankopplade. Den som känner sig ansvarig i en situation kommer också 

att vara aktiv och ta initiativ till handling. Medarbetare som vill och kan ta 

ansvar bör få göra det. Det är viktigt att ansvar och befogenheter följs åt, så 

att den som är ansvarig också har mandat att påverka så att det är möjligt att 

ta ansvaret. Ansvar stärker initiativkraften och ger mer engagerade 

medarbetare. 

Medarbetarskapshjulet beskriver de förutsättningar som krävs för ett 

konstruktivt medarbetarskap. När dessa finns kan de stödja en 

självförstärkande utvecklingsprocess, där medarbetarskapet blir en filosofi 

för verksamhetsutveckling. En ökad öppenhet och dialog leder till en stärkt 

gemenskapskänsla och bättre samarbete, engagemang för den gemensamma 

arbetsuppgiften, ökat ansvarstagande och mer initiativkraft − vilket i sin tur 

stärker förtroendet och öppenheten. Det gäller dock att komma ihåg att ett 

sådant hjul aldrig snurrar av sig självt, utan kommer i rullning först när 

majoriteten av medarbetare i en organisation har bestämt sig för att vilja 

putta hjulet framåt tillsammans. Om värderingarna ovan blir till 

förhållningssätt som är gemensamma i organisationen, så blir 

medarbetarskapet en central del i organisationskulturen. Därigenom blir det 

en viktig del av den ”osynliga” styrningen i organisationen (Andersson 

2013) genom att kulturen ger medarbetare tolkningsmönster som gör att de 
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förstår situationer på liknande sätt, prioriterar på liknande sätt, och i 

förlängningen får relativt likriktade handlingsmönster. 

Organisatorisk resiliens hos en 
underleverantör till fordonsindustrin 

Volvo Cars Corporation har sedan flera decennier haft en komponentfabrik i 

Floby i Västergötland. Fabriken har cirka 500 anställda i ett samhälle med 

bara 1 500 invånare. Produkter som tillverkas är framför allt vevstakar och 

bromsskivor till personbilar samt navmoduler och bromsskivor till 

lastvagnar. Flobyfabriken tillverkar produkter som ofta tas fram av 

kundföretagen och som kan tillverkas över hela världen. Företaget har inte 

heller någon unik teknologi eller marknadsorganisation. Men trots ett utsatt 

läge har verksamheten varit framgångsrik och expanderande, även sedan 

Ford tog över ägarskapet. Företrädare för fabriken talar om en särskild 

Floby-anda, som har bidragit till ett välutvecklat medarbetarskap som 

kännetecknas av ett stort ansvarstagande för att produktionen är effektiv.  

Kapitlet bygger på en undersökning av Flobyfabriken som baserats på 

intervjuer och dokumentstudier som gjordes under år 2007 (se även 

Andersson & Jönsson, 2011). Totalt genomfördes 16 intervjuer, varav 7 

med personer i olika arbetsledande befattningar, alltifrån produktionschef 

till första linjens chefer, och 9 medarbetare i olika funktioner. Av särskilt 

intresse var att fabriken deltog i ett forskningsprojekt kring hur 

decentraliserad/lokal ekonomistyrning kunde användas i förbättringsarbete 

och som underlag till målstyrda arbetsgrupper, forskning som bland annat är 

redovisad i boken Accounting for Improvement (Jönsson 1996).  

Hot mot varumärket som ekonomisk resurs  

Ett starkt varumärke ska inte underskattas som resurs hos en 

underleverantör. Det skapar trovärdighet när det gäller betalningsförmåga 

och kreditvärdighet. I och med att Flobyfabriken är en av Volvo helägd 
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underleverantör har därmed alltid Volvo-namnet utgjort en ekonomisk 

resurs. Av den anledningen uppstod stor oro när Volvo under slutet av 1990-

talet meddelade att fabriken var ”till salu”. De flesta anställda var negativa 

till detta, och det som framför allt skrämde var att inte längre få vara en del 

av ”Volvo-familjen”, men naturligtvis även risken att förlora den 

ekonomiska resurs som varumärket Volvo och Volvo som kapitalstark ägare 

utgör. De anställda som var med vid den tiden beskriver perioden som ”ett 

stålbad”. Men ett resilient företag, eller här snarare en resilient fabrik, har 

förmågan att vända en kris till någonting som stärker konkurrenskraften. I 

fallet med Flobyfabriken förberedde man sig på att kunna agera som en 

självständig aktör. Det som krävdes var att kunna ta ansvar för hela affären 

och inte enbart producera utifrån ett produktionsuppdrag.  

Nu blev det aldrig någon försäljning av fabriken, men det gick så långt att 

olika aktörer var inne och lämnade bud på verksamheten. En förändring i 

arbetssätt och förhållningssätt hade dock satts igång, och många som varit 

med ända sedan dess menar att sättet att arbeta och fungera överhuvudtaget 

i dag är oerhört starkt präglat av den period då fabriken var till salu. Hotet 

att förlora en ekonomisk resurs – varumärket Volvo – gjorde att sociala 

resurser byggdes upp, vilka kom att utgöra grunden för en ny ekonomisk 

resurs som var tämligen ovanlig bland produktionsenheter: förmågan att 

göra affärer. Även om fasen ”till salu” var en smärtsam prövotid, när 

fabriken fick lära sig att gå från produktionsenhet till affärsdrivande enhet 

den hårda vägen, så blev den nya affärskompetensen en styrka när det gällde 

att agera under nya förutsättningar efter att Ford förvärvat Volvo 

personvagnar. Det ledde också till ett mer långsiktigt utvecklingstänkande. 

Tidigare hade det inte funnits några framtidsdiskussioner på komponentnivå 

– det skötte ju ”någon annan” – men nu fanns hela arbetssättet kring hur 

man bygger upp ett affärscase och därutöver en egen tanke kring utveckling 

av komponenterna. 

Det går att räkna upp många nya aktiviteter och nya kompetenser i Volvo 

Floby som utvecklades till följd av att vara till salu, men det är sannolikt 

inte det som är viktigast. Snarare handlar det om ett nytt förhållningssätt: 
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från produktion av något som någon annan säger till dig, till produktion som 

är ett resultat av egna beslut, egna aktiviteter och egna affärer. Hotet mot en 

ekonomisk resurs (risken att förlora varumärket Volvo) gjorde alltså att en 

social resurs utvecklades (förhållningssättet till arbetet och affären). 

Att vara till salu tycks alltså ha förberett Volvo Floby på att agera som en 

lite mer självständig aktör i olika koncernstrukturer, först som en del av 

”gamla” Volvo, sedan som en del av Ford och nu som en del i Geely. Volvo 

Floby har visat upp en imponerande förmåga att utnyttja möjligheterna i nya 

koncerner, samtidigt som de inte har förlorat relationen till bolagen från de 

tidigare koncernstrukturerna. Relationerna till kunder är ett exempel på 

något som tidigare varit en ekonomisk resurs (genom koncerntillhörighet) 

men som successivt har utvecklats till en social resurs i form av relationer 

präglade av förtroende. Det gör att affärerna består, trots att 

koncerntillhörigheten inte består.  

Risken att stirra sig blind på tekniska resurser i ett tekniskt 

företag 

Många produktions- och/eller teknikintensiva organisationer ser 

konkurrensfördelar och överlevnad som i princip identiskt med de tekniska 

resurserna. Risken är att vikten av de tekniska resurserna överskattas, och att 

ekonomi ses som en konsekvens av teknik snarare än en resurs i sig, och att 

sociala resurser underskattas helt. 

Även i Volvo Floby är det lätt att vid en första anblick konstatera att det 

verkar vara fabrikens tekniska resurser som är det främsta skälet till 

organisationens resiliens. De har nämligen mycket bra produkter och de har 

alltid legat i fronten när det gäller produktionsprocesserna. De omnämndes 

till exempel under 1990-talet som ”Sveriges japaner” i Dagens industri 

(Andersson & Jönsson 2011) på grund av sitt mod att pröva ny teknik i 

produktionsprocesser och att de lyckats väl med det. De har alltid haft en 

hög innovationsförmåga när det gäller själva produktionsprocessen, vilket 

har varit ett måste för att kunna konkurrera med låglöneländer. Det här är 

naturligtvis ingenting som sker över en natt, utan det har växt fram 
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successivt under 1970-, 80- och 90-talen (se t.ex. Jönsson 1996; Tengblad 

2003 och 2011). Det mest intressanta i detta fall är att de sociala resurserna 

har varit en starkt bidragande orsak till de tekniska resursernas framväxt, 

vilket ur ett teoretiskt perspektiv blir särskilt viktigt, eftersom det illustrerar 

hur viktiga relationerna mellan de olika resurserna är för att skapa 

organisatorisk resiliens. Floby-andan skapade en god jordmån för en 

arbetsorganisation bestående av arbetsgrupper med stora befogenheter och 

en vilja till ansvar och engagemang, vilket är en viktig bidragande faktor till 

att Flobyfabriken har utvecklat en produktion i världsklass. 

Ytterligare en illustration av hur de olika resurserna påverkar varandra, 

men i det här fallet inget positivt exempel, gäller informationssystem, som 

är en potentiell teknisk resurs. De flesta i fabriken menade att man inte 

märkte av Ford som ägare särskilt mycket efter att Ford köpte Volvo 

personvagnar, utom när det gällde den ökade formaliseringen. Volvo skulle 

”tryckas in i” Fords informationssystemstruktur, oavsett om det passade det 

mer informella arbetssättet i fabriken eller inte. Det hotade de sociala 

resurser som fanns i form av förtroendefulla relationer mellan chefer och 

medarbetare som alltid har präglat Flobyfabriken. Det här är inget unikt för 

Flobyfabriken utan det finns forskare som menar att Fords formaliserade 

arbetssätt sakta men säkert förändrade hela Volvos organisationskultur 

(Boglind 2011). 

Kultur och medarbetarskap som sociala resurser  

Flobyfabrikens resiliens har framför allt byggts upp genom exceptionella 

sociala resurser. Det handlar om samarbetsorienterade och förtroendefulla 

relationer, oavsett om det gäller mellan chefer och medarbetare (ledarskap 

och medarbetarskap), till fackliga organisationer, det omgivande samhället 

eller kunder/leverantörer. Det handlar också om ett problemlösande och 

utvecklingsorienterat förhållningssätt till sitt arbete, vilket har blivit en 

viktig del av organisationskulturen. 

Volvo Floby präglas av en stark vilja att överleva. Samhället/bygden lever 

i symbios med fabriken och kampen för att behålla jobben drivs via 
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utveckling av den egna arbetsplatsen. När det gäller de sociala resurserna 

kommer jag i det följande att främst beröra Floby-andan, som handlar om 

både relationerna inom fabriken och mellan fabriken och det omgivande 

samhället, och sedan fördjupa mig i medarbetarskapet i fabriken, som jag 

ser som den viktigaste komponenten i Floby-andan. 

Floby-andan 

Många intervjupersoner framhöll att det finns en särskild anda i fabriken 

som internt kallades för Floby-andan, även om det finns olika tolkningar om 

vad denna anda stod för. Flera intervjupersoner kopplade Floby-andan till 

förmågan att överleva, förmågan att utvecklas, förmågan att anpassa sig till 

nya förutsättningar och att hela tiden växa med uppgiften och, kanske allra 

viktigast, att allt detta är ett gemensamt ansvar! Vissa som hade jobbat i 

fabriken länge menade att Floby-andan var död, men enligt min tolkning 

handlade det snarare om att den inte var som förr. Nej, enligt vad jag kunde 

se var Floby-andan i högsta grad levande, och den tycktes handla om ett 

speciellt förhållningssätt till problem och en vilja att gemensamt lösa 

problemen för att fabriken skulle finnas kvar. 

Vad baseras då detta förhållningssätt på? Skapades det i samband med 

upplevelsen av att vara till salu eller klarade Flobyfabriken den jobbiga 

omställningen så bra just på grund av denna Floby-anda? Det är tydligt att 

det fanns en Floby-anda redan innan fabriken blev till salu (se t.ex. Jönsson 

1996), men sannolikt förändrades andan under den perioden. En stark 

organisationskultur som Floby-andan är något som växer fram över tid, en 

process som alltid är i rörelse, och den kan ta olika riktningar beroende på 

vad som händer såväl inom som utanför organisationen. 

Att Flobyfabriken sedan starten har varit en del av Volvokoncernen har 

påverkat mycket. Fabriken är definitivt en del av Volvo och medarbetarna 

delar de värderingar som kännetecknar Volvos kultur, men samtidigt har det 

isolerade geografiska läget gjort att egna arbets- och förhållningssätt har 

kunnat utvecklas. Floby-andan är således påverkad av Volvos kultur, men 

den är samtidigt något genuint ”eget”. Att vara en del av Volvo har påverkat 
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Floby-andan, till exempel genom att chefer går på koncerngemensamma 

ledarutbildningar och tar med en del av detta ”hem” och påverkar den lokala 

arbetsplatsen. Men Flobyfabriken har en egen karaktär, vilket synliggörs 

bland annat i att flera medarbetare pratar om ”vår fabrik” snarare än 

”Volvos fabrik”. En viktig komponent för den unika arbetsplatskulturen i 

Floby jämfört med Volvo i övrigt är, enligt flera av de intervjuade, det 

faktum att Floby ligger i en jordbruksbygd. Nästan alla i fabriken har 

antingen själva arbetat inom lantbruket eller har åtminstone en nära relation 

till lantbruket via släkt och vänner. Det självständiga och problemlösande 

arbetssättet inom lantbruket har medarbetarna tagit med sig in i fabriken, 

vilket skapat en kultur som kännetecknas av problemlösning och 

ansvarstagande:  

Tidigare jobbade jag med kor. De måste ha mat oavsett om jag vill det 

eller inte och de måste mjölkas. Om något inte funkade var det bara att 

lösa det själv, vem skulle annars göra det? Det verkar som att de flesta 

jobbar på det här sättet även här. Man tar tag i problem. Att jobba här är 

dessutom bättre än i lantbruket, för här har jag arbetskamrater jämfört 

med lantbruket där jag jobbade själv, det är en himla skillnad. 

Arbetskamraterna är det bästa med jobbet. (Medarbetare inom 

driftsstöd) 

Kopplingen till jordbruksbygden2 runtomkring och därmed lantbrukets sätt 

att jobba, lösa problem och ta ansvar tycks ha ”smittat” Volvo Floby med 

värderingar som inte är lika tydliga i Volvo i övrigt. Anställda på fabriken 

menade att det var när man lånade in folk från andra Volvofabriker som 

Floby-andan blev som tydligast. Medan de anställda i Floby är vana vid att 

maskinoperatörerna tar ett ”brett” ansvar för sina maskiner, så har de 

inlånade medarbetarna ett mer passivt förhållningssätt som innebär att 

arbetet handlar om att enbart ”köra maskinen”, trots att det tekniskt sett är 

samma typ av arbete de utför på sin ordinarie arbetsplats.  

Värderingarna från lantbruket har skapat en relation mellan medarbetare 

och fabrik som kan jämföras med forskningsresultat kring chefers 

förändrade förhållningssätt till sitt arbete. Vielba (1995) har till exempel 

                                                           
2 Detta har tydliga likheter med grunden för knalleandan, vilket beskrivs i kapitel 12 i 

boken. 
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beskrivit chefers psykologiska kontrakt i dagens samhälle som att det har 

gått från att vara ”Jag jobbar x timmar i veckan” till ”Jag gör vad som 

krävs”. Det beskriver ett förändrat ansvarstagande, från att vara ansvarig för 

sin arbetsinsats (i antal timmar) till att vara ansvarig för uppgiften och ett 

resultat. Volvo Floby har tagit ytterligare ett steg, vilket kanske är 

kännetecknande för många svenska arbetsplatser. Här är det inte bara chefer 

som har ett sådant psykologiskt kontrakt, utan även medarbetare.  

Medarbetarskap i Flobyfabriken 

En anda eller en kultur handlar främst om värderingar och förhållningssätt 

som delas av en grupp människor. Ingenting garanterar dock att ett 

gemensamt förhållningssätt är någonting positivt för organisationen. Det 

gemensamma kan lika gärna driva organisationen åt ”fel” håll genom att 

stödja värderingar och förhållningssätt som inte bidrar till organisationens 

överlevnad. I Flobyfabriken innebär det välutvecklade medarbetarskapet en 

slags garanti för att Floby-andan som organisationskultur stödjer fabrikens 

överlevnad. Medarbetarskap handlar om medarbetarnas förhållningssätt till 

sitt arbete och sin arbetsgivare. Det kan handla om enskilda medarbetares 

förhållningssätt eller om ett gemensamt förhållningssätt till arbete hos 

många medarbetare, vilket i det senare fallet gör medarbetarskapet till en 

central aspekt av kulturen − som i Flobyfabriken. 

Volvokoncernen är känd för sin användning av begreppet 

medarbetarskap. I konferensrummet i Flobyfabriken, där intervjuerna hölls, 

fanns en inramad medarbetarskapspolicy. Trots detta nämndes 

överhuvudtaget inte ordet medarbetarskap i intervjuer med chefer och 

medarbetare. Ändå har jag sällan sett ett så konstruktivt medarbetarskap 

som det i Volvo Floby. Men det är också något som framstår som typiskt för 

fabriken: det är handling som räknas, inte bara prat. I många organisationer 

är ledarskap och medarbetarskap utvecklat och konstruktivt på policynivå 

och i olika styrdokument. Problemet är att medan chefer och olika 

stabsanställda pratar om ledarskap och medarbetarskap så är det ett helt 

annat (och kanske inte alls så konstruktivt) ledarskap och medarbetarskap 
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som utövas i praktiken. Så var det inte i Floby. Här pratade ingen om 

medarbetarskap, trots att Floby-andan verkligen är ett bra exempel på 

ledarskap och medarbetarskap i konstruktiv samverkan. 

Modellen medarbetarskapshjulet (Hällsten & Tengblad 2006, se figur 5.1 

tidigare i kapitlet) beskriver de förutsättningar som krävs för ett konstruktivt 

medarbetarskap. Jag kommer att använda Flobyfabriken för att illustrera 

dessa förutsättningar: 

Ansvarstagande och initiativförmåga: Ansvar som är relaterat till 

handling, och inte ”bara” är juridik, är socialt konstruerat. När någon tar ett 

ansvar innebär det med andra ord att den personen har konstruerat sin syn på 

vad ansvaret innebär och vad det bör leda till i form av förhållningssätt och 

handlingar.  

I Flobyfabriken har jag redan nämnt maskinoperatörernas ”breda” 

ansvarstagande för sina maskiner och sitt arbete. Det är lätt att se potentialen 

i maskinoperatörernas vilja att ta ett långsiktigt och brett ansvar för ”sina” 

maskiner. En förutsättning för att medarbetare ska ta ansvar är att de har 

både vilja och förmåga att ta ansvar. I Flobyfabriken skapar engagemanget 

för fabrikens överlevnad en vilja till ansvarstagande. Även de fackliga 

organisationerna tar ansvar och relationerna mellan arbetsgivare (chefer) 

och fackliga organisationer är i högsta grad samarbetsorienterade. Floby-

medarbetare med erfarenhet från andra arbetsplatser inom 

tillverkningsindustrin menar att Flobyfabrikens fackliga representanter har 

ett annat synsätt än vad de sett i andra fabriker. De fackliga representanterna 

i Flobyfabriken vill att medarbetarna ska ta ansvar, medan upplevelsen är att 

fackliga representanter inom tillverkningsindustrin generellt eftersträvar att 

”skydda” medarbetare från ansvar och i värsta fall skyddar medarbetare som 

gör ett dåligt jobb. 

När det gäller förmågan att ta ansvar kan den behöva ”tränas”. Volvo 

Floby illustrerar att ledningen har en viktig stödjande roll för att 

medarbetarna ska vilja ta ett stort ansvar, vilket också ger medarbetarna 

kontinuerlig träning och vana vid ansvarstagande. I Flobyfabriken har 

arbetsledare och högre chefer alltid haft som ledstjärna att aldrig bestraffa 
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initiativ, eftersom de menar att det är ovärderligt att ha en problemlösande 

organisation där medarbetarna tar stort ansvar. Priset för att uppnå detta är 

att det ibland tas initiativ som leder fel, men cheferna är överens om att det 

är ett pris som är värt att betala många gånger om, då det leder till aktiva 

och ansvarstagande medarbetare. 

Mycket av ledarskapet i en organisation är mer av symbolisk karaktär än 

rent rationell karaktär (att ta ”rätt” beslut och styra medarbetarnas 

handlingar osv.). Den symboliska aspekten av ledarskapet kan vara att med 

sina handlingar synliggöra värderingar och skapa förväntningar på 

medarbetarna, snarare än att styra specifika handlingar. Ledningen i Volvo 

Floby visar med sitt förhållningssätt till medarbetarnas ansvars- och 

initiativtagande att den har förtroende för dem och att det är bättre att våga 

ta ansvar och initiativ än att avvakta och undvika risken att göra fel.  

Förtroende och öppenhet: Exemplet ovan ger också en illustration av hur 

nära integrerat ansvar och förtroende är. Flobys ledning visar att de har 

förtroende för sina medarbetare genom att låta dem ta initiativ. Att våga ge 

ansvar är en symbolisk handling som hjälper till att bygga upp förtroende. 

Förtroende byggs upp via handlingar i en relation och via förhållningssätt 

som manifesteras i handlingar.  

För att förtroende ska kunna uppstå krävs öppen och regelbunden 

kommunikation, och särskilt gäller detta mellan ledning och medarbetare. I 

Floby går många av arbetsledarna en daglig rond på fabriksgolvet och pratar 

med medarbetarna. Det skapar en regelbundenhet i kommunikationen som 

underlättar både för medarbetarna att få förtroende för cheferna och för 

cheferna att få förtroende för medarbetarna. 

Gemenskap och samarbete: Flera av medarbetarna jämför Volvo Floby 

med andra arbetsplatser där de arbetat. Många betonar vikten av det 

prestigelösa förhållningssättet: 

Det finns inga märkvärdiga människor här, alla går omkring i sin blåa 

Volvo-jacka, både maskinoperatörer och chefer. (Maskinoperatör) 
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Den blåa jackan blir en symbol för ett ”vi” som sträcker sig över gränsen 

chef−medarbetare och visar att maktdistansen inte är särskilt stor. Det finns 

alltid en risk annars att medarbetargruppen utgör ett vi, medan cheferna är 

”dom”. Då upplevs cheferna stå för ett utifrån-perspektiv, vilket kan göra 

det svårare för cheferna att få genomslag i verksamheten. 

Engagemang och meningsfullhet: Det finns ett stort engagemang i Volvo 

Floby. Som jag skrev tidigare pratar medarbetarna om ”vår fabrik” snarare 

än ”Volvos fabrik”, och de har svårt att hålla isär fabriken Volvo Floby och 

samhället Floby, de tycks leva i symbios. Det är ett engagemang som alltså 

går bortom enskilda arbetsuppgifter och i stället handlar om fabriken som 

sådan. Den tillverkande industrin slipper oftast problem med engagemanget 

för organisationen, vilket däremot är vanligt i professionstunga 

organisationer där engagemanget ofta framförallt är kopplat till den egna 

yrkesrollen (se t.ex. Liff & Andersson 2009). Många tillverkande industrier 

upplever i stället att det kan vara svårt att få medarbetare att känna att deras 

arbetsuppgifter är engagerande och meningsfulla, när många arbetsuppgifter 

är monotona och inte särskilt utvecklande. Den sociala gemenskapen blir 

därför än viktigare, den blir till viss del en kompensation för att 

arbetsuppgifterna inte alltid är intressanta.  

I Volvo Floby är de därutöver mycket duktiga på att fånga upp 

medarbetare som är engagerade och vill lära nytt. Personalfunktionen är på 

det sättet mycket integrerad i den operativa verksamheten och 

personaltjänstemän agerar nästan som interna headhunters när det gäller att 

fånga upp individer som vill lära sig nya maskiner och arbetsuppgifter.  

Kommer den organisatoriska resiliensen 
att bestå? 

En viktig poäng kopplad till organisatorisk resiliens är att även om bokens 

modell lyfter fram de olika typerna av resurser som centrala för att skapa 

resiliens, så finns det ingen garanti för att de befintliga resurserna alltid 
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kommer att vara viktiga resurser. Det är därför viktigt att se resurserna som 

processer, det vill säga att de kommer att behöva förändras allt eftersom 

kraven förändras. Även om fabriken präglades av en hög resiliens vid tiden 

för studien finns det inga garantier för framtiden.  

Det går att se flera framtida hot, och de kommer både inifrån och utifrån. 

Exempel på hot inifrån är den centralisering av organisationen som inleddes 

vid tiden för studien. En viktig del i att göra Flobyfabriken resilient var 

känslan av en helhet, men centraliseringen innebar att samtliga 

stödfunktioner skulle centraliseras och att Flobyfabriken skulle bli en ren 

produktionsenhet. När det gällde till exempel personalfunktionen så innebar 

det att personalchefen i Flobyfabriken i stället för att vara underställd 

platschefen i Volvo Floby skulle bli underställd personalchefen i 

Volvofabriken i Skövde. I och med att Volvo Floby skulle bli en ren 

produktionsenhet skulle platschefen i stället få titeln produktionschef. I 

dagsläget är denna centralisering genomförd. Det är för tidigt att säga vad 

den fått för effekter, men det finns en risk när det gäller att hålla HR-

funktionen väl integrerad med den operativa verksamheten, men också att 

hålla ”helhetskompetensen” vid liv i Volvo Floby, vilken uppenbarligen är 

en viktig resurs för att bibehålla den organisatoriska resiliensen.  

Ett exempel på hot utifrån är att själva arbetet i hela den tillverkande 

industrin förändras. Automatiseringen har inneburit att det inte längre finns 

några ”enkla” jobb. De tidigare ”enkla” jobben var ofta arbeten som 

utfördes av arbetslag, men de nya arbetsuppgifterna är betydligt mer 

individualiserade. Det gör att det håller på att bli lite mindre av ett ”vi” 

kopplat till de olika arbetslagen. Det här går egentligen stick i stäv med 

tidigare forskning, som hävdar att de enkla jobben ofta är sönderstyckade, 

fragmenterade jobb. Här har det i stället blivit så att automatiseringen av 

produktionen har gjort att man jobbar med ”sin maskin”, och inte ”behöver” 

interagera så mycket med kollegorna. Det skapar en känsla av att vara 

relativt ensam i relation till sitt arbete. 

Fortfarande finns det dock en vilja att samarbeta hos många medarbetare 

och en längtan (tillbaka?) till när laget betydde mer. Den alltmer 
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automatiserade produktionen gör arbetet mer och mer individualiserat och 

det fysiska avståndet mellan maskinerna ökar. Detta gör att 

produktionslinorna sträcks ut, vilket även skapar ett fysiskt avstånd mellan 

medarbetarna. Önskan om samarbete yttrar sig därmed alltmer som 

fantomsmärtor från en amputerad kroppsdel. Med fokus enbart på 

produktionsarbetet är det svårt att se någon lösning på problemet, men det 

skulle möjligen gå att åtgärda om medarbetarna fick andra, mer 

tjänstemannaliknande uppgifter delegerade till sig som skulle kräva ett ökat 

samarbete mellan dem. Någonting skulle hur som helst behöva göras, för det 

finns en uppenbar risk att medarbetarna med alltför stor individualisering 

börjar fokusera på det egna produktionsavsnittet eller kanske till och med 

enbart på den ”egna” maskinen. Om medarbetarna slutar att bry sig om 

fabriken som helhet kan en av de viktigaste grunderna för den 

organisatoriska resiliensen förloras. 

Ytterligare ett hot, som kommer inifrån koncernen men som från ett 

fabriksperspektiv upplevs komma utifrån, är den alltid närvarande risken att 

bli nedlagd eller såld. Detta hot är för närvarande åter aktuellt, då fabriken 

ånyo (mars 2013) är till salu. I fabriken har man dock alltid menat att 

oberoende av vem ägaren har varit så har man inte märkt så mycket av den. 

De anställda i Floby framhåller att de genom att hela tiden leverera bra 

ekonomiska resultat köper sig frihet och därför kan påverka mycket själva. 

På det sättet skapar den ekonomiska resursen intjäningsförmåga framför allt 

resiliens internt i koncernen, den blir ett medel för att fortsätta utvecklas 

som relativt självständig fabrik inom koncernen. 

Den tidigare ägaren Ford hade dock en tydlig påverkan på fabriken, som 

alla tycks vara överens om och som jag beskrivit tidigare – en kraftigt ökad 

formalisering. Den ökade formaliseringen, tillsammans med återkommande 

kostnadsnedskärningar, skapade ett minskat utrymme för Floby-andan. 

Floby-andan har tidigare inneburit att saker görs utan att det blir 

formaliserat, men när kulturen får allt mindre utrymme att styra så blir det 

allt tydligare att det finns luckor i strukturen. En viktig del av Floby-andan 

har varit ett ”vi” och förhållningssättet att ”vi gemensamt tar tag i problem”. 
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En mer slimmad organisation begränsar möjligheterna att ta initiativ 

”utanför” ordinarie område och tar därmed bort en av förutsättningarna för 

den höga nivån av ansvarstagande och initiativförmåga som varit ett 

kännetecken för Volvo Floby. Den ökade formaliseringen påverkar också 

förtroendet negativt. En hög grad av formalisering symboliserar misstro – vi 

litar inte på er förmåga att göra ett bra jobb, så vi måste bestämma åt er – 

och undergräver de förtroendefulla relationer som både ledarskap och 

medarbetarskap bygger på i Volvo Floby. Sedan Ford kom in har det blivit 

allt tydligare att problem löses med struktur, såsom ytterligare reglering och 

nya formella ansvarsstrukturer eller positioner. Formalisering blir medlet för 

att ”komma åt” dem som inte kulturen fångar med ”rätt” värderingar. När 

det formella får ökad betydelse blir det också större skillnad mellan att vara 

chef och medarbetare. Medarbetarskapet blir därmed mer passivt: 

Det var annorlunda förr, när jag började här för 20 år sedan. Om man 

inte gjorde sitt jobb så kom det någon gammal gubbe och röt till på dig. 

Det hände i allmänhet bara en gång, sedan gjorde man sitt jobb. 

Cheferna behövde aldrig säga till. Nu säger inte folk till varandra på 

samma sätt som de gjorde förr, man litar mer på att chefer och 

teamledare ska göra det. (Driftsstöd) 

Detta illustrerar ett minskat ansvarstagande på medarbetarnivå, eller en 

minskad social kontroll om man vill uttrycka det så. Alltmer av ansvaret 

landar på de formella cheferna. 

Till viss del har även Volvo Flobys framgång och snabba tillväxt skapat 

problem när det gäller Floby-andan. När ett företag växer så snabbt och det 

ständigt kommer in nyanställda blir socialiseringen inte så stark.  

Även om riktningen i dag tycks vara negativ både när det gäller Floby-

andan som helhet och när det gäller ledarskap och medarbetarskap, så har 

Volvo Floby haft höga nivåer när det gäller resiliens. Riktningen kan vara 

negativ ett bra tag, och fabriken kommer fortsatt att fungera bra, men det går 

inte att helt ignorera de mörka molnen vid horisonten. Kanske är detta bara 

ytterligare ett av de många problem som Volvo Floby har en god historik av 

att kunna vända till något positivt; kanske är det ett stålbad likt fasen ”till 

salu”; kanske är det något nytt och mycket värre som på allvar hotar Floby-



111 

 

andan i dess fundament. På många sätt bedömer jag att det allvarligaste 

hotet kommer ”inifrån”. Den ökade formaliseringen har minskat utrymmet 

för initiativ och riskerar därmed att ”mala sönder” Floby-andans bärande 

värderingar. En förståelse för de sociala resurser som varit bärande i 

Flobyfabrikens organisatoriska resiliens kanske skulle leda till ett minskat 

formaliseringstryck. Förhoppningsvis kan detta komma att se annorlunda ut 

nu med Geely som ägare. Åtminstone till en början har Geely visat ringa 

intresse av att detaljstyra, vilket skulle kunna skapa bättre utrymme för att 

mobilisera de sociala resurserna och därmed stärka den organisatoriska 

resiliensen på nytt. 

Den viktiga frågan är om de hot som Flobyfabriken upplever kommer att 

innebära nya kriser som den organisatoriska resiliensen kan hjälpa Floby-

fabriken igenom, så att man kommer ut starkare på andra sidan, eller om det 

är någonting annat. En generell slutsats, som i högsta grad gäller 

Flobyfabriken, är att en bristande medvetenhet om vad som utgör grunden 

för den organisatoriska resiliensen är särskilt allvarlig, eftersom det kan göra 

att man inte värnar om de resurser som skapar förutsättningar för 

organisationen att klara framtida påfrestningar. 

Avslutande reflektioner 

Organisatorisk resiliens handlar om vilka aspekter som kan göra en 

organisation uthålligt livskraftig, med hjälp av olika slags resurser och 

förmågor som är kopplade till en sådan livskraft. En resilient organisation 

bygger successivt och under lång tid upp resurser, den både omvandlas och 

uppvisar kontinuitet på samma gång, vilket ger den processuella karaktären 

av resiliens som är mycket viktigt att vara medveten om. 

Det är många olika slags resurser och förmågor som bidrar till livskraft, 

och dessa förändras till följd av ny teknik och lärande inom 

organisationernas verksamhetsområde. En process som var högeffektiv och 

välståndsbringande för några år sedan kan sakna konkurrenskraft i dag, till 

följd av till exempel nya lågkostnadsproducenter. Att vara en producerande 
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enhet i svensk tillverkningsindustri innebär en ständig jämförelse med 

lågkostnadsproducenter, vilket gör att verksamheten hela tiden är under 

tryck. 

Kapitlet har visat att även i tillverkningsindustrin kan sociala resurser, 

såsom de anställdas engagemang och ansvarstagande i arbetet, vara en 

mycket viktig förutsättning för den organisatoriska resiliensen. Särskilt 

starkt blir det om det handlar om ett medarbetarskap som är grundat i 

gemensamma värderingar och förhållningssätt, så att det konstruktiva 

medarbetarskapet blir en viktig komponent i organisationskulturen. Ett 

välutvecklat medarbetarskap handlar om samarbetsorienterade relationer 

mellan chefer och medarbetare, till fackliga organisationer, till kunder och 

leverantörer samt det omgivande samhället. Det handlar om relationer där 

alla parter tar ansvar för relationens kvalitet och att den utvecklas. På det 

hela taget visar detta att företag som inte har tillgång till en stor pool av 

arbetstagare med varierad kompetens och utbildningsbakgrund, såsom i 

större städer, ändå kan ha komparativa fördelar genom ett 

medarbetarengagemang och en lojalitet som överstiger genomsnittet. 

Medarbetarskap är en potentiellt viktig social resurs som genererar 

organisatorisk resiliens, och att arbeta med att utveckla medarbetarskapet 

kan vara en strategi i alla branscher där innovationsförmåga, riskhantering 

och komplex kunskap är betydelsefull (Vogus & Welbourne 2003). 

På många sätt beskriver det konstruktiva och välutvecklade 

medarbetarskapet svenskt arbetsliv när det är som bäst. Ansvar delegeras så 

långt att chefer i princip utvecklar sina medarbetare till chefer (Jönsson 

1995), och den svenska medarbetaren kännetecknas därmed av ett högt 

ansvarstagande (Tengblad 2003). Men Volvo Floby är sannolikt en bra bit 

över snittet även i den svenska kontexten. 

Bland tekniska resurser för tillverkande enheter som Flobyfabriken är 

förmågan att producera stora volymer till låga kostnader och med hög 

tillförlitlighet förmodligen den viktigaste. För att åstadkomma detta krävs 

både ett stort tekniskt know-how och ett medarbetarengagemang som bland 

annat yppar sig i förmågan att lösa problem som riskerar att störa uppgjorda 
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produktionsplaner. Förmågan att leverera till konkurrenskraftiga priser och 

med god kvalitet och leveransprecision bidrar till att skapa en hög 

kundlojalitet − till och med så hög att den dominerande kunden väljer att 

fortsätta att vara huvudägare och att konkurrerande bilföretag också är 

viktiga kunder. Det gör att det som från början är en teknisk resurs kan bli 

en social resurs, med samarbetsorienterade och förtroendefulla relationer, 

och i förlängningen även en ekonomisk resurs. Floby-andan är därmed ett 

bra exempel på att varumärke även byggs inifrån, med medarbetarnas 

engagemang och ansvarstagande som grundbult. Varumärke handlar inte 

bara om vad marknadsavdelningen gör, det vill säga vilken bild de lyckas 

bygga upp hos kunden. Floby-andan illustrerar att goda värderingar i arbetet 

ofrånkomligen kommer att synas i produkterna och varumärket. 

Engagemang för en arbetsgivare som yttrar sig i ett välutvecklat 

medarbetarskap är ett speciellt fenomen, som kräver eftertanke i dessa 

globaliseringens dagar. Produktion är lokal, och stabilitet bygger på 

förmågan att utveckla processen. Volvofabriken i Floby har den förmågan, 

och den bygger på modet att ta in ny teknik och få den att fungera, samt på 

förmågan att ständigt förbättra kvalitet och produktivitet, vilket är 

fundamentet i småskalig tillverkning. Stabilitet skapas därmed genom 

ständig förbättring! Det är alltså möjligt att skapa handlingsförmåga 

samtidigt som man specialiserar tillverkningen.  

Diskussionsfrågor 

 

1 Diskutera varför det är risk att sociala resurser kommer i skymundan i 

ett teknikorienterat företag. 

2 I kapitlet presenteras modellen medarbetarskapshjulet för att förstå 

förutsättningarna för ett utvecklat medarbetarskap, som i sin tur är en av 

de viktigaste resurserna för organisatorisk resiliens. Utgå från dina egna 

erfarenheter och diskutera dels hur du kan se att de fyra begreppsparen i 

medarbetarskapshjulet har bidragit till ett utvecklat medarbetarskap, dels 
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hur frånvaron av någon/några aspekter har begränsat möjligheten att 

utveckla medarbetarskapet. 

3 Utgå från medarbetarskapshjulet och diskutera dels vilken roll 

arbetsgivare/chefer har, dels vilken roll medarbetarna har för att skapa 

förutsättningarna som krävs för ett utvecklat medarbetarskap. 

4 Diskutera de dilemman som kan finnas när det gäller att stärka den 

organisatoriska resiliensen hos en enskild fabrik/enhet som ingår i en 

större koncern. 

 



115 

 

Litteraturförteckning 

Abbott, A. (1988). The system of professions: An essay on the division of 

expert labor. Chicago: University of Chicago Press. 

Abrahamsson, L. & Sederblad, P. (2013) Avslutning. I Sederblad, P. (red.) 

Lean i arbetslivet. Stockholm: Liber AB.  

Abrahamsson, M. & Karlöf, S. (2011). Det dynamiska företaget – Om 

följsamhet och flödesorienterande affärsmodeller. Malmö: Liber. 

Agndal, H., Brunninge, O., Bäckström, M., Eriksson, S. & Karlsson, C. 

(1999). Jönköpingsregionens näringsliv: Dynamik, drivkrafter och 

samverkan. Internationella handelshögskolan i Jönköping, Svenska 

Arbetsgivareföreningen och Trygghetsfonden SAF-LO.  

Albert, S. & Whetten, D. A. (1985). Organizational identity. Research in 

Organizational behavior, nr 7, s. 263–295. 

Aldrich, H. E. (1999). Organizations evolving. London: SAGE. 

Alexander, D. E. (2013). Resilience and disaster risk reduction: A 

etymological journey. Natural hazards and earth systems sciences, nr 13, 

s 2 707–2 713. 

Almquist, R. (2006). New Public Management – om konkurrensutsättning, 

kontrakt och kontroll. Malmö: Liber. 

Alvesson, M. (2013). Organisation och ledning. Ett något skeptiskt 

perspektiv. Lund: Studentlitteratur. 

Andersson, R. (2009). Supply chain resilience through quality management. 

Doktorsavhandling nr 2 985. Göteborg: Chalmers tekniska högskola. 

Andersson, R., Eriksson, H. & Torstensson, H. (2006). Similarities and 

differences between TQM, Six Sigma and Lean. The TQM Magazine, 

18(3), s. 282–296.  



116 

 

Andersson, R. & Torstensson, H. (2006). A combined quality approach to 

controlling supply chain risk. Selected Papers from the 9th Int., QMOD 

Conf., Liverpool, UK.  

Andersson, T. (2013). Förutsättningar för förbättringsarbete inom vården. I 

Eriksson, N., Holgers, K-M. & Müllern, T. (red.) Att utveckla vården – 

Om erfarenheter av kvalitet, förbättringsarbete och 

verksamhetsutveckling. Lund: Studentlitteratur. 

Andersson, T. & Jönsson, S. (2011). Floby-andan: Här finns inga 

märkvärdiga människor! I Jönsson, S. & Wickelgren, M. (red.) Volvo i 

våra hjärtan – hur ska det gå? En närdiskussion om ”nationalklenoden” 

Volvo, s. 229–250. Malmö: Liber. 

Andersson, T., Kazemi, A., Tengblad, S. & Wickelgren, M. (2013). 

Uppdrag butikschef – att leda i butik. Malmö: Liber. 

Andersson, T. & Tengblad, S. (2009). Medledarskap – Ledarskap som 

kollektiv initiativförmåga. I Jönsson, S. & Strannegård, L. (red.) 

Ledarskapsboken, s. 249–272. Malmö: Liber.  

Andersson Palm, L. A. (2000). Folkmängden i Sveriges socknar och 

kommuner 1571–1997: med särskild hänsyn till perioden 1571–1751. 

Göteborg: L.A. Palm.  

Andersson Palm, L. A. (2005). Borås stads historia – I stad och omland 

fram till 1800-talets mitt. Lund: Historiska Media.  

Argyris, C. (1999). On organizational learning. Oxford: Blackwell. 

Ashby, R. (1956). An introduction to cybernetics. London: Chapman & Hill. 

Barstow, D., Rohde, D. & Saul, S. (2010). Deepwater Horizon’s final hours. 

New York Times, 25 december. 

Berggren, C., Brulin, G. & Gustafsson, L. (1998). Från Italien till Gnosjö: 

Om det sociala kapitalets betydelse för livskraftiga industriella regioner. 

Nya jobb & företag, rapport nr 2. Växjö: Högskolan i Växjö. 

Bergman B. & Klefsjö, B. (2010). Quality from Customer Needs to 

Customer Satisfaction (3 uppl.). Lund: Studentlitteratur.  

Bergman, G. (1931). Rotvälska – rommani, månsing, förbrytarspråk och 

slang. Stockholm: Wahlström & Widstrand.  

http://en.wikipedia.org/wiki/Chris_Argyris
http://www.amazon.com/Organizational-Learning-Addison-Wesley-Organization-Development/dp/0201001748


117 

 

Berwick, D. (2003). Disseminating innovations in health care. Journal of 

the American medical association, 289(15), s. 1 969–1 975. 

Bicheno, J. (2004). The new lean toolbox, towards fast, flexible flow. 

Buckingham: PICSIE Books. 

Bildt, C., Backstig, L. & Andersson Hjelm, I. (2006). Work and health in 

Gnosjö: A longitudinal study. Work, nr 27, s. 29–43. 

Björkegren, D. (1984). Företagsledarutbildning: En fallstudie. 

Doktorsavhandling. Stockholm: Handelshögskolan. 

Boglind, A. (2011). Varar Volvos värden? I Jönsson, S. & Wickelgren, M. 

(red.) Volvo i våra hjärtan – hur ska det gå? En närdiskussion om 

”nationalklenoden” Volvo, s. 115–153. Malmö: Liber. 

Borgström, H. & Haag, M. (1988). Gyllenhammar. Stockholm: Bonniers. 

Brorström, B., Edström, A., Ljungkvist, T. & Oudhuis, M. (2012). Uthålligt 

företagande – Om regionala förutsättningar och förhållningssätt. Lund: 

Studentlitteratur. 

Brorström, B., Edström, A. & Oudhuis, M. (2008). Knalleandan – drivkraft 

och begränsning. Forskningsprogrammet om företagande, traditioner 

och förnyelse i Sjuhäradsbygden. Högskolan i Borås: Vetenskap för 

profession, rapport nr 3. 

Brorström, B., Edström, A. & Oudhuis, M. (2009). Framgångsrik förnyelse. 

Forskningsprogrammet om företagande, traditioner och förnyelse i 

Sjuhäradsbygden. Högskolan i Borås: Vetenskap för profession, rapport 

nr 9. 

Brunsson, N. (1985). The irrational organization: Irrationality as a basis 

for organizational decisionmaking. Chichester: Wiley.  

Brydolf-Berg, A. & Ekberg, T. (2005). Västsverige och den nya ekonomiska 

geografin II. Västra Götalandsregionen.  

Carlzon, J. (1985). Riv pyramiderna. Stockholm: Bonniers. 

Carroll, J. S. & Rudolph J. W. (2006). Design of high reliability 

organizations in health care. BMJ Quality and Safety Health Care, vol. 

15, s. 4–9. 



118 

 

Castells, M.(2001). Informationsåldern: ekonomi, samhälle och kultur. 

Band 1, Nätverkssamhällets framväxt. Göteborg: Daidalos. 

Christopher, M. & Peck, H. (2004). Building the resilient supply chain. 

International Journal of Logistics Management, 15(2), s. 1–13. 

Christopher, M. & Towill, D. (2001). An integrated model for the design of 

agile supply chains. International Journal of Physical Distribution & 

Logistics Management, ISSN 0960-0035, vol. 31(4), s. 235–246. 

Collins, J. (2001/2003). Good to great: Hur vanliga företag tar språnget till 

mästarklass. Stockholm: BookHouse.  

Couto, D. L. (2002). How resilience works. Harvard Business Review. vol. 

80, s. 46–52. 

Cranfield School of Management. (2003). Creating resilient supply chains 

(2003). Tillgänglig för nedladdning på www.cranfield.ac.uk/som. 

Dahlin-Ros, I. (2002). Textilrikets hemligheter. Stockholm: Natur och 

kultur/LT. 

Deepwater Horizon Study Group (2010). National Commission on the BP-

Deepwater Horizon oil spill and offshore drilling. 8 juli. Berkeley: 

University of California, Center for Catastrophic Risk Management. 

Det Norske Veritas Final Report for United States Department of the 

Interior Bureau of Ocean Energy Management, Regulation and 

Enforcement. Rapport nr EPO308422, mars 2011. 

Eames, D. (2009). Circuit City six: Six fatal mistakes of a once ”Good to 

great” company. E-Book. 

Edström, A. (2013). Vägen mot framtiden – En berättelse om samverkan för 

regional utveckling. Högskolan i Borås. 

Edström, A., Ljungkvist, T., Oudhuis, M. & Brorström, B. (2010). 

Knalleandan i gungning? Högskolan i Borås: Rapport nr 14, Vetenskap 

för profession. 

Edström, A., Norbäck, L-E. & Rendahl, J-E. (1989). Förnyelsens ledarskap. 

SAS utveckling från flygbolag till reseföretag. Stockholm: Norstedts 

förlag.  



119 

 

Ekman, B. (2002). Himmel och helvete: om företagande, makt och 

ledarskap. Stockholm: Ekerlids. 

Englund, K. (1982). Försäkring och fusioner. Stockholm: Skandia. 

Enquist, B. & Javefors, H. (1996). Huvudmannaskapets dialektik – en studie 

av Renault/Volvo-affären. Göteborg: BAS. 

Ericsson, D. (2003). Supply/demand chain management, the next frontier 

for competitiveness. I Walters, D. (red.), Global Logistics and 

Distribution Planning, s. 117–135. London: Kogan Page. 

Eriksson, N. (2005). Friska vindar i sjukvården – Stöd och hinder vid 

förändringar i professionella organisationer. Doktorsavhandling. 

Göteborg: Göteborgs universitet. 

Eriksson, N. (2007). Tillämpningen av ett processinriktat arbetssätt. I 

Siverbo, S. (red.) Demokratisk och effektiv styrning – En antologi om 

forskning i offentlig förvaltning. Lund: Studentlitteratur. 

Etzkowitz, H. (2005) Trippelhelix – den nya innovationsmodellen. 

Stockholm: SNS Förlag. 

Fagerfjäll, R. (1999). Från Werthéns förvärvsstrategi till Barneviks globala 

nätverk. Företagsledarnas århundrade del III. Stockholm: Norstedts. 

Fiksel, J. (2006). Sustainability and resilience: toward a systems approach. 

Sustainability: Science, Practice, & Policy, 2(2), s. 14–21.  

Galbraith, J. (1983) Strategy and organization planning. Human Resource 

Management, 22(1), s. 63–77. 

Galbraith, J. & Kazanjian, R. (1986). Strategy implementation. St Paul, MN: 

West. 

George, M. L. (2002). Lean Six Sigma. Combining Six Sigma quality with 

Lean speed. New York: McGraw-Hill. 

George, M. L. & Wilson, S. A. (2004). Conquering complexity in your 

business, New York: McGraw-Hill. 

George, M. L., Rowlands, D. & Kastle, B. (2004). What is Lean Six Sigma? 

New York: McGraw-Hill. 

Goldsby, T. J. & Martichenko, R. (2005). Lean Six Sigma logistics: 

Strategic development to operational success. Boca Raton, FL: J. Ross. 



120 

 

Glynn, M. A. (2000). When cymbals become symbols: Conflict over 

organizational identity within a symphony orchestra. Organization 

Science, 1(3), s. 285–298. 

Gummesson, O. (1997). Därför lyckas Gnosjö: bygden som blivit ett 

begrepp. Stockholm: Ekerlids. 

Gyllenhammar, P. G. (1973). Jag tror på Sverige. Stockholm: Askild & 

Kärnekull. 

Gyllenhammar, P. G. (1977). People at Work. Reading, MA: Addison-

Wesley. 

Hackman, J. R. & Wageman, R. (1995). Total Quality Management: 

Empirical, conceptual, and practical issues. Administrative Science 

Quarterly, nr 40, s. 309–342. 

Hamel, G. & Välikangas, L. (2003). The quest for resilience. Harvard 

Business Review, vol. 81, s. 52–63. 

Hatch, M. J. & Schultz, M. (2008). Taking brand initiative: How companies 

can align strategy, culture, and identity through corporate branding. San 

Francisco, CA: Jossey-Bass. 

Hedberg, B. & Ericsson, A. (1978). Insiktströghet och manövertröghet i 

organisationers omorientering. FE rapport nr 108. Göteborg: Göteborg 

Print. 

Hedberg, B., Nystrom, P. & Starbuck, W. (1978). Camping on seesaws: 

prescriptions for a self-designing organization. Administrative Science 

Quarterly, nr 21, s. 41–65. 

Hellström, A., Lifvergren, S. & Quist, J. (2010). Process management in 

healthcare: Investigating why it’s easier said than done. Journal of 

Manufacturing Technology Management, 21(4), s. 499–511. 

Hobbs, J. L. (2009). A Dimensional Analysis of Patient-Centered Care. 

Nursing Research, 58(1), s. 52–62. 

Hodgson, R. C., Levinson, D. J. & Zalenik, A. (1965). The executive role 

constellation. Boston: Harvard University. 



121 

 

Hodgson, G. M. & Knudsen, T. (2006). Balancing inertia, innovation and 

imitation in complex environments. Journal of Economic Issues, 40(2), s. 

287–295. 

Hood, C. (1991). A public management for all seasons? Journal of Public 

Administration, 69(1), s. 3–19. 

Huemer, L. (2001). Om förtroende och affärsrelationer. I Aronsson, G. & 

Karlsson, J. C. (red.) Tillitens ansikten. Lund: Studentlitteratur. 

Hällsten, F. & Tengblad, S. (2006). Medarbetarskap i praktiken. Lund: 

Studentlitteratur. 

Hökerberg, J. (2000). Spelet om Volvo. Stockholm: Ekerlids.  

Ingersoll, C., Locke, R. M. & Reavis, C. (2012). BP and The Deepwater 

Horizon Disaster of 2010. MIT Sloan School of Management: A case 

prepared as part of the MIT Sloan Ethics, Values and Voice Module. 

Johannisson, B. (1988). Business formation: A network approach. 

Scandinavian Journal of Management, 4(3), s. 83–99. 

Johannisson, B. (2004). Den heliga Gnosjöandan. I Londos, E. (red.) I 

skuggan av Gnosjöandan. Småländska kulturbilder. Jönköpings läns 

hembygdsförbund och Stiftelsen Jönköpings läns museum.  

Johannisson, B., Caffarena, L. C., Cruz, A. F., Epure, M., Perez, E. H., 

Kapelko, M., Murdock, K., Nanka-Bruce, D., Olejárová, M., Lopez, A. 

S., Sekki, A., Stoian, M-C., Tötterman, H. & Besignaso, A. (2007). 

Interstanding the industrial district: contrasting conceptual images as a 

road to insight. Entrepreneurship and Regional Development, s. 527–

554. 

Johannisson, B. & Gustafsson, B. (1984). Småföretagande på småort: 

nätverksstrategier i informationssamhället. Småskrifter/Centrum för 

småföretagsutveckling, Högskolan i Växjö, 0280-8978;22 

Johannisson, B. & Lindholm Dahlstrand, Å. (2009). Bridging the functional 

and territorial rationales – Proposing an integrating framework for 

regional dynamics. European Planning Studies, 17(8), s. 1 117–1 133. 



122 

 

Johannisson, B. & Sundin, E. (2010). Astrid Lindgrens världar i Vimmerby 

– en studie om kulturarv och samhällsutveckling. Lund: Nordic 

Academic Press. 

Johansson, O. L. (2001). Organisationens rationalitet. Lund: Academia 

Adacta. 

Joyce, A. (2008). Circuit City’s job cuts backfiring, analysts say. 

Washington Post, 2 maj. 

Jönsson, S. (1995). Goda utsikter – Svenskt management i perspektiv. 

Stockholm: Nerenius & Santérus. 

Jönsson, S. (1996). Accounting for improvement, Kidlinton, Oxford: 

Pergamon. 

Jövea Saluveer, K. (2008). Företagare i Västra Götaland. Tillväxt och 

Utveckling, rapport 2008:04. Västra Götalandsregionen.  

Kahneman, D. (2011). Thinking, fast and slow. New York: Farrar, Straus 

and Giroux. 

Kakko, I. & Inkinen, S. (2009). Homo creativus: creativity and serendipity 

management in third generation science and technology parks. Science 

and Public Policy, 36(7), s. 537–548. 

Kilhammar, K. (2011). Idén om medarbetarskap: En studie av en idés resa 

in i och genom två organisationer. Doktorsavhandling. Linköping: 

Linköpings universitet. 

Klaesson, J. & Andersson, M. (2009). Här finns Gnosjöandan i Sverige. 

Fores Studie. 

van Knippenberg, D. (2000). Work motivation and performance: A social 

identity perspective. Applied Psychology: An International Review, vol. 

49, s. 357–371. 

van Knippenberg, D., van Knippenberg, B. & Bobbio, A. (2008). Leaders as 

agents of continuity: Self continuity and resistance to collective change. I 

Sani, F. (red.) Self-continuity: Individual and collective perspectives, s. 

175–186. New York: Psychology Press. 



123 

 

van Knippenberg, D., van Knippenberg, B., Monden, L. & de Lima, F. 

(2002). Organizational identification after a merger: A social identity 

perspective. British Journal of Social Psychology, vol. 41, s. 233–252. 

Kolsgård, S., Rydén, J. & Sernefalk, B. (1987). Gnosjöandan, verkligheten 

bakom myten: Utvecklingen och innebörden av företagsandan i Gnosjö – 

Anderstorpsområdet. En historisk och sociologisk pilotstudie. Linköpings 

universitet och Högskolan i Jönköping. 

Larsson, A. (1994). Äktenskap med förhinder. En redovisning av 

Aktiespararnas roll i Volvo/Renaultaffären. Stockholm: Aktiespararna.  

Lewin, K. (1951). Field theory in social science; selected theoretical papers 

(red. Cartwright, D.). New York: Harper & Row. 

Liff, R. & Andersson, T. (2009). Professioners roll i styrning av offentlig 

verksamhet. I Adolfsson, P. & Solli, R. (red.) Offentlig sektor och 

komplexitet – om hantering av mål, strategier och professioner, s. 251–

269. Lund: Studentlitteratur. 

Liker, J. K, (2004). The Toyota way – 14 management principles from the 

world’s greatest manufacturer. New York: McGraw-Hill. 

Lindberg, A. (2004). Kan Gnosjö tappa andan? I Londos, E. (red.) I skuggan 

av Gnosjöandan. Småländska kulturbilder. Jönköpings läns 

hembygdsförbund och Stiftelsen Jönköpings läns museum.  

Lindberg, K. & Czarniawska, B. (2006). Knotting the action net, or 

organizing between organizations. Scandinavian Journal of 

Management, 22(4), s. 292–306. 

Lindgren, H. (2007). Jacob Wallenberg 1892–1980. Stockholm: Atlantis. 

Ljungström, C. J. (1872). Knallarebygden och knallare. Svenska 

Familjejournalen. 

Lovén, E., (2013) Kreativitet, innovation och lean. I Sederblad, P. (red.) 

Lean i arbetslivet. Stockholm: Liber AB.  

Lundqvist, P. (2008). Marknad på väg: Den västgötska gårdfarihandeln 

1790–1864. Doktorsavhandling. Göteborg: Göteborgs universitet, 

Historiska institutionen.  

http://www.sciencedirect.com.ezproxy.ub.gu.se/science?_ob=ArticleURL&_udi=B6VFS-4M69JGC-1&_user=646099&_coverDate=12%2F31%2F2006&_alid=916473790&_rdoc=1&_fmt=high&_orig=search&_cdi=6018&_sort=d&_docanchor=&view=c&_ct=2&_acct=C000034699&_version=1&_urlVersion=0&_userid=646099&md5=cda24310a79d6e7f5e4e90185e9541f2
http://www.sciencedirect.com.ezproxy.ub.gu.se/science?_ob=ArticleURL&_udi=B6VFS-4M69JGC-1&_user=646099&_coverDate=12%2F31%2F2006&_alid=916473790&_rdoc=1&_fmt=high&_orig=search&_cdi=6018&_sort=d&_docanchor=&view=c&_ct=2&_acct=C000034699&_version=1&_urlVersion=0&_userid=646099&md5=cda24310a79d6e7f5e4e90185e9541f2


124 

 

Lysgaard, S. (2001). Arbeiderkollektivet: en studie i de underordnedes 

sosiologi med introduksjon av Ragnvald Kalleberg. 4 uppl. Oslo: 

Universitetsforlaget.  

Magnusson, K., Kroslid, D. & Bergman, B. (2003). Six Sigma – The 

pragmatic approach (2 uppl.). Lund: Studentlitteratur. 

Martin, J. W. (2007). Lean Six Sigma for supply chain management – The 

10-step solution process. New York: McGraw-Hill. 

Mason-Jones, R., Naylor, B. & Towill, D. R. (2000). Engineering the leagile 

supply chain. International Journal of Agile Manufacturing Systems, 

2(1), s. 54–61 

Masten, A. S. & Reed, M. J. (2002). Resilience in development. I Snyder, C. 

R. & Lopez, S. J. (red) Handbook of positive psychology. New York: 

Oxford University Press. 

Mayer, R. C., Davis, J. H. & Schoorman, F. D. (1995). An integrative model 

of organizational trust. Academy of Management Review, 20(3), s. 709–

734. 

Mead, N. & Bower, P. (2000). Patient-centredness: a conceptual framework 

and review of the empirical literature. Social Science & Medicine, 51(7), 

s. 1 087–1 110. 

Miller, D. & Friesen, P. H. (1984). Organizations: a quantum view. Upper 

Saddle River, NJ: Prentice-Hall. 

Mintzberg, H. & Waters, J. A. (1985). Of strategies, deliberative and 

emergent. Strategic Management Journal. 6(3), s. 257–272. 

MSB (2013). Resiliens: Begreppets olika betydelser och 

användningsområden. Stockholm: Myndigheten för samhällsskydd och 

beredskap. 

Nachemsson-Ekwall, S. & Carlsson, B. (2004). Guldregn: Sagan om 

Skandia. Stockholm: Bonnier Fakta. 

Nayak, A. (2005). Managing uncertainty and subjectivity. I Watson, S. & 

Moran, A. (red.) Trust, Risk and Uncertainty. New York: Palgrave 

MacMillan. 

http://libris.kb.se/showrecord?q=lysgaard&r=&n=1&id=8427331&g=&f=simp&s=r&t=v&m=10&d=libris
http://libris.kb.se/showrecord?q=lysgaard&r=&n=1&id=8427331&g=&f=simp&s=r&t=v&m=10&d=libris


125 

 

Niendorf, B. & Beck, K. (2008). Good to great, or just good? Academy of 

Management Perspectives, 22, november, s. 13–20. 

Normann, R. (1993). Skapande företagsledning. Stockholm: Bonnier Alba. 

Normann, R. (2001). Reframing business. Chichester: Wiley. 

Norrman, A. & Jansson, U. (2004). Ericsson’s proactive supply chain risk 

management approach after a serious sub-supplier accident. International 

Journal of Physical Distribution & Logistics Management, 34(5), s. 434–

456. 

Olsson, J. (2000). Att förvalta sitt pund: Marcus Wallenberg 1989–1982. 

Stockholm: Ekerlids. 

Olsson, K. (2005). En växande textilmetropol – tiden 1920–1952. I 

Berglund, B., Caldenby, C., Johansson, L. & Olsson, K. (red.) Borås 

Stads Historia III, s. 97– 147. Lund: Historiska Media. 

Oudhuis, M. (2008). Det lokala i det globala – om knalleandan i utlandsägda 

företag. I Brorström, B., Edström, A. & Oudhuis, M. (red.). Knalleandan 

– drivkraft och begränsning. Forskningsprogrammet om företagande, 

traditioner och förnyelse i Sjuhäradsbygden. Högskolan i Borås: Veten-

skap för profession, rapport nr 3. 

Oudhuis, M. (2013). Aningslös kopiering av japanskinfluerad lean 

production? En fallstudie av ett svenskt industriföretag. I Sederblad, P. 

(red) Lean i arbetslivet. Stockholm: Liber.  

Oudhuis, M. & Tengblad, S. (2013). Experience from implementation of 

lean production: standardization versus self management: A Swedish 

case study. Nordic Journal of Working Life Studies, 3(1). 

Piore, M. & Sabel, C. (1984). The second industrial divide – possibilities for 

prosperity. New York: Basic Books. 

Polesie, T. (1990). Företag i förändring – en studie av identitet och 

ekonomi. Göteborg: BAS. 

Polesie, T. (1991). Continuity and change: Corporate identity in a 

Scandinavian perspective. Göteborg: BAS. 

Polesie, T. (1995). Drift & finans – aspekter på företags ekonomi. Malmö: 

Liber-Hermods. 



126 

 

Porter, M. (1990). The competitive advantage of nations. New York: The 

Free Press. 

Pronovost, P. J., Berenholtz, S. M., Goeschel, C. A., Needham, D. M., 

Sexton, J. B., Thompson, D. A., Lubomski, L. H., Marsteller, J. A., 

Makary, M. A. & Hunt, E. (2006). Creating high reliability in health care 

organizations. Health Services Research, 41(4 pt 2), s. 1 599–1 617, 

augusti. 

Putnam, R. D. (2011). Den fungerande demokratin. Medborgarandans 

rötter i Italien, (2 uppl.). Lund: Studentlitteratur. 

Rantakyrö, L. (2001). Pajala-sisu och Gnosjöanda – Det sociala kapitalets 

betydelse för företagandet. Luleå: Luleå Tekniska Universitet 

Institutionen för Arbetsvetenskap.  

Ravasi, D. & Schultz, M. (2006). Responding to organizational identity 

threats: Exploring the role of organizational culture. Academy of 

Management Journal, 49(3), s. 433–458. 

Resnick, B. G. & Smunt, T. L. (2008). From Good to Great to… Academy 

of Management Perspectives, nr 22, nov, s. 6–12. 

Riksgälden (2012) Sveriges statsskuld 28 december 2012. Månatlig rapport 

om Sveriges statsskuld. 

Roberts, K. H. & Bea, R. (2001). Must accidents happen? Lessons from 

high-reliability organizations. The Academy of Management Executive, 

15(3), s. 70–79. 

Rolandsson, B. & Oudhuis, M. (2009). Att våga leda i förändring. En fråga 

om förtroende. Lund: Studentlitteratur. 

Rombach, B. & Solli, R. (2006). Om nyttan av lagom förtroende. I 

Johansson, I-L., Jönsson, S. & Solli, R. (red.) Värdet av förtroende. 

Lund: Studentlitteratur.  

Ros, A. (2008). Det knallar och går: om knallar förr och nu. Stockholm: 

Hjalmarson & Högberg. 

Rydén, J. (1999). Fliten och fromheten – historien om en familj och en 

småindustri i Gnosjöbygden. Jönköping: Jönköpings läns museum.  

http://onlinelibrary.wiley.com/doi/10.1111/hesr.2006.41.issue-4p2/issuetoc


127 

 

Røvik, K. A. (1998). Moderna organisationer – trender inom 

organisationstänkandet vid millennieskiftet. Malmö: Liber.  

SCB (2011). http://www.scb.se/sv_/Hitta-statistik/Statistik-efter-

amne/Naringsverksamhet/Naringslivets-struktur/Foretagens-

ekonomi/130389/130397/. 

SCB. (2012). Registerbaserad arbetsmarknadsstatistik: Antal 

företagsförekomster per kommun.  

SCB (2013) Nationalräkenskaperna, BNP kvartal 1993–2012:4. 

SFS (1982:763), Hälso- och sjukvårdslag. Socialstyrelsen. 

Sheffi, Y. (2005). The resilient enterprise: Overcoming vulnerability for 

competitive advantage. Cambridge, MA: The MIT Press.  

Simon, H. & Jonason, A. (2013). Hidden champions: Framgångsstrategier 

hos dolda världsledande företag. Lund: Studentlitteratur. 

Sjögren, H. (2005). Den uthålliga kapitalismen. Bolagsstyrningen i Astra, 

Stora Kopparberg och Svenska Tändsticksaktiebolaget. Stockholm: SNS 

Förlag.  

Strömberg, L. G. (2007). Sjuhäradsbygden i Europa. Borås: Högskolan i 

Borås.  

Sundling, S. (2003). Per aspera ad astra. Astra 1913–1999. Södertälje: 

AstraZeneca. 

Sutcliffe, K. M. (2011). High reliability organizations. Best Practice & 

Research Clinical Anaesthesiology, vol. 25, s. 133–144. 

Sutcliffe, K. M. & Vogus, T. J. (2003). Organizing for resilience. I 

Cameron, K. S., Dutton, J. E. & Quinn, R. E. (red.) Positive 

organizational scholarship – Foundations of a new discipline. San 

Francisco: Berrett-Koehler Publishers. 

Sveningsson, S. & Alvesson, M. (2010). Ledarskap. Malmö: Liber. 

Svensson, G. (2000). A conceptual framework for the analysis of 

vulnerability in supply chains. International Journal of Physical 

Distribution & Logistics Management, 30(9), s. 731–750. 

Söderberg, J. (1998). Våld och civilisering i Sverige 1750–1870. Stockholm: 

Podium. 



128 

 

Söderström, E., Åhlfeldt, R-M. & Eriksson, N. (2009). Standards for 

information security and processes in healthcare. Journal of Systems and 

Information Technology, vol. 11(3), s. 295–308. 

Söderström, H. Tson (red.) (2001). kluster.se – Sverige i den nya 

ekonomiska geografin. Stockholm: SNS Förlag.  

Sölvell, Ö. (2008). Clusters – balancing evolutionary and constructive 

forces. Stockholm: Ivory Tower Publishers. 

Sölvell, Ö., Zander, I. & Porter, M. (1991). Advantage Sweden. Stockholm: 

Norstedts. 

Tengblad, S. (2003). Den myndige medarbetaren – Strategier för ett 

konstruktivt medarbetarskap. Malmö: Liber Ekonomi.  

Tengblad, S. (2004). Expectations of alignment. Examining the link 

between financial markets and managerial work. Organization Studies, 

25(4), s. 583–606. 

Tengblad, S. (2009). Medarbetarskap på 60 minuter. Skövde: Högskolan i 

Skövde. 

Tengblad, S. (2011). Visionen om det samhällsnyttiga företaget. I Jönsson, 

S. & Wickelgren, M (red.) Volvo i våra hjärtan. En närdiskussion om 

”nationalklenoden” Volvo. Malmö: Liber 

Tengblad, S. (red) (2012). The work of managers: Towards a practice 

theory of management. Oxford: Oxford University Press. 

Tengblad, S. & Alvesson , M. (2013). Leadership. I Strannegård, L. & 

Styhre, A. (red.) Management: An advanced introduction, s. 157–80. 

Lund: Studentlitteratur. 

Tengblad, S., Hällsten, F., Ackerman, C. & Velten, J. (2007). 

Medarbetarskap. Från ord till handling! Malmö: Liber. 

Tengblad, S. & Ohlsson, C. (2006). När VD har ordet – om 

förtroendeskapande kommunikation och att vara en etisk företagsledare. I 

Johansson, I-L., Jönsson, S. & Solli, R. (red.) Värdet av förtroende. 

Lund: Studentlitteratur. 

Thompson, J. (1967). Organizations in Action. New York: McGraw-Hill. 



129 

 

Thunholm, L-E. (1996). Den stora fusionen: Samgåendet mellan 

Skandinaviska banken och Stockholms Enskilda Bank. Stockholm: 

Fisher. 

af Trolle, U. (1996). Ett andfått liv. Mina ekonomiska memoarer. 

Stockholm: Svenska Dagbladets Förlag. 

Tyrstrup, M. (2005). På gränsen till fiasko. Lund: Studentlitteratur. 

Törsäter, B. (2010). Ny statistik: Sjuhärad går bäst i Västsverige. Borås 

Tidning, 25 november. 

Utterback, J. M. (1994). Mastering the dynamics of innovation. Boston: 

Harvard Business School Press. 

Vaabengaard, M. (2004). Allt utom giraffer: den oberättade historien om 

SAS Cargo. Stockholm: Stenbom. 

Vielba, C. (1995). Managers’ working hours. British Academy of 

Management Annual Conference Proceedings, s. 331–338. 

Vogus, T. J. & Welbourne, T. M. (2003). Structuring for high reliability: 

HR practices and mindful processes in reliability-seeking organizations. 

Journal of Organizational Behavior, vol. 24, s. 877–903. 

Wallander, J. (1975). I huvudet på en kapitalist. Stockholm: Askild & 

Kärnekull. 

Wallander, J. (1990). Ledarskap: Teorierna och verkligheten. Stockholm: 

Bonniers. 

Wallander, J. (1994). Budgeten – ett onödigt ont. Stockholm: SNS förlag. 

Wallander, J. (1997). Livet som det blev. Stockholm: SNS förlag. 

Wallander, J. (1998). Forskaren som bankdirektör. Stockholm: SNS förlag. 

Wallander, J. (2002). Med den mänskliga naturen – inte emot. Att 

organisera och leda företag. Stockholm: SNS förlag. 

Wall Street Journal (2001). Trial by fire – a blaze in Albuquerque sets off 

major crisis for cell-phone giants, 29 januari. 

Weber, K. & Glynn, A. (2006). Making sense with institutions: Context, 

thought and action in Karl Weick’s yheory. Organizations Study, 27(11), 

s. 1 639–1 660. 



130 

 

Weick, K. E. & Sutcliffe, K. M. (2007). Managing the unexpected: Resilient 

performancce in an age of uncertainty. San Francisco: Jossey-Bass. 

Weick, K. E., Sutcliffe, K. M. & Obstfeldt, D. (2008). Organizing for high 

reliability: Processes of collective mindfulness. I Boin, A. (red.) Crisis 

Management, Volume III. Los Angeles: SAGE. 

Wendeberg, B. (1982). Gnosjöandan: myt eller verklighet. Värnamo: U. B. 

Wendeberg. 

Werner Runebjörk, I. (2006). Ditt personliga varumärke: om retorik, 

värderingar och förtroende. Malmö: Liber.  

Wigren, C. (2003). The spirit of Gnosjö – The grand narrative and beyond. 

Doktorsavhandling. Jönköping: Jönköping International Business School.  

Wikström, E. & Dellve, L. (2009). Contemporary leadership in healthcare 

organizations – fragmented or concurrent leadership. Journal of Health 

Organization and Management, 23(4), s. 411–428. 

Wilson, K. A., Burke, C. S., Priest, H. A. & Salas, E. (2005). Promoting 

health care safety through training high reliability teams. Journal of 

Quality & Safety in Health Care, vol. 14, s. 303–309. 

Winberg, C. (2000). Hur Västsverige blev västsvenskt. Göteborg: Göteborgs 

universitet, Humanistiska fakulteten. 

Zolli, A. & Healy, A. M. (2012). Resilience: why things bounce back. New 

York: Free Press. 

 

 


