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Abstract

Titel: Vada inga chefer?

Forfattare: Moa Sundfors Lindstrom och Felicia Wallin

Kurs, termin och ar: MK094G Medie- och kommunikationsvetenskap GR (C),
Examensarbete, VT2020.

Antal ord i uppsatsen: 14 960.

Problemformulering och syfte: Organisationsstruktur &r ett aktuellt och relevant amne for
foretag 1 dagens fordnderliga samhélle. Teorier och forskning om fenomenet har genom
tiderna utvecklats, och sambandet mellan organisationsstruktur och kommunikation samt dess
paverkan pé de anstéllda har fatt mycket uppmaérksamhet. Under de senaste decennierna har
forskare sett en ny trend bland organisationer, ndmligen en platt och decentraliserad struktur.
Forskning inom det givna omradet dr viktigt eftersom fler unders6kningar kan skapa battre
forstaelse for hur organisationsstrukturer paverkar kommunikationen och medarbetarna.
Syftet med denna uppsats dr att undersoka medarbetarnas upplevda forestéllningar av
organisationsstrukturen i en platt organisation, ur ett kommunikativt perspektiv.

Metod och material: Studien dr en kvalitativ fallstudie. Inledningsvis insamlades en teoretisk
bas som bidrog till en bredare kéinnedom inom f6ljande omrdden: Organisationsstruktur,
Ledarskap, medarbetarskap och sjélvstyrande team samt arbetstillfredsstillelse och
motivation. Utifran teorin utformades fragor till kvalitativa samtalsintervjuer som dmnade att
undersdka medarbetarnas upplevda forestillningar av organisationsstrukturen i den platta
organisationen Bjorn Lundén. Infor intervjuerna gjordes ett strategiskt tvistegsurval for att

vélja ut intervjupersoner fran foretaget.

Huvudresultat: Studiens resultat visar att hierarkiska nivéer och nya
kommunikationsmonster har véxt fram i den platta organisationen pé senare tid. Nér Bjorn
Lundén utvecklades och antalet anstédllda 6kade upplevde medarbetarna ett behov av hardare
styrning och nya arbetssétt, for att effektivisera beslutsfattande och andra interna
kommunikationsprocesser. Vidare visar resultaten att frinvaron av formella chefer paverkar
medarbetarnas motivation i bade positiv och negativ bemarkelse.

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

Vi lever i en stindigt fordanderlig vérld dér samhéllsutvecklingen gér framat i ett rasande tempo.
Detta dr ndgot som dven aterspeglas i hur foretag och organisationer struktureras. Forskare
soker stindigt nya kunskaper om organisationsstruktur for att kunna effektivisera foretag 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 innebér att
ledaren, eller dgaren, intar en informell position samt att det 4r humana och demokratiska
arbetsrelationer pd arbetsplatsen, vilket anses gynna foretaget och bidra till en positiv
arbetsmiljo. Simonsson (2017:8f) menar dven att forskare sedan 1980-talet har intresserat sig
mer for hur foretag kan styras och ledas med hjilp av gemensamma virderingar, idéer och
visioner. Under de senaste decennierna har dérfor forskningen fokuserat mer pa medarbetarnas
bidrag till ledarskapet, &n pé sjdlva ledaren. Sdledes har decentraliserade eller platta strukturer
inom organisationer blivit allt mer vanliga. Enligt Andreasson (2018:8ff) utmérker sig
decentraliserade organisationer med att bade de anstdllda och cheferna tar lika mycket ansvar
for foretaget, vilket vidare anses 6ka medarbetarnas engagemang och arbetsvilja. Foljaktligen
ar detta nigot som stimmer Overens med Narman, Johnson och Gingnell (2016:523), som
hévdar att decentralisering tenderar att géra medarbetarna mer motiverade pa arbetet. Rangus
och Slavec (2017:195f) menar att decentralisering bidrar till att skapa en mer dynamisk
organisation som identifierar, formar och fangar upp mojligheter, vilket dr essentiellt for att
kunna méta konkurrensen och hélla sig kvar pa marknaden i en vdxlande omgivning. Dessutom
Oppnar decentralisering upp mojligheten for organisationer att reagera snabbt vid teknologiska

fordndringar eller ndr nya kundbehov uppstar.

Hur kommunikationen fungerar mellan de anstillda, samt hur kommunikationen péverkar
medarbetarnas arbetstillfredsstéllelse och organisationens effektivitet &r nagot som forskare
strdvar efter att fordjupa kunskapen om (Mehra & Nickerson, 2019:525ff). Heide et al.
(2018:9f) menar bland annat att kommunikation dr ett av de viktigaste verktygen for
organisationers utveckling samt en forutsittning for dess existens, maluppfyllelse och
framgang. De anser dérfor att det inom organisationer bor finns ett vdl genomtdnkt och
fungerande kommunikationssystem for att dem ska kunna uppnd optimal kommunikation. Inom
organisationen ska ocksa olika roster véirdeséttas och man lyssnar aktivt till varandra for att
organisationen ska kunna utvecklas, anpassas till forandringar och leda utvecklingen framat.

Dessutom ska dialog vérdeséttas som en metod for att uppna dmsesidig forstaelse for att kunna



agera vilbetidnkt. Enligt Zubair och Kamal (2016:427ff) sa tenderar kommunikationen att vara
mycket effektivare inom just platta organisationer. Detta beror pd att det inom platta
organisationer dr farre hierarkiska nivaer och kommunikationen darfor sker mellan fa nivaer
inom foretaget, vilket bland annat bidrar till att man kan fatta beslut och hitta l9sningar

snabbare.

Bjorn Lundén ir ett foretag i Halsingland som sedan start bedrivits utan formella chefer.
Foretaget menar att deras unika ledarskap och arbetssitt som mer omtalat och omskrivet dn de
produkter och tjidnster som dem faktiskt séljer. Bjorn Lundén beskriver sig sjilva som en
synnerligen platt organisation med ett demokratiskt synsétt och déar samtliga medlemmar har
lika mycket att séga till om. Inom organisationen strdvar man ocksé efter framtidens synsatt pa
personalpolitik och tror pad sambanden mellan arbete, arbetskamrater, familjeliv, fritid, hilsa
och personlig utveckling (Bjorn Lundén, 2020). Vidare &r organisationen chefslos men har en
verkstillande direktor eftersom aktiebolagslagen kraver det av foretag. Ddrmed bedrivs
arbetsplatsen utan chefer dir de anstillda leder sitt eget arbete genom delaktighet och
engagemang, utan kraften som en chef anvinder for att trycka pa uppifrdn. Vidare hanterar
foretaget samtliga fragor genom demokratisk beslutsordning dér alla anstéllda erhaller en rost
och oberoende position i1 foretag (Tuvhag, 2014). Denna uppsats dmnar undersdka
medarbetarnas upplevda forestillningar av organisationsstrukturen i den platta organisationen

Bjorn Lundén, ur ett kommunikativt perspektiv.

1.1 Samhallsvetenskapligt och inomvetenskapligt intresse

Denna uppsats dr intressant ur ett samhillsvetenskapligt perspektiv eftersom den kan bidra till
mer kunskap om hur organisationsstrukturen inom ett foretag kan pdverka medarbetarnas
vélbefinnande pa arbetsplatsen 1 bade positiv och negativ bemirkelse. Med tanke pa att valdigt
méinga ménniskor spenderar stora delar av sina dagar pa arbetsplatsen dr det troligt att
ménniskors vilbefinnande dér dven har en stor inverkan pé livet utanfor arbetet. Det krévs ocksa
att foretag arbetar aktivt for att skapa en arbetsplats dér alla kénner tillfredsstéllelse och trivsel
for att de anstdllda ska motiveras till att gora ett gott arbete, vilket ldngsiktigt paverkar
foretagets framgang. Vidare dr det troligt att observationer av medarbetarnas upplevda
forestéillningar av hur de paverkas av den rddande organisationsstrukturen, bade nér det kommer
till hur kommunikationen och arbetet fungerar, kan tillféra goda ldrdomar samt bidra till att

optimera organisationers och foretags framgang och utveckling.



Uppsatsen dr intressant ur ett vetenskapligt perspektiv eftersom forskning om
organisationsstruktur dr ett relevant och aktuellt amne for organisationer och foretag i dagens
fordnderliga samhélle. Trots det faktum att forskningen om olika former av
organisationsstrukturer och ledarskap dr ndgot som pagétt sedan flera decennier tillbaka sa
forsoker man enligt Simonsson (2017:8f) fortfarande att utveckla kunskapen om nya former av
ledarskap och just platta organisationsstrukturer. Att undersoka den platta
organisationsstrukturens pdverkan pa medarbetarna kan ocksa stirka kunskap om huruvida
decentraliserade organisationer uppmuntrar faktorer sdsom engagemang (Andreasson,
2018:8ff), motivation (Ndrman, Johnson & Gingnell, 2016:523) och gor foretaget mer & jour
ndr det kommer till att agera vid fordndringar pd marknaden, och siledes gor det mer
konkurrenskraftigt (Rangus & Slavec, 2017:195f). Forskning om organisationskommunikation
ar ocksé ett vdlstuderat omrade som béde anses vara forknippat med arbetstillfredsstéllelse samt
en essentiell tillgang for en effektiv organisation (Mehra & Nickerson, 2019:525ff; Heide et al.,
2018:9f). Forskning om den interna kommunikationen pa en platt organisation skulle darfor
kunna forse forskare med mer vetskap om hur struktur pdverkar kommunikationsmdjligheter
och effektivitet. Vidare ar det troligt att ny kunskap och fler observationer av
organisationsstrukturen i en platt organisation kan bidra till ett bredare forskningsunderlag och
samtidigt medfora goda lirdomar om hur organisationsstrukturen kan nyttjas for att skapa,

bygga och upprétthilla framgangsrika foretag.

1.2 Syfte och fragestallningar

Syftet med denna uppsats dr att undersoka medarbetarnas upplevda forestéllningar av
organisationsstrukturen i en platt organisation, ur ett kommunikativt perspektiv. Studien
dmnar besvara foljande fragestallningar:

1. Hur styrs arbetet i en organisation som saknar formella chefer?

2. Hur fungerar kommunikationen i en platt organisation?

3. Hur paverkar franvaron av formella chefer medarbetarnas motivation?



1.3 Bjorn Lundén

I de djupa hilsingeskogarna dster om Dellensjdarna hittar du den naturskdna orten Nasviken
och framgéngssagan Bjorn Lundén. Detta &r ett programvaru-, kunskaps- och
utbildningsforetag som grundades &r 1987 (Bjorn Lundén, 2019:2). Sedan start har Bjérn
Lundén forenklat sma och medelstora organisationers foretagande genom att erbjuda moderna
programldsningar, begriplig information och praktiska verktyg for hantering av foretagets
skatt och deklaration, redovisning, l6ner och personalfragor (Bjorn Lundén, 2020). De senaste
aren har Bjorn Lundén vuxit med ett snabbt tempo och bara mellan rdkenskapsaret 2017/2018
och 2018/2019 sa dkade antalet anstéllda fran 87 till totalt 105 anstédllda enligt foretagets
arsredovisning. Idag har antalet medarbetare okat ytterligare. Verksamheten bedrivs 1

Nésviken, Ljusdal och Stockholm men har sitt site i Nasviken (Bjorn Lundén, 2019:2fY).

— Engagemanget i arbetet och motivationen for den egna insatsen styrs i
hog grad av delaktigheten i verksamheten. Det gdller att varje anstdlld har
en kdnsla av att hon dr deldgare i foretaget, Bjorn Lundén (2009:93).

Bjorn Lundén dr grundaren av foretaget och han menar att strukturen sedan begynnelse tagit
avstamp 1 Speed Intuition Management, dven kallad SIM-metoden. SIM dr en bendmning for
ett slags foretagande som utgér fran att utveckla en intuitiv formaga i foretaget och att anvénda
ménniskors intuition for att bibehélla ett hogt tempo i alla organisatoriska processer. Denna
metod passar platta organisationer dir man har ett fatal eller inga mellanchefer, och stéller ett
hogre krav pa medarbetarna att utféra och planera arbetet. SIM handlar ocksd om att dka
lonsamheten och trivseln inom foretaget genom att byta ut byrdkrati och regelsystem mot
intuition. Anledningen till att Lundén utgatt frdn metoden beror pd hans vision om att
organisatoriska framgéingar bygger pd lagarbete dir man tillsammans leder foretaget framat
(Lundén, 2009:16fY). Ett av SIM-foretagens framsta egenskaper ar att det &r dppet och flexibelt.
Allt fran faktorer sdsom lonesittning och formaner till att fatta beslut sker 6ppet i foretaget.
Detta innebér saledes att kommunikationen sker dppet samt att all information finns tillginglig
for alla och kommuniceras frekvent till medarbetarna (Lundén, 2009:87). Dessutom &ar
arbetstiden och arbetsvolymen flexibel och man planerar sjdlv sina dagar och sitt arbete

(Lundén, 2009:16)



2. Teori och tidigare forskning

I detta kapitel presenteras de teorier och den tidigare forskning som legat till grund for, och som
vi anser vara relevant, for studien. Vi har valt att fordjupa oss i dessa teorier och tidigare
forskning for att kunna analysera och forstd hur kommunikationen och ledningen inom en platt
organisation fungerar samt hur detta kan komma att paverka motivationen och tillfredsstillelsen
hos medarbetarna inom organisationen. Nedan gar det att ldsa om organisationsstruktur, vilket
rent generellt beskriver och forklarar vad organisationsstruktur innebér samt hur det aterspeglas
1 kommunikationen och maktfordelningen pa organisationen. Eftersom studien utfors inom
omrddet organisationsstruktur, och bygger pa hur fenomenet uppfattas inom en platt
organisation, s dr det viktigt att forstd vad som végs in i sjdlva begreppet. Vidare beskrivs och
forklaras begreppet ledarskap och relevant teori inom det omrédet. Vi vill dven fordjupa oss i
hur styrningen inom en platt organisation ser ut och medarbetarnas bidrag till ledarskapet.
Saledes gér det att 1dsa om medarbetarskap och sjédlvstyrande team for att skapa en djupare
forstaelse for hur organisationer fungerar utan formella chefer som mandvrerar det dagliga
arbetet. Till sist presenteras forskning och teorier om motivation och arbetstillfredsstillelse, for

att fi en inblick i vilka komponenter som forskare anser paverka dessa faktorer pa arbetsplatsen.

2.1 Organisationsstruktur

Organisationsstruktur dr ett vélstuderat omrade och sedan 80-talet har forskare borjat intressera
sig mer for nya former av strukturer och att undersoka hur man kan 6ka effektiviteten inom
organisationen genom den rddande strukturen (Ahmady, Mehrpour & Nikooravesh, 2016:459).
Inom forskningen framkommer en ganska allmén syn dér man véljer att referera till tva olika
sorters struktur, ndmligen den fysiska strukturen och den sociala strukturen. Den fysiska
strukturen refererar till faktorer sdsom geografi, layout och stil. Den sociala strukturen
fokuserar istéllet pd relationer mellan de sociala elementen som exempelvis positioner,
ménniskor och arbets-och ansvarsfordelning. En central del av vad som definierar den sociala
strukturen &r sdledes hur samordning och styre ser ut inom organisationen (Heide, Johansson
& Simonsson, 2012:39). Organisationsstrukturen ldgger grunden for den konstruktion som
mojliggdr arbete mot ett gemensamt mal inom en organisation, och fungerar likt ett
styrdokument Over de formella forhoppningarna mellan de interna och externa aktorerna

(Bolman & Deal, 2019:76). Ahmady, Mehrpour & Nikooravesh (2016:455f) menar att



organisationsstrukturen ir skelettet for uppbyggandet av interna relationer, organisering, makt,
formella kommunikationskanaler, ansvarstagande och beslutsfattande. Vidare anser de att
organisationsstrukturen bor frdmja faktorer sdsom beslutsfattande, agerande och
konfliktlosande mellan de olika enheterna inom en organisation, och béde intern koordinering

samt organisering &r faktorer som har med organisationsstrukturen att gora.

Tre frekvent aterkommande begrepp nér man talar om en organisations sociala struktur &r
hierarkiska, decentraliserade och byrakratiska organisationer. Dessa gar att koppla till hur
foretagets organisationsschema ser ut, vilket dr en redovisning av hur den formella
kommunikationen ser ut och fungerar (Heide, Johansson & Simonsson, 2012:39). De tva
framsta typerna av arbetsdelning som vanligen brukar bendmnas &r horisontell och vertikal
arbetsdelning. Dessa tva tar avstamp i den traditionella pyramidmodell som ofta anvéinds vid
avbildning av formella strukturer, och &r avgorande for hur maktférdelningen ser ut inom
organisationen. Det vill sdga vem som har befogenhet att fatta beslut. Struktur kopplas ménga
géanger till hierarki och enligt forskning finner man den enklaste formen av hierarki pd sma
organisationer dir koordinering av arbetsuppgifter och beslutsfattande sker spontant och dgaren
arbetar tillsammans med de anstdllda. Vanligtvis ser man dven hur det hierarkiska systemet
utvecklas i takt med att organisationen véxer och maktférdelningen blir mer strukturerad

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

En organisationsstruktur etableras ur behovet av ordning, arbetsfordelning och specialisering,
och skapas av kommunikationsprocesser samt padverkar hur kommunikationsmonster inom
organisationen ser ut. Dessutom menar man att struktur biade &r ett resultat av samt en
forutséttning for interaktion och kommunikation inom en organisation (Heide, Johansson &
Simonsson, 2012:40). Kommunikation kan séledes ses som en vital komponent i forhallande
till utvecklingen av organisationens struktur. Ahmady, Mehrpour & Nikooravesh (2016:455f)
menar dven att de interna kommunikationsforutsittningar som exempelvis hur information

flédar inom en organisation, dr avgérande for vilken typ av struktur en organisation har.

En central teori som vdver samman organisationsstruktur och kommunikation dr Weicks teori
som gar under bendmningen Meningsskapande (Heide, Johansson & Simonsson, 2012:72f). I
teorin betonar Weick att organisering dr nagot som skapas genom social interaktion dér

kommunikation mellan organisationens medlemmar &r en av de viktigaste delarna. Enligt teorin

6



anses kommunikation vara en av de mest vésentliga organiseringsprocesserna inom en
organisation. I denna teori framhévs dven 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 4r som medlemmarna i organisationen
vanligen uppmérksammar och hur de agerar, samt hur de tolkar sin omgivning och bibehaller
denna interpretation. Enligt Weicks teori bygger skapandet av en organisationsstruktur siledes
pa kommunikation, dd det &r social interaktion som légger grunden for organisering inom en

organisation.

Ett relativt nytt fenomen inom forskning om organisationsstruktur som associeras med platta
eller decentraliserade organisationer, dr det nordiska ledarskapets organisationsstruktur. Denna
organisationsstruktur representerar enligt Andreasson (2018:8ff) en samarbetsmodell och
bygger pa symbios mellan de anstdllda och foretaget. Detta resulterar i att bdda parter har mer
forstaelse for varandra och tar ett gemensamt ansvar for helheten. Rent generellt tenderar denna
struktur att skapa mer kreativitet bland de anstéllda, vilket gér dem mer arbetsvilliga och
engagerade. Nordiskt ledarskap karaktériseras bland annat av delegering av faktorer sdsom
makt och ansvar, vilket gor att det stélls extra hoga krav pa de anstélldas prestationer som
bedoms individuellt snarare @n ur ett kollektivt perspektiv. Inom denna form av
organisationsstruktur &r det individualistiska perspektivet overvdgande i1 forhdllande till

skapandet av ledarskapet, och informella regler och procedurer &r mycket vanliga.

2.1.1 Beslutsfattande och kommunikation

Den strukturella formen kan delas in i tvd olika kategorier, ndmligen den teoretiska och
praktiska. Den teoretiska formen &r 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 innehéllsvariabler sdsom mal, strategier, miljé samt storlek, och ar
avgorande for vilken typ av struktur det dr. I en organisk struktur dr det mindre horisontell
differentiering, mycket samarbete och deltagande horisontellt och vertikalt, flexibla
arbetsuppgifter, arbetet samt kommunikationen &r informell, och beslutsfattandet &ar
decentraliserat. I mekaniska strukturer & andra sidan &r avdelningarna differentierade pa
horisontell niva, relationer dr oflexibla, kommunikationen ar formell och beslutsfattandet ar

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

organisationen.

Fordelningen av vem eller vilka som har befogenhet och fattar beslut dr avgorande faktorer for
huruvida organisationer karaktdriseras som centraliserad eller decentraliserad (Rangus &
Slavec, 2017:195f). Vanligtvis bendmns en platt organisation som decentraliserad, och
inneborden av detta dr rent generellt att det inom organisationen existerar farre beslutsniver i
forhallande till antalet beslutsniver inom en organisation med hdg vertikal differentiering
(Heide, Johansson & Simonsson, 2012:41). Under det senaste decenniet har teoretiker papekat
det véxande behovet av nya organisationsstrukturer som tar avstdnd fran de vertikala
strukturerna med manga  beslutsnivder, och istillet uppmuntrat horisontella
organisationsstrukturer. Detta grundar sig dels i att de horisontella strukturerna tenderar att gora
organisationer mer flexibla och mottagliga for den véxlande omgivning de existerar i, dels i att
horisontella strukturer uppmuntrar medarbetarna till att bli mer sjdlvsténdiga och viga ta egna

initiativ (Briand & Bellemare, 2006:65).

2.2 Ledarskap, medarbetarskap och sjalvstyrande team

Tidigare forskning om ledarskap har fokuserat pd en rad olika aspekter av fenomenet, och det
finns idag ett brett utbud av teorier som forklarar dess komplexitet. Vissa forskare malar upp
ledarskap som en egenskap eller ett beteende, medan andra forskare ser pa ledarskap som en
informationsprocess eller ur ett relationsperspektiv. Trots att fenomenet har studerats ur olika
synvinklar och frén varierande stdndpunkter s& finns nagra allmént vedertagna komponenter
som gar att koppla till ledarskap. Dessa ar att ledarskap &r en process, det inkluderar inflytande,
det uppstar 1 grupper och det involverar gemensamma mal (Northouse, 2016:1ff). Det som
ocksa gér att utmirka om man kollar pa tidigare forskning om ledarskap dr att mycket har
handlat om ledaren som person medan medarbetarna setts som passiva objekt istéllet for som
aktiva och inflytelserika aktorer. Den senare forskningen har introducerat ett annat synsitt att
tolka ledarskap pd och begrepp sdsom visionért ledarskap &r nigot som blivit allt mer
uppmédrksammat. Idag menar forskare att ledarskap bor tolkas som en form av

meningsskapande, dér alla medlemmar ocksa utgdr en del av ledarskapet (Simonsson 2017:8).



Inom forskning om ledarskap har man under det senaste decenniet borjat kolla pa fenomenet ur
ett kommunikativt perspektiv, och forskare har borjat fokusera pd de socialt konstruerade,
relationella och diskursiva aspekterna av ledarskap. I takt med forskningens utveckling inom
omréddet har man frangétt de traditionella synvinklarna inom ledarskapsforskningen, ddr man
kollat pa faktorer sasom egenskaper och stilar hos olika ledare. Istéllet har forskare borjat tolka
ledarskap som ett relationellt fenomen som uppstér genom interaktioner mellan ménniskor som
befinner sig i en viss kontext (Hamrin & Johansson, 2016:213f). I och med att forskare har
borjat intressera sig alltmer for att undersoka ledarskap ur ett kommunikativt perspektiv, har
man séledes konstaterat att ledarskap dr socialt konstruerat, relationsorienterat och beroende av

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

Nér det kommer till att forma ett ledarskap s ér det organisationsstrukturen som dr avgorande
och graden av effektivitet &r ndgot som skapas av hur ledarskapet dr format och utdvas inom en
organisation. Aven medarbetarnas erfarenheter av positiva kiinslor pé arbetet 4r beroende av
deras uppfattning om det radande ledarskapet. I exempelvis en hierarkisk organisation finns
flera nivaer av ledarskap och kommunikationen sker framforallt vertikalt. I platta organisationer
ar det istéllet farre nivder av ledarskap och kommunikationen sker bade horisontellt och
vertikalt. I platta organisationer tillits mer sjélvstyrande beslutsfattande och makt, dem
kénnetecknas dven av ett bredare spektrum av kontroll och flexibilitet nir det kommer till just
beslutsfattandet. Dessutom tenderar kommunikation som sker mellan firre nivaer inom en
organisation att leda till snabbare beslut och 16sningar pa konflikter, och av den anledningen
kan direktiv och feedback kommuniceras snabbare nir man maste gora nédvindiga &dndringar

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

Enligt Jiangl och Men (2017:226fY) sa tar 4ven de anstilldas engagemang avstamp i det rddande
ledarskapet beroende pa huruvida det dr autentiskt eller inte. De menar att autentiskt ledarskap,
transparent organisationskommunikation och arbetsberikning ar tre viktiga kontextuella
faktorer som associeras med de anstidlldas engagemang pé arbetet. Ledarskapet i sig dr ocksa
ndgon som de menar influerar de anstdlldas instéllning till sin sin arbetsplats. De betonar att om
cheferna utdvar ett autentiskt ledarskap med hjilp av transparent kommunikation genom att till
exempel kommunicera sina idéer, dela information Oppet och uppmuntra de anstillda att
komma med sina egna asikter sd dr det mer troligt att de anstéillda upplever att de har mer
kontroll 6ver den information de behdver for att 16sa problem samt att de har tillgang till viktig

information pé arbetet.



Oavsett hur man tolkar ledarskapet samt hur ledarskapet ser ut inom en organisation, s menar
man att olika situationer kriver olika typer av ledarskap och varierar i olika sammanhang. Detta
ar nagot 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 kénna av ldget, for att sedan anpassa sitt ledarskap efter detta. Teorin
rekognoserar att ledarskapsstilen maéste tillimpas pa ett ldmpligt sdtt beroende pad hur
situationen ser ut och utgar frén att ett bra ledarskap kraver att ledaren anpassar sin stil till den
specifika situationens villkor och forutséttningar. Vidare innebér teorin att ett bra ledarskap
inkluderar vissa formagor gillande forstaelse och beddmning av exempelvis medarbetarnas

stdd och styrning i relation till specifika situationer och sarskilda omsténdigheter.

2.2.1 Medarbetarskap

I takt med att medarbetarna fatt allt mer uppmaérksamhet inom forskning om ledarskap sa har
man dven borjat belysa det betydande sambandet mellan ledare och medarbetare, vilket
refereras till som medarbetarskap. Enligt Andersson & Tengblad (2014:263f) ér
medarbetarskap framforallt ett organisatoriskt begrepp som handlar om den relation som de
anstillda pa organisationen har till varandra, samt den roll som de anstillda har inom
organisationen. Vad detta innebdr dr att de individuella medarbetarna forvintas ta en
ansvarstagande roll och stort ansvar for den organisation man tillhor. Dessutom férvidntas man
delta aktivt i organisationens utveckling och ha ett konstruktivt forhallningssétt till sina kollegor
och chefer. Enligt Heide & Simonsson (2011:201ff) associeras begreppet ménga ganger ocksa
med att vara malinriktat, och fokuset ligger ofta pa faktorer sdsom delegering, deltagande och
coachning. Det normativa perspektivet pa medarbetarskap inkluderar element sdsom
engagemang, ansvar, lojalitet, initiativtagande och samarbete. Det som utmérker denna typ av
ledarskap &r att det inkluderar medarbetarna i1 ledarskapet sa att de tillsammans utgor ett

medarbetarskap.

Andersson (2016) menar att ett utvecklat medarbetarskap handlar om en 6kad delaktighet for
medarbetarna, att relationen mellan cheferna och medarbetarna bygger pa fortroende och
samarbete, samt att bdda parter dr involverade i organisationen. Nigra utmérkande kidnnetecken
av ett utvecklat medarbetarskap som Andersson (ibid.) beskriver &r att det 4r mindre kontroll,
det vill sdga att det &r mindre strukturerat och dppet for flexibilitet. Det rdder dven mer ansvar

och egna initiativ istéllet for passivitet, vilket innebdr att regler maste balanseras med
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handlingsutrymme och forvéntningar pé initiativtagande. Arbetet dr ocksa gemensamt istéllet
for individualiserat, vilket handlar om att man tar ett gemensamt ansvar for arbetsrelaterade
uppgifter. Dessutom involveras de anstdllda pé arbetsplatsen istillet for att endast informeras,
vilket innebér att man skapar engagemang hos de anstéillda genom involvering for att saledes

starka lojalitet och fortroende.

2.2.2. Sjalvstyrande team

Pa arbetsplatser arbetar en rad olika ménniskor som tillsammans utgdr antingen ett team eller
en arbetsgrupp. Experter menar att man bor separera de tvd bendmningarna eftersom
inneborden skiljer sig at. En arbetsgrupp innefattar medlemmar som strévar efter att etablera
gemensamma mal och en effektiv organisationsstruktur for att kunna dstadkomma detta mal.
Det dr endast ndr det gemensamma maélet och den effektiva organisationsstrukturen skapats som
man faktiskt etablerat ett team (Wheelan, 2017:19). Enligt Bolman och Deal (2019:133) bygger
team pa olika individer som har kompletterande kompetenser och fardigheter, och inom teamet
arbetar samtliga personer tillsammans mot ett gemensamt mal och tar ett msesidigt ansvar for
prestationer. Vanligtvis styrs dessa team av en teamledare, men det finns dven de team som dr

sjdlvstyrande.

Tidigare teori inom omradet har emfaserat att det finns nagra utméirkande gemensamma
egenskaper bland sjdlvstyrande team. Dessa &dr bland annat att medlemmarna ar sjidlvgédende
och tar ett eget ansvar for bland annat planering och rekrytering. Dessutom sker delegering av
arbetsuppgifter pa egen hand och medarbetarna arbetar aktivt med problemldsning och tar tag
i de utmaningar som de stoter pd (Bolman & Deal, 2019:135). Ytterligare menar Bolman &
Deal (ibid.) att inom sjdlvstyrande team tas produktions- och servicerelaterade beslut, samt

utfors planering och upplégg av arbetstider, mal och arbetstakt av medlemmarna sjélva.

2.3 Arbetstillfredsstallelse & motivation

Tidigare forskning har visat att foretag kontinuerligt maste foréndra séttet de kommunicerar
med sina anstéllda pd for att skapa en organisationskultur som tar hdnsyn till alla olika
individers behov och séledes forsikra de anstélldas engagemang. Kommunikation dr pé sé sitt
en essentiell faktor nir det kommer till att bibehalla organisationseffektivitet. Under de senaste
aren har forskare borjat intressera sig allt mer for att undersoka relationen mellan den interna
kommunikationen och de anstdlldas arbetstillfredsstillelse, samt vad den interna

kommunikationen har for inflytande pa organisationens prestanda. Manga forskare har dven
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sett fordelar associerade med effektiva kommunikationsmonster mellan de anstdllda pa
organisationen, och att detta har positiva effekter pa arbetstillfredsstéllelse hos medarbetarna

(Mehra & Nickerson, 2019:525fY).

Kamél (2017:50f) menar att motivation &r ndgot som varierar over tid och ar starkt beroende av
hur vi mar, sévél psykiskt som fysiskt. Chefer och projektledare paverkar medarbetarnas
motivation genom sitt sitt att agera, likvdl som hindelser och situationer i privatlivet paverkar
motivationen. Dessutom &r forstdelsen for att motivationen ibland tryter och att vi har allt att
vinna pa att hjélpa varandra att hitta tillbaka till den véardefull for organisationers framgang och
utveckling. Enligt Bolman och Deal (2019:148f) s& har forskare under flera decennier forsokt
reda ut vilka faktorer som ligger bakom varfér médnniskan motiveras till att gora vissa saker
medan de inte alls kinner sig motiverade till att gora andra saker, samt varfor engagemanget
for arbetsuppgifter skiljer sig & mellan olika individer. De menar att en av de vanligaste
formlerna som bendmns bland diverse forskare och teoretiker &r att Prestation = Férméga x
Motivation, och denna formel grundar sig i att baide kompetens och lust driver médnniskan
framédt och far hen att prestera. Ytterligare forklarar dem att pengar ménga ginger ses som en
drivande faktor, men det finns dven en hel del andra faktorer som tenderar ligga bakom just

motivation pé arbetsplatsen.

Herzberg har skapat en av de mest populéra motivationsteorierna, tvafaktorteorin, som dppnar
upp for mojligheten att reflektera Gver hur de anstéllda motiveras samt definierar olika faktorer
som tenderar att leda till motivation hos personalen eller vantrivsel pa arbetsplatsen (Tietjen &
Myers, 1998:226). I teorin framhévs 14 olika faktorer som pédverkar badde motivation och
arbetstillfredsstdllelse hos medarbetare. Det priméra 1 Herzbergs tvafaktorteori dr att man kan
skilja pa tvd olika omrdden som péverkar de anstdllda, ndmligen hygienfaktorer och
motivationsfaktorer. Den forstndmnda kategorin, hygienfaktorer, dr faktorer som framforallt
forknippas med otillfredsstéllelse pd arbetet och &r relaterade till olika forhallanden kring
arbetets utforande. Dessa faktorer tenderar att kunna péverka missndje pa arbetsplatsen men
har inte en lika stor inverkan pa motivation eller arbetstillfredsstéllelse. Den andra kategorin,
motivationsfaktorer, dr faktorer som primért forknippas med arbetstillfredsstillelse och gér att
koppla till sjdlva arbetet i sig. Dessa faktorer tenderar istéllet att ha en stor paverkan pd bade
motivation och arbetstillfredsstillelse och frdnvaro av dessa har séllan nagon péverkan pa

missndje pa arbetsplatsen (Hedegaard Hein, 2012:137)
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Herzbergs motivationsfaktorer inkluderar prestation, erkdnnande, sjdlva arbetet, ansvar och
avancemang. Dessa faktorer gér att koppla till arbetsrelaterade uppgifter och paverkar graden
av tillfredsstéllelse och utloser motivation. Det andra omradet omfattar hygienfaktorer och det
ar dessa faktorer som enligt Herzberg paverkar graden av otillfredsstéllelse men kan inte utlosa
motivation hos de anstéllda. Dessa faktorer bendmns som foretagspolicy och administration,
ledning, 16n, mellanminskliga relationer och arbetsforhdllanden (Tietjen & Myers, 1998:226).
Enligt Hedegaard Hein (2012:137) maste samtliga behov tillfredsstéllas hos medarbetaren, men
det ar framforallt de behov som tillhor motivationsfaktorerna som bade paverkar medarbetarnas
arbetstillfredsstdllelse och arbetsprestationer som dr viktiga att ta hansyn till d& dem séledes

gynnar fOretaget.

Forskare menar att decentralisering och medarbetarinvolvering influerar innovation och
prestation pé ett positivt sétt. Vidare kan ledare och chefer skapa en avslappnad atmosfar péd
arbetet, genom att forse de anstillda med eget ansvar, frihet och flexibilitet. Genom att gora det
kan béde kreativitet stimuleras och det interna kommunikationsflodet mellan de anstéllda 6ka
(Rangus & Slavec, 2017:195f). Tidigare forskning pekar ocksa pa att arbetstillfredsstéllelse kan
forbattras genom att sitta fokus pa utveckling av en effektiv och god kommunikativ miljo. Att
ha en vilfungerande intern kommunikation ar dérfor viktigt for att foretaget ska ha de rétta
forutsattningarna for att arbeta pa ett funktionellt sétt och bidrar till tillfredsstdllda medarbetare
(Mehra & Nickerson, 2019:524). Kommunikationen har séledes en stor paverkan péd de
anstilldas arbetstillfredsstillelse (Tampubolon & Harati, 2019:314). Eftersom kommunikation
ar en av nyckelfaktorerna som krévs for att skapa immateriella tillgdngar som exempelvis
kreativitet och en social kontext pa en organisation sd menar man att den anvinds for att linka
mél och strategier med vardagsaktiviteter. Dessutom é&r organisationskommunikation en
otroligt viktig komponent for att kunna 16sa problem och underlétta spridning av idéer inom
organisationen, vilket stéller allt hogre krav pd att den fungerar bra (Smaliukiené & Survilas,

2018:230).
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3. Metod och material

I foljande avsnitt beskrivs vilka tillvigagédngssitt som har anvinds i syfte att genomfora studien.
Till att bérja med kommer insamling och bearbetning av det empiriska materialet att behandlas.
Direfter kommer uppsatsskribenterna att redogora for studiens kvalitet och tillforlitlighet 1
forhallande till den valda undersékningsmetoden. Vidare diskuteras olika metodproblem som

har gjort sig tillkdnna under arbetets gang.

3.1 Forskningsdesign

For att besvara studiens syfte och fragestillningar har uppsatsskribenterna valt att genomfora
en kvalitativ fallstudie. Ahrne och Svensson (2015:12) menar att en kvalitativ fallstudie 1ampar
sig védl om syftet med undersdkningen handlar om att ta reda pa respondenternas dsikter och
attityder kring ett specifikt &mne. Vidare &r detta ndgot som betonas av Barkman och Djurfeldt
(2015:32) som menar att en kvalitativ fallstudie ger en djupare forstielse for ett sdrskilt
fenomen. Med tanke pa att uppsatsens syfte handlar om att undersdka medarbetarnas upplevda
forestéillningar av organisationsstrukturen pd en platt organisation och vidare redogdra for hur
en organisation paverkas av franvaron av formella chefer, ansag uppsatsskribenterna att det var
vésentligt for studien att nyttja en metod som ger mdjlighet att studera processer och relationer

mer djupgdende.
3.2 Urval

Nér man vidl har kommit fram till vilken metod som dr den lampligaste for att f4 fram den
information som krévs for att besvara studiens syfte och fragestéllningar, blir nésta steg att
fundera pa vilka empiriska objekt man ska inrikta sig pd (Ahrne & Svensson, 2015:21). I
samband med studier som dmnar att undersoka arbetsforhallanden inom organisationer, redogor
Ahrne och Eriksson-Zetterquist (2015:40) for att det ar sdrskilt fordelaktigt att nyttja ett sa kallat
tvdstegsurval, ddr man forst véljer ut organisationen och darefter vilka individer man vill
intervjua. I det hér fallet har uppsatsskribenterna valt att vinda sig mot medarbetarna pd Bjorn
Lundén Information AB, en platt organisation i Hélsingland som saknar formellt ledarskap.
Valet av empiriskt objekt motiveras ytterligare av det faktum att Bjorn Lundén har bedrivit en
platt verksamhet med omtalad personalpolitik sedan foretaget grundades for drygt 30 ar sedan
(Bjorn Lundén, 2020), vilket vidare gor dem till ett gynnsamt fall att studera.
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Ett strategiskt urval innebér att personer som dr av sérskilt intresse for undersokningen véljs ut
ur populationen (Esaiasson et al., 2017:160), som i det hir fallet bestar av medarbetare fran
olika avdelningar pd Bjorn Lundén Information AB. Infor urvalet av individer insamlades
bakgrundsinformation om foretaget och de anstdllda. For att undersoka medarbetarnas
upplevda forestdllningar av organisationsstrukturen péd foretaget och samtidigt nd en variation
av olika roster, ansdg uppsatsskribenterna att det var viktigt att genomfora intervjuer med
individer fran flera olika avdelningar pa foOretaget. FOor att uppnd variation ansig
uppsatsskibenterna dven att medarbetarnas élder, kon och anstéllningstid &r av betydelse for

urvalet.

En kvalitativ studie nér representativitet, trovdrdighet och mojligheter till generalisering nér
sarskilda svarsmonster aterkommer 1 ett flertal intervjuer och en s kallad méttnad uppstér
(Ahrne och Eriksson-Zetterquist, 2015:42f). Innan genomforandet fordes en diskussion kring
hur ménga medarbetare som bor intervjuas och studeras, for att nd representativitet i studien.
Uppsatsskribenterna kom tillsammans &verens om att genomfora minst tio intervjuer och
dérefter analysera huruvida fler intervjuer kan ha en inverkan pa det empiriska materialet.
Uppsatsskribenterna noterade aterkommande svarsmonster och sdledes maittnad efter tio

intervjuer och av den anledningen gjordes inga fler intervjuer.

3.3 Kvalitativa samtalsintervjuer

En fordel med kvalitativa samtalsintervjuer dr att denna unders6kningsmetod ger mojlighet att
anpassa fragorna och dess ordningsfoljd efter situationen pa ett helt annat sitt, &n 1 jaimforelse
med exempelvis ett standardiserat frageformuldr dir man dr mer bunden till formulérets
utformning (Ahrne och Eriksson-Zetterquist, 2015: 37f). Samtalsintervjuer ger dessutom goda
mojligheter att registrera svar som dr ovéntade (Esaiasson et al, 2015:261) och tillater
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 sérskilt fenomen. I detta fallet anségs
kvalitativa samtalsintervjuer vara en sérskilt fordelaktig metod, eftersom studien dmnar till att
samla information och skapa forstéelse for medarbetarnas erfarenheter och upplevelser av

organisationsstrukturen i en organisation som saknar formella chefer.
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3.3.1 Intervjumanual

Infor genomforandet av intervjuerna uppréttades en intervjumanual med fragor och olika
teman. For att sdkerstdlla intervjufragornas formaga att besvara uppsatsens syfte och
fragestéllningar, kontextualiserades dem till den tidigare teori och forskning som
uppsatsskribenterna har redogjort for i tidigare avsnitt. Utformningen av intervjumanualen
motiveras av Esaiasson et al. (2017:274) som menar att intervjun bor inledas med ett par fragor
som berdr enklare &mnen sdsom namn och élder for att sedan Overga till tematiska frdgor
kopplade till studiens syfte och dérefter avrundas med négra uppfoljningsfragor som syftar till
att fa svar med mer innehall. Fragorna har delats in 1 f6ljande teman: Organisationsstruktur,
Ledarskap, medarbetarskap & sjdlvstyrande team, samt Arbetstillfredsstéllelse & motivation. I
det hir fallet dr intervjumanualen ett mycket anvéndbart verktyg, dels eftersom de forberedda
fragorna medfor trygghet och ett bra stdd for personen som leder intervjun, men ocksé eftersom
dem bidrar till struktur i intervjun vilket vidare &r ndgot som kan skapa tydlighet och minska
riskerna for missforstdnd och forvirring hos intervjupersonen. Esaiasson et al (2015:261)
betonar att en grundregel for en intervjumanual handlar om att sékerstélla att alla fragor &r létta
att forstd, korta och befriade fran akademisk jargong. Uppsatsskribenterna har haft denna
rekommendation i atanke under arbetet och vidare strivat efter att se till sé att intervjumanualen
lamnar utrymme fOr att situationsanpassa fragor utifrdn specifika tillfillen och
intervjupersonernas olika personligheter och upplevelser av organisationsstrukturen inom

organisationen. Se bilaga 7.1.

3.4 Sammanstallning av resultaten

I det hér fallet spelades samtliga intervjuer in med hjélp av en smartphone. Saledes ér detta en
strategi som ger personen som leder intervjun mojlighet att dgna sin fulla koncentration &t sjilva
samtalet och enkelt g tillbaka till det i efterhand (Esaiasson et al, 2015:261f). For att kunna
tolka materialet s& korrekt som mojligt, valde uppsatsskribenterna att genomfora intervjuerna
tillsammans sd att den ena kan fora anteckningar under samtalet, medans den andra leder
intervjun. Vidare valde uppsatsskribenterna att transkribera samtliga intervjuer. Lindstedt
(2017:213) menar att detta dr en tidseffektiv strategi som gor det enklare att hantera
inspelningarna och Ekstrom och Larsson (2010:200) betonar att detta dessutom é&r visentligt

for att den som ldser uppsatsen ska kunna ta stillning till huruvida tolkningen av de diskuterade
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fenomenen ar rimlig. Att transkribera inspelningarna visade sig vara sérskilt anvandbart for att
kunna skapa en tydlig 6verblick av materialet och vidare upptécka sérskilda svarsmonster och

intressanta resultat.
3.5 Metodologiska problem

Insamlingen av det empiriska materialet skedde i en tid full av oro och kris under varen 2020,
dé hela vérlden chockerades av coronapandemin och dess paverkan pa badde ménniskor och
samhillet. P4 grund av sdkerhetsskdl och den hoga smittorisken avradde myndigheter fran
ménsklig ndrkontakt. Till en f6ljd av detta paverkades uppsatsskribenternas forutsittningar for
att genomfora de kvalitativa samtalsintervjuerna. Vi hade for avsikt att genomfora intervjuerna
0ga mot 0ga med intervjupersonerna, men pa grund av de rddande omsténdigheterna var vi
tvungna att se till andra 16sningar. Samtliga intervjuer genomfordes istéllet pa distans via
telefon och skype, vilket Ekstrom och Larsson (2010:65f) menar ar en resurssnal och effektiv
metod 1 samband med insamling av mindre komplicerad kunskap. Infor genomforandet av
telefonintervjuerna reflektera uppsatsskribenterna kring distansens inverkan pa det empiriska
materialet och huruvida intervjupersonernas svar kan paverkas av att inte triffa dem i
verkligheten. Efter noga dverviganden fattades beslutet att kvalitativa samtalsintervjuer via
telefon dr det bésta alternativet, trots att insamlingen av materialet &r av mer komplicerat

karaktér.

3.6 Kvalitet och tillforlitlighet

Studien &r en kvalitativ fallstudie vilket innebér att den inte dr representativ i statistisk mening
(Esaiasson et al., 2017:159). Daremot uppnar den trovirdighet och mdjlighet till generalisering
pa andra sitt, i och med att det empiriska materialet uppvisar sérskilda svarsmonster i flertalet
intervjuer (Ahrne och Eriksson-Zetterquist, 2015:42f). Séledes dr vi medvetna om att resultatet
inte gar att anvidnda for att dra generella och allméngiltiga slutsatser, men menar déremot att
det empiriska materialet ger god insyn i1 medarbetarnas upplevda forestdllningar av
organisationsstrukturen i den tdmligen platta organisation Bjorn Lundén. Uppsatsskribenterna
har inte strdvat efter att generalisera resultaten och jamfora studien med andra undersdkningar.
Var ambition har istdllet handlar om att wutvidga forstdelsen for det specifika

forskningsproblemet i relation till teorier och tidigare forskning.
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For att forhindra systematiska och slumpmaéssiga mitfel (Esaiasson et al 2017:58ff), gjorde
uppsatsskribenterna noga dvervidganden och resonerade kring genomférandet av den valda
metoden for insamlingen av det empiriska materialet och dess forméga att undersdka det
faktiska syftet med uppsatsen. Foljaktligen har vi exempelvis haft i dtanke att missforstand kan
uppsta 1 samband med telefonintervjuerna och att intervjupersonerna kan tolka fragor pa olika
sétt — inte minst pa grund av distansen och andra tekniska orsaker. Av samma anledning har
intervjufragorna tydliggjorts och definierats ytterligare i de fall intervjupersonerna har uppvisat
forvirring. Med hjélp av det empiriska materialet har vi séledes besvarat studiet syfte och
fragestéllningar, dragit slutsatser som stimmer dverens med tidigare forskning, samt bidragit

till nya upptéickter, vilket vidare kan tala for god kvalitet och tillforlitlighet.
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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 utifran f6ljande
teman: “En  forindrad  organisationsstruktur”,  “Det  optimerade ledarskapet”,
“Kommunikationen inom organisationen”, “Beslutsfattande”, “Agarnas visioner genomsyrar
ledarskapet”, “Medarbetarskap”, “Flexibilitet och eget ansvar”, “Inkluderande mdten”,

“Teamanda”, “Mal” och “Motivation”.
4.1 Organisationsstruktur

4.1.1 En forandrad organisationsstruktur

Samtliga intervjupersoner frdn Bjorn Lundén uppger att organisationsstrukturen i foretaget har
forédndrats en hel del de senaste aren. Intervjuperson 3 beskriver till exempel Bjérn Lundén som
en relativt platt organisation och intervjuperson 2 menar att organisationen idag inte &r lika platt
som den en géng har varit. Anledning till denna omstéllning kan forklaras av intervjuperson 8
som menar att den platta organisationsstrukturen fungerade béttre forut ndr det var farre
anstéllda pa foretaget. Vidare beskriver intervjuperson 4 och 6 hur foretaget mirkte av ett behov
av mer struktur, hardare styrning och béttre kommunikationskanaler mellan avdelningarna pa
foretaget nér antalet anstillda 6kade markant. Resultaten tyder, precis som Lindkvist, Bakka &
Fivelsdal (2014:55ff) hdvdat, pd att hierarkiska system ofta utvecklas i takt med att
organisationer véxer. Detta kan & ena sidan tolkas som att de nyanstillda innebar en belastning
for foretagets befintliga arbetssitt och rutiner, vilket mer eller mindre tvingade foretaget mot
hierarkiska nivéer och nya kommunikationsmonster. Siledes dr detta nagot som gér 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 dr sérskilt framtrddande inom platta organisationer tenderar att géra verksamheten mer
flexibel och mottaglig for den védxlande omgivning den existerar i. Med detta 1 dtanke &dr det
ocksd mojligt att de nyanstéllda kan ha fort med sig olika 6nskemal och tidigare erfarenheter
av hierarkiska arbetssitt som vidare har influerat verksamheten och Oppnat upp for nya

organisationsstrukturer.
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4.1.2 Det optimerade ledarskapet

Ledarskapet, likt organisationsstrukturen, pa Bjorn Lundén &r ndgot som utvecklats 1 takt med
att antalet anstéllda okat. Enligt ndgra intervjupersoner sé ér strukturen platt med endast fa
nivaer av ledarskap. Majoriteten av intervjupersonerna papekar dock att det under de senaste
aren har vuxit fram fler nivaer av ledarskap inom foretaget och att man darfor till en viss del
faktiskt borjat frdnga den platta strukturen som varit. Intervjuperson 2 betonar till exempel att
ledarskapet forbéttrats eftersom det tidigare inte existerat. Intervjuperson 2 och 3 menar ocksa
att det pad foretaget dr en platt struktur men att ledarskapet utvecklats under de senaste aren

genom inforande av sa kallade gruppansvariga. Intervjuperson 4 forklarar att:

"Det dr ett vildigt “o-chefigt” stille och det kommer det nog alltid vara sd
ldnge det finns gamla rdvar kvar i gdnget. Jag tror att det dr vildigt svart

’

att sudda ut en kultur pa ett foretag som Bjérn Lundeén.’

Resultaten tyder pd att det, trots inforandet av gruppansvariga, inte riktigt finns nigra formella
chefer och att den platta strukturen séledes fortfarande héller sig kvar pd Bjorn Lundén. Detta
betyder i sin tur att kommunikationen inte nddvandigtvis sker mellan ménga olika nivader inom
foretaget eftersom det inte finns flera nivier av ledarskap, vilket séledes stirker det faktum att
det dnnu &r en platt organisation. Detta dr ndgot som dven Zubair och Kamal (2016:427fY)
betonat i sin forskning, ndmligen att det utmérkande for just platta organisationer ir att det dar

farre nivaer av ledarskap och att kommunikationen sker mellan fa nivéer.

Samtliga intervjupersoner kdnner sig ndjda och har en positiv instdllning till hur ledarskapet ser
ut idag. Ménga papekar dock att innan tillsittande av gruppansvariga var det ohéllbart att arbeta
effektivt utan ndgon form av ledare i och med det véixande antalet anstéllda, och att man dé var
mindre ndjd med hur det fungerade. Detta dr ndgot som dven tidigare forskare (Zubair och
Kamal, 2016:427f) betonat, ndmligen att positiva kéinslor till och pé arbetsplatsen paverkas av
medarbetarnas uppfattning av det rddande ledarskapet. Samtliga intervjupersoner forklarar att
ledarskapet fordndrats i takt med att foretaget utvecklats och att dvergangen fran att alla var
med i1 samtliga beslutsprocesser och ingick 1 ledarskapet till att tillsdtta ledare blev en naturlig
process som behdvdes. De menar att man gétt frin att for nagra &r sedan varit en helt platt
organisation med inga formella chefer eller ledare, till att expandera och upptécka ett behov av
ndgon form av ledarskap och dérav tillsatt de gruppansvariga. Att dessa tillkom handlar enligt
samtliga intervjupersonerna bland annat att om att strukturera upp kommunikationen och

underldtta beslutsprocesser. Detta dr ndgot som tidigare forskning dven pekat pa. Zubair och
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Kamal (2016:427f) tog till exempel upp att effektivitet pdverkas av hur ledarskapet ar format
och utdvas, och att ledarskapet formas av organisationsstrukturen. P4 Bjorn Lundén har
organisationsstrukturen foréndrats vilket i sin tur krdvt en omformning av ledarskapet for att
oka effektiviteten och séledes paverkat hur ledarskapet dr utformat. Detta dr ocksé nagot som
gér 1 linje med det Northouse (2016:93) betonar i sin teori om Situationsanpassat ledarskap,
nidmligen att ledarskapet méste anpassas beroende pd den rddande situationen och att det &r
viktigt att se over de anstdlldas behov nir man formar ledarskapet. P4 Bjorn Lundén fanns ett

behov av ett tydligare ledarskap vilket darfor uppfylldes.

Béde intervjuperson 5 och 9 menar att ledarskapet fortfarande dr under fordndring eftersom
ledarskapet blir allt mer tydligare, man gar mot det styrande hallet och ett stdrre matt av
dgarledarskap. Intervjuperson 4 och 6 menar ocksé att i grunden sa ar ledarskapet detsamma,
men att detta foréndrats i och med att foretaget vaxt sd pass mycket under de senaste dren och
att man nu har en form av styrgrupp men inte ndgra definierade chefskonstellationer. Dem anser
ocksa att detta dr viktigt for att bibehélla den ursprungliga ledarskapskulturen inom foretaget.
Majoriteten av intervjupersonerna menar att ledarskapet har foréndrats till foljd av att den
interna kommunikationen forsimrades i samband med att organisationen vixte. Dessutom
menar intervjupersonerna att det blev for ménga personer som skulle vara med och besluta
saker tillsammans. Intervjuperson 10 berittar ocksd att det tidigare var svarare att skota
kommunikationen mellan avdelningarna pé ett effektivt sitt nidr foretaget viixte men att idag
flodar informationen pa ett bittre sitt mellan de olika avdelningarna. Intervjuperson 3 menar

att:

“Det kan vdl vara lite si och sa med informationen ibland, men det har

blivit béittre sedan de gruppansvariga kom in i bilden.”

Resultaten tyder pa att hur man kommunicera och interagera med varandra blev ohallbart nir
foretaget véxte, vilket gjorde det omojligt att inte tillfora ndgon form av ledarskap i foretaget
for att skapa ett mer strukturerat samspel, beslutsfattande och effektivisera kommunikationen
mellan och pa de olika avdelningarna. Hamrin och Johansson (2016:213f) har i sin tidigare
forskning forklarat att ledarskapet uppstir genom interaktioner mellan medarbetarna, vilket
ocksa blir tydligt pa Bjorn Lundén eftersom ledarskapet dndrats i och med att samspelet mellan

medarbetarna forandrats och sdledes paverkat hur ledarskapet fungerar. Har ser vi ocksé ett
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exempel pa, precis som Weicks teori om meningsskapande betonar (Heide, Johansson &
Simonsson, 2012:72f), att organisering inom en organisation bygger pa social interaktion och

kommunikation mellan de olika medlemmarna i organisationen.

4.1.3 Kommunikationen inom organisationen

Som tidigare konstaterat sa berodde fordndringen av organisationsstrukturen framforallt pa att
den interna kommunikationen fungerade simre nir organisationen vixte. De dkade antalet
anstéllda stéllde nya krav pd utokade kommunikationskanaler och mer struktur for att samtliga
anstéllda skulle f& den information de behdvde. Innan de gruppansvariga tillsattes for att
strukturera upp kommunikationen var det svért for de anstillda att halla sig uppdaterade mot
de andra avdelningarna. Resultaten tyder pa att det Okade antalet anstillda gjorde
kommunikationen  ohdllbar  vilket bdde péaverkat arbetstillfredsstillelsen  och
organisationseffektiviteten. Detta resulterade sedan 1 en f{Ordndring for att oOka
arbetstillfredsstéllelsen hos de anstillda. Utifran teorin om att foretag bor fordndra
kommunikationen  kontinuerlig for att bibehdlla organisationseffektiviteten och
arbetstillfredsstéllelsen (Mehra & Nickerson, 2019:525ff) ser vi hér ett exempel pa hur
strukturen fordndrades for att kunna anpassa kommunikationen efter de nya behoven och inte

tappa organisationens handlingsférméaga.

De gruppansvariga pa Bjorn Lundén ska verka for att samordna den interna kommunikationen
mellan de olika avdelningarna inom verksamheten. Intervjuperson 3 berittar att de
gruppansvariga talar for gruppens rakning och intervjuperson 6 berittar att de gruppansvariga
har i uppgift att ta hand om gruppens funderingar och Onskemédl. Vidare beskriver

intervjuperson 5 att:

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

’

har lite mer kunskap om foretaget dn vad de ovriga anstdllda har.’

Resultaten tyder, precis som Ahmady, Mehrpour & Nikooravesh (2016:455f) hivdat, att de
interna kommunikationsforutsittningarna inom foretaget dr avgdrande for vilken typ av struktur
organisationen har. P4 Bjorn Lundén &r det viktigt att bibehélla den platta strukturen vilket man

forsoker dstadkomma genom att inte tillsétta formella chefer for att pd sa sétt inte skapa mer
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hierarki inom fOretaget. Man striavar dérfor efter att kommunikationen ska floda horisontellt
inom organisationen och att foretaget ska forbli platt, men att de gruppansvariga ser till att

kommunikationen flodar pd ett bra sétt.

“Kommunikationen fungerar bra idag men hade du frdagat mig for fem ar

sedan da hade jag nog sagt att den dr katastrof.”

Intervjupersonerna som arbetet en léngre tid pd Bjorn Lundén och séledes bevittnat den
strukturella fordndringen under de senaste dren berdttar om de kommunikativa dilemman som
paskyndade processen. Samtliga medarbetare &r eniga om att den fOrdndrade
organisationsstrukturen har effektiviserat allt fran beslutsprocesser till informationsflodet
mellan de olika avdelningarna, vilket vidare har péverkar medarbetarnas motivation och
arbetstillfredsstdllelse 1 positiv bemérkelse. Enligt Intervjuperson 10 sé har tillsdttande av de
gruppansvariga ocksd dppnat upp for mojligheten att ha ndgon att vinda sig till for att diskutera
arbetsrelaterade fragor. Hér ser vi ett exempel som pekar pd vikten av att fokusera pa
utvecklingen av kommunikationen och hur en effektiv kommunikativ milj6 ar forknippat med
tillfredsstdllelse, vilket ocksa Mehra & Nickerson (2019:524) tagit upp 1 tidigare forskning.
Dessutom styrker resultaten Smaliukiené & Survilas (2018:230) teori om att en vilfungerande
kommunikation &r viktigt for att kunna hantera problem och sprida idéer inom organisationen

samt lanka mal med strategier och vardagsaktiviteter.

Med tanke pé att kommunikation ses som en vital komponent i forhallande till utvecklingen av
organisationsstrukturen (Ahmady, Mehrpour & Nikooravesh, 2016:455f), ar det troligt att
Bjorn Lundén gynnats av att tillsdtta gruppansvariga inom respektive avdelning. Resultatet fran
samtalsintervjuerna visar ndmligen att flera av intervjupersonerna anser att den interna
kommunikationen har blivit béttre sen de gruppansvariga kom in i bilden. Intervjuperson 7
uppger exempelvis att det dr skont att veta vem man ska vénda sig till om problem uppstar.

Vidare upplever intervjuperson 8§ att:

“Det dr mindre missnoje inom grupperna sedan de gruppansvariga
tillsattes och det dr bra att det finns nagon som tar det slutgiltiga beslutet i

samband med diskussioner”.
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Med det empiriska materialet i &tanke ar det troligt att irritation och frustration inom
arbetsgrupperna har bottnat i ostrukturerad ansvarsfordelning pa foretaget. Séledes kan detta
betraktas som en negativ effekt av den chefsldsa organisationsstrukturen. Foljaktligen dr det
sannolikt att en tydligare ansvarsférdelning inom verksamheten kan leda till en organiserad
struktur 1 foretaget, effektivt beslutsfattande, produktiva processer och séledes framgangsrika
resultat. Resultaten skiljer sig pé sétt fran den tidigare forskningen som Zubair och Kamal
(2016:4271f) gjort som pekar pa att beslutsfattandet och kommunikationen skulle vara mer
effektiv inom en platt organisation. Frén ett annat perspektiv dr det ocksa troligt att dem som
har arbetat lange pa foretaget kan vara skeptiska till fordndringen som de gruppansvariga
medfort och dérfor inte sidg den platta strukturen som ineffektiv. Detta eftersom de nya
organisationsstrukturerna stiller krav pa fordndrade beteendemdnster och de anstélldas
formaga att forhélla sig till nya arbetssétt och rutiner. Saledes ér detta ndgot som bekriftas av

intervjuperson 7 som tror att:

“Dem som har arbetat ldnge pd foretaget har haft svarare att forhdlla sig
till att inte vara lika delaktig vid beslut och inse att situationen dr

annorlunda i och med att organisationen har vixt sd pass mycket.”

Enligt intervjupersonerna sker samarbetet mellan de olika avdelningarna pa foretaget i samband
med sdrskilda drenden som kriver olika typer av expertis. Intervjuperson 4 menar att det finns
en standig dialog och dagligt samarbete mellan de olika avdelningarna medan intervjuperson 8
istdllet hdvdar att vissa avdelningar séllan samarbetar eller kommer i kontakt med andra, men
tillagger ocksa att detta dr ndgot som varierar beroende pd vilken avdelning man arbetar pé.
Intervjupersonerna beréttar att kommunikationen mellan medarbetarna och avdelningarna ofta
sker i form av personalmdten, mindre moten, eller samtal och chattar via den digitala
plattformen Microsoft Teams, som samtliga anstéllda har tillgang till. P4 plattformen samlas
dels all viktig information och de anstéllda kan ocksd enkelt komma i kontakt med andra
kollegor. Intervjuperson 2 beréttar att alla online-mdten dr 6ppna for alla anstéllda pa foretaget,
ddremot menar hen att det &r troligt att personer som har arbetat under kortare tid inte kénner
sig lika vilkomna att delta. Vidare dr detta ndgot som kan forklaras av intervjuperson 5 som

menar att de anstéllda dr mer styrda till sina specifika grupper nu i jamforelse med tidigare.
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Resultaten tyder pa att man idag har ett vilfungerande internt kommunikationssystem pa Bjorn
Lundén vilket resulterat i tillfredsstéllelse bland de anstillda, och att tidigare nér den inte
fungerade lika bra sa var de anstéllda mindre ndjda. Vil vért att beakta ar dock det faktum att
det varit en ldng process som pédgatt under de senaste aren till att f& kommunikationen att
fungera pé ett effektivt sitt, vilket kan pdverka huruvida man kénner sig positivt eller negativt
instélld till och anpassat sig efter fordndringen. Hér ser vi ett exempel pd ndgot som dven Mehra
& Nickerson (2019:525ff) tagit upp i tidigare forskning, namligen att kommunikation &r nagot
som stindigt maste utvecklas for att den ska forbli effektiv och att man maste anpassa den efter

olika behov.

4.1.4 Beslutsfattande

Det empiriska materialet visar att dven beslutsfattandet inom foretaget har férdndrats en hel del
de senaste aren. Tidigare fattades alla beslut gemensamt, ofta genom handupprickning i
samband med personalmdten. Numera fattas beslut i mindre grupper och konstellationer som
berors av beslutet. Intervjuperson 4 berittar att handupprickning och omrdstningar i stor grupp
blev allt svarare ndr foretagets personalstyrka véxte. Siledes bekréftas detta av intervjuperson
6 som menar att handuppridckning &r en relativt ineffektiv metod i storre organisationer.

Intervjuperson 1 forklarar att:

“Vi var tvungen att strukturera om vdra personalméten for att de blev
alldeles for langa och vdildigt fd personer vagade sdga sin dsikt framfor den
stora gruppen. Vara moten blev ineffektiva ndr deltagarnas engagemang

’

minskade.’

Rangus & Slavec (2017:195f) har i tidigare forskning papekat att decentralisering influerar
innovation och prestation i en positiv bemérkelse. Resultaten tyder dock pa att de anstélldas
insats faktiskt minskade, d&tminstone engagemanget for beslutsfattande, nér foretaget var mer
decentraliserat och beslut togs kollektivt i gruppen. Detta kan dels tyda pd att decentralisering
fungerar béttre 1 mindre konstellationer, dels pa att decentralisering kan bli ineffektivt och
saledes ha en negativ paverkan pa innovation da de anstdllda blir mindre engagerade nér det &r

en stor mdngd ménniskor som ska fatta beslut tillsammans.
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Till skillnad frdn forr s& menar intervjupersonerna att idag sa fattas vissa beslut direkt av
ledningen, det vill sdga av Vd och dgarna. Detta har enligt intervjupersonerna blivit en naturlig
overgdng da det tar for mycket tid att samla samtliga medarbetare for att ta beslut. Uppgifter
fran intervjupersonerna visar att flera anser att det &r bra att ledningen fattar beslut utan 6vriga
anstéllda 1 vissa fragor, eftersom alla inte har lika mycket insyn i exempelvis fOretagets
ekonomi. Dessutom uppger intervjupersonerna att manga beslut ocksa tas pd individnivd men
att man kan diskutera dem med sina kollegor. P4 sd vis kdnner de sig fortfarande sjélvstindiga
och att detta endast dr ett mer effektivt sétt att arbeta pa. Resultaten tyder pé att det ar fler
beslutsnivder idag &n vad det var tidigare da det egentligen inte existerade nagra beslutsnivaer
forr. Dock sa finns det inget som tyder pé att de anstdllda pd Bjorn Lundén kdnner sig mindre
involverade i foretaget for att de inte dr lika mycket delaktiga i beslutsfattandet ldingre. Ahmady,
Mehrpour och Nikooravesh (2016:458) har i tidigare forskning forklarat att i en organisk
struktur dr det mindre horisontell differentiering och beslutsfattandet &r decentraliserat, medan
1 mekaniska strukturer &r avdelningarna differentierade pa horisontell niva och beslutsfattande
centraliserat. Resultaten tyder sdledes pa att det &nnu rader en organisk struktur pd Bjorn
Lundén eftersom beslutsfattande inte alltid dr centraliserat utan att man endast fordelat det till
en viss grad for att effektivisera arbetet snarare dn for att exkludera medarbetarna fran det.
Intervjupersonerna kdnner sig dven fortfarande uppmuntrade till att involvera sig i

beslutsprocesser och ta egna beslut.

4.2 Ledarskap, medarbetarskap & sjalvstyrande team

4.2.1 Agarnas visioner genomsyrar ledarskapet

Intervjuperson 6 menar att anledningen till att ledarskapet uppfattas som positivt och
personligt beror mycket pa foretagets Vd eftersom hen arbetar for att skapa en positiv anda
och en arbetsplats dédr alla trivs, mar bra, vagar sidga sitt och gora sin rost hord. Hen menar att
grundtanken pd Bjorn Lundén &r att om man har roligt och trivs pa jobbet s kommer man att
gora ett mycket béttre jobb. Intervjuperson 8 instimmer ocksa med att personalens méende ar
det storre fokuset i ledarskapet, och dven intervjuperson 10 menar att ledningen pé foretaget
ar valdigt lyhord for vad de anstéllda har for dsikter samt att man far tycka till som man vill.

Intervjuperson 1 forklarar att:
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“Bjérn Lundeén dr ett vildigt prestigelost foretag. Hdr virderas allas jobb

’

lika mycket, oavsett om man stddar eller skriver bocker.’

Detta tyder pa att ledarskapet pd foretaget bygger pa mycket interaktion mellan de anstillda
och ledningen, samt att de anstédllda utgdr en del av ledarskapet eftersom mycket fokus ligger
pa att inkludera dem i det. P4 Bjorn Lundén arbetar Vd:n tillsammans med de anstéllda for att
leda foretaget framat pé ett effektivt sitt. Alla dr lika mycket védrda och inkluderas i foretagets
utveckling. Detta dr ocksd nagot som Simonsson (2017:8) och Johansson (2015:86) tagit upp i
tidigare forskning, namligen att ledarskap dr en form av meningsskapande diar medlemmarna
utgdr en del av ledarskapet, det &r socialt konstruerat mellan medarbetarna inom organisationen
och beroende av den organisatoriska kontexten. Den organisatoriska kontexten pa Bjorn

Lundén bygger mycket pd inkludering vilket sdledes paverkar hur ledarskapet ser ut.

En aterkommande faktor bland intervjupersonerna som pépekas géllande instéllningen till
ledarskapet dr foretagets dgare och framforallt Vd:ns sitt att vara. Bade intervjuperson 1 och 7
véljer att beskriva Vd:ns prestigeloshet och sitt att leda foretaget pd som en metafor till hur

ledarskapet pa Bjorn Lundén ser ut. Intervjuperson 7 betonar ocksa att:

“Var Vd styr foretaget och kommunicerar sina visioner och idéer utat till
sina medarbetare. Men inte som i en konstellation ddr en 6verordnad

kommunicerar ner till en underordnad.”

Detta tyder pa att Vd:n pd Bjorn Lundén utdvar ett autentiskt ledarskap, kommunicerar med de
anstéllda pa ett transparent sétt och uppmuntrar dem till att komma med sina egna asikter, vilket
1 sin tur tenderar att paverka intervjupersonernas instdllning till ledarskapet och medkénsla i
foretaget. Hér ser vi ett exempel pd att chefen kan paverka medarbetarnas motivation genom
sitt sétt att vara och att alla maste stotta varandra for att hitta kraften att leda foretaget framat
med, vilket &ven Kamél (2017:50f) tidigare betonat. Detta &r ocksd nagot som Jiangl och Men
(2017:226f¥) tagit upp i tidigare forskning d& de menar att autentiskt ledarskap och transparent

kommunikation uppmuntrar &sikter och paverkar medarbetarnas engagemang och instillning
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till foretaget. Forutom de faktorer som tyder pa att det & Vd:n och hens visioner som i grund
och botten utgor ledarskapet, s& inkluderas dven medarbetarna till en stor grad i ledarskapet
eftersom de uppmuntras till att aktivt delta av Vd: n. Enligt Heide och Johansson (2011:201fY)
sa kategoriseras just inkludering i ledarskapet som utmérkande for ett medarbetarskap. Av den
anledning sa skulle resultaten ocksa kunna tyda pé att det dels i grund och botten dr Vd:n som

leder foretaget framat, dels pa att det faktiskt rdder ett medarbetarskap pa Bjorn Lundén.

4.2.2 Medarbetarskap
Intervjupersonerna berittar att de anstillda dr delaktiga i foretagets utveckling och uppmuntras
till att vara det genom att framfora och presentera egna tankar och idéer. Intervjuperson 6

berittar att;

“Om man vill dr man vilkommen att vara med och paverka organisationens
utveckling. Detta héinder dock inte per automatik, men om man sjdlv vill

1

vara delaktig sd finns mojligheten.’

Detta dr ockséd ndgot som intervjuperson 4 bekréftar. Resultaten tyder pd att man till en viss del
ar involverad 1 organisationens utveckling men att det hinger mycket pé och ar upp till en sjélv
att engagera sig for att faktiskt bli delaktig. Andersson & Tengblad (2014:263f) har tidigare
konstaterat att ett utvecklat medarbetarskap innebér att medarbetarna tar en ansvarstagande roll
1 och ett stort ansvar for den organisation man tillhor, samt att man deltar aktivt i
organisationens utveckling. Saledes kan resultaten tolkas som att det rader ett utvecklat
medarbetarskap pad Bjorn Lundén da de anstdllda kdnner sig delaktiga och involverade i
organisationens utveckling eller atminstone &r medveten om att det finns en mojlighet att
involvera sig och delta. Andersson (2016) har ocksa tidigare konstaterat att ett utvecklat
medarbetarskap bygger pa en Okad delaktighet for medarbetarna och att bade chefer och
medarbetare &r lika mycket involverade i foretaget. Intervjuperson 5 och 7 forklarar dock att
man var mer delaktig i Bjorn Lundéns utveckling forr eftersom man var mer involverad i
ledarskapet och beslutsprocesser tillsammans med ledningen da. De menar att anledningen till
att det inte fungerade léngre var ett resultat av det vixande antalet medarbetare. Resultaten tyder
saledes pé ar att medarbetarskapet var enklare att applicera nir det var farre anstéllda, vilket
skulle kunna innebéra att medarbetarskapet var mer utvecklat och naturligt innan foretaget

véixte och att det idag krdvs en ambition att vilja delta for att bli delaktig och ingd i ett
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medarbetarskap. Baserat pd detta kan man dven ana att medarbetarna inte &r lika mycket
involverade 1 foretaget idag som de var forr, och att medarbetarskapet déarfor var starkare nir

foretaget var mindre.

4.2.3 Flexibilitet och eget ansvar

Frihet under ansvar dr en gemensam faktor som bendmns av majoriteten av intervjupersonerna
med koppling till struktur. Intervjupersonerna forklarar att alla rapporterar sina timmar och hur
man fordelar samt vérdera dem ligger pd individniva, och som anstdlld planerar man sjélv sina
arbetstider. Aven hiir si varierar dock flextiden beroende pa vilken avdelning man arbetar pa
eftersom det krivs bemanning vissa tider pa vissa avdelningar, men timmarna utanfér dem styr
man till stor del sjdlv. Detta innebér att arbetstiden och arbetet pa Bjorn Lundén inte ar helt
strukturerat utan mer at det flexibla hallet, vilket &ven Andersson (2016) tidigare associerat till
medarbetarskap. Andersson menar ndmligen att ett medarbetarskap bygger pd att det &r mindre
kontroll vilket innebér att det &r mindre strukturerat och dppet for flexibilitet. Intervjuperson 2

tillagger dock att:

“Det dr vdldigt individuellt hur man faktiskt balanserar flexibilitet och eget
ansvar. Vissa dr tillgdngliga dygnet runt medan andra viljer att vara aktiv
under de timmar man dr pd kontoret. Ibland kan det vara svart att

virdesdtta sin tid.”

Resultaten tyder pé att relationen mellan medarbetarna och ledningen pa Bjorn Lundén bygger
pa fortroende. Hur man strukturerar sina arbetsdagar och vérdesitter sin arbetstid handlar
mycket om eget ansvar och transparens gentemot arbetsgivaren. Detta dr ocksa nidgot som
Andersson (2016) tidigare konstaterat som ett kriterium for ett utvecklat medarbetarskap,
ndmligen att relationen mellan cheferna och medarbetarna bygger pd fortroende. Andreasson
(2018:8ff) har ocksa tidigare forklarat att platta organisationer, eller det nordiska ledarskapets
organisationsstruktur, bygger mycket pd en samarbetsmodell, symbios mellan de anstéllda och
foretaget samt att mycket ansvar ligger pd individniva, vilket dven stimmer 6verens med
intervjupersonernas sitt att arbeta. Vil vért att beakta dr dock att beroende pa hur ldnge
intervjupersonen arbetat sé skiljer sig instillningen till det egna ansvaret. De som arbetat ldnge
tenderar att vara mer vana det tidigare arbetssittet och att vara sjdlvgaende, medan de som

arbetat kortare dnskat lite mer struktur och direktiv fran ledarhéllet. Intervjuperson 1 menar att:
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“"Dom som har jobbat pa foretaget linge har inte samma behov av att fraga

1

om lov.’

Intervjuperson 10 beréttar att pd hens avdelning sitter man tillsammans och skapar
arbetsscheman i gruppen da det kridvs bemanning vissa tider, samt att man alltid diskuterar och
planerar ledighet och uppldgg av arbetstakt tillsammans med sina kollegor. Enligt
intervjuperson 1 sd dr arbetstiden véldigt flexibel och man har som anstilld en frihet att planera
sina dagar. Resterande intervjupersoner anser att trots de flexibla arbetstiderna sé &r det aldrig
ndgra problem att kombinera privatliv med jobbet och man ansvarar sjilv for att {4 saker gjorda
och prestera utifran bista formaga. Det empiriska materialet visar ocksd att de anstéllda pa
foretaget framst far feedback for sina prestationer av sina nidrmaste kollegor eller ibland av de
gruppansvariga i samband med arliga medarbetarsamtal. Utifran intervjupersonernas svar
framkommer det dock att flera av de anstidllda 6nskat mer feedback pa sitt arbete. Intervjuperson
2 forklarar till exempel att foretaget dr ganska dalig pa att ge feedback och hen tror att detta kan

bero pa att ingen pd foretaget har detta som uttalad arbetsuppgift.

Resultaten tyder pa att man skoter planering av arbetstider, arbetsuppgifter och arbetstakt pa
eget ansvar. Man &r dessutom delaktig, samarbetar och planerar tillsammans samtidigt som
ansvaret for arbetsprestationerna ligger mycket pa en sjélv. Detta innebdr att de anstillda sjdlva
styr sitt arbete och ansvarar for att arbetet fortloper pa ett effektivt sitt. Bolman & Deal
(2019:135) har tidigare konstaterat att medlemmar i ett sjdlvstyrande team ar sjalvgaende, tar
eget ansvar for planering och rekrytering, tar produktions- och servicerelaterade beslut sjilva,
samt delegerar, planerar och ldgger upp arbetsuppgifter, arbetstider, mal och arbetstakt pa egen
hand. Resultatet tyder pé, baserat pd Bolman & Deals (ibid.) kriterier, att intervjupersonerna r
sjdlvstyrande och i storsta mdjliga mén och tar sjdlva ansvar for samtliga arbetsrelaterade
faktorer. Dock s& framkommer det dven en negativ aspekt av att vara sjdlvstyrande, nimligen

att feedback och erkidnnande for arbetsprestationer minga ganger uteblir.

Det empiriska materialet visar att samtliga intervjupersoner upplever att foretaget uppmuntrar
eget initiativtagande. Intervjuperson 1 menar att foretaget historiskt sett alltid har gjort det och
hénvisar till grundaren Bjorn Lundéns solidariska tankar kring det kooperativa foretagandet.

Intervjuperson 9 menar att:

“Foretagets utveckling dr helt beroende av att de anstdllda tar egna

initiativ, just eftersom foretaget saknar uttalade affirsutvecklare.”
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Resultaten tyder dels pa att horisontella strukturer tenderar att uppmuntra de anstéllda till att bli
mer sjélvstandiga och viga ta egna initiativ eftersom héir bade vigar och uppmuntras man till
att ta egna initiativ, vilket ocksa Briand & Bellemare (2006:65) tagit upp i tidigare forskning.
Dessutom tyder resultaten pé att Bjorn Lundéns utveckling och arbetet ar helt beroende av att
medarbetarna tar ansvar och egna initiativ. Detta dr ett exempel som dven Heide & Simonsson
(2011:201ff) tidigare konstaterat att medarbetarskap bygger pd, ndmligen ansvar och

initiativtagande.

Samtliga intervjupersoner uppger att de trivs med foretagets arbetssitt och personalpolitik.
Intervjuperson 2 menar att foretagets arbetssétt och personalpolitik passar hens personlighet
eftersom hen foredrar frihet och sjilvstyrning i sitt arbete och tilldgger att hen ej kan ténka sig
att arbeta pa en arbetsplats med hardare styrning. Vidare menar intervjuperson 8 att det &r troligt
att Bjorn Lundén inte passar alla individer och forklarar att dem som 6nskar mer styrning borde
soka sig till arbetsplatser med annan personalpolitik. Intervjuperson 5, & andra sidan, betonar
att hen ibland upplever att det dr for hird styrning inom foretaget och forklarar att dessa kanslor
har att gora med det faktum att hen har arbetat inom foretaget linge och sett hur foretagets
styrning har férvandlats och fordndrats. Intervjuperson 9 uppger ocksé att denna forandring har
varit krdvande. Utifrdn Herzbergs teori om hygienfaktorer som kan péverka otillfredsstéllelse
(Tietjen & Myers, 1998:226), sa ser vi hir ett exempel pa hur faktorer sdsom ledning och
arbetsforhallande paverkar de anstélldas tillfredsstdllelse pé arbetet. Resultaten tyder ocksa pa
att hur man faktiskt varderar de olika faktorerna och vilka behov som man har ligger pa
individnivd &dven pa arbetsplatsen. Oavsett hur man fran ledningshdllet arbetar med
hygienfaktorer sa spelar den personliga instdllningen till faktorerna en stor roll nir det kommer
till hur man péverkas av dem i forhéllande till arbetstillfredsstéllelse. Vissa foredrar till exempel
hérdare styrning medan andra foredrar frihet, vilket i sin tur kan paverka hur man upplever

strukturen pé foretaget.

I samband med intervjutillfillena kom uppsatsskribenterna 6ver en mycket intressant
iakttagelse som grundar sig i foretagets syn pa frihet och eget ansvar. Enligt uppgifter fran
intervjupersonerna fir de anstéllda pa Bjorn Lundén ndmligen vara delaktiga i beslut som beror
sina kollegors loner. I samband med den arliga I6neséttningen far de anstéllda vilja vilka
kollegor de vill betygsitta utifran sérskilda kriterier och givna fridgor som berdr bland annat
effektivitet, ndrvaro, initiativformaga, social kompetens och kunskapsniva. Intervjuperson 8

berdttar om foretagets unika metod att sétta 16ner pd och forklarar att:
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“Vi betygsdtter varandras prestationer och bestimmer varandras loner

ddrefter.”

Det empiriska materialet visar att flera uttrycker missndje over lonesittningssystemet, vilket
vidare dr en orsak till att systemet enligt uppgifter fran intervjupersonerna har reviderats vid
flera tillféllen. Intervjuperson 8 anser att 16neséttningarna inte fungerar sdrskilt vdl och menar
att det beror pa att vissa inom foretaget véljer att betygsitta personer vars arbeten dem inte har
tillrdcklig insyn i, vilket dven bekriftas av intervjuperson 2. Utifran Herzbergs tvéfaktorteori
(Tietjen & Myers, 1998:226) ser vi hdr ett exempel pd effekten av en faktor som tillhor
hygienfaktorerna pad arbetsplatsen, ndmligen 16n. Hedegaard Hein (2012:137) har tidigare
betonat att hygienfaktorerna forknippas med otillfredsstéllelse och kan péverka missndje pé
arbetsplatsen. Resultaten stirker séledes Herzbergs tvafaktorteori gillande att hygienfaktorer

kan péverka missngje.

4.2.4 Inkluderande moten

Moteskulturen pd Bjorn Lundén beskrivs som inkluderande. Intervjupersonerna beréttar att
varannan vecka hélls ett obligatoriskt personalmdte dir alla medarbetare deltar och é&r
engagerade i olika beslut- och planeringsprocesser rorande foretaget. Intervjuperson 10 beréttar
att motet inte hélls av foretagets Vd, utan hir &r det istillet de anstéllda som leder det.
Intervjupersonerna ér ocksd eniga om att pa personalmétena dr man man om att alla ska fé sin
rost hord, komma med egna &sikter och kdnna sig involverad. Saledes &r detta nigot som

bekriftas av Intervjuperson 7 som menar att:

“Det finns inte nagon prestige kring motena och den som har ndgot att sdga

kan ta upp det under mdétet eller initiera ett mote utéver personalmotet”.

Resultaten visar att pd Bjorn Lundén s involveras medarbetarna istdllet for att informeras och
den anstillda uppmuntras till att arbeta med en framatanda, ta ansvar och egna initiativ, vilket
styrker de faktum att medarbetarna utgdr en stor del av ledarskapet. Hér ser vi séledes ett
exempel pa, precis som dven Andersson (2016) tidigare betonat, att ett medarbetarskap bygger
pa mer ansvar och egna initiativ istdllet for passivitet samt att medarbetarna involveras istéllet

for att endast informeras.
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Intervjuperson 10 beréttar att pd personalmétet rostar man fram vem som ska vara ordférande
och sekreterare och att man da sitter pa posten i ett ar. Intervjuperson 8 tilldgger ocksé att d&ven
om dessa tvd haller i det sd kan man alltid tillféra egna punkter i dagordningen och da héller
man sjdlv 1 sin egen punkt och pratar om det. Detta tyder pé att medlemmarna tar eget ansvar
for planering och arbetar tillsammans for att ta tag i de utmaningar dem stdter pa genom att pa
egen hand, utan direktiv fran chefer, hélla i personalmdtena. Intervjuperson 9 tilldgger ocksa
att spontana ad-hoc moten med kollegor dr véldigt vanliga dar man samlar de personer som é&r
berdrda och har den rétta kompetensen. Att pa eget initiativ ta tag i utmaningar dr ocksé en
grundldggande egenskap som Bolman och Deal (2019:135) tidigare kopplat till sjélvstyrande
team. Resultaten tyder saledes pa att det &r enkelt att kommunicera med de personer man
behover for att ta beslut och hantera olika situationer, och att man ar vildigt sjdlvstyrande nir
det kommer till att ta tag i olika beslut och 16sa problem. Detta dr ocksa en av de fordelar som
Zubair och Kamal (2016:4271Y) tidigare associerat till platta organisationer. De menar att detta
skapar en mojlighet att agera snabbt nir beslut maste fattas eller problem omhéndertas inom
foretaget eftersom det dr enklare att ge direktiv eller feedback till varandra nér

kommunikationen sker mellan fa nivder.

4.2.5 Teamanda

Enligt samtliga intervjupersoner arbetar man framforallt individuellt och arbetet skots av en
sjdlv. Majoriteten menar dock att det samtidigt rader vildigt mycket samarbete mellan
kollegorna inom respektive avdelning och att huruvida man arbetar individuellt kontra
tillsammans beror pd vad arbetsuppgiften dr. Intervjuperson 1 beréttar ocksa att man kan sitta
tillsammans med den avdelning man arbetar pa eller samarbetar med for att bestimma saker

som man ska gora, men att sjdlva arbetet sedan utfors individuellt. Intervjuperson 10 menar att:

“Det kan finnas gruppmal men allt arbete sker individuellt, pd sd vis sd det
dr ett storre fokus pd en sjdlv dn pa gruppen men man ger dndd varandra
feedback gdllande de individuella arbetsprestationerna och peppar

varandra”.

Intervjuperson 4 tilldgger ocksa att trots att de anstédllda framforallt utfor arbetet individuellt sa
kénns det som att man gor det i grupp eftersom man har en god sammankoppling med de andra
pa foretaget. Resultaten tyder pa att medlemmarna i foretaget &r en arbetsgrupp som
tillsammans sétter upp méal och har etablerat en effektiv organisationsstruktur for att néd de olika

malen di de arbetar med en teamanda och stottar varandra i arbetet. Wheelan (2017:19) har

33



ocksa tidigare konstaterat att de priméra skillnaderna mellan att vara en arbetsgrupp kontra ett
team dr att ett team bestar av en grupp ménniskor med olika kompetenser som strévar efter
gemensamma méal och har en effektiv struktur for att kunna uppna dem. Resultatet tyder séledes
pa att de anstéllda pa Bjorn Lundén har utvecklat ett team som arbetar tillsammans for att leda

foretaget framat.

4.3 Arbetstillfredsstallelse och motivation

4.3.1 Mal

Nér det kommer till mal sd varierar det beroende pa vilken avdelningen man arbetar pa.
Majoriteten av intervjupersonerna dr dock dverens om att &ven om det underliggande malet &r
att sédlja och Oka intdkterna s 4r det en rad andra faktorer, eller delmél, som anses vara
essentiella for att faktiskt na dit. Faktorer sdsom trivsel och att ha kul pd jobbet ndmns av bade
intervjuperson 1, 7 och 8, och att bli redovisningsbyrans bista véin ndmns av intervjuperson 10
och 5. Intervjuperson 2, 3, 4 och 6 menar att malet handlar om att utveckla verksamheten och
driva den framat pa bista sétt genom digitalisering, skapa bra produkter och kurser, samt
tillmGtesgd kunden pé bésta sétt. Intervjuperson 4, 6 och 10 menar att mélen kan vara olika
konkreta beroende péd vilken avdelning man arbetar pé, pd sdljavdelningen arbetar man till
exempel mot ett ekonomiskt mél och ett sdljmal som man satt upp tillsammans inom gruppen.
Har ser vi ett exempel pd att pengar inte alltid &r vad som fir ménniskor att prestera, vilket
Bolman och Deal (2019:148f) ocksa tagit upp tidigare, d& det ligger mycket vikt pd andra

faktorer pd Bjorn Lundén vilket i det l&nga loppet kan leda till ekonomiska vinster.

Bolman och Deal (2019:133) menar att ett team bygger pé olika ménniskor med kompletterande
kompetenser och fardighet som strévar efter ett gemensamt mél och tar ett dmsesidigt ansvar
for prestationer. Resultatet kan dels tyda pd att forr pd Bjorn Lundén innan strukturen
utvecklades och blev mer tydlig sa ingick samtliga anstéllda i ett team dér alla arbetade och
planerade arbetet utifran sin egen intuition. Det kan ocksa tyda pa att ett gemensamt mal for
hela foretaget dr svérare att applicera dd man strdvar efter olika saker inom de olika
avdelningarna vilket gor det svart for alla att arbeta mot ett gemensamt mél som ett team.
Samtidigt kompletterar de olika avdelningarna varandra och man tar sjélv ett eget ansvar for

prestationer inom dessa, vilket gor att de anstillda pé foretaget pa sétt och vis skapat ett team.
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4.3.2 Motivation

De tvd gemensamma faktorer som ndmns av majoriteten av intervjupersonerna gillande vad
som motiverar dem pé arbetet dr flexibilitet och variation. Intervjuperson 2, 3, 6 och 8 pekar pa
de fria arbetstiderna och menar att detta dr en stor anledning till varfor de trivs sa bra pa
foretaget, medan Intervjuperson 4, 5 och 7 papekar att variation i arbetet dr vad som far dem att
trivas. Detta dr ocksa tva av de priméra formanerna som finns pa Bjérn Lundén och som finns
dér for att motivera medarbetarna. Samtliga intervjupersoner uppger dessutom att de har
mdjlighet att utvecklas inom foretaget. Med detta refereras till mdjligheten att utbilda sig eller
byta arbetsomrade. Intervjuperson 5 och 8 berittar exempelvis att bade intern och extern
utbildning uppmuntras, och att de anstéllda har mdojligheten att pé eget initiativ utbilda sig inom
valbara omraden. Vidare &r detta ndgot som dven bekréftas av Intervjuperson 1 och 6 som
berdttar att dem har gétt externa kurser och utbildningar via foretaget. Séledes bekréftar

Intervjuperson 2 detta da hen berittar att:

“Under min tid pd foretaget har jag bytt arbetsroll och avdelning vid flera
tillfillen. Foretaget har varit vildigt lyhord till mina behov, énskemal och

intressen for nya arbetsuppgifter och utvecklingsomrdden”.

Resultaten tyder, precis som teorin om att prestation dr ett resultat av formaga och motivation
samt att pengar inte nddvéindigtvis dr den drivande faktorn nér det kommer till motivation
(Bolman och Deal, 2019:148f), pé att mojligheten att utveckla sin kunskap for att kunna utfora
arbetet till basta formaga och stimulerad motivation genom flexibilitet och variation paverkar
de anstélldas prestationer. Hér ser vi ocksé ett exempel pa att kreativitet kan stimuleras genom
att forse de anstillda med frihet och flexibilitet vilket &ven Rangus & Slavec (2017:195f) tagit
upp 1 tidigare forskning.

Intervjuperson 3, 4 och 9 forklarar daremot att det inte finns nagon mojlighet att kldttra inom
organisationen. Intervjupersonerna drar paralleller till den platta organisationsstrukturen och

pekar pa avsaknaden av hierarkiska nivaer inom foretaget. Intervjuperson 4 forklarar att:
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“Det finns ingen foretagskarridr att géra pd Bjérn Lundén. Hdr finns inga

o 3

hierarkiska nivader att kldttra pa.

Intervjupersonerna anser dock inte att detta pdverkar deras arbetstillfredsstillelse eller
motivation utan papekar istéllet, liksom resterande intervjupersoner, att ett brinnande intresse
for sitt arbetsomrdde och sina arbetsuppgifter dr vad som far dem att kdnna sig tillfredsstillda
och motiverade pé arbetet. Allt frén att f4 gehdr for sitt arbete genom konkreta siffror och goda
resultat till att bemota kunden pé basta sitt och arbeta kreativt dr vad som fér intervjupersonerna
att trivas pa Bjorn Lundén. Utifrdn Herzbergs tvifaktorteori (Tietjen & Myers, 1998:226) ser
vi hir ett exempel pa motivationsfaktorer som paverkar arbetstillfredsstéllelsen. Resultaten kan
a ena sidan tolkas som, precis som Hedegaard Hein (2012:137) hévdat, att frinvaro av en
motivationsfaktor, sisom avancemang i detta fall, inte pdverkar arbetstillfredsstillelsen.
Resultaten kan & andra sidan tyda pd att sjdlva arbetet som man dagligen utfor ar den faktor

som véger tyngst ndr det kommer till att skapa arbetstillfredsstillelse.
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5. Slutsatser och slutdiskussion

I detta avsnitt besvaras studiens syfte och fragestéllningar. Dérefter behandlas studiens mest
centrala resultat i forhéllande till tidigare forskning som har behandlats i denna uppsats.
Slutligen foljer en reflekterande diskussion om olika metodologiska begransningar som har

uppstatt under genomforandet av denna uppsats samt forslag pa fortsatta studier.

5.1 Slutsatser

Uppsatsens syfte var att undersobka medarbetarnas upplevda forestéllningar av
organisationsstrukturen pd en platt organisation, ur ett kommunikativt perspektiv. Syftet har
undersokts med hjilp av kvalitativa samtalsintervjuer tillsammans med tio representanter som
arbetar pd Bjorn Lundén — en sa kallad tdmligen platt organisation som saknat formella chefer
sedan starten 1987 (Bjorn Lundén 2020). En kvalitativ metod valdes dels for att ta reda pa
medarbetarnas attityder och asikter och dels for att kunna studera processer och relationer mer
djupgéende. Séledes brots syftet ned i tre frdgestdllningar varav en d&mnade att besvara hur
arbetet styrs 1 en organisation som saknar formella chefer, hur kommunikationen i en platt
organisation fungerar samt hur franvaron av formella chefer paverkar medarbetarnas

motivation.

Utifrdn det empiriska materialet kopplat till tidigare forskning som har behandlats i denna
undersokning, kan slutsatsen dras att bdde organisationsstrukturen, ledarskapet,
beslutsfattandet och kommunikationen inom organisationen har fordndrats till f6ljd av att
organisationen utvecklades och personalstyrkan vixte. Frin att fatta alla beslut gemensamt,
oftast genom handuppriackning i samband med personalméten och avdelningsmoéten dir
samtliga medarbetare nédrvarande, har foretagets tillvixtresa fort med sig nya arbetssitt och
rutiner. Nér foretaget vixte upplevde medarbetarna ett behov att hardare styrning och nya
kommunikationsmonster for att kunna fortsétta arbeta effektivt inom organisationen. Till f6ljd
av detta har foretaget tillsatt sé kallade gruppansvariga inom varje avdelning som ska verka for

att samordna den interna kommunikationen pé foretaget.

Att ha en vilfungerande kommunikation dr en fOrutsidttning for ett foretagets existens,

méluppfyllelse och framgidng och dd krivs det att man har ett vélfungerande
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kommunikationssystem, olika roster véardesattas och lyssnar aktivt till varandra for att kunna
utveckla organisationen enligt Heide et al. (2018, 9f). Detta dr ocksa ndgot som dr mycket
uppenbart utifran det empiriska materialet dd man varit tvungen att omstrukturera Bjorn Lundén
for att kunna uppnd optimal kommunikation, vilket i grund och botten dr ett 6nskemal som
kommit fran de anstéllda. Dessutom har man tillsatt de gruppansvariga for att skapa ett
effektivare kommunikationssystem for att strukturera kommunikationen mellan de olika
avdelningarna pa ett bra sitt. Enligt resultaten finns idag en aktiv dialog mellan medarbetarna
och de olika avdelningarna pa foretaget, och kommunikationen sker bade horisontellt och
vertikalt pd ett bra sdtt mycket tack vare att man infort ledarskap och mer arbetsstruktur i form
av de gruppansvariga. Pa sétt och vis gér resultaten fran samtalsintervjuerna emot vad Zubair
och Kamal (2016:427ff) tidigare sagt om att kommunikationen och beslutsfattandet inom platta
organisationer tenderar att vara effektivare pa grund av avsaknaden av hierarkiska nivaer.
Saledes anser uppsatsskribenterna att det &r intressant att reflektera G6ver huruvida
organisationsstrukturen hade sett annorlunda ut idag, om utvecklingen pé foretaget hade varit
langsammare da det finns en tendens for att kommunikationen blev ohallbar pa grund av att

foretaget vixte sa pass fort som det har gjort.

Resultaten tyder pd att organisationsfordndringen pa Bjorn Lundén har haft en inverkan bade 1
positiv och negativ bemirkelse pa medarbetarnas arbetstillfredsstillelse och motivation. Det
empiriska materialet visar att det rader delade asikter kring hur avsaknaden av formella chefer
paverkar de anstilldas motivation och arbetstillfredsstillelse. Majoriteten av intervjupersonerna
menar att flexibilitet och variation dr vad som motiverar dem i sitt arbete, och de vill darfor inte
gé mer mot det hierarkiska hallet. Med tanke pa det Briand & Bellemare (2006:65) tidigare
hévdat om att horisontella strukturer uppmuntrar medarbetarna till att vara sjélvstindiga och ta
egna initiativ, kan man anta att medarbetarnas motivation paverkas positivt av franvaron av
formella chefer. Nérman, Johnson & Gingnell (2016:523) har dven tidigare betonat att
decentraliserade organisationsstrukturer gér medarbetarna mer motiverade, och Andreasson
(2018:8ff) har pekat pd att det 6kar engagemang och arbetsvilja, vilket ocksa resultatet styrker.
Didremot visar det empiriska materialet som tidigare ndmnt, att somliga upplever en otydlig
ansvarsfordelning inom foretaget och Onskar tydligare riktlinjer. Foljaktligen dr det troligt att

denna problematik grundar sig i att foretaget saknar formella chefer.
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Det empiriska materialet visar att Bjorn Lundéns utveckling och arbetsgéng ér mycket beroende
av de anstélldas engagemang och ansvar. Da det inte finns ndgon chef som sédger vad och nér
saker ska bli gjorda sd hinger det mycket pd medarbetarna sjdlva att strukturera sina arbetsdagar
och sitt arbete. Detta innebér att de anstéllda pa Bjorn Lundén utgdr ett medarbetarskap och ér
relativt sjdlvstyrande. Mycket av de positiva kdnslorna kring hur foretaget dr strukturerat
hénvisas till foretagets Vd som intagit en informell position och anammat en vardaglig form av
ledarskap dér hen ser sig som jamlik med de anstéllda. Detta resulterar i att alla anstéllda ingér
1 arbetet med att leda foretaget framét och man arbetar pa ett demokratiskt sétt i foretaget.
Alvesson & Sveningsson (2003:1451) har tidigare konstaterat att denna typ av ledarskap ar
nagot som gynnar foretaget och bidrar till en positiv arbetsmiljo och Simonsson (2017:8f) har
pekat pa att foretag fordelaktigt kan ledas med hjélp av gemensamma vérderingar, idéer och
visioner. Det empiriska materialet stiarker dessa teorier dd det de anstillda pa Bjorn Lundén
styrs av dessa faktorer snarare &n av en formell chef som dirigerar deras arbetsuppgifter, vilket
de saledes paverkas av pa ett positivt sitt. Andreasson (2018:8ff) menar ocksd att inom
decentraliserade organisationer tar bade de anstillda och cheferna lika mycket ansvar for
foretaget. Detta dr ocksa nagot som stimmer dverens med hur styrningen pa Bjorn Lundén ser

ut da de anstdllda ar hogst delaktiga i foretaget.

Uppsatsskribenterna dr medvetna om att resultatet inte gar att anvénda for att dra generella och
allméngiltiga slutsatser, men menar didremot att det empiriska materialet ger god insyn i
medarbetarnas erfarenheter och upplevelser av den tdmligen platta organisationen Bjorn
Lundén. Detta antagande grundar sig i att det empiriska materialet uppvisar dterkommande
svarsmonster och att flera intervjupersoner bekréftar varandras upplevelser, vilket vidare ér
nagot som Ahrne och Eriksson-Zetterquist (2015:42f) menar talar for representativitet,

trovardighet och mojligheter till generalisering.

5.2 Slutdiskussion

Coronaviruset paverkade uppsatsskribenternas forutsittningar till att genomfora de kvalitativa
samtalsintervjuerna, som syftade till att samla in det empiriska materialet fér denna uppsats. Pa
grund av de rddande omsténdigheterna var vi tvungna att lyssna till de svenska myndigheternas

rekommendationer géllande social distansering och ddrmed genomfordes telefonintervjuerna
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pa distans, trots att vi hade en dnskan om att triffa intervjupersonerna 6ga mot 6ga. Huruvida
resultaten har paverkats av distansen mellan uppsatsskibenterna och intervjupersonerna gar att
diskutera. Vidare dr det mdjligt att intervjupersonernas svar hade sett annorlunda ut om vi hade
haft mojligheten att intervjua dem i verkligheten. Foljaktligen star uppsatsskribenterna fast vid
att den valda insamlingsmetoden var det bésta alternativet, med tanke pa den hoga smittorisken

och rddande sidkerhetsatgérder.

Till foljd av studiens upptickter som ndmns ovan vore det intressant att i en framtida
undersokning, genomfora en komparativ fallstudie och jdmfora hur platta organisationer har
paverkats och fordndrats av sina tillvéxtresor. Vidare vore det intressant att se huruvida
resultaten tyder pd det som Lindkvist, Bakka & Fivelsdal (2014:55ff) tidigare hdvdat — att
hierarkiska system ofta utvecklas i takt med att organisationer véixer. Sdledes kan fortsatta
studier @mna att undersbka hur platta organisationer paverkas av snabba
organisationsfordndringar, tydliggdra brytpunkten for niar omstruktureringar dr oundvikliga och

vidare dven vad som framkallar behovet av hirdare styrning och hierarkiska nivier.
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7. Bilagor

7.1 Intervjumanual

Bakgrundsfragor:

— Vad heter du?

— Vilken avdelning arbetar du pa?
— Vad har du for arbetsuppgifter?

— Hur lange har du arbetat pd Bjorn Lundén?

TEMA 1: Organisationsstruktur

1. Hur ser styrningen ut pa Bjorn Lundén?

— Hur tycker du att det fungerar?

— Vad ér bra / mindre bra?

2. Hur har styrningen fordndrats under tiden du har arbetat pa Bjorn 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 far du feedback pé ditt arbete?

— Finns det nagra sérskilda kriteriet som bedoms pa BL? Isafall, vilka? Hur kommunicerar ni
om dem?

6. Finns négra uttalade gemensamma mal pa Bjorn Lundén?

— Hur arbetar ni for att uppné era mal?

— Kan du ge ett exempel?

7. Hur fattas beslut inom foretaget?

— Kan du ge ett exempel?

— Ar stora beslut nigot som tas av dgare, eller nigot som tas gemensamt?

8. Att ta egna initiativ, hur uppmuntras det pd Bjorn Lundén?

TEMA 2: Ledarskap, medarbetarskap och sjilvstyrande team
9. Hur skulle du beskriva ledarskapet pa Bjorn Lundén?
— Vad anser du om detta?

10. Hur har ledarskapet forandrats under din tid pa Bjorn Lundén?
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11. Upplever du att du &dr delaktig i organisationens utveckling?

— Kan du ge ett exempel?

12. Hur fungerar balansen mellan arbete och privatliv hos Bjorn Lundén?

13. Hur ser er méteskultur ut, hur ofta har ni méten och vilka &r med pa dem?
— Vem ér det som leder métet?

14. Arbetar ni oftast individuellt eller i grupp?

—Vilka arbetsuppgifter skots individuellt, respektive i grupp?

— Hur fungerar samarbetet?

TEMA 3: Arbetstillfredsstillelse & motivation

15. Vad motiverar dig i arbetet?

— Upplever du att du har mojligheten att utvecklas inom foretag?
16. Trivs du med foretagets arbetssatt och personalpolitik?

— Hur paverkas din motivation av frdnvaron av formella chefer?

— Vad ér det som far dig att trivas pa Bjorn Lunden?
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