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Forord

Vi vill borja med att framfora ett stort tack till Tacticus, som med 6ppna armar latit oss ta del
av deras foretag. Ett stort tack till respondenterna som tagit sig tid och for deras engagemang
och 6ppna bemétande. Vi vill dven framfora ett tack till var handledare, Anders Edvik, som
hjélpt oss och vaglett oss under arbetets gang. Sist men inte minst vill vi tacka Skender

Maloku for att ha korrekturldst uppsatsen.

Fortsatt trevlig lasning!

Fatmir Maloku & Katarina Klein



Sammanfattning

Titel: Tillvaxt i smaforetag, utifran ett medarbetarperspektiv
Niva: Kandidatuppsats i Ledarskap och Organisation II1, 15 hp
Forfattare: Fatmir Maloku & Katarina Klein

Utgivningsar: Ht 2011

Handledare: Anders Edvik

Problemomrade: Sammanfattningsvis beskriver tidigare studier kring tillvaxt i smaforetag,
hur man ska forbereda sig infor en kommande forandring och hur man bast handskas med
denna. Dock studeras detta utifran ett foretagsperspektiv. Darfor finns det intresse att lyfta

fram medarbetarnas upplevelser.

Syfte: Syftet med foreliggande studie &r att fa en forstaelse av hur tillvéxt i ett smaforetag

upplevs utifran ett medarbetarperspektiv.

Uppsatsens bidrag: Bidraget av denna studie ar en forstaelse av medarbetarnas upplevelser

av tillvaxt i smaforetag.

Metod: Vi har valt att anvdnda oss av en kvalitativ ansats och har anvént oss av semi-
strukturerade intervjuer pa 11 respondenter. Vidare har vi anvant oss av tillvdgagangssattet
grundad teori, for att pa lampligaste satt besvara var fragestéllning.

Resultat: Den rdda traden genom studien &r att medarbetarna pa en pratniva ar positivt
instéllda till tillvaxten, men man upplever oro infor de forandringar som det innebér for
framtiden. Risken dr att tillvaxt medfor fordndringar som skapar ett mer formellt och uppdelat

foretag dar nuvarande foretagskultur inte fors vidare.

Vidare forskning: Det hade till en bérjan varit av intresse att géra en komparativstudie med
ett annat foretag inom samma bransch. Ett annat forslag ar att inom en snar framtid atervanda

till foretaget och jamfora med resultatet som vi har fatt idag.

Nyckelord: Tillvaxt, Smaféretag, Medarbetarperspektiv



Abstract

Titel: Growth in small businesses

Level: Bachelor in Leadership and Organization
Authors: Fatmir Maloku & Katarina Klein
Realease: Autumn 2011

Advisor: Anders Edvik

Problem: Previous studies on growth in small businesses, include how to prepare for an
upcoming change and how to best deal with it. However, this is studied from a business

perspective. Therefore, there is interest in highlighting employees' experiences.

Purpose: The purpose of this study is to gain an understanding of how growth of a small

business is perceived from an employee perspective.

Design/Methodology/approach: We have chosen to use a qualitative approach and semi-
structured interviews of 11 respondents. To answer our question we have used the grounded

theory approach.

Originality/value/contributions: The Contribution of this paper is the understanding of
employees' perceptions of growth in small businesses.

Results: The conclusion of this study show that employees at a speech level are in favor of
growth, however there are perceived concerns about the changes that it implies for the future.
The risk is that growth involves changes that create a more formal and divided company
where current corporate culture is not passed on.

Further Research It is initially of interest to undertake a comparative study with another
company within the same industry. A second proposal is that in the near future return to the
company and compare with the response we acquired during the paper.

Keywords: Growth, Small businesses, Employee perspective
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1. Introduktion

I nedanstaende kapitel presenteras forst bakomliggande intresse for studien samt val av foretag.
Dérefter fors en problemdiskussion och vidare presenteras studiens syfte, problemformulering samt
avgransningar.

1.1 Bakgrund

| dagens samhalle pratas det standigt om forandringar, en sadan forandring ar begreppet
tillvaxt. Ett mycket omtalat och intressevackande omrade ar tillvaxt i smaforetag. Smaforetag
kan definieras som foretag som bestar av 0 till 49 anstéllda. Dessa utgdr 99 procent av alla

foretag 1 Sverige och tillsammans har de dver en miljon anstéllda (Jedeskog & Lugnet, 2011).
Vi rojer vagen for entreprendrer och foretag /.../ for en hallbar tillvaxt (tillvaxtverket.se)

Det finns med andra ord ett allmant “prat” kring tillvaxt i smaféretag, som vi vill lyfta fram.
Smafdretag ar en stark och mycket vasentlig faktor for den svenska ekonomin (Johansson et.
al, 2006). Darfor hor man ofta politiker framhéva smaféretagen som samhaéllets hjaltar och
stora diskussioner fors kring hur man ska underlétta for en 6kad tillvaxt (Mattsson, 2001). Det

finns saledes ett "politiskt prat” kring smaféretag och tillvaxt.

Det andra “pratet”” ar fran foretagarna sjalva som lyfts fram fran olika foretagsforbund, dar
syftet ar att 6ka forstaelsen for smaforetagarens roll i samhallsutvecklingen (ff.se). Dessa
forbund tar arligen fram remisser och rapporter, dar samtliga ar presenterade utifran ett

foretagarperspektiv.
Vi driver smaforetagares viktigaste fragor (t.se)

Nar smaféretag expanderar och befinner sig i en tillvaxtfas star de infér en mangd
utmaningar. Detta brukar oftast forknippas med organisatoriska utmaningar som ledningen
maste handskas med. Allt for ofta sker det att foretagarna bortser fran de anstéllda. De
anstallda ar inte bara en grund till hela foretagets tillvaxt, utan dven en framgangsvariabel nar

det kommer till de anstélldas acceptans och engagemang (Faldt, 2010).

Oavsett var “pratet” kommer ifran, ligger fokus pa foretagaren. Men hur upplever
medarbetarna tillvéaxten och hur ser det ut i praktiken? Av denna anledning finner vi intresse i

hur de anstéllda upplever néar det lilla foretaget drastiskt véxer.



1.1.1 Verksamhetsbeskrivning
Tacticus ar ett konsultbolag inom verksamhet och affarssystem. De har sedan starten ar 2006

vuxit till att bli ett av Sydsveriges ledande och snabbast vaxande konsultbolag inom
affarssystem. Deras kunder representerar Sydsveriges storsta handels-, industri- och
distributionsforetag. Deras affarsidé innebar att hjalpa foretag att identifiera och genomféra
verksamhetsforbattringar med hjalp av affarssystem. De drivs av en stark entreprendrsanda

som karakteriserar ett dynamiskt och véxande foretag. (tacticus.se)

Var foretagskultur préaglas av oppenhet, gladije, kreativitet och framatanda /.../ viktigt med en

stark vi-kansla (tacticus.se)

FOr Tacticus ar det viktigt med en stark samhdrighet hos samtliga medarbetare. Eftersom man
som konsult arbetar en hel del ute hos kund forsoker man uppna samhdrighet genom bland

annat gemensamma aktiviteter. (tacticus.se)

1.1.2 Verksamhetsstruktur
Tacticus har sedan ar 2006 vaxt fran att vara 16 anstallda till att &r 2010 vara 36 anstallda. Ar

2009 rekryterade foretaget in en extern VD, som idag beskriver organisationen som en
plattorganisation med en stark kundfokus. Idag bestar foretaget av 50 anstéllda. Foretaget har
gatt fran att vara en enkel strukturform till att idag bérja ta form av en mer komplex

organisationsstruktur.
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De anstallda pa Tacticus dger nastan 50 procent av foretaget i form av aktier och
malsattningen ar att inom 3 ar vaxa dubbelt sa stora nar det galler antalet medarbetare. Vidare
har medarbetarna sjalva arbetat fram en unik 16nemodell som innefattar 6vergripande: - En
fast 16n, - En bonus del (individuell), - Foretagsgemensamlon®. Idag finns Tacticus kontor i

Malmé (huvudkontor), Halmstad, Goteborg och inom snar framtid dven i Stockholm.

! Informationen &r hamtad fran en foretagspresentation.



1.2 Problemdiskussion
Eftersom vi lever i en foranderlig omvérld, ar organisationer i standigt behov av att anpassa

sig. De Okade patryckningarna fran omgivningen tvingar foretag att gora drastiska andringar,
dar de konfronteras att gora forandringar i strategi, struktur, process och kultur (Armenakis,
1993). Nar en forandring sker, oavsett om den &r planerad eller oplanerad, paverkas hela
verksamheten. Det kravs darfor att foretagets samtliga medlemmar har en gemensam

forstaelse kring processen och dess forhallande till situationen (Féldt, 2010).

Tillvaxtverket &r en myndighet som tillhor néringsdepartementet och har under de senaste
aren gjort noggranna undersokningar kring sma och medelstora foretag. Tva intressanta
publikationer har offentliggjorts med bara nagra ars mellanrum (tillvaxtverket.se). Den forsta
rapporten skriven av Levin & Westrom (2003) forsoker att belysa tillvaxtmonstret i
smaforetag. Resultatet visar pa vilka tillvaxthinder samt utmaningar som foretagarna
upplever, sasom tidsbrist, myndigheters krav, konkurrens och kommunikation. Den andra
studie som Jedeskog & Lugnet (2011) lagt fram har med hjélp av tidigare
enkatundersokningar samt egna, identifierat tillvaxtmojligheter och hinder for svenska sma
och medelstora foretag. Mycket av problemen diskuteras utifran ett extern perspektiv, sasom
institutionella regleringar och dess paverkan pa foretagen.

De senaste 25 aren har sma och medelstora foretagens tillvéaxt varit ett centralt &mne, som i
sig rymmer manga olika aspekter. Davidsson et. al (2001) har i sin studie mellan 1986-1996,
studerat vilka negativa och positiva konsekvenser smaféretagare trodde sig bemata vid en
tillvaxt. Fokus lag bland annat pa arbetsinnehall, ekonomi samt anstalldas trivsel. Resultatet
visade pa att foretagarna var positivt installda till tillvaxt och det férknippades samman med
forbattring. Daremot nagot som tydde pa en negativ konsekvens var de anstélldas trivsel, da
foretagaren var radd att den informella samhérigheten och trivseln skulle forsvinna av en
tillvaxt. 1 denna rapport har Davidsson et al. (2001) aven samlat andra tidigare studier kring

hur tillvaxt paverkar smaforetag, utifran foretagarens perspektiv.

Sammanfattningsvis beskriver tidigare studier kring tillvaxt huruvida man ska forbereda sig
infor en kommande forandring och hur man bést handskas med denne. Dock framhé&vs och
studeras det utifran foretagarens perspektiv. Kunskap och personal betraktas mer och mer som
foretagens mest kritiska resurs (Bang, 1994). Darfor kan det anses vara relevant for &garna att

se hur medarbetarna upplever tillvéxt.



Det &r dven intressant att betrakta det utifran ett medarbetarperspektiv eftersom vi kan
konstatera att mangder av undersokningarna ar gjorda utifran ett foretagsperspektiv.
Resultatet tyder pa att de vanligaste utmaningarna vid en expansion har externt fokus, detta
kan & andra sida bero pa att de flesta rapporter ar sammanstallda utav myndigheter som har
stort intresse av den externa miljon. En annan verklig risk med tillvéxt &r att den goda
informella atmosfaren gar forlorad, som i sin tur kan inverka negativt pa foretaget. Darfor kan
det vara relevant att studera detta utifran ett inifranperspektiv, det vill saga utifran ett

medarbetarperspektiv.

1.3 Syfte
o Syftet med foreliggande studie ar att fa en forstaelse av hur tillvéxt i ett smaforetag

upplevs utifran ett medarbetarperspektiv.

1.4 Problemformulering
e Hur upplever medarbetarna tillvéxt i foretaget?

1.5 Avgransning
Eftersom omradet ar brett, komplext och med manga paverkningsfaktorer har vi valt gora en

studie pa ett foretag som befinner sig i en tillvéaxtfas. Vi har valt att betrakta faktorer som sker
internt och utifran ett medarbetarperspektiv. Vidare har vi valt att studera en ingang till hur
medarbetarna upplever tillvaxt utifran tre olika teoretiska begrepp: Foretagskultur, intern
kommunikation samt organisationsstruktur. Det var viktigt att medarbetarna i studien kunde
relatera eller associera begreppen till sin egen situation, darfor valde vi att hamta begreppen
utifran det som framgick fran intervjuerna. Detta for att i senare skede kunna besvara syftet
och fa en forstaelse for hur tillvaxt upplevs av medarbetarna. En mer utvecklad diskussion

kring val av teori fors i vart metodkapitel.



2. Teoretisk referensram
I nedanstaende kapitel presenteras val av teorier som &r relevanta for denna studie och kommer ligga
till grund for en senare analys.

2.1 Foretagskultur utifran ett tillvixtperspektiv

Forskare har under manga ar forsokt att definiera begreppet foretagskultur och det finns flera
olika definitioner. En av orsakerna kan vara som Bang (1994) papekar att kultur innebar nagot
abstrakt. Antropologen Goodenough (1971) beskriver kultur som ett system, dar man maste
inneha kunskap om eller tro pa, for att det ska bli accepterat av medlemmarna. Det stora
intresset for foretagskultur spred sig pa 1990-talet, dar manga foretagare sag kulturen som en
stark tillvaxtfaktor. Foretagskulturen bidrar till utveckla gemenskap som gor att medlemmarna
kan kommunicera, samarbeta, visa engagemang och lojalitet till foretaget (Bang, 1994).

Schein (1984) menar pa att kulturen hjalper organisationen att l16sa interna
integreringsproblem. Alvesson (2009) menar a andra sidan pa att i yngre och mer innovativa
kunskapsintensiva foretag tycks det finnas ett storre intresse for kultur &n i manga mogna
rationaliseringsinriktade foretag. Det anses att manga It-foretag ofta utvecklar egna, speciella
foretagskulturer (Alvesson, 2009). Vidare beskriver (Alvesson, 2009) att under perioder av
forandring far kulturen valdig mycket uppméarksamhet. Bang (1994) menar pa att
handlingsmadnster kan etableras bade formellt och informellt, dér rutiner och ceremonier

uppratthaller foretagskulturen eftersom det upprepas ar efter ar med samma innebord.

Alvesson (2009) beskriver att ju mer en anstalld kan identifiera sig med foretaget, desto
starkare utvecklas kulturen. Pa sa satt menar Alvesson (2009) att manniskor ser sig sjalva som
ett ”vi” och upplever en form av tillhrighet, en sa kallad medlemskénsla. Om foretagets
identitet daremot inte ar uttalad menar Alvesson (2009) att méanniskor soker sig till andra
alternativ, sdsom avdelningar, team, projekt eller yrkestillhorighet. Det kan i sin tur leda till
att storre splittringar inom foretaget sker, sasom subgrupper. Bang (1994) menar pa att det tar
tid att bygga upp en gemensam forstaelse eller verklighetsuppfattning. Vidare menar han pa
att det ar lattare i en mindre organisation an i en stor, da det i en storre organisation oftast

bildas subkulturer.

2.1.1 Subkultur
Van Maanen och Barley (1984-1985) menar pa att det inom en organisation alltid finns

grupper med liknande bakgrunder och professionell tillhérighet som har mer gemensamt.



Eftersom kultur ar svart att bibehalla ar det latt hant att det skapas segmentering mellan

medarbetarna (Alvesson, 2009).
Parker (2000) beskriver tre olika ké&llor till att subgrupper bildas:

1. Rumsliga och funktionella: Som oftast forknippas med geografiska lagen och
arbetsfunktioner.
2. Generationsmassiga: Forknippas med alder pa medarbetarna samt tid i foretaget.

3. Yrkesmassiga: Beroende pa kompetens och bakgrund.

Jacobsen (2005) menar pa att i samband med forandring ar det vanligt att lyfta fram styrkan
och enheten i kulturen. Vidare beskriver Jacobsen (2005) att foretag som kannetecknas av en
stark och gemensam kultur blir ofta foretaget mer &n bara en arbetsplats. Medarbetarna syn pa
foretaget ar nagot som man uppskattar och ar villig att kampa for att bevara. Ett problem som
kan uppsta nar ett foretag har en starkt och enhetlig kultur &r att den ofta kan bli ett hinder vid
en eventuell forandring, det vill séga att det inte Overensstammer med medarbetarnas
uppfattning. Vidare menar Jacobsen (2005) att detta kan leda till motstand inom foretaget, det

ar av den anledningen viktigt att hantera kulturen pa ratt satt.

Jacobsen (2008) behandlar amnet rekrytering och demografi som orsaker till att subkulturer
bildas i en organisation. Han menar pa att det ar av stor vikt att bedoma vilka kvalifikationer
de sokande har och hur de passar in i organisationen. Detta bor arbetsgivaren ta hénsyn till
eftersom medarbetarens personliga egenskaper och den sociala sammansattningen ar viktiga
for hur foretagskulturen kommer att utvecklas. Ahrens (2005) ar inne pa samma spar och
podngterar att det ar av stor vikt att medarbetare som rekryteras under en expansion klarar av
att vaxa med uppgiften da det hdga tempot inte tillater de att arbeta passivt eftersom detta
paverkar drivkraften.

2.1.2 Paverkningsfaktorer & framgang
Manga foretag har bel6nings- och karriarsystem, som bade kan vara formella genom att de far

16n efter hur de varderas eller informella genom att de anstallda belénas spontant. Dessa
system kan enligt Bang (1994) hjalpa till att uppratthalla kulturen. Foretagskultur kan & andra
sida ocksa paverkas utav foretagets fysiska utformning. Det kan darfor vara véldigt betydande

hur rummen &r utformade och hur umgangesformen ser ut (Bang, 1994).



Schein (1985) menar pa att det finns det fem faktorer som paverkar foretagskulturen:

1. Organisationens utformning & struktur:
Detta dmnar belysa foretagets struktur, det vill séga indelning av avdelningar,
funktionsomraden och ansvarsomraden. Har avser man att se om foretaget ar
funktionsindelat, divisionsindelat eller matrisorganiserad. Strukturen i foretaget kan
paverka kulturen genom att medlemmarna far en annan uppfattning av foretaget.

2. Organisationens system och rutiner:
Detta avser de synliga delarna i foretaget, det vill séga de dagliga, veckovisa och
arliga rutiner. Dessa system och rutiner ska hjalpa till att minska osékerheten for
medlemmarna. Darfor & medlemmarna ofta ovilliga att 6verge befintliga system om
de inte ersatts med liknande uppbyggnad och varaktighet.

3. Utformning av kontor och byggnader:
Detta avser den fysiska utformningen som kunder, nyanstallda och bestékande moter.
Denna utformning paverkar det forsta intrycket men dven medlemmarnas uppfattning
av foretagets verklighet 6ver en tid. Exempelvis paverkar ett 6ppet kontorslandskap
direkt chanserna med en 6ppen kommunikation mellan medarbetarna.

4. Viktiga handelser, personer, myter och historier:
De historier som berattas runt i foretaget kan utvecklas till myter, som kan komma att
starka kulturen. Har kan &ven ledaren férmedla hur de vill att arbetsplatsen ska verka
genom att sprida historier.

5. Formella forklaringar om filosofi:
Detta ar uttalande och forklaringar om hur foretaget ska se ut och detta visar sig ofta i
arsberattelser, foretagstidningar och strategier. | denna del kommer inte hela

foretagskulturen fram, utan endast det man valjer att offentliggéra.

Alvesson (2009) understryker att kulturen &r central ur manga aspekter av foretaget. Da det
praglar hur manniskor tanker, kanner och reagerar pa idéer och forestéallningar som anses vara
gemensamma for foretaget. Darfor ar detta en mycket vasentlig del i en tillvaxtfas da det

sammanflatar individernas respons pa foretagets utveckling.



2.2 Intern kommunikation utifran ett tillvixtperspektiv
En definition av intern kommunikation &r foljande:

Intern kommunikation ar budskapséverforing mellan méanniskor vars relationer ar varaktigt

strukturerade for att uppna nagot bestamt mal (strid, 1999:77)

Strid (1999) pastar att det finns skillnad pa intern kommunikation i form av formell och
informell kommunikation. Larsson (2001) instdmmer och menar att den formella
kommunikationen ar beroende av strukturen i organisationen som innebdr att det som
kommuniceras blir utfort. Den informella kommunikationen blir da samspelet mellan
medarbetarna som sker utanfor det formella och som dven blir den dominerande

kommunikationskanalen.

Erikson (2005) beskriver intern kommunikation utifran tre olika organisationer:

e Den toppstyrda Organisationen: Har a&r kommunikationen centraliserad och
reglerad, har finns inte utrymme for aterkoppling eller reaktion. Medarbetarnas roll i
kommunikationsprocessen &r valdigt liten och kommunikation sker oftast vid
ordergivning och reglering av verksamheten.

e Den delegerade Organisationen: Arbetsledningen och mellanchefer stravar efter en
mer jamlik kommunikation och gor det mojligt for dialog med medarbetarna. Déremot
saknas full dppenhet och interna dialogen ar fortfarande delad mellan chef och
medarbetare.

e Omsesidigt ansvar: Den tredje typen av organisation formas av émsesidigt ansvar dar
kommunikationen sker utan onddig formalia och det finns dialog mellan ledning och
medarbetare. Detta innebér att ledningen lamnar ifran sin makt och kommunikationens
granser mellan intern och extern kommunikation férsvinner. Daremot kravs
medarbetarna pa informationsansvar fran verkligheten utanfor foretaget. Detta bidrar

till att insikten dkar hos individen och foretaget.

Vidare visar Larsson (2001) sambanden mellan formell och informell kommunikation da
bristen pa tillrackligt med formell kommunikation leder till stérre informell kommunikation

och detta galler aven pa motsatt hall.

2.2.1 Medarbetare och intern kommunikation
Argyris (1999) menar pa att informationen som fors fram maste vara konkret, konsistent och

tillganglig. Information behovs dels for att fatta beslut, men &ven ur medarbetarens synvinkel



for att betrakta den egna arbetsprocessen. Dessa arbetsprocesser staller mer krav pa att ratt
kunskap finns hos medarbetarna och detta kréver att de innehar stdrre mangd information
(Strid, 1999).

Strid (1999) delar in information i tva olika kategorier:

o Den forsta kategorin innefattar ett enkelt informationsflode, det vill s&ga om vad som
ska goras och hur det ska goras. Denna sker oftast vertikalt via de formella kanalerna
och aven om den betecknas som enkel kan den ibland uppfattas som svar.

o Den andra kategorin av information har i syfte att skapa deltagande samt
engagemang. For att astadkomma detta kravs det att man har kunskap om
verksamheten och engagemang sjalv.

Enligt Heide et. al (2005) & kommunikationen optimal nar organisationsmedlemmarna far
klar, kontinuerlig och fullstandig information. Detta mojliggor for individen att forsta
organisationen, forutsaga forandringar och anpassa sina aktiviteter efter utvecklingen. (Heide
et. al 2005) Men i verkligheten ser kommunikationen ofta annorlunda ut da de anstéllda
klagar 6ver bristen pa information, chefernas ovilja att lyssna pa de och att besluten inte
kommuniceras ut eller att de far for mycket information (Heide et. al 2005). Vidare beskriver
Heide et. al (2005) antagandet att i samband med organisationens tillvaxt forsvaras
koordinationsproblemen och organisationsmedlemmarna blir tvungna till att anvanda mer av

deras arbetstid for att kommunicera.
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2.3 Organisationsstruktur utifran ett tillvixtperspektiv
Mintzbergs (1979) forandringsperspektiv beskriver hur organisationer har en relativ

formaliserad struktur nar den etableras. Da organisationen ar liten och bestar av ett fatal
personer koordinerar arbete genom en direkt kommunikation och arbetsdelningen &r tamligen
oklar och flytande. Ledarna i féretaget &r oftast d&ven grundarna till féretaget. De
administrativa systemen ar ofta svagt utvecklade och det finns bara ett fatal regler och rutiner.
Det vill saga att det handlar om manniskor som arbetar tillsammans pa ett mycket informellt

satt.

Vidare menar Jacobsen(2005) nér en organisation vaxer blir det fler méanniskor att forhalla sig
till och da uppstar behovet av system och rutiner for att koordinera arbetet. Med andra ord sa
vaxer ett mer formellt arbetssatt fram. Nar tillvaxten i organisationen blir annu stdrre uppstar
stOrre behov av att formalisera verksamheten. Detta innebér att regler och rutiner vaxer fram.
Har utvecklas ocksa olika nivaer av chefer, samtidigt som administrativa uppgifter blir allt
mer omfattande (Jacobsen, 2005). Nér organisationen forsatter att vaxa blir systemen enligt
Mintzberg (1979) ofta mer komplicerade, vilket gor att hierarkierna som skapats blir tdamligen
svara att hantera (Jacobsen, 2005). Da uppstar behovet att delegera ansvar och fler enheter
som i stort sétt ar sjalvstandiga, organisationen genomgar en divisionaliseringsfas (Jacobsen,
2005).

| en divisionaliserad organisationsform ligger fokus pa hur de olika avdelningarna samordnas
och styrs (Jacobsen, 2008). Fligstein (1985) menar pa att denna struktur anvands av
organisationer som agnar sig at olika verksamheter eller samma verksamhet men olika
marknader. Divisionerna drivs som separata delar inom foretaget, dér divisionscheferna har
delegerad beslutsmakt och resultatansvar. Pa grund av den komplexa strukturen menar
Jacobsen (2008) pa att ett viktigt satt att samordna ar att standardisera resultat som varije

division ska uppna. Jacobsen (2008) beskriver for- och nackdelar:

o Fordelar: Att delegeringen av beslutsmakt bidrar till forutsattningar for battre
marknadsanpassning och synliggor deras bidrag till Ionsamheten.

o Nackdelar: Att de olika divisionerna kan prioritera divisionens mal istallet for
foretagets gemensamma mal. Aven styrning och koordinering kan forsvaras pa grund

av den frihet divisionerna har.

Jacobsen (2008) beskriver att en divisionaliserad struktur kan innefatta olika gestalter, en &r

den professionella byrakratin. Denna byrakrati beskriven av Mintzberg (1983) innebar att
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medarbetarna har stor beslutsmakt samt handlingsfrihet i det vardagliga handlandet. De bestar
av professionella individer som innehar de kunskaper och fardigheter som kravs for att I6sa
uppgifter (Mintzberg, 1983). Denna arbetsform bidrar till snabbare problemldsning,
handlaggning och bra arbete. Nackdelar &r att denna form kan leda till rivalitet och konflikter
mellan olika yrkesgrupper, som skapar samarbets- samt styrproblem (Mintzberg, 1983).
Vidare papekar Jacobsen (2008) nédvandigheten med stodfunktioner som &r knutna till
ledningen, for att bestimma ramvillkor och faststéller riktlinjer for aktiviteter i organisationer.

Mintzberg (1983) beskriver ett antal livsfaser som organisationer gar igenom vid tillvaxt. Dar
kontinuerlig tillvéxt bidrar till ett storre behov av att forandra strukturen. Férandringen sker

ofta i olika faser dar varije fas foljs av en kris, for att kunna ga in i en ny och mogen fas.

Nar det galler den fysiska utformningen i foretaget menar Jacobsen (2008) att det pa senare
tid har det blivit allt vanligare med 6ppna kontorslandskap, istallet for de traditionella
kontorsrummen, som varje enskild individ har. Detta ar till for att skapa team och
arbetsgrupper som leder till flexibilitet, dar medarbetarna far ta den arbetsplats som ar ledig

for dagen pa kontoret.
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3. Metod

| detta kapitel fors en diskussion kring valt tillvagagangssatt samt insamling av data. Vidare
presenteras val av respondenter, studiens utformning samt studiens validitet och reliabilitet.

3.1 Valt tillvigagangssatt

For att kunna uppna syftet med studien har vi valt en kvalitativ ansats. Vi valde att endast
fokusera pa medarbetarna, det vill saga utifran ett medarbetarperspektiv. Perspektivet var
outforskat och det blev svart att relatera till teorier som skulle ge vetenskapligt stod. For att vi
skulle finna ratt vag till malet valde vi att anvanda oss av en mer explorativt angreppsatt
(Bryman & Bell, 2005). Utifran detta strategival kunde vi utforska det valda omradet pa
effektivaste satt. Hartmann (2001) menar pa att for att rattfardiga teorier kréavs olika metoder,

vanligt ar den deduktiva eller den induktiva metoden.

Den renodlade deduktiva metoden var aldrig intressant for oss, eftersom det forutsétter att
man har en hypotes att testa vilket vi saknade. Den renodlade induktiva metoden innebar att
man borjar med att samla in datamaterial och darefter ar det viktigt att hela tiden aterkomma
till sin fragestallning. Nér datainsamlingen ar klar gors en analys dar man forsoker finna

monster och samband (Hartmann, 2001).

Vi har valt att utfora semi-strukturerade intervjuer, dar respondenterna kan utforma svaren pa
onskat satt (Bryman & Bell, 2005) och vi kunde pa detta sétt na en 6kad forstaelse, men dven
lata samtalet styras beroende pa respondentens svar. Eftersom vi utgick fran valdigt 6ppna
fragor var det viktigt att intervjuprocessen var flexibel, darav valet av en semi-strukturerade
intervju. Nu kunde vi utveckla fragorna allt eftersom och stélla lampliga féljdfragor, som
kunde ge oss en starkare grund for en fortsatt analys. Relevant litteratur kring &mnet fann vi
genom att soka i olika foretags forum, hemsidor, databaser, tidskrifter och bibliotekskataloger.
Vi fann dven mycket bra sekundarkéllor genom att granska tidigare forskningsreferenser och
folja deras kallor. Vi har varit uppmarksamma med att noga granska vara sekundarkallor,
genom att ta reda pa var kéllorna kommer ifran (Ejvegard, 1996). Pa detta satt kunde vi
parallellt under hela arbetsprocessen finna relevanta teorier som vi kunde sammankoppla med
empirin senare i analysen. Vi valde att arbeta explorativt, da vi gav oss ut for att samla in data
utan att ha nagon teori som vi foljde. Hartmann (2001) menar genom att utga fran en redan
utarbetad teoretisk referensram, leder till att datainsamlingen kan bli intetsdgande. Vi kunde
som sagt inte fran borjan forutspa vad som skulle komma att bli centralt for var undersokning

och ville darfor inte styras av vara forutfattade meningar om vad som kunde betraktas som
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viktigt. Darfor valde vi att anvanda oss av den sa kallade mittenvéag, Grundad teori, som
utvecklades av Glaser och Strauss (1965) (Charmaz, 2006).

3.2.1 Grundad teori
Grundad teori delar de traditionella uppdelningarna och kan anvandas bade vid kvantitativ

och kvalitativa undersokningar (Hartman, 2001). Daremot menar Guva & Hylander (2003) att
den lampar sig bést vid kvalitativa undersékningar och metoden betraktas som en blandning
av induktion och deduktion. Detta sker genom att man gor urval, insamling av data samt
analys om och om igen. Vi arbetade darfor under hela processen parallellt med insamling och

analys av data, for att utveckla lamplig teoretisk referensram.

Detta tillvagagangssatt fortsatte fram tills vart teorikapitel hade genererats. Teorin véaxer alltsa
fram ur det material som samlats in (Charmaz, 2006). | grundad teori finns det flera olika
forskningsprocesser och faser. Glaser (2001) menar att i forskningsprocessen &r det inte
fragestallningen som till en borjan ska styra undersékningen, utan det &r den data man
upptacker. Eftersom vi inte visste vad eller hur medarbetarna skulle uppleva tillvéaxten i
foretaget, valde vi att ge oss ut genom att endast fokusera pa vad medarbetarna uttryckte.

Denna 6ppna fas hjélpte till att finna kategorier och begrepp (Hartmann, 2001).

Efter den forsta intervjuomgangen forsokte vi ringa in aterkommande begrepp eller monster
som forholl sig till &mnet. Eftersom vi utarbetade den andra intervjuguiden utefter teorier, var
det viktigt att medarbetarna i studien kunde relatera eller associera detta till sin egen situation
(Bryman & Bell, 2005). Det ar dven viktigt som Glaser (2001) beskriver att upptécka de
kategorier som star i centrum hos gruppen man undersoker. Om vi kunde identifiera visa
begrepp, Onska vi att i ett senare tillfalle kunna kategorisera begreppen. Denna kategori kan
anses representera hela foretagets verklighet. Eftersom kategorier anses mer angelégna én
begrepp var for sig (Bryman & Bell, 2005) ville vi hitta en karnkategori som kunde underlatta
intervjuerna och kopplingen mellan teori och praktik. Detta hjalpte oss att hitta uppbyggnaden
av var teoretiska referensram, da vi efter att ha sammanstallt intervjuerna arbetade fram och

tillbaka genom att standigt jamfdéra med teori.
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3.2.2 Val av respondenter
Vi valde att utga fran ett befintligt tillvaxtforetag; Tacticus, som bara under nagra fa ar vaxt

nagot enormt och befinner sig i en pagaende expansion. Samtliga medarbetare pa foretaget
fick information om var studie och fick sjalv anméla sig vid ett intresse. Det viktiga var alltsa
av stor vikt att studera ett foretag som var mitt uppe i en tillvéxtfas. Nedan foljer en

presentation av urvalet respondenter:

Person A | Marknadsforing & Forsaljning

Person B | Seniorkonsult

Person C | Seniorkonsult

Person D | Seniorkonsult

Person E | Seniorkonsult

Person F | Seniorkonsult

Person G | Seniorkonsult

Person H | Seniorkonsult

Person | | Konsult

Person J | Konsult

Person K | Seniorkonsult

Intervjuerna var schemalagda och varje intervju var berdknad att paga upp till en timme. Vi

fick mojlighet att utfora intervjuerna pa deras kontor, i ett av deras stangda konferensrum.

3.3.3 Intervjuguide
Sammanlagt gjorde vi 11 intervjuer pa medarbetare, som tidigare namnts &r intervjuguiderna

utarbetade parallellt med utformning av teori.

Den forsta intervjuguiden (se bilaga 1) arbetades fram med valdigt 6ppna fragor, da vi valt att
vid det forsta intervjutillfallet endast intervju tre respondenter. Vi arbetade som sagt parallellt
med att intervjua och utarbetade var referensram. Efter den forsta intervjun med respondent
A, B & G kunde vi se ett monster. Begreppen kultur, information samt struktur aterkom fran
samtliga respondenter. Dessa begrepp kunde vi direkt koppla samma och kategorisera till
foretagskultur, intern kommunikation samt organisationsstruktur. Dessa brot vi ner mer
specifikt for att utarbeta lampliga teorier. Den andra intervjuguiden (se bilaga 2) var mer

utarbetad an den forsta, fragorna var fortsatt 6ppna men vi hade kunnat plocka bort vissa
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fragor helt eller omformulera sa att det foll inom ramen for vara utarbetade teorier. Efter nasta
intervjuomgang sammanstallde vi svaren och kunde konstatera att begreppen fortsatt stamde
och vi kunde fortsatta att utveckla teorierna i rétt riktning. Det var har vi kunde se att en
koppling borjade véxa fram. Infor var tredje intervjuomgang fortsatte vi att anvanda
intervjuguide 2, detta for att se om det fortsatt stimde 6verens med vad vi utvecklat, men vi
var 6ppna infor nya begrepp och upplevelser. De begrepp som vi ringat in fran de tre forsta
intervjuerna, fortsatte att aterkomma oberoende vem vi intervjua, mer eller mindre insag vi att

var tolkning dverensstamde med verkligheten.

Vi forsokte identifiera specifika monster av det insamlade materialet och denna process
bendmns ofta som kodning (Kvale & Brinkmann, 2009). Nér vi val hade konstaterat att det
var visa begrepp som var centrala fér medarbetarna hade natt en teoretisk mattnad, efter vi
hade intervjuat 11 anstallda ansag vi att denna mattnad var nadd da vi sag ett monster som gav

oss material fér en vidare analys (Bryman & Bell (2005).

Vi har forsokt att skapa en koppling fran redan tidigare teori kring foretagskultur, intern
kommunikation & organisationsstruktur. Detta for att underlatta var koppling mellan teori och
praktik i en senare analys. | detta foretag upplevs kulturen som en avgorande framgangsfaktor
for deras tillvaxt och som nagot som under denna form av forandring &r nagot som
medarbetarna lyfter upp till ytan, den interna kommunikationen ses som ett verktyg for att
strukturera det vardagliga arbete samtidigt som den upplevs ha férandrats pa grund av
tillvaxten. Organisationens struktur har upplevts som forandrad samt relevant for tillvaxt och
for en fortsatt tillvaxt for Tacticus. Samtliga av dessa teorier och de omraden vi valt att lyfta
fram Overlappar varandra, det vill s&ga att strukturen i kombination med den interna
kommunikationen gar hand i hand med foretagskulturen och de upplevelser som

medarbetarna bekraftat utifran intervjuerna.

3.4 Validitet & Reliabilitet
For att kunna faststélla att var studie undersoker det som den forsoker undersoka, innebér att

forsoka faststélla validiteten (Kvale & Brinkmann, 2009). Eftersom vi anvént av 0ss av
grundad teori finns det enligt Glaser & Strauss (1967) en inbyggd forestallning om validitet
som kartlaggning (Kvale & Brinkmann, 2009). Vi har kontinuerligt under
forskningsprocessen granskat resultatets trovardighet och palitlighet, men aven relevans till
studiens syfte. En vésentlig del av teoribildningen dr som Kvale & Brinkmann (2009) belyser

genom att hanvisa till den grundade teorin, att verifiera tolkningar under den processen.
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Reliabilitet har under studiens gang aven funnits i atanke, da det fokuserar pa resultatens
tillforlitlighet (Kvale & Brinkmann, 2009). Eftersom det inte finns nagra tidigare studier
utifran valt perspektiv, ar det svart att i nulaget kunna beakta dess tillforlitlighet. Eftersom vi

aven valt att fokusera kring upplevelser sa kan dessa forandras vid ett annat tillfalle.

3.4.1 Tolkning och reflektion
Det ar &ven betydande att uppmarksamma att vi ar medvetna att saker kan tolkas annorlunda

och att vi har kritiskt granskat det satt vi valt att forhalla oss till, da vi vill skildra verkligheten
utifran ett medarbetarperspektiv. Med andra ord sa ar vi medvetna om att var tidigare
kunskap, egna erfarenheter kan paverka analys av resultatet. Nar vi val sammanstallt alla
intervjuer, sa har vi forsokt lyfta upp relevant information kring omradet som vi kan
sammankoppla med teori. Bryman & Bell (2005) beskriver generaliserbarhet och dess
forhallande till verkligheten som nagot betydande. Eftersom det inte finns nagra tidigare
studier anser vi att det resultat och den slutsats som vi drar inte kan generaliseras pa alla typ
av foretag. Det kravs darfor vidare forskning kring amnet for att kunna dra en évergripande
slutsats. De teoretiska begreppen var anvandbara eftersom de aterkom da medarbetarna

relaterade detta till sina egna upplevelser.

3.4.2 Etiska overvagande
Det &r viktigt att vara medvetna om att ta etisk hansyn och sa dven i var studie da vi fokuserar

pa medarbetarna (Bryman & Bell, 2005). Aven Kvale & Brinkmann (2009) menar pa att
etiska problem uppstar i intervjuforskning framfor allt, da svarigheter kring forskningen kan
uppsta. Infor varje intervju fragade vi respondenterna om det gick bra att spela in intervjun
och samtidigt informerade vi om att intervjun var anonym, det vill séga inga namn skulle
framga vid en sammanstallning. Vi insag vid sammanstallning att anonymitet inte kunde
sakerhetsstéllas eftersom antal ar som respondenterna hade arbetat pa foretaget skulle kunna

avsldja vem respondenten var. Av den anledningen valde vi att inte presentera detta.

17



4. Resultat av studien - En empirisk analys

I nedanstaende kapitel presenteras resultatet fran studien. Detta sker genom att analysera vart
empiriska material med hjalp av den teoretiska referensram som tidigare presenterats.

Vi har valt att lyfta fram det vi anser vara det mest centrala i studien, det vill sdga
upplevelserna kring foretagskultur, intern kommunikation och organisationsstruktur. Detta for
att kunna aterspegla syftet och besvara var fragestallning; hur de anstallda upplever tillvaxt i
ett smaforetag.

4.1 Tillvaxt och foretagskultur
Resultatet av var studie tyder pa att samtliga respondenter upplever tillvaxten som valdigt

positiv. Den positiva installningen gentemot tillvéxten var nagot aterkommande under hela
intervjun, da det kannetecknades som en framgangsvag som bidrog till en bra stamning,
engagemang och drivkraft. Samtidigt talar respondenterna ocksa om att tillvéxten upplevs

som en stor utmaning.

Det har varit positivt, mycket utmaningar. Lite speciellt att vara med och bygga kulturen i ett
foretag, det ar ju valdigt utmanande och intressant - Person B

Enligt Alvesson (2008) maste medarbetarna forhalla sig till tillvaxten for att kunna bevara
foretagsandan. Flera respondenter poangterar att tillvaxt skapar en mycket positiv anda och
vart resultat visar ocksa att det &r en motivationsfaktor for medarbetarna. Pa sa sétt skapar
medarbetarna en positiv bild av tillvaxten som ett steg i att forsoka bevara foéretagsandan. Vi
har funnit att den positiva instéllningen i detta sammanhang inte existerade i den
utstrackningen som medarbetarna klargjorde, utan att det istallet berodde pa medarbetarnas
stravan att forsoka bevara foretagsandan. Samtidigt ar det viktigt att framhéva att den positiva
upplevelsen kan bero pa att medarbetarna ar delagare i féretaget och av den anledningen
tilltalar tillvéxten samtliga medarbetare.

Samtliga respondenter upplevde att kulturen var en framgangsfaktor och detta kan forklaras
med vad Alvesson (2009) menar att foretagskulturen ofta far berom nar foretaget befinner sig
i en tillvaxt. Aven Bang (1994) tydliggor vikten av foretagskultur, dar han bland annat
beskriver hur det utvecklar gemenskap som gor att medarbetarna kan visa engagemang samt

lojalitet till foretaget och darfor upplevs tillvaxten som positiv.

Den tolkning av foretagskultur som forskare ofta lyfter fram om den gemensamma och
positiva bilden av kulturen, I3g i linje med uppgifterna fran respondenterna. Da

respondenterna angav att foretagskulturen skapar en valdigt positiv stdimning dar man hjalper
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och stottar varandra. Daremot tyder resultatet pa att detta mojligtvis hade forandrats om

tillvaxten pa foretaget hade avstannat eller stott pa motgangar.

Vi har funnit att oberoende om deras bild av foretagskulturen stdamde éverens med
verkligheten eller inte fanns det en stark tro pa att just foretagskulturen stod for framgangen.
Respondenterna upplevde att det fanns en valdigt stark “vinnar-kdnsla” och detta upplevdes
som en kick. Sasom Alvesson (2009) beskriver att ju mer en anstalld kan identifiera sig med
foretaget, desto starkare utvecklas kulturen. Detta &r grundldggande for att manniskorna ska
uppleva en form av tillhérighet.

Kulturen ligger inte i bara 6l kvéllar och foretagsfester, utan vart satt att vara infor varandra
och infor kunderna, vi levererar och ger jarnet, tar aldrig nagot fér givet och &r glada over
minsta affar som vi far - person A
Vidare lyfter Alvesson (2009) fram att innovativa kunskapsintensiva foretag har ett storre
intresse och kapacitet att utveckla egna och speciella kulturer. En del respondenter ndmner
vikten av att foretagskulturen ar den attityd som de har till sina kunder och att det har blivit
deras varumarke. Detta kan sammankopplas med det Alvesson (2009) belyser, att forstaelsen
for de anstalldas installning gentemot foretaget avspeglas pa kunderna. Detta lag i linje med
det som Jacobsen (2005) forklarar att under en forandring ar det viktigt att kulturen
dverensstammer med medarbetarnas upplevelser. Under intervjuerna framkom det att en del
respondenter upplevde att kulturen héller pa att forsvinna. Med tanke pa att kulturen &r en av
orsakerna till den starka och goda tillvaxten, visar resultatet pa att det bidrar till en stark oro
bland medarbetarna.

Den har personliga, sociala, lilla féretagskanslan haller pa att forsvinna - person G

Jacobsen (2005) menar pa att nar ett foretag har en stark kultur, upplevs denna under
forandring som ndgot som man &r villig att kampa for att bevara. Detta finner vi starkt stod for
i var studie da respondenterna upplevde kulturen som fortsatt familjar, men de sag svarigheter
i att kunna bevara denna kénsla och undvika grupperingar och det hela kéndes oroligt.
Dérmed finner vi det viktigt att medarbetarnas bild av foretagskulturen stdammer dverens med
den kultur som utvecklas under tillvéxten, annars kan detta leda till motstand langre fram i

tiden.
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Parker (2000) beskriver geografiska lagen som en orsak till att subgrupper bildas.

... den stora orsaken till framgdng dir just kulturen /.../ Som det ser ut nu sa kommer den stora
tillvaxten framover vara utanfor Malma, och da blir det otroligt svart att bibehalla den kultur
vi har har nere — Person B

Anledningen till att flera respondenter papekar oro kring de nya kontoren kan kopplas till
tillvaxten. Bang (1994) menar dven pa att i storre organisationer ar det vanligare att
subkulturer bildas. Vi finner att dessa upplevelser kan utgora ett hot mot kulturen eftersom

foretaget fortfarande véxer.

4.1.1 Nyanstallning
Flera respondenter upplever att vid rekrytering har foretaget anstallt for manga vid ett tillfalle

och menar pa att de inte hinner smalta in i foretaget. Da nyckelfaktorn for tillvéxt ar den
nuvarande kulturen, menar en del respondenter pa att foretagskulturen inte klarar av att

anstélla en grupp till i nulaget.

Skulle vi anstélla en till sadan klump som vi gjorde nu i hostas, sa hade det nog blivit svart att
orka med att fa med de in i foretagskulturen - person D

Vi finner med andra ord att det dven har finns en oro. Nar foretaget rekryterar gruppvis

upplevs det stundtals som problematiskt. Detta kan forklaras i att den befintliga kulturen

kommer att férandras, det vill sdga att den gemensamma kanslan kommer att férsvinna. Den

radsla uttrycker sig i nér foretaget bara blir stérre och storre.

N&r vi vaxter sa som vi gor just nu, nar det kommer manga nya pa en gang, da ar det en
storre utmaning for kulturen, det ar lattare nar det kommer in en person — Person D

Det fanns aven respondenter som menade pa att rekrytera flera vid ett tillfalle hjalper till att
integrera folk snabbare och gor det smidigare eftersom introduktionen &r gemensam. En
anledning till att rekryteringen inte upplevs som nagot negativt eller som ett problem for dessa
personer, kan forklaras enligt Schein (1985) som menar pa att kulturen hjalper till att I6sa de
interna integrationsproblemen. S& med andra ord finner vi att de medarbetare som upplevde
massrekrytering som nagot positivt forlitar sig pa att kulturen ar stark nog att klara av
grupprekryteringar. Detta resultat tyder pa hur stark foretagskulturen ar och hur hogt

medarbetarna varderar den.
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4.1.2 Subgrupper
Flera respondenter upplevde att det kan vara grupperingar kring vissa team och

arbetsuppgifter. Subgrupper kan enlig Parker (2000) bildas pa grund av rumsliga och
funktionella anledningar som kopplas samman med arbetsfunktioner. Vidare anser nagra av
respondenterna att dessa grupperingar ar naturliga, men poangterar att det ar viktigt att det
inte uppstar rivalitet mellan dessa grupper. En anledning till varfér medarbetarna har
forstaelse for de grupperingar som finns kan knytas till det som Alvesson (2009) beskriver att
en stark foretagsidentitet gor att medarbetarna inte soker sig till mindre grupperingar. Detta
visar pa deras starka foretagskultur men aven att det finns en medvetenhet om dessa
grupperingar.

... for nu gar man 6ver den punkten dar alla inte kanner alla, och det bildas grupperingar,
och det ar kanske en sak som har bérjat bli tydligare — person G

Att respondenterna lyfter upp den méjliga rivaliteten som skulle kunna uppsta i framtiden
tyder pa att man ser dessa grupperingar som ett hot. Detta visar ocksa pa att dessa hot kan leda
till storre uppdelningar i foretaget och pa det sattet kan de gemensamma malen forsvinna.

4.2 Tillvixt och Intern kommunikation
En del respondenter upplever att den interna informationen har blivit svarhanterlig. De lyfter

aven fram att informationsflédena kommer behdvas utvecklas i takt med tillvaxten och att det

nu stalls hogre krav pa att de anvander sig av stodsystemen i foretaget.

Vi har ju verktygen for att kommunicera, men vi anvander de kanske inte pa ett strukturerat
satt - Person B

Detta visar pa att medarbetarna inte har hunnit anpassa sig till att anvanda sig av de
stodsystem som stdr till hjalp for den interna kommunikationen eftersom tidigare skottes

allting informellt.

Heide et. al (2005) forklarar att verkligheten ofta ser annorlunda ut, antingen far man for
mycket information eller for lite information. Detta finner vi starkt stod for da Person E menar
att vissa saker gloms bort att beratta, men poéngterar att detta inte upplevs som nagot storre

problem an.

Visst finns det information, men information &r svart, antingen sa finns det for mycket eller sa
finns det for lite eller sa &r den fel - person B

Resultatet av var studie forklarar anledningen till varfor det inte upplevs som ett storre

problem. Detta kan bero pa att respondenterna anger att nar de val ar pa kontoret far de
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mycket information genom den informella vagen. Detta kan bero pa att fastan formella
kanaler ar etablerade sasom intranat och kunddatabas, fortsatter majoriteten att kommunicera
informellt. Men nu nér foretaget véaxer finner vi att detta kan visa sig vara ett problem for
foretaget da det ar svart att genom informella kommunikationskanaler na till samtliga

medarbetare i foretaget.

En del respondenter anser att foretaget har en informell intern kommunikation och detta har
inte paverkats av tillvaxten. Den interna kommunikationen beskrivs av medarbetarna sasom
Erikson (2005) menar pa nar han presenterar en organisation som bygger pa émsesidigt
ansvar. Daremot upplever de att vissa delar av foretaget har blivit mer strukturerat eftersom
det ar fler som arbetar. Vidare menar respondenterna att detta staller hogre krav pa att den
interna kommunikationen anpassas allt eftersom det ska na ut till alla. Med tanke pa att
Larsson (2001) beskriver att formell kommunikation &r beroende av strukturen, visar detta

tecken pa att den formella interna kommunikationen borjat visa sig.

A andra sidan uppger andra medarbetare att tillvéxten péverkat foretagets vardagliga
kommunikation och forklarar att de gatt fran en informell kommunikation dar alla visste vad

alla gjorde, till att idag vara mer formell.

... det dir en ganska stor omstdillning. Att gd ifrdn ndgot som dir viildigt informellt till nagot
som ar ganska strikt, men det kravs ju, for att alla ska k&nna sig informerade ... — Person F

Awven hir finns det en forstaelse for processen, men medarbetarna foredrar den informella
kommunikationen. Den dominerade informationskanalen ar som Larsson (2001) beskriver
det informella, det vill sdga samspelet mellan medarbetarna. Vi finner att om denna informella
kommunikation utvecklas for snabbt till att bli formell att det finns en risk for att
koordinationsproblem uppstar.

4.3 Tillvaxt och organisationsstruktur
Flera respondenter upplever organisationen som platt, 6ppen, hjalpsam och att det finns

mojlighet att paverka. Mintzberg (1979) papekar hur nyetablerade foretag ofta har en
formaliserad struktur, dar man koordinerar arbetet genom direkt kommunikation och att
ledarna ofta ar grundarna av foretaget, allt ar saledes mycket informellt. Detta
overensstammer med organisationen pa foretaget da det finns grundare som finns med i
ledningen, dessa personer bidrar alltsa enligt Mintzberg (1979) till att organisationen pa

foretaget &r fortsatt informell.
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... Foretaget dir sarbart, for om ndagon av oss som var med fran borjan skulle sluta sd tror jag
att den har karnan borjar vackla lite - person D
Aven andra medarbetare pa Tacticus verkar vilja halla fast vid den formaliserade och
informella strukturen, exempelvis Person E som foredrar den informella relationen till de
administrativa rollerna och vill lata bli att skapa allt for manga administrativa tjanster. Vi har
funnit att det finns ett samband mellan medarbetarnas upplevelse nar det géller vilka som
utgér grunden av foretaget och den informella struktur som den utgor. Medarbetarna anser att
om dessa nyckelpersoner forsvinner fran foretaget att detta skulle bidra till att

foretagsidentiteten forsvinner.

Under intervjuerna framkom stravan att undvika de administrativa tjdnsterna och detta
kommer i konflikt eftersom arbetsbelastningen 6kar. Person A som &ven har en chefsposition
beskriver hur arbetsbelastningen pa ledningen ar stor och papekar en 6kning av administrativa
uppgifter som leder till Ianga arbetsdagar. Mintzberg (1979) beskriver denna process dar olika
nivaer av chefer utvecklas till foljd av att de administrativa uppgifterna blivit mer omfattande
som leder in pa en mer formellt arbetssatt och en hierarkisk organisation. Detta visar tecken
pa att strukturen pa foretaget inte hinner véxa ikapp med foretaget som helhet och som édven

bekréaftas av respondenterna.

... Man kan dven kdnna sa hdr, att om vi ska hdinga med sd maste vi stanna till lite... for vi

kan inte fortsétta i samma takt for da tror jag att det ar manga som inte kommer hanga med -
Person D

Flera respondenter poangterar vikten av att under stark tillvaxt maste organisationen fa den tid
som krévs for att vaxa. Som &ven innebar att sakta ner och reflektera 6ver forandringen.

Andra respondenter gar steget langre och visar missnéje med utvecklingen.

Jag sokte mig till Tacticus for att det var ett litet foretag och jag ville vara i en liten
organisation, sa jag ar lite kluven - person F
Detta konstaterar att foretaget befinner sig i en fas av forandring. Forandringen verkar
oundviklig och om foretaget vill ga in i en ny mogen fas da bor de enligt Mintzberg (1983) ga
mot en kris for att en mogen fas ska bli mojligt. Detta finner vi stod fran bland respondenterna
da deras oro av att de inte stott pa storre motgangar under hela tillvaxtprocessen och detta ar

kanske denna kris som medarbetarna upplever ar pa vag.

Att den organisatoriska strukturen inte hanger med visar sig i bristande samordning i foretag.

En del medarbetare tycker att det ar svart att ha koll pa var alla befinner sig och vilka kunder
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de arbetar med. Heide et. al (2005) kopplar detta till tillvaxt som menar pa att under tillvéxt

forsvaras koordinationsproblemen.
Det kan handa att man dyker upp hos samma kund, innan hade man ju béttre koll - Person D

Denna situation beskrivs dven av Jacobsen (2005) som papekar behovet av system och
rutiner, vilket innebar en mer formell arbetsatt. Vi finner pa sa vis att medarbetarna vill
undvika detta och det kan forklaras som att de ar radda for forandringar och vilken paverkan
den har pa foretaget Vidare tyder vart resultat av studien inte bara pa en stark oro infor

framtiden, utan det finns d&ven medarbetare som vill forbli ett smaforetag.

Bang (1994) menar pa att beléningssystem kan hjalpa till att uppratthalla kulturen. Detta
ligger i linje med respondenterna som berémmer l6nemodellen eftersom den framjar

gemenskap och lagger grunden for samarbetet.

Det kénns som att man inte behover bevaka sitt bord pa samma sétt, men skulle det borja ga
samre sa finns det inget intresse av att vara man om sig sjélv, och da blir det annu viktigare
med var lénemodell som gor att man hjalps at — Person £

Exempelvis menar person E pa att det ibland finns stunder da man sjalv har mycket att gora,
medan andra inte gor lika mycket och detta kan leda till att man blir lite smasur. Detta stddjs

av dven av andra respondenter som beskriver den varierande arbetsbelastningen.

Det gar i vagor, jag tillhor en av de som inte har full belaggning nu i host vilket nastan &r lite
frustrerande nar alla andra har oerhort mycket, men sa ar det i konsultbranschen ibland s
gar det upp och ibland sa gar det ner — Person G

Person E forsatter med att papeka att fastan I6nemodellen inte &r optimal ar den betydligt
battre an det mer individuella alternativet som &r vanligt i branschen. Var studie tyder pa att
I6nemodellen skapar gemenskap eftersom den &r utarbetad efter gemensam prestation vilket
starker den positiva installningen. Vidare dyker dven praktiska svarigheter upp till foljd av
den snabba tillvaxten. Kontorslandskapen som enligt Jacobsen (2008) ska framja flexibilitet
har visat sig ha negativa konsekvenser for medarbetarna pa foretaget. Majoriteten av
medarbetarna pa Tacticus upplever att i takt med att foretaget vaxer i antalet anstallda, bidrar
det 6ppna landskapet till hogre ljud nivaer och koncentrationssvarigheter. Medarbetare
papekar att de ibland undviker de dagarna dar det ar mycket folk pa kontoret, trots om det &r

socialt trevligt sa ar det arbetsmassigt ratt sa ineffektivt.
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Vi har blivit ratt sa trangbodda pa kort tid, sa arbetsmiljon inte ar superbra /... /men det ska
ju vara skont att komma in pa kontoret och man ska kunna jobba ostort och jag tror inte att
det &r manga som tycker att det gar att jobba speciellt bra pa kontoret... - Person D

Eftersom foretaget inom snar framtid ska flytta in till nya lokaler var det en stor optimism
kring de nya lokalerna. Men aven har fanns reservationer kring de nya lokalerna, da nagra
medarbetare utifran erfarenheter fran att tidigare arbetat i tillvaxtforetag ifragasatte
nddvandigheten med de nya lokalerna eftersom tillvaxten kan avta. Vi finner att
reservationen till de nya lokalerna ar symbolisk for den oro som tidigare har presenterats dar
medarbetarna kanner att foretaget vaxer for snabbt. Studien tyder dven pa en annan viktigt

faktor dar en del medarbetare inte &r redo for den férdndring som tillvaxten for med sig.

Sammanfattningsvis tyder var analys pa att medarbetarna trivs i ett tillvaxtforetag, det framgar
aven hur viktig medarbetares upplevelser ar, da detta aterspeglar sig pa hela foretaget. Det
framgar dven att medarbetare ar medvetna om de utmaningar som de star infor och att detta
leder till oro. Oron grundar sig i forandringar som &r kopplade till struktur, intern
kommunikation och kultur. Darmed &r det av stor vikt att féretagsmalen utvecklas

tillsammans med medarbetarna och att detta sker successivt.
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5. Slutsats

I nedanstaende kapitel presenteras var slutsats som vi kan dra efter att ha sammanstallt och
analyserat vart empiriska material.

Som vi beskrev i var bakgrundsbeskrivning finns det ett allmant “prat” kring smaforetag i
tillvéaxt. Efter var studie har vi aven funnit ett “prat” fran medarbetarna och detta har hjalpt
oss att fa en forstaelse av hur tillvaxten i ett smaforetag upplevs utifran ett
medarbetarperspektiv.

Detta "medarbetarprat” hade en valdig positiv installning till tillvaxten, da det upplevs som
en drivkraft att arbeta i ett foretag som det gar bra for. Daremot i det vardagliga arbetet kan
tillvaxt upplevas som nagot problematiskt som skapar en oro och detta bor man som
smaforetagare i tillvaxt uppmarksamma. Vi har dragit slutsatsen utifran de tre huvudsakliga
omradena som vi har behandlat; foretagskultur, intern kommunikation och struktur. Var studie

ar darfor intressant for alla smaforetag i tillvaxt.

Foretagskultur ar hogt varderat av medarbetarna och upplevs som den stérsta
framgangsfaktorn i samband med tillvéaxt. Oron att den familjara kanslan ska borja avta ar
nagot medarbetarna tydligt ger sken av. Medarbetarna upplever subgrupper och stora
nyrekryteringar i langden som ett hot och ifragasatter om nyanstéllda kan integreras i
foretagskulturen och samtidigt behalla en »vi kénsla”. Den interna kommunikationen visar att
informationsfléden upplevs mer komplicerat och samtidigt upplevs en motvilja till att
anvanda sig av en mer formell kommunikation. Struktur upplevs som problematisk da
foretaget i grunden ar byggd efter en smaforetagsstruktur och hanger samman med bade
kommunikationen och kulturen i foretaget. Av den anledningen &r det viktigt att lata
medarbetarna véxa med strukturen, sa att hela foretaget véxer tillsammans. Det fanns daremot
en forstaelse kring att kommunikation och struktur med tiden maste anpassas, men den stora

oron lag i utmaningen att bevara foretagskulturen.

Den réda traden genom studien &r att medarbetarna pa en pratniva ar positivt installda till
tillvaxten, men man upplever oro infor de forandringar som det innebér for framtiden. Risken
ar att tillvéxt medfor forandringar som skapar ett mer formellt och uppdelat foretag dar

nuvarande foretagskultur inte fors vidare.
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5.1 Forslag till vidare forskning
Vi forstod valdigt snabbt att tillvaxt i smaforetag betraktat utifran ett medarbetarperspektiv

skulle bli en valdigt intressant studie. Under studiens gang har det kommit fram andra
perspektiv och fragor som fallit utanfor var avgransning och som vi nu vill foresla till vidare
forskning. Det hade till en borjan varit av intresse att géra en komparativstudie, med ett annat
foretag inom samma bransch. Det hade dven varit intressant att studera ett foretag i en annan
bransch, da vi tror att skillnaden pa upplevelserna skulle skilja sig betydligt, da konsulter ofta
ar ute hos kund. Ett sista forslag ar att inom en snar framtid aterkomma till Tacticus och

jamfora det svar vi fatt idag, eftersom vi tror att foretaget 1ag i en dvergangsfas.
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Bilaga 1 - Intervjuguide 1

Namn:
Position:

Anstallning:___ar

Hur upplever du tillvéxten i foretaget, 6vergripande?

Hur har tillvaxten paverkat dig personligen?

Pa vilket satt har tillvaxten paverkat vardagen?

Pa vilket satt har tillvaxten paverkat foretaget?

Hur har tillvaxten/forandringen paverkat dina arbetsuppgifter?

Har din arbetssituation forandrats?

Upplever du att nagot speciellt har forandrats nu nar foretaget vaxer sa?
Kénner du att du har mojlighet att paverka?

© 0 N o g b~ w0 DR

Er foretagskulturen praglas av kreativitet, 6ppenhet, framatanda och med en mycket
stark “’vi kdnsla”... Hur upplever du detta?

10. Nagot du vill tillagga?
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Bilaga 2 - Intervjuguide 2

Namn:

Position:

Anstallning:___ar

© © N o gk~ w0 NP

[HEN
o

Hur upplever du tillvéxten i foretaget, Overgripande?

Hur har tillvéxten paverkat dig personligen?

Pa vilket satt har tillvaxten paverkat vardagen?

Pa vilket satt har tillvaxten paverkat foretaget?

Hur har tillvaxten/forandringen paverkat dina arbetsuppgifter?

Har din arbetssituation forandrats?

Upplever du att nagot speciellt har forandrats nu nar foretaget vaxer sa?
Kénner du att du har mojlighet att paverka?

Hur viktig ar foretagskulturen for foretaget?

. Er foretagskulturen praglas av kreativitet, 6ppenhet, framatanda och med en mycket

stark “’vi kdnsla”... Hur upplever du detta?

11. Anser ni att tillvaxten har paverkat den interna kommunikationen?

12. Anser ni att tillvaxten har paverkat strukturen pa foretaget?

13.
14.
15.
16.
17.

Hur viktig ar foretagskulturen for foretaget?

Upplever ni mer administrativt arbete till foljd av tillvéxten?
Har det bildats grupperingar?

Hur ser ni pa foretagets framtidsmal?

Nagot du vill tillagga?
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