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Abstract 

Titel: Vadå inga chefer? 

Författare: Moa Sundfors Lindström och Felicia Wallin 

Kurs, termin och år: MK094G Medie- och kommunikationsvetenskap GR (C), 

Examensarbete, VT2020. 

Antal ord i uppsatsen: 14 960. 

Problemformulering och syfte: Organisationsstruktur är ett aktuellt och relevant ämne för 

företag i dagens föränderliga samhälle. Teorier och forskning om fenomenet har genom 

tiderna utvecklats, och sambandet mellan organisationsstruktur och kommunikation samt dess 

påverkan på de anställda har fått mycket uppmärksamhet. Under de senaste decennierna har 

forskare sett en ny trend bland organisationer, nämligen en platt och decentraliserad struktur. 

Forskning inom det givna området är viktigt eftersom fler undersökningar kan skapa bättre 

förståelse för hur organisationsstrukturer påverkar kommunikationen och medarbetarna. 

Syftet med denna uppsats är att undersöka medarbetarnas upplevda föreställningar av 

organisationsstrukturen i en platt organisation, ur ett kommunikativt perspektiv.  

Metod och material: Studien är en kvalitativ fallstudie. Inledningsvis insamlades en teoretisk 

bas som bidrog till en bredare kännedom inom följande områden: Organisationsstruktur, 

Ledarskap, medarbetarskap och självstyrande team samt arbetstillfredsställelse och 

motivation. Utifrån teorin utformades frågor till kvalitativa samtalsintervjuer som ämnade att 

undersöka medarbetarnas upplevda föreställningar av organisationsstrukturen i den platta 

organisationen Björn Lundén. Inför intervjuerna gjordes ett strategiskt tvåstegsurval för att 

välja ut intervjupersoner från företaget. 

Huvudresultat: Studiens resultat visar att hierarkiska nivåer och nya 

kommunikationsmönster har växt fram i den platta organisationen på senare tid. När Björn 

Lundén utvecklades och antalet anställda ökade upplevde medarbetarna ett behov av hårdare 

styrning och nya arbetssätt, för att effektivisera beslutsfattande och andra interna 

kommunikationsprocesser. Vidare visar resultaten att frånvaron av formella chefer påverkar 

medarbetarnas motivation i både positiv och negativ bemärkelse. 

Nyckelord: Organisationsstruktur, kommunikation, motivation, ledarskap & medarbetarskap. 
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1. Introduktion och problemformulering  

Vi lever i en ständigt föränderlig värld där samhällsutvecklingen går framåt i ett rasande tempo. 

Detta är något som även återspeglas i hur företag och organisationer struktureras. Forskare 

söker ständigt nya kunskaper om organisationsstruktur för att kunna effektivisera företag i takt 

med utvecklingen. Alvesson och Sveningsson (2003:1451) talar om det postheroiska 

perspektivet som handlar om vikten av mer vardagliga former av ledarskap. Detta innebär att 

ledaren, eller ägaren, intar en informell position samt att det är humana och demokratiska 

arbetsrelationer på arbetsplatsen, vilket anses gynna företaget och bidra till en positiv 

arbetsmiljö. Simonsson (2017:8f) menar även att forskare sedan 1980-talet har intresserat sig 

mer för hur företag kan styras och ledas med hjälp av gemensamma värderingar, idéer och 

visioner. Under de senaste decennierna har därför forskningen fokuserat mer på medarbetarnas 

bidrag till ledarskapet, än på själva ledaren. Således har decentraliserade eller platta strukturer 

inom organisationer blivit allt mer vanliga. Enligt Andreasson (2018:8ff) utmärker sig 

decentraliserade organisationer med att både de anställda och cheferna tar lika mycket ansvar 

för företaget, vilket vidare anses öka medarbetarnas engagemang och arbetsvilja. Följaktligen 

är detta något som stämmer överens med Närman, Johnson och Gingnell (2016:523), som 

hävdar att decentralisering tenderar att göra medarbetarna mer motiverade på arbetet. Rangus 

och Slavec (2017:195f) menar att decentralisering bidrar till att skapa en mer dynamisk 

organisation som identifierar, formar och fångar upp möjligheter, vilket är essentiellt för att 

kunna möta konkurrensen och hålla sig kvar på marknaden i en växlande omgivning. Dessutom 

öppnar decentralisering upp möjligheten för organisationer att reagera snabbt vid teknologiska 

förändringar eller när nya kundbehov uppstår. 

Hur kommunikationen fungerar mellan de anställda, samt hur kommunikationen påverkar 

medarbetarnas arbetstillfredsställelse och organisationens effektivitet är något som forskare 

strävar efter att fördjupa kunskapen om (Mehra & Nickerson, 2019:525ff). Heide et al. 

(2018:9f) menar bland annat att kommunikation är ett av de viktigaste verktygen för 

organisationers utveckling samt en förutsättning för dess existens, måluppfyllelse och 

framgång. De anser därför att det inom organisationer bör finns ett väl genomtänkt och 

fungerande kommunikationssystem för att dem ska kunna uppnå optimal kommunikation. Inom 

organisationen ska också olika röster värdesättas och man lyssnar aktivt till varandra för att 

organisationen ska kunna utvecklas, anpassas till förändringar och leda utvecklingen framåt. 

Dessutom ska dialog värdesättas som en metod för att uppnå ömsesidig förståelse för att kunna 
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agera välbetänkt. Enligt Zubair och Kamal (2016:427ff) så tenderar kommunikationen att vara 

mycket effektivare inom just platta organisationer. Detta beror på att det inom platta 

organisationer är färre hierarkiska nivåer och kommunikationen därför sker mellan få nivåer 

inom företaget, vilket bland annat bidrar till att man kan fatta beslut och hitta lösningar 

snabbare. 

Björn Lundén är ett företag i Hälsingland som sedan start bedrivits utan formella chefer. 

Företaget menar att deras unika ledarskap och arbetssätt som mer omtalat och omskrivet än de 

produkter och tjänster som dem faktiskt säljer. Björn Lundén beskriver sig själva som en 

synnerligen platt organisation med ett demokratiskt synsätt och där samtliga medlemmar har 

lika mycket att säga till om. Inom organisationen strävar man också efter framtidens synsätt på 

personalpolitik och tror på sambanden mellan arbete, arbetskamrater, familjeliv, fritid, hälsa 

och personlig utveckling (Björn Lundén, 2020). Vidare är organisationen chefslös men har en 

verkställande direktör eftersom aktiebolagslagen kräver det av företag. Därmed bedrivs 

arbetsplatsen utan chefer där de anställda leder sitt eget arbete genom delaktighet och 

engagemang, utan kraften som en chef använder för att trycka på uppifrån. Vidare hanterar 

företaget samtliga frågor genom demokratisk beslutsordning där alla anställda erhåller en röst 

och oberoende position i företag (Tuvhag, 2014). Denna uppsats ämnar undersöka 

medarbetarnas upplevda föreställningar av organisationsstrukturen i den platta organisationen 

Björn Lundén, ur ett kommunikativt perspektiv.  

 

1.1 Samhällsvetenskapligt och inomvetenskapligt intresse 
Denna uppsats är intressant ur ett samhällsvetenskapligt perspektiv eftersom den kan bidra till 

mer kunskap om hur organisationsstrukturen inom ett företag kan påverka medarbetarnas 

välbefinnande på arbetsplatsen i både positiv och negativ bemärkelse. Med tanke på att väldigt 

många människor spenderar stora delar av sina dagar på arbetsplatsen är det troligt att 

människors välbefinnande där även har en stor inverkan på livet utanför arbetet. Det krävs också 

att företag arbetar aktivt för att skapa en arbetsplats där alla känner tillfredsställelse och trivsel 

för att de anställda ska motiveras till att göra ett gott arbete, vilket långsiktigt påverkar 

företagets framgång. Vidare är det troligt att observationer av medarbetarnas upplevda 

föreställningar av hur de påverkas av den rådande organisationsstrukturen, både när det kommer 

till hur kommunikationen och arbetet fungerar, kan tillföra goda lärdomar samt bidra till att 

optimera organisationers och företags framgång och utveckling. 
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Uppsatsen är intressant ur ett vetenskapligt perspektiv eftersom forskning om 

organisationsstruktur är ett relevant och aktuellt ämne för organisationer och företag i dagens 

föränderliga samhälle. Trots det faktum att forskningen om olika former av 

organisationsstrukturer och ledarskap är något som pågått sedan flera decennier tillbaka så 

försöker man enligt Simonsson (2017:8f) fortfarande att utveckla kunskapen om nya former av 

ledarskap och just platta organisationsstrukturer. Att undersöka den platta 

organisationsstrukturens påverkan på medarbetarna kan också stärka kunskap om huruvida 

decentraliserade organisationer uppmuntrar faktorer såsom engagemang (Andreasson, 

2018:8ff), motivation (Närman, Johnson & Gingnell, 2016:523) och gör företaget mer á jour 

när det kommer till att agera vid förändringar på marknaden, och således gör det mer 

konkurrenskraftigt (Rangus & Slavec, 2017:195f). Forskning om organisationskommunikation 

är också ett välstuderat område som både anses vara förknippat med arbetstillfredsställelse samt 

en essentiell tillgång för en effektiv organisation (Mehra & Nickerson, 2019:525ff; Heide et al., 

2018:9f). Forskning om den interna kommunikationen på en platt organisation skulle därför 

kunna förse forskare med mer vetskap om hur struktur påverkar kommunikationsmöjligheter 

och effektivitet. Vidare är det troligt att ny kunskap och fler observationer av 

organisationsstrukturen i en platt organisation kan bidra till ett bredare forskningsunderlag och 

samtidigt medföra goda lärdomar om hur organisationsstrukturen kan nyttjas för att skapa, 

bygga och upprätthålla framgångsrika företag.  

 

1.2 Syfte och frågeställningar 

Syftet med denna uppsats är att undersöka medarbetarnas upplevda föreställningar av 

organisationsstrukturen i en platt organisation, ur ett kommunikativt perspektiv. Studien 

ämnar besvara följande frågeställningar: 

1. Hur styrs arbetet i en organisation som saknar formella chefer? 
2. Hur fungerar kommunikationen i en platt organisation? 

3. Hur påverkar frånvaron av formella chefer medarbetarnas motivation? 
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1.3 Björn Lundén 

I de djupa hälsingeskogarna öster om Dellensjöarna hittar du den natursköna orten Näsviken 

och framgångssagan Björn Lundén. Detta är ett programvaru-, kunskaps- och 

utbildningsföretag som grundades år 1987 (Björn Lundén, 2019:2). Sedan start har Björn 

Lundén förenklat små och medelstora organisationers företagande genom att erbjuda moderna 

programlösningar, begriplig information och praktiska verktyg för hantering av företagets 

skatt och deklaration, redovisning, löner och personalfrågor (Björn Lundén, 2020). De senaste 

åren har Björn Lundén vuxit med ett snabbt tempo och bara mellan räkenskapsåret 2017/2018 

och 2018/2019 så ökade antalet anställda från 87 till totalt 105 anställda enligt företagets 

årsredovisning. Idag har antalet medarbetare ökat ytterligare. Verksamheten bedrivs i 

Näsviken, Ljusdal och Stockholm men har sitt säte i Näsviken (Björn Lundén, 2019:2ff). 
 

– Engagemanget i arbetet och motivationen för den egna insatsen styrs i 

hög grad av delaktigheten i verksamheten. Det gäller att varje anställd har 

en känsla av att hon är delägare i företaget, Björn Lundén (2009:93). 

 

Björn Lundén är grundaren av företaget och han menar att strukturen sedan begynnelse tagit 

avstamp i Speed Intuition Management, även kallad SIM-metoden. SIM är en benämning för 

ett slags företagande som utgår från att utveckla en intuitiv förmåga i företaget och att använda 

människors intuition för att bibehålla ett högt tempo i alla organisatoriska processer. Denna 

metod passar platta organisationer där man har ett fåtal eller inga mellanchefer, och ställer ett 

högre krav på medarbetarna att utföra och planera arbetet. SIM handlar också om att öka 

lönsamheten och trivseln inom företaget genom att byta ut byråkrati och regelsystem mot 

intuition. Anledningen till att Lundén utgått från metoden beror på hans vision om att 

organisatoriska framgångar bygger på lagarbete där man tillsammans leder företaget framåt 

(Lundén, 2009:16ff). Ett av SIM-företagens främsta egenskaper är att det är öppet och flexibelt. 

Allt från faktorer såsom lönesättning och förmåner till att fatta beslut sker öppet i företaget. 

Detta innebär således att kommunikationen sker öppet samt att all information finns tillgänglig 

för alla och kommuniceras frekvent till medarbetarna (Lundén, 2009:87). Dessutom är 

arbetstiden och arbetsvolymen flexibel och man planerar själv sina dagar och sitt arbete 

(Lundén, 2009:16)   
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2. Teori och tidigare forskning 

I detta kapitel presenteras de teorier och den tidigare forskning som legat till grund för, och som 

vi anser vara relevant, för studien. Vi har valt att fördjupa oss i dessa teorier och tidigare 

forskning för att kunna analysera och förstå hur kommunikationen och ledningen inom en platt 

organisation fungerar samt hur detta kan komma att påverka motivationen och tillfredsställelsen 

hos medarbetarna inom organisationen. Nedan går det att läsa om organisationsstruktur, vilket 

rent generellt beskriver och förklarar vad organisationsstruktur innebär samt hur det återspeglas 

i kommunikationen och maktfördelningen på organisationen. Eftersom studien utförs inom 

området organisationsstruktur, och bygger på hur fenomenet uppfattas inom en platt 

organisation, så är det viktigt att förstå vad som vägs in i själva begreppet. Vidare beskrivs och 

förklaras begreppet ledarskap och relevant teori inom det området. Vi vill även fördjupa oss i 

hur styrningen inom en platt organisation ser ut och medarbetarnas bidrag till ledarskapet. 

Således går det att läsa om medarbetarskap och självstyrande team för att skapa en djupare 

förståelse för hur organisationer fungerar utan formella chefer som manövrerar det dagliga 

arbetet. Till sist presenteras forskning och teorier om motivation och arbetstillfredsställelse, för 

att få en inblick i vilka komponenter som forskare anser påverka dessa faktorer på arbetsplatsen. 

 

2.1 Organisationsstruktur 

Organisationsstruktur är ett välstuderat område och sedan 80-talet har forskare börjat intressera 

sig mer för nya former av strukturer och att undersöka hur man kan öka effektiviteten inom 

organisationen genom den rådande strukturen (Ahmady, Mehrpour & Nikooravesh, 2016:459). 

Inom forskningen framkommer en ganska allmän syn där man väljer att referera till två olika 

sorters struktur, nämligen den fysiska strukturen och den sociala strukturen. Den fysiska 

strukturen refererar till faktorer såsom geografi, layout och stil. Den sociala strukturen 

fokuserar istället på relationer mellan de sociala elementen som exempelvis positioner, 

människor och arbets-och ansvarsfördelning. En central del av vad som definierar den sociala 

strukturen är således hur samordning och styre ser ut inom organisationen (Heide, Johansson 

& Simonsson, 2012:39). Organisationsstrukturen lägger grunden för den konstruktion som 

möjliggör arbete mot ett gemensamt mål inom en organisation, och fungerar likt ett 

styrdokument över de formella förhoppningarna mellan de interna och externa aktörerna 

(Bolman & Deal, 2019:76). Ahmady, Mehrpour & Nikooravesh (2016:455f) menar att 
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organisationsstrukturen är skelettet för uppbyggandet av interna relationer, organisering, makt, 

formella kommunikationskanaler, ansvarstagande och beslutsfattande. Vidare anser de att 

organisationsstrukturen bör främja faktorer såsom beslutsfattande, agerande och 

konfliktlösande mellan de olika enheterna inom en organisation, och både intern koordinering 

samt organisering är faktorer som har med organisationsstrukturen att göra. 
 

Tre frekvent återkommande begrepp när man talar om en organisations sociala struktur är 

hierarkiska, decentraliserade och byråkratiska organisationer. Dessa går att koppla till hur 

företagets organisationsschema ser ut, vilket är en redovisning av hur den formella 

kommunikationen ser ut och fungerar (Heide, Johansson & Simonsson, 2012:39). De två 

främsta typerna av arbetsdelning som vanligen brukar benämnas är horisontell och vertikal 

arbetsdelning. Dessa två tar avstamp i den traditionella pyramidmodell som ofta används vid 

avbildning av formella strukturer, och är avgörande för hur maktfördelningen ser ut inom 

organisationen. Det vill säga vem som har befogenhet att fatta beslut. Struktur kopplas många 

gånger till hierarki och enligt forskning finner man den enklaste formen av hierarki på små 

organisationer där koordinering av arbetsuppgifter och beslutsfattande sker spontant och ägaren 

arbetar tillsammans med de anställda. Vanligtvis ser man även hur det hierarkiska systemet 

utvecklas i takt med att organisationen växer och maktfördelningen blir mer strukturerad 

(Lindkvist, Bakka & Fivelsdal, 2014:55ff) 
 

En organisationsstruktur etableras ur behovet av ordning, arbetsfördelning och specialisering, 

och skapas av kommunikationsprocesser samt påverkar hur kommunikationsmönster inom 

organisationen ser ut. Dessutom menar man att struktur både är ett resultat av samt en 

förutsättning för interaktion och kommunikation inom en organisation (Heide, Johansson & 

Simonsson, 2012:40). Kommunikation kan således ses som en vital komponent i förhållande 

till utvecklingen av organisationens struktur. Ahmady, Mehrpour & Nikooravesh (2016:455f) 

menar även att de interna kommunikationsförutsättningar som exempelvis hur information 

flödar inom en organisation, är avgörande för vilken typ av struktur en organisation har. 

 

En central teori som väver samman organisationsstruktur och kommunikation är Weicks teori 

som går under benämningen Meningsskapande (Heide, Johansson & Simonsson, 2012:72f). I 

teorin betonar Weick att organisering är något som skapas genom social interaktion där 

kommunikation mellan organisationens medlemmar är en av de viktigaste delarna. Enligt teorin 
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anses kommunikation vara en av de mest väsentliga organiseringsprocesserna inom en 

organisation. I denna teori framhävs även att organisationens medlemmar bildar sin omgivning 

genom integration med varandra. Weick menar att verkligheten konstrueras kontinuerligt 

genom meningsskapande och i teorin lyfts enactment, selection och retention som centrala 

begrepp. Dessa centrala begrepp handlar om vad det är som medlemmarna i organisationen 

vanligen uppmärksammar och hur de agerar, samt hur de tolkar sin omgivning och bibehåller 

denna interpretation. Enligt Weicks teori bygger skapandet av en organisationsstruktur således 

på kommunikation, då det är social interaktion som lägger grunden för organisering inom en 

organisation. 

 

Ett relativt nytt fenomen inom forskning om organisationsstruktur som associeras med platta 

eller decentraliserade organisationer, är det nordiska ledarskapets organisationsstruktur. Denna 

organisationsstruktur representerar enligt Andreasson (2018:8ff) en samarbetsmodell och 

bygger på symbios mellan de anställda och företaget. Detta resulterar i att båda parter har mer 

förståelse för varandra och tar ett gemensamt ansvar för helheten. Rent generellt tenderar denna 

struktur att skapa mer kreativitet bland de anställda, vilket gör dem mer arbetsvilliga och 

engagerade. Nordiskt ledarskap karaktäriseras bland annat av delegering av faktorer såsom 

makt och ansvar, vilket gör att det ställs extra höga krav på de anställdas prestationer som 

bedöms individuellt snarare än ur ett kollektivt perspektiv. Inom denna form av 

organisationsstruktur är det individualistiska perspektivet övervägande i förhållande till 

skapandet av ledarskapet, och informella regler och procedurer är mycket vanliga. 

 

2.1.1 Beslutsfattande och kommunikation 
Den strukturella formen kan delas in i två olika kategorier, nämligen den teoretiska och 

praktiska. Den teoretiska formen är generell och abstrakt, och kan vidare delas in i organisk och 

mekanisk. Den organiska och mekaniska strukturen skapas av kombinationen av strukturella 

variabler, och olika innehållsvariabler såsom mål, strategier, miljö samt storlek, och är 

avgörande för vilken typ av struktur det är. I en organisk struktur är det mindre horisontell 

differentiering, mycket samarbete och deltagande horisontellt och vertikalt, flexibla 

arbetsuppgifter, arbetet samt kommunikationen är informell, och beslutsfattandet är 

decentraliserat. I mekaniska strukturer å andra sidan är avdelningarna differentierade på 

horisontell nivå, relationer är oflexibla, kommunikationen är formell och beslutsfattandet är 

centraliserat (Ahmady, Mehrpour & Nikooravesh, 2016:458). Strukturen säger således mycket 
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om hur man vanligen kommunicerar med varandra och hur beslutsfattande ser ut inom 

organisationen. 

 

Fördelningen av vem eller vilka som har befogenhet och fattar beslut är avgörande faktorer för 

huruvida organisationer karaktäriseras som centraliserad eller decentraliserad (Rangus & 

Slavec, 2017:195f). Vanligtvis benämns en platt organisation som decentraliserad, och 

innebörden av detta är rent generellt att det inom organisationen existerar färre beslutsnivåer i 

förhållande till antalet beslutsnivåer inom en organisation med hög vertikal differentiering 

(Heide, Johansson & Simonsson, 2012:41). Under det senaste decenniet har teoretiker påpekat 

det växande behovet av nya organisationsstrukturer som tar avstånd från de vertikala 

strukturerna med många beslutsnivåer, och istället uppmuntrat horisontella 

organisationsstrukturer. Detta grundar sig dels i att de horisontella strukturerna tenderar att göra 

organisationer mer flexibla och mottagliga för den växlande omgivning de existerar i, dels i att 

horisontella strukturer uppmuntrar medarbetarna till att bli mer självständiga och våga ta egna 

initiativ (Briand & Bellemare, 2006:65).  

 

2.2 Ledarskap, medarbetarskap och självstyrande team 

Tidigare forskning om ledarskap har fokuserat på en rad olika aspekter av fenomenet, och det 

finns idag ett brett utbud av teorier som förklarar dess komplexitet. Vissa forskare målar upp 

ledarskap som en egenskap eller ett beteende, medan andra forskare ser på ledarskap som en 

informationsprocess eller ur ett relationsperspektiv. Trots att fenomenet har studerats ur olika 

synvinklar och från varierande ståndpunkter så finns några allmänt vedertagna komponenter 

som går att koppla till ledarskap. Dessa är att ledarskap är en process, det inkluderar inflytande, 

det uppstår i grupper och det involverar gemensamma mål (Northouse, 2016:1ff). Det som 

också går att utmärka om man kollar på tidigare forskning om ledarskap är att mycket har 

handlat om ledaren som person medan medarbetarna setts som passiva objekt istället för som 

aktiva och inflytelserika aktörer. Den senare forskningen har introducerat ett annat synsätt att 

tolka ledarskap på och begrepp såsom visionärt ledarskap är något som blivit allt mer 

uppmärksammat. Idag menar forskare att ledarskap bör tolkas som en form av 

meningsskapande, där alla medlemmar också utgör en del av ledarskapet (Simonsson 2017:8).  
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Inom forskning om ledarskap har man under det senaste decenniet börjat kolla på fenomenet ur 

ett kommunikativt perspektiv, och forskare har börjat fokusera på de socialt konstruerade, 

relationella och diskursiva aspekterna av ledarskap. I takt med forskningens utveckling inom 

området har man frångått de traditionella synvinklarna inom ledarskapsforskningen, där man 

kollat på faktorer såsom egenskaper och stilar hos olika ledare. Istället har forskare börjat tolka 

ledarskap som ett relationellt fenomen som uppstår genom interaktioner mellan människor som 

befinner sig i en viss kontext (Hamrin & Johansson, 2016:213f). I och med att forskare har 

börjat intressera sig alltmer för att undersöka ledarskap ur ett kommunikativt perspektiv, har 

man således konstaterat att ledarskap är socialt konstruerat, relationsorienterat och beroende av 

den organisatoriska och macro-sociala kontexten (Johansson, 2015:86). 

När det kommer till att forma ett ledarskap så är det organisationsstrukturen som är avgörande 

och graden av effektivitet är något som skapas av hur ledarskapet är format och utövas inom en 

organisation. Även medarbetarnas erfarenheter av positiva känslor på arbetet är beroende av 

deras uppfattning om det rådande ledarskapet. I exempelvis en hierarkisk organisation finns 

flera nivåer av ledarskap och kommunikationen sker framförallt vertikalt. I platta organisationer 

är det istället färre nivåer av ledarskap och kommunikationen sker både horisontellt och 

vertikalt. I platta organisationer tillåts mer självstyrande beslutsfattande och makt, dem 

kännetecknas även av ett bredare spektrum av kontroll och flexibilitet när det kommer till just 

beslutsfattandet. Dessutom tenderar kommunikation som sker mellan färre nivåer inom en 

organisation att leda till snabbare beslut och lösningar på konflikter, och av den anledningen 

kan direktiv och feedback kommuniceras snabbare när man måste göra nödvändiga ändringar 

och agera inom organisationen (Zubair och Kamal, 2016:427ff). 

Enligt Jiangl och Men (2017:226ff) så tar även de anställdas engagemang avstamp i det rådande 

ledarskapet beroende på huruvida det är autentiskt eller inte. De menar att autentiskt ledarskap, 

transparent organisationskommunikation och arbetsberikning är tre viktiga kontextuella 

faktorer som associeras med de anställdas engagemang på arbetet. Ledarskapet i sig är också 

någon som de menar influerar de anställdas inställning till sin sin arbetsplats. De betonar att om 

cheferna utövar ett autentiskt ledarskap med hjälp av transparent kommunikation genom att till 

exempel kommunicera sina idéer, dela information öppet och uppmuntra de anställda att 

komma med sina egna åsikter så är det mer troligt att de anställda upplever att de har mer 

kontroll över den information de behöver för att lösa problem samt att de har tillgång till viktig 

information på arbetet. 
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Oavsett hur man tolkar ledarskapet samt hur ledarskapet ser ut inom en organisation, så menar 

man att olika situationer kräver olika typer av ledarskap och varierar i olika sammanhang. Detta 

är något som Northouse (2016:93) betonar i teorin om situationsanpassat ledarskap. Enligt 

teorin handlar ledarskap i grund och botten om att ha kompetensen att kunna analysera olika 

situationer och känna av läget, för att sedan anpassa sitt ledarskap efter detta. Teorin 

rekognoserar att ledarskapsstilen måste tillämpas på ett lämpligt sätt beroende på hur 

situationen ser ut och utgår från att ett bra ledarskap kräver att ledaren anpassar sin stil till den 

specifika situationens villkor och förutsättningar. Vidare innebär teorin att ett bra ledarskap 

inkluderar vissa förmågor gällande förståelse och bedömning av exempelvis medarbetarnas 

stöd och styrning i relation till specifika situationer och särskilda omständigheter. 

2.2.1 Medarbetarskap 
I takt med att medarbetarna fått allt mer uppmärksamhet inom forskning om ledarskap så har 

man även börjat belysa det betydande sambandet mellan ledare och medarbetare, vilket 

refereras till som medarbetarskap. Enligt Andersson & Tengblad (2014:263f) är 

medarbetarskap framförallt ett organisatoriskt begrepp som handlar om den relation som de 

anställda på organisationen har till varandra, samt den roll som de anställda har inom 

organisationen. Vad detta innebär är att de individuella medarbetarna förväntas ta en 

ansvarstagande roll och stort ansvar för den organisation man tillhör. Dessutom förväntas man 

delta aktivt i organisationens utveckling och ha ett konstruktivt förhållningssätt till sina kollegor 

och chefer. Enligt Heide & Simonsson (2011:201ff) associeras begreppet många gånger också 

med att vara målinriktat, och fokuset ligger ofta på faktorer såsom delegering, deltagande och 

coachning. Det normativa perspektivet på medarbetarskap inkluderar element såsom 

engagemang, ansvar, lojalitet, initiativtagande och samarbete. Det som utmärker denna typ av 

ledarskap är att det inkluderar medarbetarna i ledarskapet så att de tillsammans utgör ett 

medarbetarskap.  

Andersson (2016) menar att ett utvecklat medarbetarskap handlar om en ökad delaktighet för 

medarbetarna, att relationen mellan cheferna och medarbetarna bygger på förtroende och 

samarbete, samt att båda parter är involverade i organisationen. Några utmärkande kännetecken 

av ett utvecklat medarbetarskap som Andersson (ibid.) beskriver är att det är mindre kontroll, 

det vill säga att det är mindre strukturerat och öppet för flexibilitet. Det råder även mer ansvar 

och egna initiativ istället för passivitet, vilket innebär att regler måste balanseras med 
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handlingsutrymme och förväntningar på initiativtagande. Arbetet är också gemensamt istället 

för individualiserat, vilket handlar om att man tar ett gemensamt ansvar för arbetsrelaterade 

uppgifter. Dessutom involveras de anställda på arbetsplatsen istället för att endast informeras, 

vilket innebär att man skapar engagemang hos de anställda genom involvering för att således 

stärka lojalitet och förtroende. 

2.2.2. Självstyrande team 
På arbetsplatser arbetar en rad olika människor som tillsammans utgör antingen ett team eller 

en arbetsgrupp. Experter menar att man bör separera de två benämningarna eftersom 

innebörden skiljer sig åt. En arbetsgrupp innefattar medlemmar som strävar efter att etablera 

gemensamma mål och en effektiv organisationsstruktur för att kunna åstadkomma detta mål. 

Det är endast när det gemensamma målet och den effektiva organisationsstrukturen skapats som 

man faktiskt etablerat ett team (Wheelan, 2017:19). Enligt Bolman och Deal (2019:133) bygger 

team på olika individer som har kompletterande kompetenser och färdigheter, och inom teamet 

arbetar samtliga personer tillsammans mot ett gemensamt mål och tar ett ömsesidigt ansvar för 

prestationer. Vanligtvis styrs dessa team av en teamledare, men det finns även de team som är 

självstyrande. 

Tidigare teori inom området har emfaserat att det finns några utmärkande gemensamma 

egenskaper bland självstyrande team. Dessa är bland annat att medlemmarna är självgående 

och tar ett eget ansvar för bland annat planering och rekrytering. Dessutom sker delegering av 

arbetsuppgifter på egen hand och medarbetarna arbetar aktivt med problemlösning och tar tag 

i de utmaningar som de stöter på (Bolman & Deal, 2019:135). Ytterligare menar Bolman & 

Deal (ibid.) att inom självstyrande team tas produktions- och servicerelaterade beslut, samt 

utförs planering och upplägg av arbetstider, mål och arbetstakt av medlemmarna själva. 

2.3 Arbetstillfredsställelse & motivation 

Tidigare forskning har visat att företag kontinuerligt måste förändra sättet de kommunicerar 

med sina anställda på för att skapa en organisationskultur som tar hänsyn till alla olika 

individers behov och således försäkra de anställdas engagemang. Kommunikation är på så sätt 

en essentiell faktor när det kommer till att bibehålla organisationseffektivitet. Under de senaste 

åren har forskare börjat intressera sig allt mer för att undersöka relationen mellan den interna 

kommunikationen och de anställdas arbetstillfredsställelse, samt vad den interna 

kommunikationen har för inflytande på organisationens prestanda. Många forskare har även 
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sett fördelar associerade med effektiva kommunikationsmönster mellan de anställda på 

organisationen, och att detta har positiva effekter på arbetstillfredsställelse hos medarbetarna 

(Mehra & Nickerson, 2019:525ff). 

Kamél (2017:50f) menar att motivation är något som varierar över tid och är starkt beroende av 

hur vi mår, såväl psykiskt som fysiskt. Chefer och projektledare påverkar medarbetarnas 

motivation genom sitt sätt att agera, likväl som händelser och situationer i privatlivet påverkar 

motivationen. Dessutom är förståelsen för att motivationen ibland tryter och att vi har allt att 

vinna på att hjälpa varandra att hitta tillbaka till den värdefull för organisationers framgång och 

utveckling. Enligt Bolman och Deal (2019:148f) så har forskare under flera decennier försökt 

reda ut vilka faktorer som ligger bakom varför människan motiveras till att göra vissa saker 

medan de inte alls känner sig motiverade till att göra andra saker, samt varför engagemanget 

för arbetsuppgifter skiljer sig åt mellan olika individer. De menar att en av de vanligaste 

formlerna som benämns bland diverse forskare och teoretiker är att Prestation = Förmåga x 

Motivation, och denna formel grundar sig i att både kompetens och lust driver människan 

framåt och får hen att prestera. Ytterligare förklarar dem att pengar många gånger ses som en 

drivande faktor, men det finns även en hel del andra faktorer som tenderar ligga bakom just 

motivation på arbetsplatsen. 

Herzberg har skapat en av de mest populära motivationsteorierna, tvåfaktorteorin, som öppnar 

upp för möjligheten att reflektera över hur de anställda motiveras samt definierar olika faktorer 

som tenderar att leda till motivation hos personalen eller vantrivsel på arbetsplatsen (Tietjen & 

Myers, 1998:226). I teorin framhävs 14 olika faktorer som påverkar både motivation och 

arbetstillfredsställelse hos medarbetare. Det primära i Herzbergs tvåfaktorteori är att man kan 

skilja på två olika områden som påverkar de anställda, nämligen hygienfaktorer och 

motivationsfaktorer. Den förstnämnda kategorin, hygienfaktorer, är faktorer som framförallt 

förknippas med otillfredsställelse på arbetet och är relaterade till olika förhållanden kring 

arbetets utförande. Dessa faktorer tenderar att kunna påverka missnöje på arbetsplatsen men 

har inte en lika stor inverkan på motivation eller arbetstillfredsställelse. Den andra kategorin, 

motivationsfaktorer, är faktorer som primärt förknippas med arbetstillfredsställelse och går att 

koppla till själva arbetet i sig. Dessa faktorer tenderar istället att ha en stor påverkan på både 

motivation och arbetstillfredsställelse och frånvaro av dessa har sällan någon påverkan på 

missnöje på arbetsplatsen (Hedegaard Hein, 2012:137) 
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Herzbergs motivationsfaktorer inkluderar prestation, erkännande, själva arbetet, ansvar och 

avancemang. Dessa faktorer går att koppla till arbetsrelaterade uppgifter och påverkar graden 

av tillfredsställelse och utlöser motivation. Det andra området omfattar hygienfaktorer och det 

är dessa faktorer som enligt Herzberg påverkar graden av otillfredsställelse men kan inte utlösa 

motivation hos de anställda. Dessa faktorer benämns som företagspolicy och administration, 

ledning, lön, mellanmänskliga relationer och arbetsförhållanden (Tietjen & Myers, 1998:226). 

Enligt Hedegaard Hein (2012:137) måste samtliga behov tillfredsställas hos medarbetaren, men 

det är framförallt de behov som tillhör motivationsfaktorerna som både påverkar medarbetarnas 

arbetstillfredsställelse och arbetsprestationer som är viktiga att ta hänsyn till då dem således 

gynnar företaget. 

Forskare menar att decentralisering och medarbetarinvolvering influerar innovation och 

prestation på ett positivt sätt. Vidare kan ledare och chefer skapa en avslappnad atmosfär på 

arbetet, genom att förse de anställda med eget ansvar, frihet och flexibilitet. Genom att göra det 

kan både kreativitet stimuleras och det interna kommunikationsflödet mellan de anställda öka 

(Rangus & Slavec, 2017:195f). Tidigare forskning pekar också på att arbetstillfredsställelse kan 

förbättras genom att sätta fokus på utveckling av en effektiv och god kommunikativ miljö. Att 

ha en välfungerande intern kommunikation är därför viktigt för att företaget ska ha de rätta 

förutsättningarna för att arbeta på ett funktionellt sätt och bidrar till tillfredsställda medarbetare 

(Mehra & Nickerson, 2019:524). Kommunikationen har således en stor påverkan på de 

anställdas arbetstillfredsställelse (Tampubolon & Harati, 2019:314). Eftersom kommunikation 

är en av nyckelfaktorerna som krävs för att skapa immateriella tillgångar som exempelvis 

kreativitet och en social kontext på en organisation så menar man att den används för att länka 

mål och strategier med vardagsaktiviteter. Dessutom är organisationskommunikation en 

otroligt viktig komponent för att kunna lösa problem och underlätta spridning av idéer inom 

organisationen, vilket ställer allt högre krav på att den fungerar bra (Smaliukiené & Survilas, 

2018:230). 
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3. Metod och material 

I följande avsnitt beskrivs vilka tillvägagångssätt som har används i syfte att genomföra studien. 

Till att börja med kommer insamling och bearbetning av det empiriska materialet att behandlas. 

Därefter kommer uppsatsskribenterna att redogöra för studiens kvalitet och tillförlitlighet i 

förhållande till den valda undersökningsmetoden. Vidare diskuteras olika metodproblem som 

har gjort sig tillkänna under arbetets gång. 

 

3.1 Forskningsdesign 

För att besvara studiens syfte och frågeställningar har uppsatsskribenterna valt att genomföra 

en kvalitativ fallstudie. Ahrne och Svensson (2015:12) menar att en kvalitativ fallstudie lämpar 

sig väl om syftet med undersökningen handlar om att ta reda på respondenternas åsikter och 

attityder kring ett specifikt ämne. Vidare är detta något som betonas av Barkman och Djurfeldt 

(2015:32) som menar att en kvalitativ fallstudie ger en djupare förståelse för ett särskilt 

fenomen. Med tanke på att uppsatsens syfte handlar om att undersöka medarbetarnas upplevda 

föreställningar av organisationsstrukturen på en platt organisation och vidare redogöra för hur 

en organisation påverkas av frånvaron av formella chefer, ansåg uppsatsskribenterna att det var 

väsentligt för studien att nyttja en metod som ger möjlighet att studera processer och relationer 

mer djupgående. 

3.2 Urval 

När man väl har kommit fram till vilken metod som är den lämpligaste för att få fram den 

information som krävs för att besvara studiens syfte och frågeställningar, blir nästa steg att 

fundera på vilka empiriska objekt man ska inrikta sig på (Ahrne & Svensson, 2015:21). I 

samband med studier som ämnar att undersöka arbetsförhållanden inom organisationer, redogör 

Ahrne och Eriksson-Zetterquist (2015:40) för att det är särskilt fördelaktigt att nyttja ett så kallat 

tvåstegsurval, där man först väljer ut organisationen och därefter vilka individer man vill 

intervjua. I det här fallet har uppsatsskribenterna valt att vända sig mot medarbetarna på Björn 

Lundén Information AB, en platt organisation i Hälsingland som saknar formellt ledarskap. 

Valet av empiriskt objekt motiveras ytterligare av det faktum att Björn Lundén har bedrivit en 

platt verksamhet med omtalad personalpolitik sedan företaget grundades för drygt 30 år sedan 

(Björn Lundén, 2020), vilket vidare gör dem till ett gynnsamt fall att studera. 
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Ett strategiskt urval innebär att personer som är av särskilt intresse för undersökningen väljs ut 

ur populationen (Esaiasson et al., 2017:160), som i det här fallet består av medarbetare från 

olika avdelningar på Björn Lundén Information AB. Inför urvalet av individer insamlades 

bakgrundsinformation om företaget och de anställda. För att undersöka medarbetarnas 

upplevda föreställningar av organisationsstrukturen på företaget och samtidigt nå en variation 

av olika röster, ansåg uppsatsskribenterna att det var viktigt att genomföra intervjuer med 

individer från flera olika avdelningar på företaget. För att uppnå variation ansåg 

uppsatsskibenterna även att medarbetarnas ålder, kön och anställningstid är av betydelse för 

urvalet. 

En kvalitativ studie når representativitet, trovärdighet och möjligheter till generalisering när 

särskilda svarsmönster återkommer i ett flertal intervjuer och en så kallad mättnad uppstår 

(Ahrne och Eriksson-Zetterquist, 2015:42f). Innan genomförandet fördes en diskussion kring 

hur många medarbetare som bör intervjuas och studeras, för att nå representativitet i studien. 

Uppsatsskribenterna kom tillsammans överens om att genomföra minst tio intervjuer och 

därefter analysera huruvida fler intervjuer kan ha en inverkan på det empiriska materialet. 

Uppsatsskribenterna noterade återkommande svarsmönster och således mättnad efter tio 

intervjuer och av den anledningen gjordes inga fler intervjuer. 

3.3 Kvalitativa samtalsintervjuer 

En fördel med kvalitativa samtalsintervjuer är att denna undersökningsmetod ger möjlighet att 

anpassa frågorna och dess ordningsföljd efter situationen på ett helt annat sätt, än i jämförelse 

med exempelvis ett standardiserat frågeformulär där man är mer bunden till formulärets 

utformning (Ahrne och Eriksson-Zetterquist, 2015: 37f). Samtalsintervjuer ger dessutom goda 

möjligheter att registrera svar som är oväntade (Esaiasson et al, 2015:261) och tillåter 

intervjupersoner att fritt formulera sina svar (Barkman & Djurfeldt, 2015:34). Vidare menar 

Ahrne och Eriksson-Zetterquist (2015:38) att kvalitativa intervjuer av denna anledning kan ge 

en bredare bild med fler nyanser och dimensioner av ett särskilt fenomen. I detta fallet ansågs 

kvalitativa samtalsintervjuer vara en särskilt fördelaktig metod, eftersom studien ämnar till att 

samla information och skapa förståelse för medarbetarnas erfarenheter och upplevelser av 

organisationsstrukturen i en organisation som saknar formella chefer. 
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3.3.1 Intervjumanual 
Inför genomförandet av intervjuerna upprättades en intervjumanual med frågor och olika 

teman. För att säkerställa intervjufrågornas förmåga att besvara uppsatsens syfte och 

frågeställningar, kontextualiserades dem till den tidigare teori och forskning som 

uppsatsskribenterna har redogjort för i tidigare avsnitt. Utformningen av intervjumanualen 

motiveras av Esaiasson et al. (2017:274) som menar att intervjun bör inledas med ett par frågor 

som berör enklare ämnen såsom namn och ålder för att sedan övergå till tematiska frågor 

kopplade till studiens syfte och därefter avrundas med några uppföljningsfrågor som syftar till 

att få svar med mer innehåll. Frågorna har delats in i följande teman: Organisationsstruktur, 

Ledarskap, medarbetarskap & självstyrande team, samt Arbetstillfredsställelse & motivation. I 

det här fallet är intervjumanualen ett mycket användbart verktyg, dels eftersom de förberedda 

frågorna medför trygghet och ett bra stöd för personen som leder intervjun, men också eftersom 

dem bidrar till struktur i intervjun vilket vidare är något som kan skapa tydlighet och minska 

riskerna för missförstånd och förvirring hos intervjupersonen. Esaiasson et al (2015:261) 

betonar att en grundregel för en intervjumanual handlar om att säkerställa att alla frågor är lätta 

att förstå, korta och befriade från akademisk jargong. Uppsatsskribenterna har haft denna 

rekommendation i åtanke under arbetet och vidare strävat efter att se till så att intervjumanualen 

lämnar utrymme för att situationsanpassa frågor utifrån specifika tillfällen och 

intervjupersonernas olika personligheter och upplevelser av organisationsstrukturen inom 

organisationen. Se bilaga 7.1. 

 

3.4 Sammanställning av resultaten 

I det här fallet spelades samtliga intervjuer in med hjälp av en smartphone. Således är detta en 

strategi som ger personen som leder intervjun möjlighet att ägna sin fulla koncentration åt själva 

samtalet och enkelt gå tillbaka till det i efterhand (Esaiasson et al, 2015:261f). För att kunna 

tolka materialet så korrekt som möjligt, valde uppsatsskribenterna att genomföra intervjuerna 

tillsammans så att den ena kan föra anteckningar under samtalet, medans den andra leder 

intervjun. Vidare valde uppsatsskribenterna att transkribera samtliga intervjuer. Lindstedt 

(2017:213) menar att detta är en tidseffektiv strategi som gör det enklare att hantera 

inspelningarna och Ekström och Larsson (2010:200) betonar att detta dessutom är väsentligt 

för att den som läser uppsatsen ska kunna ta ställning till huruvida tolkningen av de diskuterade 
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fenomenen är rimlig. Att transkribera inspelningarna visade sig vara särskilt användbart för att 

kunna skapa en tydlig överblick av materialet och vidare upptäcka särskilda svarsmönster och 

intressanta resultat. 

3.5 Metodologiska problem 

Insamlingen av det empiriska materialet skedde i en tid full av oro och kris under våren 2020, 

då hela världen chockerades av coronapandemin och dess påverkan på både människor och 

samhället. På grund av säkerhetsskäl och den höga smittorisken avrådde myndigheter från 

mänsklig närkontakt. Till en följd av detta påverkades uppsatsskribenternas förutsättningar för 

att genomföra de kvalitativa samtalsintervjuerna. Vi hade för avsikt att genomföra intervjuerna 

öga mot öga med intervjupersonerna, men på grund av de rådande omständigheterna var vi 

tvungna att se till andra lösningar. Samtliga intervjuer genomfördes istället på distans via 

telefon och skype, vilket Ekström och Larsson (2010:65f) menar är en resurssnål och effektiv 

metod i samband med insamling av mindre komplicerad kunskap. Inför genomförandet av 

telefonintervjuerna reflektera uppsatsskribenterna kring distansens inverkan på det empiriska 

materialet och huruvida intervjupersonernas svar kan påverkas av att inte träffa dem i 

verkligheten. Efter noga överväganden fattades beslutet att kvalitativa samtalsintervjuer via 

telefon är det bästa alternativet, trots att insamlingen av materialet är av mer komplicerat 

karaktär. 

3.6 Kvalitet och tillförlitlighet 

Studien är en kvalitativ fallstudie vilket innebär att den inte är representativ i statistisk mening 

(Esaiasson et al., 2017:159). Däremot uppnår den trovärdighet och möjlighet till generalisering 

på andra sätt, i och med att det empiriska materialet uppvisar särskilda svarsmönster i flertalet 

intervjuer (Ahrne och Eriksson-Zetterquist, 2015:42f). Således är vi medvetna om att resultatet 

inte går att använda för att dra generella och allmängiltiga slutsatser, men menar däremot att 

det empiriska materialet ger god insyn i medarbetarnas upplevda föreställningar av 

organisationsstrukturen i den tämligen platta organisation Björn Lundén. Uppsatsskribenterna 

har inte strävat efter att generalisera resultaten och jämföra studien med andra undersökningar. 

Vår ambition har istället handlar om att utvidga förståelsen för det specifika 

forskningsproblemet i relation till teorier och tidigare forskning. 
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För att förhindra systematiska och slumpmässiga mätfel (Esaiasson et al 2017:58ff), gjorde 

uppsatsskribenterna noga överväganden och resonerade kring genomförandet av den valda 

metoden för insamlingen av det empiriska materialet och dess förmåga att undersöka det 

faktiska syftet med uppsatsen. Följaktligen har vi exempelvis haft i åtanke att missförstånd kan 

uppstå i samband med telefonintervjuerna och att intervjupersonerna kan tolka frågor på olika 

sätt – inte minst på grund av distansen och andra tekniska orsaker. Av samma anledning har 

intervjufrågorna tydliggjorts och definierats ytterligare i de fall intervjupersonerna har uppvisat 

förvirring. Med hjälp av det empiriska materialet har vi således besvarat studiet syfte och 

frågeställningar, dragit slutsatser som stämmer överens med tidigare forskning, samt bidragit 

till nya upptäckter, vilket vidare kan tala för god kvalitet och tillförlitlighet. 
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4. Resultat och analys 

Nedan presenteras studiens resultat och en analys av det empiriska materialet som har samlats 

in genom kvalitativa samtalsintervjuer. Uppsatsskribenternas tolkning av intervjupersonernas 

uttalanden i relation till det valda teoretiska ramverket kommer att diskuteras utifrån följande 

teman: “En förändrad organisationsstruktur”, “Det optimerade ledarskapet”, 

“Kommunikationen inom organisationen”, “Beslutsfattande”, “Ägarnas visioner genomsyrar 

ledarskapet”, “Medarbetarskap”, “Flexibilitet och eget ansvar”, “Inkluderande möten”, 

“Teamanda”, “Mål” och “Motivation”.  

4.1 Organisationsstruktur  

4.1.1 En förändrad organisationsstruktur 
Samtliga intervjupersoner från Björn Lundén uppger att organisationsstrukturen i företaget har 

förändrats en hel del de senaste åren. Intervjuperson 3 beskriver till exempel Björn Lundén som 

en relativt platt organisation och intervjuperson 2 menar att organisationen idag inte är lika platt 

som den en gång har varit. Anledning till denna omställning kan förklaras av intervjuperson 8 

som menar att den platta organisationsstrukturen fungerade bättre förut när det var färre 

anställda på företaget. Vidare beskriver intervjuperson 4 och 6 hur företaget märkte av ett behov 

av mer struktur, hårdare styrning och bättre kommunikationskanaler mellan avdelningarna på 

företaget när antalet anställda ökade markant. Resultaten tyder, precis som Lindkvist, Bakka & 

Fivelsdal (2014:55ff) hävdat, på att hierarkiska system ofta utvecklas i takt med att 

organisationer växer. Detta kan å ena sidan tolkas som att de nyanställda innebar en belastning 

för företagets befintliga arbetssätt och rutiner, vilket mer eller mindre tvingade företaget mot 

hierarkiska nivåer och nya kommunikationsmönster. Således är detta något som går i linje med 

Heide, Johansson & Simonsson (2012:40) som menar att organisationsstrukturer etableras ur 

behovet av ordning. Briand & Bellemare (2006:65) menar dessutom att horisontella strukturer 

som är särskilt framträdande inom platta organisationer tenderar att göra verksamheten mer 

flexibel och mottaglig för den växlande omgivning den existerar i. Med detta i åtanke är det 

också möjligt att de nyanställda kan ha fört med sig olika önskemål och tidigare erfarenheter 

av hierarkiska arbetssätt som vidare har influerat verksamheten och öppnat upp för nya 

organisationsstrukturer.  
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4.1.2 Det optimerade ledarskapet 
Ledarskapet, likt organisationsstrukturen, på Björn Lundén är något som utvecklats i takt med 

att antalet anställda ökat. Enligt några intervjupersoner så är strukturen platt med endast få 

nivåer av ledarskap. Majoriteten av intervjupersonerna påpekar dock att det under de senaste 

åren har vuxit fram fler nivåer av ledarskap inom företaget och att man därför till en viss del 

faktiskt börjat frångå den platta strukturen som varit. Intervjuperson 2 betonar till exempel att 

ledarskapet förbättrats eftersom det tidigare inte existerat. Intervjuperson 2 och 3 menar också 

att det på företaget är en platt struktur men att ledarskapet utvecklats under de senaste åren 

genom införande av så kallade gruppansvariga. Intervjuperson 4 förklarar att: 

”Det är ett väldigt “o-chefigt” ställe och det kommer det nog alltid vara så 

länge det finns gamla rävar kvar i gänget. Jag tror att det är väldigt svårt 

att sudda ut en kultur på ett företag som Björn Lundén.” 

Resultaten tyder på att det, trots införandet av gruppansvariga, inte riktigt finns några formella 

chefer och att den platta strukturen således fortfarande håller sig kvar på Björn Lundén. Detta 

betyder i sin tur att kommunikationen inte nödvändigtvis sker mellan många olika nivåer inom 

företaget eftersom det inte finns flera nivåer av ledarskap, vilket således stärker det faktum att 

det ännu är en platt organisation. Detta är något som även Zubair och Kamal (2016:427ff) 

betonat i sin forskning, nämligen att det utmärkande för just platta organisationer är att det är 

färre nivåer av ledarskap och att kommunikationen sker mellan få nivåer. 

Samtliga intervjupersoner känner sig nöjda och har en positiv inställning till hur ledarskapet ser 

ut idag. Många påpekar dock att innan tillsättande av gruppansvariga var det ohållbart att arbeta 

effektivt utan någon form av ledare i och med det växande antalet anställda, och att man då var 

mindre nöjd med hur det fungerade. Detta är något som även tidigare forskare (Zubair och 

Kamal, 2016:427f) betonat, nämligen att positiva känslor till och på arbetsplatsen påverkas av 

medarbetarnas uppfattning av det rådande ledarskapet. Samtliga intervjupersoner förklarar att 

ledarskapet förändrats i takt med att företaget utvecklats och att övergången från att alla var 

med i samtliga beslutsprocesser och ingick i ledarskapet till att tillsätta ledare blev en naturlig 

process som behövdes. De menar att man gått från att för några år sedan varit en helt platt 

organisation med inga formella chefer eller ledare, till att expandera och upptäcka ett behov av 

någon form av ledarskap och därav tillsatt de gruppansvariga. Att dessa tillkom handlar enligt 

samtliga intervjupersonerna bland annat att om att strukturera upp kommunikationen och 

underlätta beslutsprocesser. Detta är något som tidigare forskning även pekat på. Zubair och 



 
 

21 

Kamal (2016:427f) tog till exempel upp att effektivitet påverkas av hur ledarskapet är format 

och utövas, och att ledarskapet formas av organisationsstrukturen. På Björn Lundén har 

organisationsstrukturen förändrats vilket i sin tur krävt en omformning av ledarskapet för att 

öka effektiviteten och således påverkat hur ledarskapet är utformat. Detta är också något som 

går i linje med det Northouse (2016:93) betonar i sin teori om Situationsanpassat ledarskap, 

nämligen att ledarskapet måste anpassas beroende på den rådande situationen och att det är 

viktigt att se över de anställdas behov när man formar ledarskapet. På Björn Lundén fanns ett 

behov av ett tydligare ledarskap vilket därför uppfylldes. 

 

Både intervjuperson 5 och 9 menar att ledarskapet fortfarande är under förändring eftersom 

ledarskapet blir allt mer tydligare, man går mot det styrande hållet och ett större mått av 

ägarledarskap. Intervjuperson 4 och 6 menar också att i grunden så är ledarskapet detsamma, 

men att detta förändrats i och med att företaget växt så pass mycket under de senaste åren och 

att man nu har en form av styrgrupp men inte några definierade chefskonstellationer. Dem anser 

också att detta är viktigt för att bibehålla den ursprungliga ledarskapskulturen inom företaget. 

Majoriteten av intervjupersonerna menar att ledarskapet har förändrats till följd av att den 

interna kommunikationen försämrades i samband med att organisationen växte. Dessutom 

menar intervjupersonerna att det blev för många personer som skulle vara med och besluta 

saker tillsammans. Intervjuperson 10 berättar också att det tidigare var svårare att sköta 

kommunikationen mellan avdelningarna på ett effektivt sätt när företaget växte men att idag 

flödar informationen på ett bättre sätt mellan de olika avdelningarna. Intervjuperson 3 menar 

att: 

“Det kan väl vara lite si och så med informationen ibland, men det har 

blivit bättre sedan de gruppansvariga kom in i bilden.” 

 

Resultaten tyder på att hur man kommunicera och interagera med varandra blev ohållbart när 

företaget växte, vilket gjorde det omöjligt att inte tillföra någon form av ledarskap i företaget 

för att skapa ett mer strukturerat samspel, beslutsfattande och effektivisera kommunikationen 

mellan och på de olika avdelningarna. Hamrin och Johansson (2016:213f) har i sin tidigare 

forskning förklarat att ledarskapet uppstår genom interaktioner mellan medarbetarna, vilket 

också blir tydligt på Björn Lundén eftersom ledarskapet ändrats i och med att samspelet mellan 

medarbetarna förändrats och således påverkat hur ledarskapet fungerar. Här ser vi också ett 
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exempel på, precis som Weicks teori om meningsskapande betonar (Heide, Johansson & 

Simonsson, 2012:72f), att organisering inom en organisation bygger på social interaktion och 

kommunikation mellan de olika medlemmarna i organisationen. 

 

4.1.3 Kommunikationen inom organisationen 

Som tidigare konstaterat så berodde förändringen av organisationsstrukturen framförallt på att 

den interna kommunikationen fungerade sämre när organisationen växte. De ökade antalet 

anställda ställde nya krav på utökade kommunikationskanaler och mer struktur för att samtliga 

anställda skulle få den information de behövde. Innan de gruppansvariga tillsattes för att 

strukturera upp kommunikationen var det svårt för de anställda att hålla sig uppdaterade mot 

de andra avdelningarna. Resultaten tyder på att det ökade antalet anställda gjorde 

kommunikationen ohållbar vilket både påverkat arbetstillfredsställelsen och 

organisationseffektiviteten. Detta resulterade sedan i en förändring för att öka 

arbetstillfredsställelsen hos de anställda. Utifrån teorin om att företag bör förändra 

kommunikationen kontinuerlig för att bibehålla organisationseffektiviteten och 

arbetstillfredsställelsen (Mehra & Nickerson, 2019:525ff) ser vi här ett exempel på hur 

strukturen förändrades för att kunna anpassa kommunikationen efter de nya behoven och inte 

tappa organisationens handlingsförmåga.  

 

De gruppansvariga på Björn Lundén ska verka för att samordna den interna kommunikationen 

mellan de olika avdelningarna inom verksamheten. Intervjuperson 3 berättar att de 

gruppansvariga talar för gruppens räkning och intervjuperson 6 berättar att de gruppansvariga 

har i uppgift att ta hand om gruppens funderingar och önskemål. Vidare beskriver 

intervjuperson 5 att: 

“De gruppansvariga kan beskrivas som inofficiella chefer utan titlar. De 

har lite mer kunskap om företaget än vad de övriga anställda har.” 

 

Resultaten tyder, precis som Ahmady, Mehrpour & Nikooravesh (2016:455f) hävdat, att de 

interna kommunikationsförutsättningarna inom företaget är avgörande för vilken typ av struktur 

organisationen har. På Björn Lundén är det viktigt att bibehålla den platta strukturen vilket man 

försöker åstadkomma genom att inte tillsätta formella chefer för att på så sätt inte skapa mer 
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hierarki inom företaget. Man strävar därför efter att kommunikationen ska flöda horisontellt 

inom organisationen och att företaget ska förbli platt, men att de gruppansvariga ser till att 

kommunikationen flödar på ett bra sätt. 

 

“Kommunikationen fungerar bra idag men hade du frågat mig för fem år 

sedan då hade jag nog sagt att den är katastrof.” 

 

Intervjupersonerna som arbetet en längre tid på Björn Lundén och således bevittnat den 

strukturella förändringen under de senaste åren berättar om de kommunikativa dilemman som 

påskyndade processen. Samtliga medarbetare är eniga om att den förändrade 

organisationsstrukturen har effektiviserat allt från beslutsprocesser till informationsflödet 

mellan de olika avdelningarna, vilket vidare har påverkar medarbetarnas motivation och 

arbetstillfredsställelse i positiv bemärkelse. Enligt Intervjuperson 10 så har tillsättande av de 

gruppansvariga också öppnat upp för möjligheten att ha någon att vända sig till för att diskutera 

arbetsrelaterade frågor. Här ser vi ett exempel som pekar på vikten av att fokusera på 

utvecklingen av kommunikationen och hur en effektiv kommunikativ miljö är förknippat med 

tillfredsställelse, vilket också Mehra & Nickerson (2019:524) tagit upp i tidigare forskning. 

Dessutom styrker resultaten Smaliukiené & Survilas (2018:230) teori om att en välfungerande 

kommunikation är viktigt för att kunna hantera problem och sprida idéer inom organisationen 

samt länka mål med strategier och vardagsaktiviteter. 

 

Med tanke på att kommunikation ses som en vital komponent i förhållande till utvecklingen av 

organisationsstrukturen (Ahmady, Mehrpour & Nikooravesh, 2016:455f), är det troligt att 

Björn Lundén gynnats av att tillsätta gruppansvariga inom respektive avdelning. Resultatet från 

samtalsintervjuerna visar nämligen att flera av intervjupersonerna anser att den interna 

kommunikationen har blivit bättre sen de gruppansvariga kom in i bilden. Intervjuperson 7 

uppger exempelvis att det är skönt att veta vem man ska vända sig till om problem uppstår. 

Vidare upplever intervjuperson 8 att:  

 

“Det är mindre missnöje inom grupperna sedan de gruppansvariga 

tillsattes och det är bra att det finns någon som tar det slutgiltiga beslutet i 

samband med diskussioner”. 
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Med det empiriska materialet i åtanke är det troligt att irritation och frustration inom 

arbetsgrupperna har bottnat i ostrukturerad ansvarsfördelning på företaget. Således kan detta 

betraktas som en negativ effekt av den chefslösa organisationsstrukturen. Följaktligen är det 

sannolikt att en tydligare ansvarsfördelning inom verksamheten kan leda till en organiserad 

struktur i företaget, effektivt beslutsfattande, produktiva processer och således framgångsrika 

resultat. Resultaten skiljer sig på sätt från den tidigare forskningen som Zubair och Kamal 

(2016:427ff) gjort som pekar på att beslutsfattandet och kommunikationen skulle vara mer 

effektiv inom en platt organisation. Från ett annat perspektiv är det också troligt att dem som 

har arbetat länge på företaget kan vara skeptiska till förändringen som de gruppansvariga 

medfört och därför inte såg den platta strukturen som ineffektiv. Detta eftersom de nya 

organisationsstrukturerna ställer krav på förändrade beteendemönster och de anställdas 

förmåga att förhålla sig till nya arbetssätt och rutiner. Således är detta något som bekräftas av 

intervjuperson 7 som tror att: 

 

“Dem som har arbetat länge på företaget har haft svårare att förhålla sig 

till att inte vara lika delaktig vid beslut och inse att situationen är 

annorlunda i och med att organisationen har växt så pass mycket.” 

 

Enligt intervjupersonerna sker samarbetet mellan de olika avdelningarna på företaget i samband 

med särskilda ärenden som kräver olika typer av expertis. Intervjuperson 4 menar att det finns 

en ständig dialog och dagligt samarbete mellan de olika avdelningarna medan intervjuperson 8 

istället hävdar att vissa avdelningar sällan samarbetar eller kommer i kontakt med andra, men 

tillägger också att detta är något som varierar beroende på vilken avdelning man arbetar på. 

Intervjupersonerna berättar att kommunikationen mellan medarbetarna och avdelningarna ofta 

sker i form av personalmöten, mindre möten, eller samtal och chattar via den digitala 

plattformen Microsoft Teams, som samtliga anställda har tillgång till. På plattformen samlas 

dels all viktig information och de anställda kan också enkelt komma i kontakt med andra 

kollegor. Intervjuperson 2 berättar att alla online-möten är öppna för alla anställda på företaget, 

däremot menar hen att det är troligt att personer som har arbetat under kortare tid inte känner 

sig lika välkomna att delta. Vidare är detta något som kan förklaras av intervjuperson 5 som 

menar att de anställda är mer styrda till sina specifika grupper nu i jämförelse med tidigare.  
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Resultaten tyder på att man idag har ett välfungerande internt kommunikationssystem på Björn 

Lundén vilket resulterat i tillfredsställelse bland de anställda, och att tidigare när den inte 

fungerade lika bra så var de anställda mindre nöjda. Väl värt att beakta är dock det faktum att 

det varit en lång process som pågått under de senaste åren till att få kommunikationen att 

fungera på ett effektivt sätt, vilket kan påverka huruvida man känner sig positivt eller negativt 

inställd till och anpassat sig efter förändringen. Här ser vi ett exempel på något som även Mehra 

& Nickerson (2019:525ff) tagit upp i tidigare forskning, nämligen att kommunikation är något 

som ständigt måste utvecklas för att den ska förbli effektiv och att man måste anpassa den efter 

olika behov.  

 

4.1.4 Beslutsfattande 
Det empiriska materialet visar att även beslutsfattandet inom företaget har förändrats en hel del 

de senaste åren. Tidigare fattades alla beslut gemensamt, ofta genom handuppräckning i 

samband med personalmöten. Numera fattas beslut i mindre grupper och konstellationer som 

berörs av beslutet. Intervjuperson 4 berättar att handuppräckning och omröstningar i stor grupp 

blev allt svårare när företagets personalstyrka växte. Således bekräftas detta av intervjuperson 

6 som menar att handuppräckning är en relativt ineffektiv metod i större organisationer. 

Intervjuperson 1 förklarar att: 

 

“Vi var tvungen att strukturera om våra personalmöten för att de blev 

alldeles för långa och väldigt få personer vågade säga sin åsikt framför den 

stora gruppen. Våra möten blev ineffektiva när deltagarnas engagemang 

minskade.” 

 

Rangus & Slavec (2017:195f) har i tidigare forskning påpekat att decentralisering influerar 

innovation och prestation i en positiv bemärkelse. Resultaten tyder dock på att de anställdas 

insats faktiskt minskade, åtminstone engagemanget för beslutsfattande, när företaget var mer 

decentraliserat och beslut togs kollektivt i gruppen. Detta kan dels tyda på att decentralisering 

fungerar bättre i mindre konstellationer, dels på att decentralisering kan bli ineffektivt och 

således ha en negativ påverkan på innovation då de anställda blir mindre engagerade när det är 

en stor mängd människor som ska fatta beslut tillsammans.  
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Till skillnad från förr så menar intervjupersonerna att idag så fattas vissa beslut direkt av 

ledningen, det vill säga av Vd och ägarna. Detta har enligt intervjupersonerna blivit en naturlig 

övergång då det tar för mycket tid att samla samtliga medarbetare för att ta beslut. Uppgifter 

från intervjupersonerna visar att flera anser att det är bra att ledningen fattar beslut utan övriga 

anställda i vissa frågor, eftersom alla inte har lika mycket insyn i exempelvis företagets 

ekonomi. Dessutom uppger intervjupersonerna att många beslut också tas på individnivå men 

att man kan diskutera dem med sina kollegor. På så vis känner de sig fortfarande självständiga 

och att detta endast är ett mer effektivt sätt att arbeta på. Resultaten tyder på att det är fler 

beslutsnivåer idag än vad det var tidigare då det egentligen inte existerade några beslutsnivåer 

förr. Dock så finns det inget som tyder på att de anställda på Björn Lundén känner sig mindre 

involverade i företaget för att de inte är lika mycket delaktiga i beslutsfattandet längre. Ahmady, 

Mehrpour och Nikooravesh (2016:458) har i tidigare forskning förklarat att i en organisk 

struktur är det mindre horisontell differentiering och beslutsfattandet är decentraliserat, medan 

i mekaniska strukturer är avdelningarna differentierade på horisontell nivå och beslutsfattande 

centraliserat. Resultaten tyder således på att det ännu råder en organisk struktur på Björn 

Lundén eftersom beslutsfattande inte alltid är centraliserat utan att man endast fördelat det till 

en viss grad för att effektivisera arbetet snarare än för att exkludera medarbetarna från det. 

Intervjupersonerna känner sig även fortfarande uppmuntrade till att involvera sig i 

beslutsprocesser och ta egna beslut.  

 

4.2 Ledarskap, medarbetarskap & självstyrande team 

4.2.1 Ägarnas visioner genomsyrar ledarskapet 
Intervjuperson 6 menar att anledningen till att ledarskapet uppfattas som positivt och 

personligt beror mycket på företagets Vd eftersom hen arbetar för att skapa en positiv anda 

och en arbetsplats där alla trivs, mår bra, vågar säga sitt och göra sin röst hörd. Hen menar att 

grundtanken på Björn Lundén är att om man har roligt och trivs på jobbet så kommer man att 

göra ett mycket bättre jobb. Intervjuperson 8 instämmer också med att personalens mående är 

det större fokuset i ledarskapet, och även intervjuperson 10 menar att ledningen på företaget 

är väldigt lyhörd för vad de anställda har för åsikter samt att man får tycka till som man vill. 

Intervjuperson 1 förklarar att: 
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“Björn Lundén är ett väldigt prestigelöst företag. Här värderas allas jobb 

lika mycket, oavsett om man städar eller skriver böcker.” 

 

Detta tyder på att ledarskapet på företaget bygger på mycket interaktion mellan de anställda 

och ledningen, samt att de anställda utgör en del av ledarskapet eftersom mycket fokus ligger 

på att inkludera dem i det. På Björn Lundén arbetar Vd:n tillsammans med de anställda för att 

leda företaget framåt på ett effektivt sätt. Alla är lika mycket värda och inkluderas i företagets 

utveckling. Detta är också något som Simonsson (2017:8) och Johansson (2015:86) tagit upp i 

tidigare forskning, nämligen att ledarskap är en form av meningsskapande där medlemmarna 

utgör en del av ledarskapet, det är socialt konstruerat mellan medarbetarna inom organisationen 

och beroende av den organisatoriska kontexten. Den organisatoriska kontexten på Björn 

Lundén bygger mycket på inkludering vilket således påverkar hur ledarskapet ser ut. 

 

En återkommande faktor bland intervjupersonerna som påpekas gällande inställningen till 

ledarskapet är företagets ägare och framförallt Vd:ns sätt att vara. Både intervjuperson 1 och 7 

väljer att beskriva Vd:ns prestigelöshet och sätt att leda företaget på som en metafor till hur 

ledarskapet på Björn Lundén ser ut. Intervjuperson 7 betonar också att: 

 

“Vår Vd styr företaget och kommunicerar sina visioner och idéer utåt till 

sina medarbetare. Men inte som i en konstellation där en överordnad 

kommunicerar ner till en underordnad.” 

 

Detta tyder på att Vd:n på Björn Lundén utövar ett autentiskt ledarskap, kommunicerar med de 

anställda på ett transparent sätt och uppmuntrar dem till att komma med sina egna åsikter, vilket 

i sin tur tenderar att påverka intervjupersonernas inställning till ledarskapet och medkänsla i 

företaget. Här ser vi ett exempel på att chefen kan påverka medarbetarnas motivation genom 

sitt sätt att vara och att alla måste stötta varandra för att hitta kraften att leda företaget framåt 

med, vilket även Kamél (2017:50f) tidigare betonat. Detta är också något som Jiangl och Men 

(2017:226ff) tagit upp i tidigare forskning då de menar att autentiskt ledarskap och transparent 

kommunikation uppmuntrar åsikter och påverkar medarbetarnas engagemang och inställning 
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till företaget. Förutom de faktorer som tyder på att det är Vd:n och hens visioner som i grund 

och botten utgör ledarskapet, så inkluderas även medarbetarna till en stor grad i ledarskapet 

eftersom de uppmuntras till att aktivt delta av Vd: n. Enligt Heide och Johansson (2011:201ff) 

så kategoriseras just inkludering i ledarskapet som utmärkande för ett medarbetarskap. Av den 

anledning så skulle resultaten också kunna tyda på att det dels i grund och botten är Vd:n som 

leder företaget framåt, dels på att det faktiskt råder ett medarbetarskap på Björn Lundén. 

 

4.2.2 Medarbetarskap  
Intervjupersonerna berättar att de anställda är delaktiga i företagets utveckling och uppmuntras 

till att vara det genom att framföra och presentera egna tankar och idéer. Intervjuperson 6 

berättar att: 

“Om man vill är man välkommen att vara med och påverka organisationens 

utveckling. Detta händer dock inte per automatik, men om man själv vill 

vara delaktig så finns möjligheten.” 

 

Detta är också något som intervjuperson 4 bekräftar. Resultaten tyder på att man till en viss del 

är involverad i organisationens utveckling men att det hänger mycket på och är upp till en själv 

att engagera sig för att faktiskt bli delaktig. Andersson & Tengblad (2014:263f) har tidigare 

konstaterat att ett utvecklat medarbetarskap innebär att medarbetarna tar en ansvarstagande roll 

i och ett stort ansvar för den organisation man tillhör, samt att man deltar aktivt i 

organisationens utveckling. Således kan resultaten tolkas som att det råder ett utvecklat 

medarbetarskap på Björn Lundén då de anställda känner sig delaktiga och involverade i 

organisationens utveckling eller åtminstone är medveten om att det finns en möjlighet att 

involvera sig och delta. Andersson (2016) har också tidigare konstaterat att ett utvecklat 

medarbetarskap bygger på en ökad delaktighet för medarbetarna och att både chefer och 

medarbetare är lika mycket involverade i företaget. Intervjuperson 5 och 7 förklarar dock att 

man var mer delaktig i Björn Lundéns utveckling förr eftersom man var mer involverad i 

ledarskapet och beslutsprocesser tillsammans med ledningen då. De menar att anledningen till 

att det inte fungerade längre var ett resultat av det växande antalet medarbetare. Resultaten tyder 

således på är att medarbetarskapet var enklare att applicera när det var färre anställda, vilket 

skulle kunna innebära att medarbetarskapet var mer utvecklat och naturligt innan företaget 

växte och att det idag krävs en ambition att vilja delta för att bli delaktig och ingå i ett 
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medarbetarskap. Baserat på detta kan man även ana att medarbetarna inte är lika mycket 

involverade i företaget idag som de var förr, och att medarbetarskapet därför var starkare när 

företaget var mindre.  

 

4.2.3 Flexibilitet och eget ansvar  
Frihet under ansvar är en gemensam faktor som benämns av majoriteten av intervjupersonerna 

med koppling till struktur. Intervjupersonerna förklarar att alla rapporterar sina timmar och hur 

man fördelar samt värdera dem ligger på individnivå, och som anställd planerar man själv sina 

arbetstider. Även här så varierar dock flextiden beroende på vilken avdelning man arbetar på 

eftersom det krävs bemanning vissa tider på vissa avdelningar, men timmarna utanför dem styr 

man till stor del själv. Detta innebär att arbetstiden och arbetet på Björn Lundén inte är helt 

strukturerat utan mer åt det flexibla hållet, vilket även Andersson (2016) tidigare associerat till 

medarbetarskap. Andersson menar nämligen att ett medarbetarskap bygger på att det är mindre 

kontroll vilket innebär att det är mindre strukturerat och öppet för flexibilitet. Intervjuperson 2 

tillägger dock att: 

“Det är väldigt individuellt hur man faktiskt balanserar flexibilitet och eget 

ansvar. Vissa är tillgängliga dygnet runt medan andra väljer att vara aktiv 

under de timmar man är på kontoret. Ibland kan det vara svårt att 

värdesätta sin tid.” 

Resultaten tyder på att relationen mellan medarbetarna och ledningen på Björn Lundén bygger 

på förtroende. Hur man strukturerar sina arbetsdagar och värdesätter sin arbetstid handlar 

mycket om eget ansvar och transparens gentemot arbetsgivaren. Detta är också något som 

Andersson (2016) tidigare konstaterat som ett kriterium för ett utvecklat medarbetarskap, 

nämligen att relationen mellan cheferna och medarbetarna bygger på förtroende. Andreasson 

(2018:8ff) har också tidigare förklarat att platta organisationer, eller det nordiska ledarskapets 

organisationsstruktur, bygger mycket på en samarbetsmodell, symbios mellan de anställda och 

företaget samt att mycket ansvar ligger på individnivå, vilket även stämmer överens med 

intervjupersonernas sätt att arbeta. Väl värt att beakta är dock att beroende på hur länge 

intervjupersonen arbetat så skiljer sig inställningen till det egna ansvaret. De som arbetat länge 

tenderar att vara mer vana det tidigare arbetssättet och att vara självgående, medan de som 

arbetat kortare önskat lite mer struktur och direktiv från ledarhållet. Intervjuperson 1 menar att: 
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”Dom som har jobbat på företaget länge har inte samma behov av att fråga 

om lov.” 

Intervjuperson 10 berättar att på hens avdelning sitter man tillsammans och skapar 

arbetsscheman i gruppen då det krävs bemanning vissa tider, samt att man alltid diskuterar och 

planerar ledighet och upplägg av arbetstakt tillsammans med sina kollegor. Enligt 

intervjuperson 1 så är arbetstiden väldigt flexibel och man har som anställd en frihet att planera 

sina dagar. Resterande intervjupersoner anser att trots de flexibla arbetstiderna så är det aldrig 

några problem att kombinera privatliv med jobbet och man ansvarar själv för att få saker gjorda 

och prestera utifrån bästa förmåga. Det empiriska materialet visar också att de anställda på 

företaget främst får feedback för sina prestationer av sina närmaste kollegor eller ibland av de 

gruppansvariga i samband med årliga medarbetarsamtal. Utifrån intervjupersonernas svar 

framkommer det dock att flera av de anställda önskat mer feedback på sitt arbete. Intervjuperson 

2 förklarar till exempel att företaget är ganska dålig på att ge feedback och hen tror att detta kan 

bero på att ingen på företaget har detta som uttalad arbetsuppgift.  

Resultaten tyder på att man sköter planering av arbetstider, arbetsuppgifter och arbetstakt på 

eget ansvar. Man är dessutom delaktig, samarbetar och planerar tillsammans samtidigt som 

ansvaret för arbetsprestationerna ligger mycket på en själv. Detta innebär att de anställda själva 

styr sitt arbete och ansvarar för att arbetet fortlöper på ett effektivt sätt. Bolman & Deal 

(2019:135) har tidigare konstaterat att medlemmar i ett självstyrande team är självgående, tar 

eget ansvar för planering och rekrytering, tar produktions- och servicerelaterade beslut själva, 

samt delegerar, planerar och lägger upp arbetsuppgifter, arbetstider, mål och arbetstakt på egen 

hand. Resultatet tyder på, baserat på Bolman & Deals (ibid.) kriterier, att intervjupersonerna är 

självstyrande och i största möjliga mån och tar själva ansvar för samtliga arbetsrelaterade 

faktorer. Dock så framkommer det även en negativ aspekt av att vara självstyrande, nämligen 

att feedback och erkännande för arbetsprestationer många gånger uteblir.  

Det empiriska materialet visar att samtliga intervjupersoner upplever att företaget uppmuntrar 

eget initiativtagande. Intervjuperson 1 menar att företaget historiskt sett alltid har gjort det och 

hänvisar till grundaren Björn Lundéns solidariska tankar kring det kooperativa företagandet. 

Intervjuperson 9 menar att:  

“Företagets utveckling är helt beroende av att de anställda tar egna 

initiativ, just eftersom företaget saknar uttalade affärsutvecklare.” 
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Resultaten tyder dels på att horisontella strukturer tenderar att uppmuntra de anställda till att bli 

mer självständiga och våga ta egna initiativ eftersom här både vågar och uppmuntras man till 

att ta egna initiativ, vilket också Briand & Bellemare (2006:65) tagit upp i tidigare forskning. 

Dessutom tyder resultaten på att Björn Lundéns utveckling och arbetet är helt beroende av att 

medarbetarna tar ansvar och egna initiativ. Detta är ett exempel som även Heide & Simonsson 

(2011:201ff) tidigare konstaterat att medarbetarskap bygger på, nämligen ansvar och 

initiativtagande. 

Samtliga intervjupersoner uppger att de trivs med företagets arbetssätt och personalpolitik. 

Intervjuperson 2 menar att företagets arbetssätt och personalpolitik passar hens personlighet 

eftersom hen föredrar frihet och självstyrning i sitt arbete och tillägger att hen ej kan tänka sig 

att arbeta på en arbetsplats med hårdare styrning. Vidare menar intervjuperson 8 att det är troligt 

att Björn Lundén inte passar alla individer och förklarar att dem som önskar mer styrning borde 

söka sig till arbetsplatser med annan personalpolitik. Intervjuperson 5, å andra sidan, betonar 

att hen ibland upplever att det är för hård styrning inom företaget och förklarar att dessa känslor 

har att göra med det faktum att hen har arbetat inom företaget länge och sett hur företagets 

styrning har förvandlats och förändrats. Intervjuperson 9 uppger också att denna förändring har 

varit krävande. Utifrån Herzbergs teori om hygienfaktorer som kan påverka otillfredsställelse 

(Tietjen & Myers, 1998:226), så ser vi här ett exempel på hur faktorer såsom ledning och 

arbetsförhållande påverkar de anställdas tillfredsställelse på arbetet. Resultaten tyder också på 

att hur man faktiskt värderar de olika faktorerna och vilka behov som man har ligger på 

individnivå även på arbetsplatsen. Oavsett hur man från ledningshållet arbetar med 

hygienfaktorer så spelar den personliga inställningen till faktorerna en stor roll när det kommer 

till hur man påverkas av dem i förhållande till arbetstillfredsställelse. Vissa föredrar till exempel 

hårdare styrning medan andra föredrar frihet, vilket i sin tur kan påverka hur man upplever 

strukturen på företaget.   

I samband med intervjutillfällena kom uppsatsskribenterna över en mycket intressant 

iakttagelse som grundar sig i företagets syn på frihet och eget ansvar. Enligt uppgifter från 

intervjupersonerna får de anställda på Björn Lundén nämligen vara delaktiga i beslut som berör 

sina kollegors löner. I samband med den årliga lönesättningen får de anställda välja vilka 

kollegor de vill betygsätta utifrån särskilda kriterier och givna frågor som berör bland annat 

effektivitet, närvaro, initiativförmåga, social kompetens och kunskapsnivå. Intervjuperson 8 

berättar om företagets unika metod att sätta löner på och förklarar att: 
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“Vi betygsätter varandras prestationer och bestämmer varandras löner 

därefter.” 

 

Det empiriska materialet visar att flera uttrycker missnöje över lönesättningssystemet, vilket 

vidare är en orsak till att systemet enligt uppgifter från intervjupersonerna har reviderats vid 

flera tillfällen. Intervjuperson 8 anser att lönesättningarna inte fungerar särskilt väl och menar 

att det beror på att vissa inom företaget väljer att betygsätta personer vars arbeten dem inte har 

tillräcklig insyn i, vilket även bekräftas av intervjuperson 2. Utifrån Herzbergs tvåfaktorteori 

(Tietjen & Myers, 1998:226) ser vi här ett exempel på effekten av en faktor som tillhör 

hygienfaktorerna på arbetsplatsen, nämligen lön. Hedegaard Hein (2012:137) har tidigare 

betonat att hygienfaktorerna förknippas med otillfredsställelse och kan påverka missnöje på 

arbetsplatsen. Resultaten stärker således Herzbergs tvåfaktorteori gällande att hygienfaktorer 

kan påverka missnöje. 

 

4.2.4 Inkluderande möten  
Möteskulturen på Björn Lundén beskrivs som inkluderande. Intervjupersonerna berättar att 

varannan vecka hålls ett obligatoriskt personalmöte där alla medarbetare deltar och är 

engagerade i olika beslut- och planeringsprocesser rörande företaget. Intervjuperson 10 berättar 

att mötet inte hålls av företagets Vd, utan här är det istället de anställda som leder det. 

Intervjupersonerna är också eniga om att på personalmötena är man mån om att alla ska få sin 

röst hörd, komma med egna åsikter och känna sig involverad. Således är detta något som 

bekräftas av Intervjuperson 7 som menar att:  

“Det finns inte någon prestige kring mötena och den som har något att säga 

kan ta upp det under mötet eller initiera ett möte utöver personalmötet”. 

Resultaten visar att på Björn Lundén så involveras medarbetarna istället för att informeras och 

den anställda uppmuntras till att arbeta med en framåtanda, ta ansvar och egna initiativ, vilket 

styrker de faktum att medarbetarna utgör en stor del av ledarskapet. Här ser vi således ett 

exempel på, precis som även Andersson (2016) tidigare betonat, att ett medarbetarskap bygger 

på mer ansvar och egna initiativ istället för passivitet samt att medarbetarna involveras istället 

för att endast informeras.  
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Intervjuperson 10 berättar att på personalmötet röstar man fram vem som ska vara ordförande 

och sekreterare och att man då sitter på posten i ett år. Intervjuperson 8 tillägger också att även 

om dessa två håller i det så kan man alltid tillföra egna punkter i dagordningen och då håller 

man själv i sin egen punkt och pratar om det. Detta tyder på att medlemmarna tar eget ansvar 

för planering och arbetar tillsammans för att ta tag i de utmaningar dem stöter på genom att på 

egen hand, utan direktiv från chefer, hålla i personalmötena. Intervjuperson 9 tillägger också 

att spontana ad-hoc möten med kollegor är väldigt vanliga där man samlar de personer som är 

berörda och har den rätta kompetensen. Att på eget initiativ ta tag i utmaningar är också en 

grundläggande egenskap som Bolman och Deal (2019:135) tidigare kopplat till självstyrande 

team. Resultaten tyder således på att det är enkelt att kommunicera med de personer man 

behöver för att ta beslut och hantera olika situationer, och att man är väldigt självstyrande när 

det kommer till att ta tag i olika beslut och lösa problem. Detta är också en av de fördelar som 

Zubair och Kamal (2016:427ff) tidigare associerat till platta organisationer. De menar att detta 

skapar en möjlighet att agera snabbt när beslut måste fattas eller problem omhändertas inom 

företaget eftersom det är enklare att ge direktiv eller feedback till varandra när 

kommunikationen sker mellan få nivåer.  

4.2.5 Teamanda  
Enligt samtliga intervjupersoner arbetar man framförallt individuellt och arbetet sköts av en 

själv. Majoriteten menar dock att det samtidigt råder väldigt mycket samarbete mellan 

kollegorna inom respektive avdelning och att huruvida man arbetar individuellt kontra 

tillsammans beror på vad arbetsuppgiften är. Intervjuperson 1 berättar också att man kan sitta 

tillsammans med den avdelning man arbetar på eller samarbetar med för att bestämma saker 

som man ska göra, men att själva arbetet sedan utförs individuellt. Intervjuperson 10 menar att:  

“Det kan finnas gruppmål men allt arbete sker individuellt, på så vis så det 

är ett större fokus på en själv än på gruppen men man ger ändå varandra 

feedback gällande de individuella arbetsprestationerna och peppar 

varandra”. 

Intervjuperson 4 tillägger också att trots att de anställda framförallt utför arbetet individuellt så 

känns det som att man gör det i grupp eftersom man har en god sammankoppling med de andra 

på företaget. Resultaten tyder på att medlemmarna i företaget är en arbetsgrupp som 

tillsammans sätter upp mål och har etablerat en effektiv organisationsstruktur för att nå de olika 

målen då de arbetar med en teamanda och stöttar varandra i arbetet. Wheelan (2017:19) har 
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också tidigare konstaterat att de primära skillnaderna mellan att vara en arbetsgrupp kontra ett 

team är att ett team består av en grupp människor med olika kompetenser som strävar efter 

gemensamma mål och har en effektiv struktur för att kunna uppnå dem. Resultatet tyder således 

på att de anställda på Björn Lundén har utvecklat ett team som arbetar tillsammans för att leda 

företaget framåt.  

4.3 Arbetstillfredsställelse och motivation 

4.3.1 Mål 
När det kommer till mål så varierar det beroende på vilken avdelningen man arbetar på. 

Majoriteten av intervjupersonerna är dock överens om att även om det underliggande målet är 

att sälja och öka intäkterna så är det en rad andra faktorer, eller delmål, som anses vara 

essentiella för att faktiskt nå dit. Faktorer såsom trivsel och att ha kul på jobbet nämns av både 

intervjuperson 1, 7 och 8, och att bli redovisningsbyråns bästa vän nämns av intervjuperson 10 

och 5. Intervjuperson 2, 3, 4 och 6 menar att målet handlar om att utveckla verksamheten och 

driva den framåt på bästa sätt genom digitalisering, skapa bra produkter och kurser, samt 

tillmötesgå kunden på bästa sätt. Intervjuperson 4, 6 och 10 menar att målen kan vara olika 

konkreta beroende på vilken avdelning man arbetar på, på säljavdelningen arbetar man till 

exempel mot ett ekonomiskt mål och ett säljmål som man satt upp tillsammans inom gruppen. 

Här ser vi ett exempel på att pengar inte alltid är vad som får människor att prestera, vilket 

Bolman och Deal (2019:148f) också tagit upp tidigare, då det ligger mycket vikt på andra 

faktorer på Björn Lundén vilket i det långa loppet kan leda till ekonomiska vinster.  

 

Bolman och Deal (2019:133) menar att ett team bygger på olika människor med kompletterande 

kompetenser och färdighet som strävar efter ett gemensamt mål och tar ett ömsesidigt ansvar 

för prestationer. Resultatet kan dels tyda på att förr på Björn Lundén innan strukturen 

utvecklades och blev mer tydlig så ingick samtliga anställda i ett team där alla arbetade och 

planerade arbetet utifrån sin egen intuition. Det kan också tyda på att ett gemensamt mål för 

hela företaget är svårare att applicera då man strävar efter olika saker inom de olika 

avdelningarna vilket gör det svårt för alla att arbeta mot ett gemensamt mål som ett team. 

Samtidigt kompletterar de olika avdelningarna varandra och man tar själv ett eget ansvar för 

prestationer inom dessa, vilket gör att de anställda på företaget på sätt och vis skapat ett team.  
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4.3.2 Motivation  
De två gemensamma faktorer som nämns av majoriteten av intervjupersonerna gällande vad 

som motiverar dem på arbetet är flexibilitet och variation. Intervjuperson 2, 3, 6 och 8 pekar på 

de fria arbetstiderna och menar att detta är en stor anledning till varför de trivs så bra på 

företaget, medan Intervjuperson 4, 5 och 7 påpekar att variation i arbetet är vad som får dem att 

trivas. Detta är också två av de primära förmånerna som finns på Björn Lundén och som finns 

där för att motivera medarbetarna. Samtliga intervjupersoner uppger dessutom att de har 

möjlighet att utvecklas inom företaget. Med detta refereras till möjligheten att utbilda sig eller 

byta arbetsområde. Intervjuperson 5 och 8 berättar exempelvis att både intern och extern 

utbildning uppmuntras, och att de anställda har möjligheten att på eget initiativ utbilda sig inom 

valbara områden. Vidare är detta något som även bekräftas av Intervjuperson 1 och 6 som 

berättar att dem har gått externa kurser och utbildningar via företaget. Således bekräftar 

Intervjuperson 2 detta då hen berättar att: 

 

“Under min tid på företaget har jag bytt arbetsroll och avdelning vid flera 

tillfällen. Företaget har varit väldigt lyhörd till mina behov, önskemål och 

intressen för nya arbetsuppgifter och utvecklingsområden”. 

 

Resultaten tyder, precis som teorin om att prestation är ett resultat av förmåga och motivation 

samt att pengar inte nödvändigtvis är den drivande faktorn när det kommer till motivation 

(Bolman och Deal, 2019:148f), på att möjligheten att utveckla sin kunskap för att kunna utföra 

arbetet till bästa förmåga och stimulerad motivation genom flexibilitet och variation påverkar 

de anställdas prestationer. Här ser vi också ett exempel på att kreativitet kan stimuleras genom 

att förse de anställda med frihet och flexibilitet vilket även Rangus & Slavec (2017:195f) tagit 

upp i tidigare forskning.  

 

Intervjuperson 3, 4 och 9 förklarar däremot att det inte finns någon möjlighet att klättra inom 

organisationen. Intervjupersonerna drar paralleller till den platta organisationsstrukturen och 

pekar på avsaknaden av hierarkiska nivåer inom företaget. Intervjuperson 4 förklarar att: 
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“Det finns ingen företagskarriär att göra på Björn Lundén. Här finns inga 

hierarkiska nivåer att klättra på.” 

 

Intervjupersonerna anser dock inte att detta påverkar deras arbetstillfredsställelse eller 

motivation utan påpekar istället, liksom resterande intervjupersoner, att ett brinnande intresse 

för sitt arbetsområde och sina arbetsuppgifter är vad som får dem att känna sig tillfredsställda 

och motiverade på arbetet. Allt från att få gehör för sitt arbete genom konkreta siffror och goda 

resultat till att bemöta kunden på bästa sätt och arbeta kreativt är vad som får intervjupersonerna 

att trivas på Björn Lundén. Utifrån Herzbergs tvåfaktorteori (Tietjen & Myers, 1998:226) ser 

vi här ett exempel på motivationsfaktorer som påverkar arbetstillfredsställelsen. Resultaten kan 

å ena sidan tolkas som, precis som Hedegaard Hein (2012:137) hävdat, att frånvaro av en 

motivationsfaktor, såsom avancemang i detta fall, inte påverkar arbetstillfredsställelsen. 

Resultaten kan å andra sidan tyda på att själva arbetet som man dagligen utför är den faktor 

som väger tyngst när det kommer till att skapa arbetstillfredsställelse. 
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5. Slutsatser och slutdiskussion 

I detta avsnitt besvaras studiens syfte och frågeställningar. Därefter behandlas studiens mest 

centrala resultat i förhållande till tidigare forskning som har behandlats i denna uppsats. 

Slutligen följer en reflekterande diskussion om olika metodologiska begränsningar som har  

uppstått under genomförandet av denna uppsats samt förslag på fortsatta studier. 

 

5.1 Slutsatser 

Uppsatsens syfte var att undersöka medarbetarnas upplevda föreställningar av 

organisationsstrukturen på en platt organisation, ur ett kommunikativt perspektiv. Syftet har 

undersökts med hjälp av kvalitativa samtalsintervjuer tillsammans med tio representanter som 

arbetar på Björn Lundén – en så kallad tämligen platt organisation som saknat formella chefer 

sedan starten 1987 (Björn Lundén 2020). En kvalitativ metod valdes dels för att ta reda på 

medarbetarnas attityder och åsikter och dels för att kunna studera processer och relationer mer 

djupgående. Således bröts syftet ned i tre frågeställningar varav en ämnade att besvara hur 

arbetet styrs i en organisation som saknar formella chefer, hur kommunikationen i en platt 

organisation fungerar samt hur frånvaron av formella chefer påverkar medarbetarnas 

motivation. 

 

Utifrån det empiriska materialet kopplat till tidigare forskning som har behandlats i denna 

undersökning, kan slutsatsen dras att både organisationsstrukturen, ledarskapet, 

beslutsfattandet och kommunikationen inom organisationen har förändrats till följd av att 

organisationen utvecklades och personalstyrkan växte. Från att fatta alla beslut gemensamt, 

oftast genom handuppräckning i samband med personalmöten och avdelningsmöten där 

samtliga medarbetare närvarande, har företagets tillväxtresa fört med sig nya arbetssätt och 

rutiner. När företaget växte upplevde medarbetarna ett behov att hårdare styrning och nya 

kommunikationsmönster för att kunna fortsätta arbeta effektivt inom organisationen. Till följd 

av detta har företaget tillsatt så kallade gruppansvariga inom varje avdelning som ska verka för 

att samordna den interna kommunikationen på företaget. 

 

Att ha en välfungerande kommunikation är en förutsättning för ett företagets existens, 

måluppfyllelse och framgång och då krävs det att man har ett välfungerande 
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kommunikationssystem, olika röster värdesättas och lyssnar aktivt till varandra för att kunna 

utveckla organisationen enligt Heide et al. (2018, 9f). Detta är också något som är mycket 

uppenbart utifrån det empiriska materialet då man varit tvungen att omstrukturera Björn Lundén 

för att kunna uppnå optimal kommunikation, vilket i grund och botten är ett önskemål som 

kommit från de anställda. Dessutom har man tillsatt de gruppansvariga för att skapa ett 

effektivare kommunikationssystem för att strukturera kommunikationen mellan de olika 

avdelningarna på ett bra sätt. Enligt resultaten finns idag en aktiv dialog mellan medarbetarna 

och de olika avdelningarna på företaget, och kommunikationen sker både horisontellt och 

vertikalt på ett bra sätt mycket tack vare att man infört ledarskap och mer arbetsstruktur i form 

av de gruppansvariga. På sätt och vis går resultaten från samtalsintervjuerna emot vad Zubair 

och Kamal (2016:427ff) tidigare sagt om att kommunikationen och beslutsfattandet inom platta 

organisationer tenderar att vara effektivare på grund av avsaknaden av hierarkiska nivåer. 

Således anser uppsatsskribenterna att det är intressant att reflektera över huruvida 

organisationsstrukturen hade sett annorlunda ut idag, om utvecklingen på företaget hade varit 

långsammare då det finns en tendens för att kommunikationen blev ohållbar på grund av att 

företaget växte så pass fort som det har gjort.  

 

Resultaten tyder på att organisationsförändringen på Björn Lundén har haft en inverkan både i 

positiv och negativ bemärkelse på medarbetarnas arbetstillfredsställelse och motivation. Det 

empiriska materialet visar att det råder delade åsikter kring hur avsaknaden av formella chefer 

påverkar de anställdas motivation och arbetstillfredsställelse. Majoriteten av intervjupersonerna 

menar att flexibilitet och variation är vad som motiverar dem i sitt arbete, och de vill därför inte 

gå mer mot det hierarkiska hållet. Med tanke på det Briand & Bellemare (2006:65) tidigare 

hävdat om att horisontella strukturer uppmuntrar medarbetarna till att vara självständiga och ta 

egna initiativ, kan man anta att medarbetarnas motivation påverkas positivt av frånvaron av 

formella chefer. Närman, Johnson & Gingnell (2016:523) har även tidigare betonat att 

decentraliserade organisationsstrukturer gör medarbetarna mer motiverade, och Andreasson 

(2018:8ff) har pekat på att det ökar engagemang och arbetsvilja, vilket också resultatet styrker. 

Däremot visar det empiriska materialet som tidigare nämnt, att somliga upplever en otydlig 

ansvarsfördelning inom företaget och önskar tydligare riktlinjer. Följaktligen är det troligt att 

denna problematik grundar sig i att företaget saknar formella chefer.  
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Det empiriska materialet visar att Björn Lundéns utveckling och arbetsgång är mycket beroende 

av de anställdas engagemang och ansvar. Då det inte finns någon chef som säger vad och när 

saker ska bli gjorda så hänger det mycket på medarbetarna själva att strukturera sina arbetsdagar 

och sitt arbete. Detta innebär att de anställda på Björn Lundén utgör ett medarbetarskap och är 

relativt självstyrande. Mycket av de positiva känslorna kring hur företaget är strukturerat 

hänvisas till företagets Vd som intagit en informell position och anammat en vardaglig form av 

ledarskap där hen ser sig som jämlik med de anställda. Detta resulterar i att alla anställda ingår 

i arbetet med att leda företaget framåt och man arbetar på ett demokratiskt sätt i företaget. 

Alvesson & Sveningsson (2003:1451) har tidigare konstaterat att denna typ av ledarskap är 

något som gynnar företaget och bidrar till en positiv arbetsmiljö och Simonsson (2017:8f) har 

pekat på att företag fördelaktigt kan ledas med hjälp av gemensamma värderingar, idéer och 

visioner. Det empiriska materialet stärker dessa teorier då det de anställda på Björn Lundén 

styrs av dessa faktorer snarare än av en formell chef som dirigerar deras arbetsuppgifter, vilket 

de således påverkas av på ett positivt sätt. Andreasson (2018:8ff) menar också att inom 

decentraliserade organisationer tar både de anställda och cheferna lika mycket ansvar för 

företaget. Detta är också något som stämmer överens med hur styrningen på Björn Lundén ser 

ut då de anställda är högst delaktiga i företaget. 

 

Uppsatsskribenterna är medvetna om att resultatet inte går att använda för att dra generella och 

allmängiltiga slutsatser, men menar däremot att det empiriska materialet ger god insyn i 

medarbetarnas erfarenheter och upplevelser av den tämligen platta organisationen Björn 

Lundén. Detta antagande grundar sig i att det empiriska materialet uppvisar återkommande 

svarsmönster och att flera intervjupersoner bekräftar varandras upplevelser, vilket vidare är 

något som Ahrne och Eriksson-Zetterquist (2015:42f) menar talar för representativitet, 

trovärdighet och möjligheter till generalisering. 

 

5.2 Slutdiskussion 

Coronaviruset påverkade uppsatsskribenternas förutsättningar till att genomföra de kvalitativa 

samtalsintervjuerna, som syftade till att samla in det empiriska materialet för denna uppsats. På 

grund av de rådande omständigheterna var vi tvungna att lyssna till de svenska myndigheternas 

rekommendationer gällande social distansering och därmed genomfördes telefonintervjuerna 
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på distans, trots att vi hade en önskan om att träffa intervjupersonerna öga mot öga. Huruvida 

resultaten har påverkats av distansen mellan uppsatsskibenterna och intervjupersonerna går att 

diskutera. Vidare är det möjligt att intervjupersonernas svar hade sett annorlunda ut om vi hade 

haft möjligheten att intervjua dem i verkligheten. Följaktligen står uppsatsskribenterna fast vid 

att den valda insamlingsmetoden var det bästa alternativet, med tanke på den höga smittorisken 

och rådande säkerhetsåtgärder.  

 

Till följd av studiens upptäckter som nämns ovan vore det intressant att i en framtida 

undersökning, genomföra en komparativ fallstudie och jämföra hur platta organisationer har 

påverkats och förändrats av sina tillväxtresor. Vidare vore det intressant att se huruvida 

resultaten tyder på det som Lindkvist, Bakka & Fivelsdal (2014:55ff) tidigare hävdat – att 

hierarkiska system ofta utvecklas i takt med att organisationer växer. Således kan fortsatta 

studier ämna att undersöka hur platta organisationer påverkas av snabba 

organisationsförändringar, tydliggöra brytpunkten för när omstruktureringar är oundvikliga och 

vidare även vad som framkallar behovet av hårdare styrning och hierarkiska nivåer. 
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7. Bilagor 

 

7.1 Intervjumanual 
 

Bakgrundsfrågor: 

– Vad heter du? 

– Vilken avdelning arbetar du på? 

– Vad har du för arbetsuppgifter?  

– Hur länge har du arbetat på Björn Lundén? 

 

TEMA 1: Organisationsstruktur 

1. Hur ser styrningen ut på Björn Lundén? 

– Hur tycker du att det fungerar? 

– Vad är bra / mindre bra? 

2. Hur har styrningen förändrats under tiden du har arbetat på Björn Lundén?  

3. Hur samarbetar ni mellan de olika avdelningarna? 

4. Hur kommunicerar ni mellan de olika avdelningar? 

- Hur upplever du att kommunikationen fungerar? 

5. Hur får du feedback på ditt arbete? 

– Finns det några särskilda kriteriet som bedöms på BL? Isåfall, vilka? Hur kommunicerar ni 

om dem? 

6. Finns några uttalade gemensamma mål på Björn Lundén? 

– Hur arbetar ni för att uppnå era mål?  

– Kan du ge ett exempel? 

7. Hur fattas beslut inom företaget?  

– Kan du ge ett exempel? 

– Är stora beslut något som tas av ägare, eller något som tas gemensamt? 

8. Att ta egna initiativ, hur uppmuntras det på Björn Lundén? 

 

TEMA 2: Ledarskap, medarbetarskap och självstyrande team 

9. Hur skulle du beskriva ledarskapet på Björn Lundén? 

– Vad anser du om detta? 

10. Hur har ledarskapet förändrats under din tid på Björn Lundén?  
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11. Upplever du att du är delaktig i organisationens utveckling? 

– Kan du ge ett exempel? 

12. Hur fungerar balansen mellan arbete och privatliv hos Björn Lundén?  

13. Hur ser er möteskultur ut, hur ofta har ni möten och vilka är med på dem? 

– Vem är det som leder mötet? 

14. Arbetar ni oftast individuellt eller i grupp? 

–Vilka arbetsuppgifter sköts individuellt, respektive i grupp? 

– Hur fungerar samarbetet? 

 

TEMA 3: Arbetstillfredsställelse & motivation 

15. Vad motiverar dig i arbetet? 

– Upplever du att du har möjligheten att utvecklas inom företag? 

16. Trivs du med företagets arbetssätt och personalpolitik? 

– Hur påverkas din motivation av frånvaron av formella chefer? 

– Vad är det som får dig att trivas på Björn Lunden? 

 

 


