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Sammanfattning

Lindholmen Science Park AB ér ett bdide kommunal- och privatigt foretag som arbetar for att
framja innovation och har under sin verksamma period &r 2001-2014 utvecklats snabbt och varit
mycket framgangsrikt. Vart syfte med studien var att ta reda pa vilka faktorer i denna
utvecklingsprocess som varit mest vitala for bolaget framgéng. Vér studie ér utav kvalitativ
karaktér och vi genomforde fyra stycken djupgaende intervjuer med medarbetare fran
Lindholmen Science Park AB. Vi genomf6rde ocksé en observationsstudie pé ett mote foretaget

har varje vecka.

I vart empiriska material har vi kunnat identifiera vissa omraden som varit av storre vikt for
intervjusubjekten och saledes for foretaget. Dessa omraden var: Féretagets syn pad fordndring,
integrerande mekanismer, omvdrldens paverkan, organisationsstruktur och internrekrytering.
Det visade sig att det fanns viss brist pa effektiva integrerande mekanismer hos foretaget, vilket
vi tror kan hérledas till dess snabba tillvaxt, och vi har darfor inkluderat en rekommendation 1 var
studie som kan appliceras pd Lindholmen Science Park AB sdvil som pa andra foretag som
befinner sig i en liknande situation. Vidare diskuteras fordandring ur ett tillvaxtforetags perspektiv
och hur ledarens forédndringsbenéigenhet kan kopplas till foretagets framgéng. Vi kom fram till att
fordndring dr en subjektiv dgonblicksbild av ndgot som uppfattas mellan flexibilitet och stabilitet
och dir ledarens fordndringsbendgenhet kan paverka organisationens forédndringsbenigenhet men

dér dess paverkan ej 4r dmsesidigt uteslutande andra variabler.

Sammanfattningsvis kan foretagets framgang hérledas till en, fran en teoretisk synvinkel, lyckad
foretagsstruktur savél som ett ledarskap som samverkar bra med denna typ av struktur.
Foretagets struktur dr vél anpassat till dess omgivning och de har hanterat omgivningens
osédkerhet pa ett strategiskt riktigt satt. Foretagets integrerande mekanismer har dock som tidigare

ndmnt inte riktigt hunnit med i den snabba tillvéxten.



Innehallsforteckning

1. Introduktion
1.1 Introduktion
1.2 Overgripande syfte
1.2.1 Delsyften
1.2.2 Fragestillning
2. Metod
2.1 Om metod
2.1.1 Val av studiesubjekt
2.1.2  Val av metod
2.1.3 Val av intervjusubjekt
2.2 En kort beskrivning av intervjusubjekt
2.2.1 Ovrig relevant information
2.3 Insamling av empiriskt material
2.3.1 Hur vi angrep materialet
2.3.2  Kiritisk granskning av metoden
2.4 Avgrdnsning
3. Teoretiskt ramverk
3.1 Teoretiskt ramverk
3.1.1 Vad ér fordndring?
3.1.2 Contingency theory — Introduktion
3.1.3 Contingency theory — Woodward
3.1.4 Contingency theory — Burns & Stalker
3.1.5 Contingency theory — Thompson
3.1.6 Contingency theory — Lawrance & Lorsch
3.1.7 Contingency theory — Mintzberg

O O O 9 9 9 &

[ S N NG N NG T N S e T T S e T T T = T =S S S
BNV R S R Ne B <) YN e) SN N ) B~ S T O i = e



4. Empiri
4.1 Bakgrund

4.1.1 Om foretaget
4.2 Om dgarstruktur

4.2.1 Majoritetsdgare: Chalmers Tekniska Hogskola

4.2.2 Majoritetsdgare: Goteborgs stad

4.2.3 Huvudégare: Volvo, Business Region och Ericsson

4.3 Foretagets syn pd fordndring
4.4 Organisationsstruktur
4.4.1 Organisk organisation: Fokus ledarskap
4.5 Introduktion: Omvdrlden
4.5.1 Historik
4.5.2 Fokus utveckling: Norra dlvstranden
4.6 Omvdrldens paverkan
4.7 Internrekrytering
4.8 Integrerande mekanismer
4.8.1 Integrerande mekanismer — Observation
5. Analys
5.1 Féretagets syn pd fordndring
5.2 Organisationsstruktur
5.2.1 Agarstruktur
5.3 Omvidrldens pdverkan
5.4 Internrekrytering

5.5 Integrerande mekanismer

6. Slutsats

6.1 Rekomendation

6.2 Forslag pd vidare forskning

7. Ordlista

8. Killforteckning

30
30
30
32
33
33
34
35
36
38
40
40
41
41
43
44
45
48
48
50
54
55
57
58
60
61
63
64
65



Kapitel 1. Introduktion

1. Introduktion

“Allting fordndras, men ingenting forgds”

Pythagoras (Citatboken, 2014)
1.1 Introduktion

Andelen komplexa organisationer okar ideligen i var del av virlden. Nér en ny typ av
organisation uppkommer, uppstér nya utmaningar och mojligheter vilka man som organisation
forsoker hitta verktyg att hantera. Dessutom har globaliseringen bidragit till att samhéllet
forédndras oftare, snabbare och mer of6rutsdgbart vilket ytterligare utmanar organisationer och
foretag. Ett foretag som utnyttjat de positiva effekterna av globaliseringen sa som en storre

marknad med mindre barridrer, dr foretaget vi valt att studera — ett foretag i tillvéxt.

Omvirldens osékerhet utmanar organisationer. Denna uppsats kommer att behandla denna
osédkerhet, hur man som komplex organisation paverkas av osékerheten och hur man kan vinda
utmaningar till mojligheter. Ett foretag i tillvixt moter dessutom vissa konsekvenser sa som
integrationsproblem som tidigare behandlats av teoretiker, men hur hanterar just detta foretag
konsekvenserna? Foretaget med speciell dgarstruktur med ménga intressenter; foretaget med en
osdker miljo i stark tillvaxt; foretaget som &r beroende av aktorer svara att kontrollera. Som
tidigare ndmnt, okar andelen komplexa organisationer vilket gor att denna uppsats kommer att
tillfora en ny syn pd utveckling. Var ambition ar att den ska komma att verka som ett verktyg att

skapa virde for din organisation.

Forandring och utveckling dr ord som standigt florerar i ledarskaps- och managementlitteratur
men ordet tolkas subjektivt, vi har sett olikheter i betydelsen och funnit en koppling till hur
fordndringsbenigen organisationen dr. Uppsatsen ger ett nytt perspektiv pa relationen ledare-
fordndring och hur organisationer av denna typ balanserar flexibilitet och stabilitet for att na ett

hogt resultat.
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1.2 Overgripande syfte

Foretaget vi valt att studera har varit framgéngsrikt och véxt mycket i en komplex milj6 de
senaste aren, trots tva globala ekonomiska kriser. De har kraftigt 6kat andelen anstillda under
denna period och anser sig vara en viktig aktor 1 Goteborgs utveckling. Vart syfte med studien ar
att undersoka vilka faktorer som varit vitala i utvecklingsprocessen mellan dr 2001-2014 vilket
utgor foretagets livstid. Vad har Lindholmen Science Park AB gjort som bidragit till dess

framgang under utvecklingen och vad kan man lira av detta bolag?

1.2.1 Delsyften

Vad man anser vara fordndring och hur man ser pa detta, dr vildigt individuellt. Vi vill
undersdka om ledarens subjektiva syn pd fordndring kan kopplas till hur fordndringsbendgen

dess organisation dr och hur dess syn pa fordndring har paverkat utvecklingsprocessen.

Tillvaxtforetaget har en dgarstruktur bestdende av bade offentlig- och privat sektor, vilket 6kar
antalet intressenter som ska tillfredsstillas och omvérldens krav pa bolaget. Hur har omvérlden

och édgarstrukturen pdverkat utvecklingen?

En viss typ av organisation kréver en viss typ av ledare, och vi vill darfor undersoka vilket
ledarskap ledarna i foretaget utovar och om det &r ratt ledarskap for denna typ av organisation.
Vi dmnar dven undersoka dess Overgripande organisationsstruktur och hur stor betydelse den har
pa dess framgang. Arbetar alla mot samma mal, och hur stor vikt tillskrivs de integrerande

fragorna?

1.2.2 Fragestiillning

» Vad ar fordndring utifran tillvaxtforetagets perspektiv och hur
fordndringsbendgen ér organisationen?

» Hur paverkas bolaget av omvérlden?

» Vilket ledarskap utdvar ledarna, och hur kan det kopplas till bolagets struktur och
utveckling?

» Vad gor foretaget for att arbeta mot samma mal i den allt vixande verksamheten?
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Sammanfattning

I detta kapitel har vi presenterat en kort introduktion samt syftet med studien Vi har 6vergripligt
presenterat vissa egenskaper foretaget har - de har en speciell dgarstruktur, verkar i en dynamisk

miljo och ér beroende utav utomstiende aktorer.

Vidare kommer i ndsta kapitel presenteras vilken metod vi anvént oss av i undersdkningen utav
foretaget, presentation utav vart studiesubjekt samt urvalet och de olika intervjusubjekten. Valet

av metod diskuteras ocksa kritiskt och visar pa vilka svagheter som finns i var undersokning.

Inkluderat finns d@ven en beskrivning utav hur vi angrep vért empiriska material for att man som

lasare ska forstd hur vi gatt tillvaga for att bygga upp var uppsats.
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2. Metod

“It is common sense to take a method and try it. If it fails, admit it frankly and try

another. But above all, try something”

Franklin D. Roosevelt (The American Precidency Project, 2014)

2.1 Om metod

2.1.1 Val av studiesubjekt

I var studie dr det centralt att ta reda pa hur man arbetar for att hdlla ihop ett foretag och fi alla
inom bolaget att strdva mot ett gemensamt mél nér man ideligen utvecklas och vixer. Vi blev
tidigt intresserade utav vart studiesubjekt da detta bolag kraftigt 6kat bade sin personalstyrka och
omsittning sedan starten &r 2001. Dessutom har ménga personer som idag &r aktiva i bolaget
varit det redan fran starten, vilket gjorde dessa personer ytterst ldmpliga att intervjua for vér
studie da vi studerar utveckling under en ldngre period. Att vélja detta bolag blev ett
Convenience sampling — vi hade pd forhand bestdmt vilka egenskaper vért studiesubjekt skulle

ha (Adams et al., 2007).

Se figur 2.1 for en illustration av hur foretaget dr organiserat.

[ 1

| | | [ I | | | 1

Projekt rojekt Projekt Projekt rojekt droiekt Pro i. Projekt Projekt Projekt

Figur 2.1: Illustration av Lindholmen Science Park AB:s organisationsschema



Kapitel 2. Metod

I foretaget har man en styrelse och en ledning. Vertikalt under dessa nivaer, finns det tre olika

fokusomraden och under dessa fokusomraden ligger deras respektive projekt.

2.1.2 Val av metod

Vi ville pd ett djupare plan undersdka hur man som anstélld i bolaget uppfattat tillvéxtprocessen
och om dér fanns nagra likheter och/eller skillnader mellan de olika intervjusubjektens
uppfattning. En kvalitativ metod var det naturliga valet eftersom vi skulle underséka en grupps
upplevelser och tankar kring en utvecklingsprocess (Adams et al., 2007). En kvantitativ
undersokning skulle inte ge svar pa var fragestéillning da det kridvs en mer djupgdende diskussion

for besvara de komplexa frdgorna.

Att gora semistrukturerade intervjuer gav oss mdjlighet att jaimfora och analysera de olika
individernas svar pa liknande fragor. I intervjuerna talade de flesta personer varmt om ett
gruppmdéte de har varje vecka sa vi valde darfor att ocksé observera detta mote. Vid en
participant observation ar det viktigt att inte de personer man observerar dr medvetna om ens

ndrvaro da de kan komma att fordndra sitt beteende (Adams et al., 2007).

2.1.3 Val av intervjusubjekt

For att fa ett bra underlag till var studie var det viktigt att identifiera lampliga intervjupersoner.
Vi ville framfor allt genomfora intervjuer med ledare dérfor vi spar de oftast har mer insyn 1
bolaget och beslutsfattandet. Det var ocksa viktigt for oss att finna personer som varit i
organisationen en ldngre tid for att fa deras bild utav dess utvecklingsprocess. Valet av
intervjupersoner fokuserades mot bakgrund av detta framfor allt pa personer ur ledningsgruppen.
Detta blev ett quota sampling — urvalet dr inte slumpartat utan vi har valt ut specifika personer
som passar studien (Adams et al., 2007). Var ambition var att intervjua hela ledningsgruppen,
men da inte alla hade mojlighet att stdlla upp valde vi istéllet att intervjua tre ledare och en
medarbetare for att 4 ett mer mangfasetterat material. Foretaget bestar utav hélften médn och
hélften kvinnor vilket gor att vart urval bra representerar organisationen utifran ett

konsperspektiv.

10
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2.2 En kort beskrivning av intervjusubjekt

Titel Anonymt | Kén Antal Datum féor | Antal sidor
namn intervjuer | intervju transkription
Verkstallande Direktor A Man 1 2014-03-18 20
Kommunikationschef B Kvinna 1 2014-03-18 16
Ekonomichef C Kvinna 1 2014-03-26 21
Medarbetare D Man 1 2014-04-05 14

Tabell 2.1: Beskrivning av genomforda intervjuer

2.2.1 Ovrig relevant information

Intervjuperson A har varit verksam i Lindholmen Science Park AB sedan ar 2005 och varit
Verkstillande Direktor sedan &r 2007. Han beskriver sin roll 1 foretaget som nitverkande med
mycket moten bade externt och internt. Intervjuperson A sitter pa styrelseniva i foretaget och ar
en del av ledningsgruppen. Vidare har personen tidigare varit anstilld pad Volvo samt studerat pa
Chalmers, vilka bada dr viktiga samarbetspartners for foretaget. Var subjektiva upplevelse av

personen var att han var bekvam och van vid intervjusituationen.

Intervjuperson B har arbetat som kommunikationschef i foretaget sedan starten ar 2001. Hon
beskriver sitt arbete i foretaget som strategiskt mot kommunikation. Personen ifraga har arbetat
som informationschef pd ett storre foretag tidigare, som dven det dr en av Lindholmen Science
Park AB:s samarbetspartners. Hon anser inte det relevant att besvara frdgan var hon studerat da
person B péstdr sig ha manga utbildningar i botten mot bakgrund av sin alder.
Kommunikationschefen sitter pd ledningsgruppsniva i foretaget. Var subjektiva upplevelse av

personen &r att hon dr obekvédm i intervjusituationen.
Intervjuperson C har arbetat som ekonomichef i foretaget sedan ar 2004. Intervjuperson C

beskriver sitt arbete som ett ekonomiarbete med 16ner, rapporter och budgetarbete. I jamforelse

med Gvriga intervjupersoner innehdller hennes arbetsdag farre moten én kollegornas.

11
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Intervjuperson C:s tidigare arbetsgivare dr samma foretag som intervjuperson B tidigare arbetade
for — en utav Lindholmen Science Park AB:s samarbetspartners. Intervjuperson C har studerat
fyra ar pa IHM Business School. Ekonomichefen sitter pé ledningsgruppsnivé i foretaget. Var

subjektiva upplevelse av personen ir att hon dr bekvam i intervjusituationen.

Intervjuperson D har arbetat 1 foretaget sedan ar 2011. Intervjuperson D &r kommunikatdr och
kommunikationschefen ér saledes hans narmsta chef. Han beskriver sitt arbete som valdigt
varierat ddr mycket tid dgnas &t sociala medier, foldrar och dylikt. Intervjuperson D var
nyexaminerad vid anstillningstillfdllet och har studerat strategisk kommunikation pa Goteborgs
universitet, vilket ocksé dr en utav Lindholmen Science Park AB:s samarbetspartners. Vér

subjektiva upplevelse av personen ir att han dr ganska bekvém i intervjusituationen.

2.3 Insamling av empiriskt material

Att samla in data i en kvalitativ undersokning kan goras genom intervjuer, observationer och
experiment (Adams et al., 2007). Vi valde att utfora fyra stycken djupgdende intervjuer om cirka
en timme per person, detta for att fa en djupare forstéelse av hur personen upplevt
tillvixtprocessen i foretaget. Dessutom genomforde vi en observation utav ett mote. Vi spelade
in intervjuerna samt forde anteckningar under tiden, detta for att sikerstilla att vi inte skulle

missa nagon aspekt av situationen och for att kunna analysera vad som sades mellan raderna.

En vecka innan intervjuerna skickades det ut forberedande fragor for respondenterna att besvara,
dels for att de skulle f4 en uppfattning om vad intervjuerna skulle komma att handla om och dels

for att vi skulle i en kort bakgrund av personen ifraga.

Intervjuerna genomfordes pé ett semistrukturerat angreppssitt. Vi utgick ifran forutbestimda
fragor som fungerade som ett stod for att ticka in alla delar vi identifierat som viktiga. De hér
fragorna visades aldrig for respondenten med anledning av vi ville undvika att intervjupersonen

skulle f& mojlighet att tinka over fragorna och saledes komma fram till ett “rdtt” svar pé fragan.

12
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Generellt sett, vill en person i en intervjusituation méla upp en bra bild utav foretaget och sig
sjdlv. Det behover inte nddvéandigtvis betyda att personen ljuger, men man viljer ut viss specifik
information som later bra och dr fordelaktig for intervjuarens bild utav foretaget (Alvesson,
2003). Vi valde att stilla vissa fragor ett flertal gdnger, fast med andra ord. Detta gjordes for att
forsoka fa en battre och mer drlig bild utav situationen. D& intervjupersonerna inte &r anonyma i
studien dr man restriktiv med att ge ut kontroversiell information som eventuellt kan skada ens

egen karridr.

Vi var av etiska sjdlv tvungna att f4 godkédnnande att observera det mote som delvis skulle ligga
till grund for vart empiriska material av Verkstéllande direktor. Eftersom att det ar en relativt
liten grupp vi observerat mirktes det tydligt att vi var utomstaende och vi presenterades ocksa

for alla deltagare i samband med métets start.

2.3.1 Hur vi angrep materialet

Under intervjutillfdllena fick vi fram en méngd radata. Intervjuerna transkriberades direkt efter
att de var genomforda. Vi analyserade sedan materialet och fann vissa nyckelord och monster i
texterna. Ménga utav intervjupersonerna pavisade exempelvis att det fanns vissa
integrationsproblem i foretaget. Andra nyckelord som var frekvent forekommande var
fordndring, innovation och ledarskap. De hér representerade lik- och olikheter mellan de olika
respondenternas dsikter samt vad man generellt sett ansdg var viktigast i utvecklingsprocessen.
Vidare skapade vi rubriker som vi mot bakgrund av materialet valde att analysera narmare.
Dessa rubriker dr: Féretagets syn pd fordndring, integrerande mekanismer, omvdrldens
pdverkan, organisationsstruktur och internrekrytering och finns presenterade bade 1 vart

empiriska material samt i analyskapitlet.
Vi forde enskilda anteckningar under métet vi observerade och diskuterade direkt efter tillféllet

observationen och var subjektiva uppfattning av detta mote. Materialet inkluderades sedan i vért

empiriska material.

13
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Aven om personerna inte dnskat vara anonyma har vi valt att inte skriva ut deras namn. Detta
beslut tog vi dd vi anser att namnen inte har ndgon betydelse d vi analyserar de olika
personernas roller 1 foretaget och deras uppfattning om bolagets utveckling. Vad Verkstéllande
direktor heter eller hans kollegors namn anser inte vi har ndgon relevans for studien, da det ér

dess roll och verksamhet som éar centralt for studien.

2.3.2 Kritisk granskning av metoden

Fran borjan hade vi ambitionen att studera specifika ledares roller i ett bolag under en
tillviaxtprocess. Vi fick mojlighet att genomfora intervjuer med majoriteten utav
ledningsgruppen, men fragor kring personernas eget ledarskap var svéra att f svar pd. Det visade
sig att djupgdende intervjuer med personerna vi &mnade studera inte var en bra metod for denna
typ av undersdkning, utan man borde snarare intervjuat anstéllda om hur de uppfattat ledarnas
roll och deras betydelse i processen. Nér vi reviderade rddatan hittade vi andra mycket intressant
aspekter kring utvecklingsprocessen vilket gjorde att vi i detta skede dndrade inriktning pa var

grundtes.

Pa grund av okinda orsaker fick vi inte mdjlighet att genomfora alla intervjuer pa samma dag,
vilket vi onskat. Detta medforde en risk att de forsta intervjupersonerna kunnat diskutera
fragorna med de personer som @nnu inte blivit intervjuade, och de skulle d& kunna haft méjlighet

att fundera ut ett passande svar istéllet for att svara mer sanningsenligt.

De fragor som skickades ut till intervjupersonerna i forhand hade mycket lag svarsfrekvens,

vilket vi tolkade som att man antingen inte ville eller kunde besvara fragorna.

Som vi ndmnt tidigare &r man som intervjuperson sparsam med information av kontroversiell
karaktér, av rddsla att det ska skada ens egen position i foretaget. Vart urval &r litet och
intervjupersonerna &r relativt létta att identifiera om man dr nagorlunda insatt i foretaget. Man
har heller frin foretagets sida inte ndgon 6nskan att vara anonyma. Detta kan ha paverkat
trovirdigheten i vart material negativt. Intervjusubjekten blev ocksd nervisa av att materialet
spelades in och att anteckningar fordes vilket dock hade varit svért att undvika da intervjuerna

amnade transkriberas.

14
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Att gruppen ér liten paverkar ocksé kvalitén pd vér observationsstudie. Som vi ndmnt tidigare har

individer en bendgenhet att fordndra sitt beteende nir man vet att man blir observerad.

2.4 Avgransning

Det bolag vi valt att studera har under hela sin verksamma tid 6kat sin ekonomiska omséattning
och presenterat framgangsrika projekt. For att fa en storre forstielse for vilka faktorer som varit
av storst betydelse for en framgéng likt denna, valde vi att avgrénsa var studie till endast ett
bolag. Intervjupersonernas beskrivningar har varit till grund for uppsatsen da de &r en del utav
organisationen och dessutom besitter mycket information om dess verksamhet. Det kan givetvis
finnas fler aspekter som paverkat bolaget vilket man som ldsare bor ha i dtanke, men vi har valt

att avgrinsa studien till de faktorer intervjupersonerna tillskrivit stort betydelse.

Sammanfattning

I detta kapitel presenteras vilken metod vi anvént oss av i undersokningen utav foretaget.
Valet av metod kan kopplas till vilka frdgor vi &mnade fa svar pa i var studie. Undersokningen
bygger pa personers egna asikter och uppfattningar vilka hade varit svara att ta reda pé utan
personliga intervjuer. I metodavsnittet presenterar vi dven kort de olika intervjusubjekten och
var subjektiva bild av hur vi upplevde dem i intervjusammanhanget. Detta for att man som
lasare ska fa viss forstaelse for de olika personligheterna i vidare diskussion kring framfor allt

ledarskap och syn pa foréndring.

I ndsta kapitel kommer det presenteras teorier som beror fordndring, omviérldens osédkerhet,
integrerande mekanismer och organisationsstruktur. Teorierna ér utvalda mot bakgrund av
vért syfte med studien och sedan specifikt utvalda utefter den information vi fick under

intervjutillféllena.
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3. Teoretiskt ramverk

“Once an organization loses its spirit of pioneering and rests on its early work, its

progress stops”’

Thomas J. Watson (Motivateus, 2008)

3.1 Teoretiskt ramverk

3.1.1 Vad ér forindring?

En av uppsatsens utgangspunkter var i forandring. Vi &mnade undersdka vad som hént under en
fordndringsprocess, och detta utifrdn en ledares perspektiv — vad dr fordndring utifran

tillvaxtforetagets perspektiv och hur férdndringsbenéigen dr organisationen?

Ahrne och Papacostas (2002) diskuterar fordndring i sina studier som presenteras i boken
Organisationer, samhdlle och globalisering. De skriver om en inneboende troghet hos
organisationer som beror pa en ovilja och en oforméga till fordndring. Denna troghet gor att
fordndring sker 1dngsamt. De pastér att syftet med organisering dr att ha ndgot att atervénda till,
sa troghetens mekanismer ar en naturlig del av organisationsbegreppet. Thompson (1971)
diskuterar amnet vidare genom vad han bendmner en organization’s administrative paradox, och
beskriver sokandet efter en stabilitet och en flexibilitet vid organisering. Stabiliteten betyder att
man girna haller en bestimd position och inte tycker om att fordndra och flexibiliteten beskriver

att man gérna fordndrar eller fordndras beroende pé situation.

Oformagan tar sig uttryck i en oférmaga att handla, att fatta beslut och att se. En oférmaga att
handla kan bero pa att man som organisation samlat pa sig mycket resurser vilka vid en
fordndring kan mista sitt virde eller ga forlorade. Resurser kan ha olika latt till fordndring —
omvandlingsbarhet. En organisation med resurser som har en stor omvandlingsbarhet kan allts&
vara léttare att fordndra dn en organisation som har resurser med mindre omvandlingsbarhet.

Finansiella resurser dr ett exempel pa en resurs med stor omvandlingsbarhet, och
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anldggningstillgangar ett med liten omvandlingsbarhet. En oférmaga att fatta beslut, kan bero pa
organisationens struktur. Det kan finnas en kultur eller regelverk som begrinsar dess
fordndringskapacitet. En oforméga att se, beskriver forfattarna som en oférméga att se
mdjligheter till fordndring i sin omgivning och &ven om en aktor ser, dr det svért att formedla

informationen internt (Ahrne & Papacostas, 2002).

En ovilja till férandring kan bottna i foretagets art. En frivilligorganisation dér medarbetarnas
engagemang ar vitalt, kan ha svarare att fordndras dé de riskerar att férlora sympatisorer. Som
individ i en organisation kan du kénna lojalitet mot bakgrund av de resurser du investerat i den,
vilket kan skapa en troghet till fordndring. Det krédvs vidare en starkare motivation att starta och
utveckla en ny organisation én att fortsdtta med den gamla, enligt Ahrne och Papacostas (2002).
En 16sning som presenteras ér att paverka organisationskulturen till att skapa en mer
fordndringsbendgen organisation, men detta forknippas med vissa risker som kan skapa troghet.
Mot denna bakgrund, kan man antaga att om nya medlemmar intrdder i organisationen kan dessa
fordndra den. Det visar sig dock att dessa snart blir skolade 1 hur man beter sig och agerar i just
denna organisation, och tdmjs i gamla vanor. Dessa, eller andra, i organisationen kanske vill
fordndra men vill fordandra andra saker dn andra i organisationen vilket kan hérledas till

ledningen och hur de uppmanar till férdndring (Ahrne & Papacostas, 2002).

Fordandring har ménga definitioner och betydelser. Somliga ser pa foréndring ur ett brett
perspektiv och innefattar allt som dr en skillnad — nadgot annorlunda, ndgot som inte ar som det
var forut — men Ahrne och Papacostas (2002) anser att for att ndgot ska fordndras méste ndgot bli
olikt. Med detta menar de att for att ndgot ska ha fordndrats bor kirnverksamheten foréndrats,
dven om man byter ledare exempelvis utdvar foretaget samma verksamhet. Om man vixer som
foretag, fler medlemmar eller pd andra platser, har man inte skapat nagot fordndrat utan nagot
storre. Om man fortsétter sin kirnverksamhet pad en annan plats men utan att férdndra kdrnan &r
detta inte att ses som fordndring. For att fordndra krévs det att ndgot kan réknas for sig sjdlv —
inte som en del av det andra — ndgot olikt. Foridndring dr ett samspel mellan stabilitet och

flexibilitet (Pettigrew & Fenton, 2000).
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Det ér véldigt sdllan en organisations kdrnverksamhet fordndras. Man kan utdka sin verksamhet
till nya platser, kdpa upp redan befintliga organisationer, tillverka andra produkter eller byta
ledning. Kédrnan av verksamheten forblir dock densamma — och dessa “fordndringar” bidrar
egentligen inte till att skapa en olik organisation utan snarare paverka periferin av den. Ahrne
och Papacostas (2002) pastér att det &r mycket svart att exemplifiera en organisation som lyckats

fordndra sig radikalt vilket styrker deras tes om troghet.

Ett foretag kan paverkas av olika faktorer och dirfor behdva anpassa sig till de nya
forutsdttningarna. Den foréndring som diskuterats kan alltsa bottna i att foretaget stélls infor nya
forutséttningar. Beroende pd organisationsstruktur och omgivningen kan foretaget paverkas till
fordndring, sd for att kunna besvara vilka faktorer som varit vitala i studiesubjektets utveckling

har vi observerat en rad faktorer som kommer presenteras i féljande avsnitt.

3.1.2 Contingency theory — Introduktion

Foretag kan alltsa paverkas, utvecklas eller fordndras av olika faktorer dir relativismen tillskriver
alla faktorer lika stor betydelse. Négot sitts i relation till andra ting, och andra ting har lika stor
betydelse. Interaktionen péverkar sanningen, men att forkasta eller férdndra begreppet skulle
innebdra att langvariga antaganden méste fordndras eller forkastas. Detta gor att man ofta

ignorerar interaktionen vid undersdkning (Itzkowitz, 1996).

Men, trots att interaktion sker sé interagerar inte alla med alla. Detta kan bero pé auktoritet —
power structures — eller andra faktorer. Vidare, bor det emotionella paradigmet tas i beaktande 1
denna analys som ska leda fram till teorins kérna. Det agerar ndmligen som ett filter for nya
uppfattningar konstruerade over en livstid da individer interagerar med andra ménniskor och
grupper. Man bor alltsé inte ignorera den sociala kontexten. Alla agerar utifrdn den sociala
kontexten — i relation till andra. Alla dr subjektiva i sitt agerande, badde grupper och individer,
vilket ifragasétter relativismen d4 man &r beflickad av det emotionella paradigmet. Denna
subjektivitet behdver inte nddvindigtvis vara rationell, beskriver Itzkowitz (1996) vidare.
Emotionella paradigmet och processen att kategorisera information utvecklas alltsd mellan

individer och grupper och formar sociala uppfattningar. Uppfattningen ar inte alltid precis
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likadan hos alla medlemmar av gruppen, men da man skapat liknande uppfattning om den
externa miljon i en grupp kan man undersoka olikheter mellan grupperna och hur dessa
interagerar. Grupperna kan dessutom paverka varandras uppfattningar, men den egna gruppens
uppfattningar ses som béttre. Har man en uppfattning i en grupp om etnicitet och religion, kan
man paverkas av andra gruppers syn pd samma fraga i interaktionen men man ser sin egen
grupps asikter som prioriterade. Det individuella subjektiva beslutet pdverkas av det sociala

subjektiva beslutet (Itzkowitz, 1996).

Teorin innefattar dven fordndring. Det finns ett motstand till att fordndra da detta fordndrar den
sociala uppfattningens system. Detta &r inte synonymt med att det inte gér att fordndra. En
individs uppfattning kan fordndras i interaktionen med ndgon annan. Har du en &sikt, men
diskuterar den med en annan, kan du foréndra din &sikt mot bakgrund av vad den andra personen
sagt. Men, en fordandring ar séllan en radikal fordndring i den sociala uppfattningen. Hotas
uppfattningen kan man foréndra lite grann for att Gverleva de nya forutsittningarna, men sillan
sker en total fordndring av kdrnvérden. Konflikter mellan parter — antingen grupper eller
individer — kan dock radikalt férdndra men detta ses som en sista 16sning da det 4r en svar
process, men ofta dr den radikalt forandrade uppfattningen fortfarande paverkad av den gamla

(Itzkowitz, 1996).

Contingency theory &r en situationsanpassad teori som ifragasétter att det finns ett bista sitt att
organisera. Man bor istdllet anpassa sig till situationen — omgivningens osékerhet och interna

verksamhet (Business Dictionary, 2014).

3.1.3 Contingency theory — Woodward

Den sociala kontexten fungerar som ett filter och kan tillsammans med annan teori utgéra en
viktig faktor for en vidare forstielse for den contingency teorin. Om forutséttningarna forandras
kan foretaget paverkas, kanske ocksé fordndras, men dess organisationsstruktur och teknologi ar
viktiga faktorer likasa. Det finns flera olika sorters contingencies dér teknologi dr en central
aspekt, vilket kommer diskuteras i detta avsnitt for att senare kunna analysera vilka faktorer som

varit vitala 1 vart studiesubjektets utvecklingsprocess.
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Woodward (1958) utforde forskning i South Essex, for att undersoka relationen mellan
managementprocesser och foretagets framgang och skapade en skala varvid man beroende pé var
pa skalan hade olika karaktdrsdrag som organisation. Organisationerna kategoriserades utifrén
produktionsteknik och komplexiteten av dess produktionssystem och detta gjordes genom att
jamfora en rad faktorer. Woodward (1958) fann en relation mellan teknologi, produktionssystem
och hur dessa bidrar till att skapa effektiva organisationer. De bildade tre kategorier som i sin tur
hade en rad underkategorier beroende pa var pa skalan de befann sig. Hon dr unik da hon

introducerade teknologi som variabel i sin analys.

» Small-batch and unit production. Det hir ar produktion av saker som gors
olika, det finns ingen sak som dr den andra lik s& som skriaddarsydda kldder.
Organisationer i kategorin har en platt hierarki, litet kontrollspann, mycket

kompetent personal och organisk struktur.

» Large-batch and mass production. Det hér dr massproduktion av saker som
gors likadant, alla ting &r de andra likt sa som massproduktion av elektronik. De
har en medelhog hierarki, stort kontrollspann, 14g kompetens hos medarbetare

och mekanistisk struktur.

» Process and continuous production. Det hér d&r mycket komplexa industrier
som kriver hog sikerhet, s& som arbetet pa ett kdrnkraftverk. De har en hog

hierarki, liten kontrollspann, véldigt kompetent personal och en organisk struktur.

Woodward (1958) fann ett samband mellan hur ledningen arbetade, karaktiren av branschen och
hur framgéngsrikt foretaget var. Hon fann exempelvis att antalet nivder i hierarkin och hur stort

kontrollspann man hade, var direkt kopplat till industrin, var beslut fattades och hur
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framgangsrikt foretaget var. De foretag som var framgéngsrika 1 sin specifika industri, hade de

karaktérsdrag hon identifierat i teknologin.

3.1.4 Contingency theory — Burns & Stalker

Liksom teknologin anses den externa miljon utgdra en central aspekt i contingency teorin likasa,
vilket Burns och Stalker (1967) beskriver. De har alltsa utvecklat en teori om organisationer i
relation till sin externa miljo och kategoriserade organisationer utifran olika faktorer som de
bendmnde organiska eller mekanistiska da dess karaktérsdrag var olika. Detta kommer senare
anvéndas for att forstd hur studiesubjektet i vér studie paverkas av omvérlden och hur dess

struktur och utveckling kan kopplas till vilket ledarskap ledarna utovar.

Burns och Stalker (1967) ville undersoka hur ledningens agerande var relaterade till den externa
miljon och utférde mycket djupgdende forskning i omradet. En organisation som agerar i en
stabil omgivning tenderar att ha en mekanistisk struktur vilket innebér att information flédar
vertikalt och man har ett brett kontrollspann. Information och instruktioner flodar alltsé vertikalt
och uppgifterna delegerade till medarbetarna &r tydligt formulerade. Man specialiserar sig pd en
uppgift och utfér den enligt anvisningar. Burns och Stalker (1967) beskriver vidare att
mekanistiska organisationer ofta har en hog hierarki — banker och tillverkningsindustrin brukar

karaktdriseras av mekanistiska organisationer.

En organisk organisation ir & andra sidan ofta funnen i en oséker omgivning. Detta d4 de snabbt
méste kunna anpassa sig till ovéntade fordndringar — contingencies — i miljon. Vertikal
interaktion dr snarare konsulterande &n beordrade, da det krévs att man som medarbetare tar egna
beslut beroende pa situation. Organiska organisationer har inte den strikta hierarki som
karaktériserar mekanistiska organisationer och team &r en vanlig arbetsform. Reklamindustrin &r
ett exempel pd en industri vars foretag bor har en organisk struktur for att vara framgéngsrika.
Den formella strukturen, mekanistisk och organisk, paverkar resultatet av olika foretag beroende
pa osdkerheten i dess omgivning (Burns & Stalker, 1967). Tabell 3.1 ger en dverblick av vilka

karaktérsdrag som karaktériserar respektive organisation.
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Mekanistisk struktur

Organisk struktur

1. Arbetsuppgifterna ar tydligt
uppdelade i separata moment

1. Arbetsuppgifterna ar
varierande och inte tydligt
uppdelade i olika moment

2. Arbetsuppgifterna ar vil
definierade

2. Arbetsuppgifterna ar
omdefinierade for att passa det
specifika arbetet

3. Hog grad av hierarki, brett
kontrollspann och manga
regler

3. Lag grad av hierarki, smalt
kontrollspann och fa regler

4. Kunskap och
beslutsfattande ar centraliserat
och aterfinns i hogst upp 1
organisationen

4. Kunskap och
beslutsfattande ar
decentraliserat och aterfinns
ute i organisationen

5. Kommunikationen flodar
vertikalt

5. Kommunikationen flodar
horisontellt

Tabell 3.1 Beskriver mekanistisk respektive organisk organisationsstruktur (Burns & Stalker,

1967).

3.1.5 Contingency theory — Thompson

Woodward (1958) introducerade teknologi som variabel, men Thompson (1967) utvecklade
teorin ytterligare. Han menade att en komplex organisation dr byggd for att driva teknologier
som individer inte kan eller bor driva pé egen hand. Istillet for att tala om komplexiteten pa
teknologin analyserade han hur organisationen organiserade sina floden — Thompson (1967)
infor alltsa en ny dimension av teknologier i komplexa organisationer och kommer senare
anvéndas for att forstad vilka faktorer som varit vitala for foretaget i vér studies

utvecklingsprocess och forstd hur dess struktur star i relation till ledarskap och utveckling.
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» The long-linked technology: detta dr en teknologi som innebér att ndgot maste
goras innan nigot annat, sd som lopandebandet fungerar. En produkt maste forst
f4 A innan man kan applicera B.

» The mediating technology: alla delar av ett foretag genomfor sina delar
sjalvstandigt, och alla delar tillsammans bildar ett resultat.

» The intensive technology: ménga delar samarbetar for att na ett resultat, s som

en R&D funktion verkar.

Dessa teknologier ér enligt forfattaren en del av den organisatoriska rationaliteten, som bestar av
inputaktiviteter, teknologiska aktiviteter och till sist outputaktiviteter. Eftersom omgivningen
alltid har en viss osdkerhet, soker organisationer sétt att hantera denna osdkerhet. Bade input och
output paverkas av omgivningen, och som rationell organisation férsoker man minimera denna
paverkan. Detta kan exempelvis goras genom lagerhallning for att skydda organisationen fran
fordndringar 1 efterfrdgan, men dr kostsamt. Ett annat sétt att skydda sig mot osdkerhet dr att
erbjuda rabatterade erbjudanden under lagsdsong eller dylikt, for att minska fluktuationerna i
efterfraga eller anpassa sin verksamhet efter hur efterfrigan varierar 6ver tid. Véntade
fluktuationer hanteras som begrdansningar medan ovantade fluktuationer hanteras som
contingencies och gors for att skydda sin kdrnverksamhet. Organisatorisk rationalitet dr darfor
resultatet av begransningar organisationen maste hantera, contingencies organisationen maste

mota likasa och variabler organisationen kan kontrollera (Thompson, 1967).

Vidare, &r man som organisation beroende av omgivningen. Man behover rdmaterial och
personal men i miljon finns dven det man levererar sin output till — kunder och distributdrer.
Organisationens omgivning paverkas av tre stora faktorer: tillgang till rmaterial, dess
interaktion med andra organisationer och osdkerheten i omgivningen. Om det dr konkurrens om
input 6kar osdkerheten, stor konkurrens om kunderna 6kar osékerheten, eller ndr man som
organisation dr beroende av andra organisationer for att fungera. Detta beskrivs som
omgivningens komplexitet. Denna komplexitet kan hanteras genom strategier for att ka sin makt

gentemot organisationer som man ir beroende av, enligt Thompson (1967).
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Organisationen kan dven minska contingencies genom organisationens design. Det finns inget
“bésta sdtt” att organisera en komplex organisation och mot denna bakgrund agerar
organisationer for att minimera okontrollerbar osékerhet och isolera nodvéndig osédkerhet.
Eftersom osékerhet tar sig olika uttryck beroende pé organisation, finns det olika sétt att hantera
osdkerheten. Thompson (1967) menar att man som organisation kan ta over en leverantor eller
distributér man &dr beroende av da transaktionskostnaderna dverskrider de administrativa
kostnaderna. Backward vertical integration dr nér man tar over en leverantdr och forward
vertical integration nir man tar dver en distributdr. Sa nir contingencies dkar for mycket, kan
man helt enkelt utfora aktiviteten sjdlv for att reducera denna osidkerhet. Det dr alltsé en orsak till

att komplexa organisationer vixer (Thompson, 1967).

“Organizations under norms of rationality seek to place their boundaries around those
activities which is left to the task environment would be crucial contingencies”

(Thompson, 1967, s 39)

I varje differentierad del finns det &ven underkategorier man kallar struktur. Dessa beror pé hur
det flodar 1 organisationen — pooled interdependence, sequential interdependence och reciprocal
interdenpendence men &r inte dmsesidigt uteslutande. Reciprocal dr den mest kostsamma och
svéra att koordinera, och pooled den minst kostsamma och létta att koordinera (Thompson,

1967).

Interdependencies Kostnad Koordination
Pooled Billigt Standardiserad
Sequential Medel Planering
Reciprocal Dyrt Mutual adjustment

Tabell 3.2: Beskriver de olika arbetssdtten — interdependencies — en organisation kan ha och

vilka koordinerande mekanismer arbetssdtten bor ha (Thompson, 1967).
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Reciprocal interdependence ér dyrt och bor ha mutual adjustment som koordinerande mekanism.
Genom att anpassa sig efter varje situation kriavs det ménga beslut och kommunikation, vilket
gor att kostnaderna blir hoga i relation till pooled som har fa beslut och lite kommunikation.
Detta under det rationella antagandet att organisationer positionerar sig for att minimera

koordinationskostnader (Thompson, 1967). Figur 3.1 beskriver en reciprocal interdependence.

&2
L |

Member - Member
3 4

Figur 3.1: Beskriver reciprocal interdependece (Studyblue, 2014).

3.1.6 Contingency theory — Lawrance & Lorsch

Woodward (1958) diskuterar teknologi som central aspekt i contingency teorin, vilket Thompson
(1967) utvecklade genom att diskutera floden i1 organisationer. Man bdr inte ignorera den sociala
kontexten (Itzkowitz, 1996) vilket dock ofta gors. Som organisation bor man anpassa sin
organisationsstruktur till omgivningen (Burns & Stalker, 1967) men det finns en rad
konsekvenser som kan uppsta i denna process. Lawrance och Lorsch (1967) undersoker
relationen mellan differentiering, integration och omgivningens osékerhet och utvecklar sju
hypoteser de direfter testar mot sex organisationer i en mycket osdaker miljo. Denna teori
kommer anvéndas for att forstd hur foretaget som studerats i var studie arbetar for att nd samma

maél samt hur ledarskapet ar kopplat till dess struktur och utveckling.
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Differentiering &r definierat som en uppdelning av organisationer utifrdn uppgifter eller
arbetsomrdden. De hévdar att nér en organisations narmiljo &r mer osdker bor organisationen
vara mer differentierad, alltsd uppdelad. Integration utdvas i samspel med differentiering, da en
hog differentiering kraver en hog integration. Integration dr viktigt i en differentierad
organisation da det annars kan uppsta subunit orientation. Vidare delas omgivningen in i olika
kategorier — subenvironments — och dessa i sin tur har olika karaktarsdrag s som hur formellt
strukturerade de dr och detta bor séttas i relation till omgivningens osdkerhet. Lawrance och
Lorsch (1967) utvecklade sju hypoteser, dir fyra dr relevanta for vér studie for att besvara hur

studiesubjektet arbetar mot samma mal i den allt vixande verksamheten.

Omgivningen kan vara dynamisk eller stabil, och subsystemen relateras till dess externa miljo.
Om arbetsuppgifter dr enkla, bor man ha en tydlig organisatorisk struktur och da uppgifterna ér

mer komplexa &r organisationen mer framgéngsrik med en mindre formel struktur.

Vidare, bor ledarskapet anpassas till den externa miljon enligt artikelforfattarna dir gruppens
effektivitet &r hogre om man relaterar ledarskapet till den externa miljon. Om man méter en hog-
eller lag osédkerhet i sin externa miljo bor ledarskapet vara uppgiftsorienterat for att nd hoga
resultat. Om & andra sidan organisationen mdter en mattlig osékerhet, bor istéillet ledarskapet
vara socialt orienterat for att nd hoga resultat (Lawrance & Lorsch, 1967). Vidare dr en
marknadsforingschef ofta mer engagerad i fragor som rér marknadsforing och en ekonomichef
mer om ekonomiska fragor. Dess mél dr relaterade till vilken subenvironment de &r delar av. Det
finns ocksé en relation mellan differentiering, integration och en organisations resultat. Olika
subsystem har olika mal, men om grupper fran olika avdelningar delar normer och mal har de
lattare att samarbeta. Om de ddremot inte delar mal och syn pa den externa omgivningen, kan det
skapas en konflikt. Ju storre sjdlvstédndighet 1 beslutsfattandet hos de olika subsystemen, ju storre
svérighet att integrera dem. Graden av differentiering och integration bor alltsé sta i direkt

relation till osdkerheten i dess externa miljo. (Lawrance & Lorsch, 1967)
Omgivningens osékerhet mittes mot tre variabler. Dels hur snabbt miljon fordandrades, dels hur

informationen om miljons forhallanden var lattillgéinglig och till sist tiden det tog att f4 feedback

frén miljon (Lawrance & Lorsch, 1967). Detta kan illustreras genom en jdmforelse av tva
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industrier: stdl- och likemedelsindustrin. Ett foretag verksamt i stilindustrin har en stabil miljo
dédr man har mycket information om marknaden och man fér feedback pa en daglig basis, men i
lakemedelsindustrin far man feedback forst efter ar av forskning och miljon foréndras

kontinuerligt.

Mycket av ansvaret for att organisationen ska vara vél integrerad ligger pa ledningen, men det
har dven utvecklats andra integrerande mekanismer for att integrera en verksamhet. Om
organisationen moter en hog osikerhet bor organisationen vara vil differentierad och mycket
integrerad. Man kan utveckla arbetsgrupper, krossfunktionella team, koordinerande avdelningar
eller personer som ansvarar for integrationen (=informationschef) som komplement till
integrationen ledningen ansvarar for (Lawrance & Lorsch, 1967). Det kan vara mycket kostsamt

att ha integrerande mekanismer.

Lawrence och Lorsch (1967) undersokte som sagt sina hypoteser mot sex foretag som agerade i
en snabbt fordnderlig miljo, med hog osdkerhet som dérfor krdvde en hog grad av bade
differentiering och integration. Dess resultat var att de organisationer som hade mer integrerande
mekanismer, sa som krossfunktionella team, hade lattare att differentiera och integrera sina
organisationer och detta i sin tur ledde till hogre resultat. Enbart integration &r en battre indikator
an enbart differentiering pa hur hoga resultat en organisation gor (Lawrance & Lorsch, 1967).

De utforde ocksa experiment mot olika sorters foretag, dir de fann en korrelation mellan industri,

osakerhet och struktur.

3.1.7 Contingency theory — Mintzberg

Mintzberg (1989) utvecklade de dvriga teoriernas slutsatser och beskrev en adhocracy utifrdn
organisk/mekanistisk struktur (Burns & Stalker, 1967), omgivningens komplexitet (Thompson,
1967) och integrerande mekanismer (Lawrance & Lorsch, 1967). Detta diskuteras i hans bok
Mintzberg on management (1989), dér han likasé diskuterar en rad andra foretagsstrukturer men
dér adhocracy ar mest relevant for vér studie. Adhocracy &r strukturen i ett innovativt foretag.

Kénnetecken for ett foretag med en séddan struktur dr att det ar organisk och verkar i en dynamisk
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miljo. Vidare arbetar man ofta i projekt och projektgrupperna bestér vanligtvis av en blandning
utav experter inom olika omrdden. Ledarna behover séllan styra och bestimma dver sina
medarbetare utan det &r viktigare att arbeta for god integration i foretaget och for att fa
medarbetarna att striva mot ett gemensamt mal. Detta &r hogst relevant for att besvara hur

studiesubjektet vi studerat arbetar och vilka faktorer som varit vitala i dess utvecklingsprocess.

Denna struktur dr motsatsen till den traditionellt byrakratiska bilden av hur en organisation ska
vara uppbyggd. Istéllet for att organisationen har ett centraliserat ledarskap dr beslutsfattandet
mer utspritt (Mintzberg, 1989). Ledaren &r beroende utav input fran anstillda i organisationen for
att fatta riktiga strategiska beslut. Organisationen dr darfor mer platt, har en hogre grad av
samarbete samt en mindre auktoritér ledare. Information och beslutsprocesser inom foretaget

sker informellt.

I innovativa foretag kravs det att man &r flexibel, man behdver kunna samla experter inom sina

respektive omraden och fa de att samverka och fungera i olika projekt.

For denna typ av organisation dr det viktigt att ha en stor tillit till de olika projektgrupperna vilka
ar lokaliserade i olika delar utav foretaget och med olika typer av personer och kompetenser. De
som har kunskap i organisationen, framfor allt experterna och projektledarna, maste ha mojlighet
att sjilva fatta vissa beslut rorande sitt projekt for att organisationen ska kunna vara effektiv,
beskriver Mintzberg (1989). Organisationen tenderar darfor att vara decentraliserad — makt och

beslutsfattande &r utspritt i organisationen.

Man maste till varje pris undvika den traditionellt byrakratiska strukturen menar Mintzberg
(1989), detta for att det hammar innovation och kreativitet att fokusera pa kontroll och
standardisering av arbetet. Mintzberg (1989) menar ocksa att adhocracy ar var tids
foretagsstruktur, det dr av yttersta vikt att vara flexibel och snabbt kunna anpassa sig till den

standigt fordnderliga omvérlden for att Gverleva som foretag.
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Sammanfattning

I detta kapitel har vi presenterat teorier vi anser vara relevanta och har tydlig koppling till var
studie och frigestillning. Vart teoretiska ramverk ar framfor allt baserat pa contingency theory.
Ahrne & Papacostas, Woodward, Burns & Stalker, Thompson, Lawrance & Lorsch och
Mintzberg bidrar alla med olika teorier rérande: Foretagets syn pd fordndring, integrerande
mekanismer, omvdrldens paverkan, organisationsstruktur och internrekrytering vilka vi ringat in

som centrala omraden 1 vér studie.

Vi dmnar {4 svar pd frdgor sd som vad fordndring &r for bolaget, hur det paverkas av
omgivningen, hur bolagets struktur kan kopplas till dess utveckling och det ledarskap som utdvas
1 organisationen och hur stor betydelse de integrerande mekanismerna tillskrivs i foretaget. Vart
teoretiska ramverk ska fungera som ett underlag for vissa antaganden och slutsatser vi kommer

gora i syfte att besvara denna fragestillning i f6ljande empiri- och analyskapitel.
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4. Empiri

“I believe in innovation and that the way you get innovation is you fund research

and you learn the basic facts”

Bill Gates (Riley, 2011)

4.1 Bakgrund

4.1.1 Om foretaget

Lindholmen Science Park AB grundades ar 2001 utav Chalmers tekniska hogskola och

Goteborgs stad. Foretaget har vuxit kraftigt sedan dess och dkat sin omséttning med ca 62 % fran

ar 2010 (Lindholmen, 2014a).

Verksamheten har vuxit fran 3 anstéllda ar 2001 till 22 anstéllda ar 2014 och dess ledningsgrupp
bestar av fyra personer: Verkstéllande direktor, ekonomichef, operativ chef och

kommunikationschef.

Norra Alvstranden, vilket r platsen dir foretaget ir beléget, har pa kort tid utvecklats fran
gammal varvsmiljo till det mest kunskapsintensiva och expansiva omrédet i Géteborg. Over 350
foretag har sin verksamhet dér (2014). Utbildning och forskning bedrivs dven pa omrédet,
representerat av Chalmers tekniska hogskola och Goteborgs universitet. Foretagets mission dr att
skapa en internationell samverkansmiljo for samarbete mellan akademi, nédringsliv och samhélle

(Lindholmen, 2014a). Enligt dess arsredovisning (2012) har foretaget tre tydliga inriktningar:
> Att foretaget ska vara en erkdnd fysisk plats och innovationsmiljo,

» Att ha en 6ppen och neutral innovationsmiljo i varldsklass avseende stindig

utveckling, resurser och innehall,
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» Att bolaget ska ha en nationell roll som vérd for komplexa satsningar av
samverkanskaraktir inom ICT, transport och media. Behovet av ett tydligt samspel
mellan privata och offentliga aktdrer bedoms 0ka, framfor allt med avseende att bidra

och/eller 16sa de globala resursfragorna.

Man arbetar alltsé inom tre fokusomraden: ICT, transport och media. Vidare dr dessa omraden
uppdelade i arenor. Arenorna fungerar som dotterbolag och man bedriver dér projekt kopplat till
arenans specifika kompetens — i security arena, som ér ett underomrade till ICT bedriver man

exempelvis projekt inom samhallssékerhet.

Det finns dven en sd kallad open arena som har till syfte att stimulera spontana méten i en
kreativ miljo och att bidra till innovationsskapande aktiviteter. Detta omrade dr framfor allt till

for medarbetare pa foretag som dr etablerade pa platsen (Lindholmen, 2014a)
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Figur 4.1: Beskriver Lindholmen Science Park AB:s samarbetspartners (Lindholmen, 2014a)
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4.2 Om agarstruktur

Chalmers tekniska hogskola och Goteborg stad dr grundare av bolaget med 150 A-aktier vardera.

» Huvudigare dr Ericsson AB, Volvo Group, Volvo Cars, Saab AB, Telenor Sverige
AB och Business region Goteborg med 90 aktier per bolag. Samverkansavtal ar

likasd tecknat med Gdoteborgs universitet och Trafikverket.

> Deligare ir AF AB, Semcon AB, Cybercom Group, Sigma AB, Norconsult AB,
Consat Engineering AB, Bluetest AB, Aktiviteten AB och Carmenta AB med 1-10
B aktier (Lindholmen, 2014b).

Agarstrukturen anses unik di foretaget digs bdde kommunalt och privat. Fér att fa en bittre bild
utav hur dgarstrukturen paverkat bolagets utveckling presenteras nedan kort

bakgrundsinformation om foretagets storsta dgare och samarbetspartners.

Stora finansidrer till manga projekt och program dr Vinnova och myndigheten for Samhaéllsskydd
och Beredskap. Regionen fungerar som en strategisk samarbetspartner och dr d&ven den en stor
finansiéir. Man har ocks4 ett nira samarbete med det heldgda kommunala bolaget Alvstranden
Utveckling AB som arbetar med att utveckla den fysiska miljon i omrédet. Idag bestar styrelsen

utav 15 personer - alla huvudigare representerade (Lindholmen, 2014b).

Vidare, framkommer det i intervjun med intervjusubjekt D, medarbetaren, att dess dgarbolag har
starka foretagskulturer. Ménga av dgarna har dven véldiversifierade verksamheter sd som
exempelvis Goteborgs stad som dgnar sig at allt ifrdn skola sdvil som vard och omsorg
(Goteborgs stad, 2014). Aven Volvo Group bér ses som ett exempel pa en diversifierad

verksamhet da de tillverkar bade lastbilar och logistiska 16sningar (Volvo Group Global, 2014b).
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4.2.1 Majoritetsigare: Chalmers Tekniska Hogskola

Chalmerskoncernen bestédr av en rad bolag, dir Chalmers tekniska hogskola AB ér ett av dem.
Tva utav foretagen vi studerats styrelseledamater representerar Chalmers tekniska hogskolas
intressen som minoritetséigare i bolaget. Chalmers &r en stiftelse och ar 2010 hade skolan
omkring tiotusen elever. Somliga elever studerar pd Lindholmen och det bedrivs som tidigare
ndmnt dven forskning i ndra samspel med Lindholmen Science Park AB. Dess resultat efter

finansiella poster var ar 2013 6 MKR (Chalmers arsredovisning, 2013).

Karin Merkides &r rektor pa Chalmers sedan ar 2006 och var tidigare generaldirektor for
Vinnova som liksom Chalmers finns representerade i Lindholmen Science Park AB:s styrelse

(Chalmers, 2014a).

Chalmers vision ir starkt praglad av ett hillbart perspektiv, dér de tar ett stort samhéllsansvar.
Detta préglar hela dess organisation diar Chalmers - for en héllbar framtid - investerar i

innovation i &mnet (Chalmers, 2014b).

4.2.2 Majoritetsigare: Goteborgs stad

Med drygt 49 000 personer dr Goteborgs stad den storsta arbetsgivaren i Goteborg ar 2014. Alla
anstéllda arbetar enligt kommunfullméktiges budget och mot de mal de har angivit. Det &r varje
verksamhets skyldighet att ta ansvar for sin del av helheten for att Goteborg ska vara en stad som
utvecklas héllbart. Stadens bolag ska arbeta som foregangare inom den ekologiska dimensionen
vad giller energieffektivitet och fornyelsebar energi liksom Lindholmen Science Park AB

arbetar ambitidst mot samma mal (Goteborg, 2014, kommunens organisation).
Goteborgs stad dr den offentliga verksamheten i Goteborg, vilket dr den nést storsta staden i

Sverige. For forsta gangen sedan finanskrisen ar 2008 befinner sig varen 2014 samtliga

branscher, med undantag for transport och logistik, i Goteborg i ett normalt konjunkturlége. De
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flesta branscher rdknar dessutom med ytterligare forbattring till hosten 2014 (Véstra Gotalands
regionen, 2014, konjunkturen i Véstra Gétaland).

Goteborgs har sedan 1970-talets varvskris utvecklats fran det mer traditionella industrisamhéllet
till ett allt mer informations- och kunskapsintensivt samhélle med en stindigt vixande
tjanstesektor. Man har fortfarande en stor andel anstéllda inom tillverkningsindustrin. I
kombination med en hog andel studenter, valutbildade invénare och en BRP dver genomsnittet
ses Goteborg som en modern industristad ur ett Europeiskt perspektiv, enligt Goteborgs stads

officiella hemsida (2014).

For Goteborg sa som for 6vriga Sverige, dr det viktigt att bibehalla sin attraktivitet for omvérlden
eftersom en stor del av BNP kan hérledas till export. Detta arbetar man med i Géteborg genom
att tillhandahalla ett stort utbud av utbildning, exploaterbar mark, tillgdnglighet och service
(Samhillsutvecklingen, 2010).

4.2.3 Huvudigare: Volvo, Business Region och Ericsson

Volvo Group och Volvo Cars dr huvudégare i1 foretaget. De har haft ett flertal projekt i samarbete
med foretaget dér det senaste projektet Drive Me med sjdlvkorande bilar har fétt stor
uppmaérksamhet. Volvo PV har vidare fétt varsla mycket personal i Goteborgsomradet under
studiesubjektets utvecklingsprocess, vilket till synes inte paverkat foretagets balansomslutning.
Volvokoncernen redovisade ett rorelseresultat pd 2.6MMKR {or Q1 ar 2014 (Volvo Group,
2014).

Business Region Goteborg AB ansvarar for ndringslivsutvecklingen i Goteborgs stad, dar
ordfoérande i Kommunalradet Annelie Hulthen dr styrelseledamot. De dr kommunalt dgda och
arbetar for att utveckla samhallet, bade foretagsutveckling och branschutveckling (Business

Region, 2014).
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“Business Region Géteborg ska bidra till hog sysselsdttning, investeringar och ett diversifierat
ndringsliv med perspektivet langsiktig hdllbar utveckling i Géteborgsregionens

medlemskommuner”

(Business Region Goteborg, 2014)

Ericsson publicerade en vinst pd 47.5 MMKR for Q1 ar 2014 och ir noterade pa
Stockholmsbdrsen. De har strax dver 11 000 anstdllda dér omkring 22 % &r anstéllda inom R&D.
De prioriterar en hallbar utveckling (Ericsson, 2014). Ericsson har liksom Volvo PV fitt varsla
ménga anstéllda i Goteborgsomradet under den senare delen av 2000-talet och flyttade sitt kontor

&r 2013 till Alvstranden Utvecklings lokaler dir dven studiesubjektets verksamhet 4r beldgen

(Sveriges radio, 2012).

4.3 Foretagets syn pa forindring

Centralt 1 uppsatsen dr att ta reda pd hur man i foretaget ser pa fordndring samt hur
fordndringsbenigen organisationen dr. Intervjuperson A, Verkstillande direktor, beskriver
fordndringsprocessen som en del av utvecklingsprocessen - det finns ménga olika aspekter av
fordndring. Utvecklingen av omrddet med nya hus och en stor expansion av mdngden manniskor
ar en fordndring, enligt personen, men att de dven paverkas av andras fordndringar. Detta
exemplifieras med politik, nerdragningar hos samarbetspartners och varsel. Omgivningens
fordndring dr likasa viktigt s som att Alvstranden utveckling AB byggt ménga fastigheter i

omradet.

Intervjuperson B, kommunikationschef, har svart att se att foretaget har férandrats, men att det
har utvecklats. Personen beskriver forandringsarbetet genom att foretaget har kunnat visa resultat
och skapa fortroende bland sina parter och finansiérer. Detta har givit dem ett dkat fortroende,
nya former av uppdrag och satsningar. Dock pétalar personen senare i intervjun att foretagets
struktur fordndrats mycket under dess livstid och att internationaliseringen 6kat. Personen
beskriver vidare att det dr viktigt att forandras som foretag, och att storre foretag forédndras

vartannat ar. Det dr viktigt att fundera 6ver om man kan goéra nagot battre, om man kan
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forédndras. Intervjuperson B, kommunikationschef, séger sig tycka om att fordndra men hon

onskar ibland ett mer mélinriktat arbete frdn organisationens sida.

Intervjuperson C, ekonomichef, beskriver ett byte av Verkstillande direktor, personen beskriver
som en ledarfordndring som personen dessutom ser som den enda fordndringen sedan hon
borjade arbeta i organisationen bortsett frin dess tillvixt. Hon skiljer alltsd med sitt uttalande pé
tillvixt och fordndring. Intervjuperson C beskriver vidare detaljerat om ett stort
fordndringsarbete denne gjort pa en tidigare arbetsplats. Detta illustrerar dennes syn pa
fordndring. Fordndringsarbetet syftade till att forbéttra ett strukturellt fel i dess organisation, och
mottes med stor skeptism. Arbetet implementerades vdl och nddde ett gott resultat.
Intervjuperson C visar pa en forstaelse for fordndringsarbete och dess svérigheter, och hur
personen lyckades vinda utmaningar till mojligheter. Personen pévisar vikten av fordndringen da
det utan forandringen skulle himma foretaget, och ser forandring som nér man dndrar nagot stort
strukturellt som paverkar manga andra till skillnad frén intervjuperson A, Verkstéllande direktor,

som exemplifierade fordndring pa ett annorlunda sitt.

Intervjuperson D, medarbetare, sdger att bolaget forandrats kontinuerligt med smé fordndringar
eller frigor som lyfts. Aven om det inte ir stora strukturella forindringar, ser personen
fordndring som nagot som sker ideligen och exemplifierar det med behovet att “fa med sig alla” -

att arbeta at samma hall.

Ingen av intervjusubjekten har kunnat exemplifiera en specifik forandringsprocess Lindholmen

Science Park AB genomgatt, trots upprepade fragor.

4.4 Organisationsstruktur

Lindholmen Science Park AB har en viss organisationsstruktur som kriver en viss ledarskapsstil.
For att besvara fragestéllningen hur dessa ér relaterade, kommer nedan presenteras den

organisationsstruktur foretaget har.
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I foretaget har man en styrelse och en ledning. Vertikalt under dessa nivéer, finns det tre
fokusomraden: ICT, Media och Transport. Det finns sedan februari 2014 en ansvarig person for
varje fokusomrédde. Tidigare rapporterade alla projektledare direkt till den Verkstillande
direktoren och det var dven denne som bar personalansvaret. Nu har omrédesledaren ansvar for
personal och rapportering, inom sin fokusgrupp. Enligt intervjuperson C sitter omradesledarna
numera dven med pé ledningsgruppsmétena vilket inte stimmer dverens med de dvriga ledarnas

beskrivning.

Beslut tas pa manga olika nivaer beroende pa vad beslutet beror. I ledningsgruppen fattar man
beslut som berdr sina respektive omradden. Operativa beslut sker pa ldgre niva enligt
intervjuperson A, Verkstillande direktor, och vissa program s& som stora nationella satsningar,
har 1 sig en egen styrgrupp dér det beslutas om hur man ska ldgga upp arbetet inom det
programmet. Styrelsen i foretaget &r ett strategiskt forum dir man exempelvis bestimmer
inriktning for utvecklingen 1 omradet beréttar intervjuperson A, Verkstéllande direktor, och det

ar framfor allt denna typ av beslut som fattas pa styrelseniva.

Projektledarna bir ansvar for sina egna projekt samt respektive projektbudget, berittar

intervjuperson C, ekonomichef.

Man har arbetat mycket med att forstirka alla rutiner och processer i foretaget de senaste dren.
Nya verktyg och rutiner har ocksd implementerats i takt med att foretaget vuxit och projekten
blivit fler. Intervjuperson A, Verkstéllande direktor, beréttar vidare att man introducerat ett nytt
tidsredovisningssystem for projekten. Detta dr viktigt eftersom néstan alla projekt till viss del
finansieras med offentliga medel och da kréver det att man kan redovisa antal timmar man lagt
pa respektive projekt. Man har ocksé gjort en upphandling utav ett helt nytt ekonomisystem
under foregdende ar, detta mot samma bakgrund som tidigare fordndringar. Nar organisationen
blivit storre fungerar det inte ldngre att gdra uppfoljningar i Excel utan man behdver ha en bittre
struktur i arbetet, menar intervjuperson C. Idag dr allt webbaserat och alla arbetar i en ny
internwebb vilket gor att all information ar samlad pé ett stille. Intervjuperson D, medarbetare,
beskriver ocksd att detta gjort arbetet mer tydligt och sdkerligen underléttat for nyanstillda som

kommit in i bolaget.
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Intervjuperson C menar ocksé att hennes roll som ekonomichef foridndrats frén att vara
informativ, man kom tidigare till intervjuperson C med diverse allménna frdgor. Nu nir mycket
av informationen gar att finna pé egen hand i systemet kan intervjuperson C vara mer stdttande i

det dagliga arbetet och har mdjlighet att fokusera mer pa detaljfragor.

Manga intressenter kommer med idéer om vad foretaget kan gora, dessa punktas upp och
rangordnas utifran vad som ger mest mervirde for bolaget. Beslutet om rangordningen tas pa
ledningsgruppniva och vilka idéer man ska g vidare med. Rapportering sker direkt fran
ekonomiavdelningen till foretagets finansiérer och dgare samt till Verkstdllande direktor.

Intervjuperson C som dr ekonomichef arbetar med uppf6ljning och rapportering dagligen.

Man né@mner att det finns mycket synergier mellan programmen och projekten, och darfor ar
vissa moten viktiga for att information ska floda mellan projektgrupperna. Det dr en viktig

framgangsfaktor menar intervjuperson C.

4.4.1 Organisk organisation: Fokus ledarskap

Intervjuperson A, Verkstillande direktor, beskriver att personen ifrdga tvingas balansera tiden
personen dgnar externt och internt, d det ar viktigt att vara tillgdnglig for sina medarbetare.
Personen ifraga sdger dock senare i intervjun sig vilja minska andelen interna méten da det &r
viktigt att finnas till hands for externa aktorer men att det samtidigt &r viktigt att ha en grupp med
integritet. Personen har en konsulterande roll och inte en beordrade enligt dennes beskrivning.
Intervjuperson A beskriver dock att personen ifraga skulle bli skogstokig om nagon betedde sig
illa mot ndgon annan, vilket visar pa hans auktoritet trots den 14ga hierarkin som personen
beskriver. Vidare, borjar forandringsprocesser i personens tankar innan personen presenterar
dem. Senare séger personen dock emot sig sjélv och sédger att det handlar om att involvera
ménniskor tidigt. Beslut fattas i olika delar av organisationen, enligt den Verkstillande

direktoren.
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Huset de har kontor i byggdes i samrad med styrelsen, men dér projektspecifika beslut fattas i
projektens styrgrupper. Ledningsgruppen fattar ocksa beslut. Intervjuperson B,
kommunikationschef, beskriver att ledningsgruppen arbetar utifran sina arbetsomraden och inte

som ett team vilket motsdger intervjuperson A som beskriver motsatsen.

Intervjuperson C, ekonomichef, beskriver att personens arbetsgrupp - de dvriga tv ekonomerna -
har frihet under ansvar. De arbetar sjélvstandigt, dd intervjupersonen forstar att medarbetarna
forstar vad de gor. Detta innebér att personen snarare dr konsulterande &n beordrade, &ven om
personen ifraga kontrollerar att allt de 6vriga gor ar korrekt vilket pdminner om den beskrivning

intervjuperson A gor av sin roll som Verkstillande direktor.

Vidare finns det andra ledare som ansvarar for olika frdgor - decentraliserad beslutsfattning.
Dock séger intervjuperson C att intervjuperson A sillan fattar ett beslut utan intervjuperson C:s

rdd 1 fragor som berdr hennes omréde.

En av ledarna beskriver intervjuperson A, Verkstédllande direktor, i jamforelse med grundaren av
foretaget for att visa pa de skillnader som kan finnas i ledarskapsstil i relation till generation.
Personen vill pdvisa att intervjuperson A stiller sig positiv till teambildande aktiviteter, men att

grundaren var mer auktoritdr i sin ledarskapsstil.

Idéer till nya projekt kan komma frén olika parter, men dér styrelsens projekt prioriteras trots att

de ibland kan uppfattas som véldigt kreativa och svara att genomfora.

Alla personer som intervjuats beskriver att det inte finns ndgon dag som &r den andra lik och att
deras arbete #r viildigt dynamiskt. Aven om de olika parterna exemplifierar sitt arbete med olika
termer utifran sina respektive ansvarsomraden upplever vi dess berédttelser som trovirdiga och

dess arbete som flexibelt.
Intervjuperson D beskriver ur en medarbetares perspektiv ledarskapet som konsulterande, inte

beordrade vilket dr pa samma sétt som ledarna upplever sitt eget ledarskap. Dock séger personen

sig inte ha sd mycket kontakt med ndgon annan av ledarna dn sin ndrmsta chef. Dessutom
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beskriver han att det enbart dr intervjuperson A som har dvergripande information av hela
foretaget, om allt som hinder och sker, och att informationen sillan nar till intervjuperson D.
Aven om han séger att det finns méjlighet att foriindra och lyfta fragor, har personen inte gjort

detta under sina tre ar i bolaget.

4.5 Introduktion: Omvarlden

Intervjusubjekten pdvisar vid ett flertal tillfdllen den paverkan de har fran externa intressenter.
Verkstéllande direktor sdger exempelvis att de paverkas av politik. Det har varit en
socialdemokratisk ledning i1 Goteborg under hela perioden ar 2001-2014 vi studerat. Annelie
Hulthen (S) ar ordférande i kommunstyrelsen sedan ar 2009 da hon tilltrddde sin post och finns
dven representerad 1 Business Region Goteborgs styrelse, som i sin tur finns representerade i

Lindholmen Science Park AB:s styrelse (Socialdemokraterna, 2013).

De paverkas vidare av dess samarbetspartners ageranden och valet av tringselskatt som ska
genomforas 1 staden dr 2014. Omvirldens osédkerhet utpekas likasa av intervjusubjekten som en
viktig faktor, sa fordndringsprocesser som sker utanfor foretaget kan komma att paverka dem.
Mot denna bakgrund kommer nedan att presenteras faktorer i omgivningen som kan ha kommit

att paverka bolaget samt en kort historik.

4.5.1 Historik

I borjan utav 1990-talet tog Goteborgs stad dver ansvaret for Lindholmen. P& omréadet placerades
sex gymnasieskolor och i samband med detta etablerade ocksa Chalmers tekniska hogskola en
ingenjorsutbildning samt borjade bedriva viss forskning pa omradet. Satsningen kom att kallas
Kunskapscentrum Lindholmen. Parallellt med denna satsning pabdrjades ocksa bostadsbygget pa
Eriksberg. Lindholmen och Hisingens rykte var under den héar perioden véldigt lagt och det fanns

ingen vilja att investera dar frdn naringslivets sida.

Perioden &r 1990-1993 drabbades Sverige utav en bank- och fastighetskris vilket medforde att
utvecklingen pa Lindholmen stagnerade. Marken och verksamheterna saldes till Goteborgs stad.

Forhoppningen var att detta skulle sétta igdng utvecklingen igen (Lindholmen, 2014c).
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Bolaget Alvstranden AB bildades och man fick i uppdrag att integrera Norra Alvstranden i
staden och skapa en ny stadsdel - Lindholmen. Eftersom omrddet hade en sa lag status var den
storsta utmaningen nu hur man skulle locka foretag till platsen. Chalmers tekniska hogskola hade
linge visat intresse av att utveckla ett samarbete med néringslivet och man inledde en dialog om

hur detta skulle kunna férenas med stadens intresse av att locka néringslivet till Lindholmen

(Lindholmen, 2014c).

I bérjan av 2000-talet sprack IT-bubblan och en utav huvudédgarna, Ericsson, gick in i en djup

kris. Trots detta f6ljde en snabb utveckling pd omridet under denna period (Lindholmen, 2014c).

4.5.2 Fokus utveckling: Norra Alvstranden

Alvstranden Utveckling AB ir ett heléigt kommunalt bolag verksamt pa omridet och har ett nira
samarbete med Lindholmen Science Park AB. Foretaget dr beldget i stadsdelen Norra
Alvstranden som foriindrats mycket de senaste 13 dren d4 Lindholmen Science Park AB varit
verksamt. | omrddet har det under perioden &r 2000-2013 byggts fler bostéder &n i ndgon annan
del av Goteborgs (Larsson, 2014). En stor del av omridets utveckling kan hérrdras till det
kommunala bolaget Alvstranden utvecklings AB:s arbete (Norra #lvstrandens foretagarforening,
2014). I omrédet erbjuder Alvstranden utveckling AB mer én 10 000 kvm foretagslokaler, vilket
belyser den foretagsnirvaro som finns pa omradet (Alvstranden utveckling, 2014).
Intervjuperson A, Verkstillande direktor, beskriver utvecklingen som stor i en av de genomforda
intervjuerna och exemplifierar det med att han visste varje gdng tvd personer mottes dd han

borjade arbeta for foretaget, men att personen ifrdga inte gor det idag.

4.6 Omvirldens paverkan

Med studien d@mnar vi besvara hur dgarstrukturen och omvirlden paverkat bolagets utveckling.
Intervjuperson A, Verkstillande direktdr, talar mycket om hur omvérlden paverkar foretaget.
Personen belyser framfor allt hur nedskérningar hos viktiga parter som &r engagerade i bolaget

kan péverka foretagets formaga samt att politiska beslut och ett eventuellt regimskifte i Goteborg

41



Kapitel 4. Empiri

kan vara avgorande for foretagets framtid. Flera dgare dr engagerade i bolagets olika program
och projekt vilket gor att de utgor en viktig del utav verksamheten. Gér det daligt for en stor
samarbetspartner kan foretaget komma att pdverkas direkt negativt. Man budgeterar for
minusresultat och far aktiedgartillskott varje r, detta bidrar till att foretaget blir 4n mer beroende
utav sina aktiedgare. Intervjuperson A, Verkstdllande direktdr, nimner ocksa vikten utav

samspelet med framfor allt kommunala aktdrer sd som Alvstranden utveckling AB.

Intervjuperson B, som dr kommunikationschef, talar om att kommunikation spelat extremt stor
roll for utvecklingen utav bolaget att det &r otroligt viktigt att kommunicera ut foretagets budskap

pa ratt sitt.

“Mitt uppdrag ndr jag borjade 2001 det var att etablera varumdrket fran noll. Jag brukar sédga

att det var ndstan fran minus for ingen ville veta av det som fanns pd den hdr sidan dlven!”

Detta var av yttersta vikt for att attrahera finansidrer och for att bolaget skulle kunna vixa. Man
har senare kunnat visa goda resultat vilket skapat fortroende hos samarbetspartners vilket i sin tur
lett till nya satsningar i foretaget. Man ndmner ocksa att internationalisering fran bdrjan varit en
viktig del och att det pa senare ar fatt allt storre betydelse for foretaget. Detta resulterar i att man

blir allt mer beroende utav omvérlden - 4ven den utanfor nationens grinser.

En del av arbetet dr att tillsammans med Gdoteborgs stad utveckla en ny del av Géteborg och
locka till sig fler foretag till omrddet. Man ser sig sjdlva som en symbol for Goteborg som
kunskapsstad och att detta blir mer och mer tydligt. Samarbetsklimatet mellan framfor allt
Volvo, Chalmers, Goteborgs stad och Ericsson har blivit an ndrmare vilket tar sig uttryck i nya

projekt dér alla dessa aktdrer samverkar.

Intervjuperson B, kommunikationschef, ndr hon ombeds att beskriva sin arbetsplats:

“Oppen och nyskapande, det ir ocksd en meningsfull arbetsplats for utvecklingen av Géteborg.
For Goteborgs framtid brukar jag sdga”
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Intervjuperson D, medarbetare, belyser vidare att politik ar en viktig fraga for foretaget och att
detta har diskuterats vid minst ett tillfélle p&d veckométet. Det framgar i det empiriska materialet,

att foretaget str under lagen om offentlig upphandling.

4.7 Internrekrytering

Det framkommer att 95 % utav medarbetarna i foretaget tidigare varit anstéllda i nagot utav
dgarbolagen. Detta kan kopplas till dess organiska organisationsstruktur som kréver medarbetare

som passar in i strukturen.

For att anstdlla en ny person kravs det att man “skapar en ny tjénst” som intervjuperson C,
ekonomichef, uttrycker det. Eftersom bolaget inte tjinar ndgra pengar maste man forst ta upp
detta pa styrelseniva, det krévs ett bidrag ifrdn ndgon utav dgarna for att det ska vara mojligt att
anstélla ndgon ny. Man maste darfor motivera att behovet finns langt innan man kan starta
rekryteringsprocessen. Ett exempel pa en sddan ny tjédnst som skapades dr projekt controller. Nér
projekten blev allt fler mérkte man helt enkelt att det krdvdes en person som kan arbeta med
uppfoljning utav projekten och se helheten samt stotta projektledarna i deras arbete. Detta arbete
som tidigare 1ag pé intervjuperson C:s bord, har nu kunnat sléppas till en nyrekryterad

medarbetare.

Styrelsen dr relativt stor och bestar utav personer fran alla dgarbolag, man finner hér allt ifran
politiker till foretagsledare och rektorer. Det framkommer under intervjuerna att politikerna

verkar ha ett stort inflytande i bolaget.

Den nya Verkstéllande direktdren, intervjuperson A, som blev tillsatt tre ar efter foretagets start
arbetade redan i bolaget som projektledare berdttar intervjuperson C, vilket gjorde att denna fick
en smidig vig in i sin nya roll.

I intervjun med intervjuperson C framgar det tydligt att mycket utav arbetet inom foretaget

bygger pa kontaktniit.

43



Kapitel 4. Empiri

Varje ledare ansvarar for sin egen grupp - se om det finns behov att rekrytera nagot ny och att
vélja ut en lamplig person till tjansten. Den Verkstéllande direktoren ansvarar for att rekrytera
personer till den nybildade ledningsgruppen. Ledningsgruppen bestar utav de olika cheferna i
bolaget, ndgra personer har dven fatt en ny roll i och med bildandet utav denna. Intervjuperson
A, Verkstillande direktdr, informerar oss om att nu till sommaren ska man tillsdtta en ny tjénst
som ledare inom omradet media. Denna rekrytering kommer ske antingen extern eller internt,

enligt honom.

Bolaget bestér till hilften utav kvinnor och till hélften utav mén. Intervjuperson A menar att detta
inte dr ett medvetet val, man fokuserar pa individen och inte pd kdnet under rekryteringen. Det

framkommer dock senare att foretaget har en jimstélldhetspolicy.

“Jag skiter i konet. Jag jobbar med dem de dr”.

4.8 Integrerande mekanismer

Bolaget har vixt mycket vilket kan kopplas till dess integration och differentiering. Hur man
arbetar fOr att alla anstdllda ska strava mot samma mal i den allt vixande verksamheten &r en
utav véra fragestdllningar. Nar foretaget var mindre hade de inget behov av mer avancerade
integrerande mekanismer d4 man kunde g4 till varandra for att frga och kommunicera. Nir de
véxte uppstod ett stdrre behov av att integreras, och de inforde dérfor en ledningsgrupp och ett
informationssystem. Bortsett fran detta har foretaget ett gemensamt mote for alla anstéllda 1
foretaget, dér fragor som ror hela foretaget tas upp enligt intervjupersonerna, men dér
verkligheten sag annorlunda ut vilket kommer presenteras nedan. Métet sker veckovis. Man har
dven infort ett nytt mote som forvintas ske var sjétte vecka och dr planerat utgora en halvdag.
Detta mote har dock enbart hallits vid ett tillfalle hittills men aktorerna pavisade att det var

vélbehovt. Bade ledningsgruppsmotet och motet som sker var sjétte vecka har en stdende agenda.

Alla dr vilkomna pa alla moten forutom ledningsgruppsmotet, enligt intervjuperson C,

ekonomichef, men d& man har mycket att gora prioriterar man ofta bort ménga moten.
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Intervjuperson C beskriver dven att ekonomerna personen arbetar tillsammans med brukar ha

avstdmningsmoten internt for att kontrollera hur allt gar tillvéga.

Intervjuperson B, kommunikationschef, beskriver att hennes arbetsgrupp arbetar tillsammans
over de olika projekten for att inte begransas utan uppskattar helheten. Detta har upplevts som en

fordel da ndgon kan vara franvarande ibland och dylikt.

Vidare beskriver intervjuperson C, ekonomichef, vikten av att ha integrerande mekanismer da
man arbetar 1 olika projekt och beskriver motena och konferenserna som losningen pa detta
problem. Detta utan att vi som intervjuare fragat specifikt i frdgan. Likasd intervjuperson D,
medarbetare, podngterar de positiva effekterna som foljer av teambildande aktiviteter d& det &r en

rikt differentierad organisation, och sédger att det verkligen givit bra resultat.

Intervjuperson D beskriver vidare att veckomdtet har tagit olika form sedan personen kom till
foretaget och spér att detta beror pd att foretaget vuxit och att tid ska sparas. Personens
beskrivning tolkar vi som att den gamla strukturen kan ha varit for tidskrdvande nir foretaget
véxt, och det dr av storre vikt att tala om stora, allmédnna och viktiga frdgor som ror hela foretaget
istdllet for mindre fragor som inte berdr 6vriga delar av bolaget. Vidare ger medarbetaren en
annorlunda bild av nirvaron pa moétet, vilket intervjuperson C nimnde i runda ordalag, da det

ofta har ett visst bortfall i nidrvaro enligt honom.

Vid fragor om det finns ndgot personerna vill fordndra, nimns det vid ett flertal tillféllen att
personerna upplever att organisationen ér “spretig”. Tidigare har beslut tagits tillsammans under
méindagsmoten, men i takt med dess tillvéxt har nya regler och rutiner inforts och organisationen
ar nu inte lika integrerad. Organisationen har differentierats, standardiserats men inte integrerats i

takt med fordndringen.

4.8.1 Integrerande mekanismer — Observation

Det moéte intervjupersonerna talat varmt om som en integrerande mekanism observerades av oss.

Motet borjade med att medarbetarna stod och talade i grupper informellt. Generellt sett, stod
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personalen uppdelad efter arbetsomréde. Vissa var dven sena till métet. Intervjuperson B,
kommunikationschef, stod med sin arbetsgrupp, intervjuperson A, den Verkstéllande direktoren,
och den operativa chefen stod tillsammans. Den operativa chefen hade avbojt att medverka pa en
intervju genom att inte besvara vara upprepade forfragningar, och presenterade sig eller hélsade
inte heller innan métet borjade. Intervjuperson C, ekonomichef, var inte ndrvarande men en av
hennes tvd anstéllda var det. Strax innan motet borjade kommer intervjuperson B och informerar

0SS om att:

“Jag vill bara sdga att sahdr har vi aldrig gjort. Aldrig. Vi brukar sta ddr borta, men nu ska vi

tydligen ha ett helt annat uppliigg”

Man satt i ring och temat var pd minuten - varje person skulle prata i en till tvd minuter. 18 av 22
anstéllda var medverkande, och tio utan dessa mén. Det visade sig att man aldrig gjort s& hér

tidigare utan man brukar ha motet stdende vid kaffeapparaten.

Vidare pratades det mycket om vad man hade gjort i helgen och vad som hinder i veckan; vilka
mdten man skulle ga pa och vilka aktiviteter som skulle dga rum pa foretaget. Anstédllda och
ledare tittade frekvent pa sina telefoner, och vissa utav dessa hade dven ljud paslagna. Vid ett
tillfalle ringde det 1 en av medarbetarnas telefoner, men detta hanterades inte som négot ovanligt.
Intervjuperson A, Verkstillande direktdr, tittade pd de som talade utan att stélla f6ljdfragor.
Informell ledare var intervjuperson B, som satt lite for sig sjdlv men dndé inom sin arbetsgrupp.
Personen fyllde dven i vad vissa sade, och var mycket aktiv under métet. En anstilld,
projektledare, tog likasd mycket plats och hade ett mer informellt sprakbruk &n 6vriga. De
manliga medarbetarna verkade framfor allt intresserade av vad projektledaren sade - detta var
ocksa det enda tillfdlle d& den operativa chefen tittade upp fran sin telefon. En kvinnlig
programansvarig som var den enda som stod upp under hela métet, upplevdes som en person

som tog lite mer plats dn ovriga.
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Intervjuperson A ndmnde en brasilianska under sin intervju, som ett exempel pé dess mangfald i
organisationen. Denna person brot péd portugisiska, hade ett utlaindsk utseende och da hon talade
tittade intervjuperson A intresserat, liksom méinga dvriga i gruppen. Vi fick intrycket av att
medverkande pa moétet agerade pé detta sitt, da antingen det brasilianskan brukar séga ér

intressant eller att personen ifrdga utgdr en minoritet i gruppen.

Sammanfattning

I det hér kapitlet har vi presenterat vart empiriska material utifrdn sex huvudrubriker vilka &r:
Foretagets syn pa fordndring, integrerande mekanismer, organisk organisation,
internrekrytering, omvdrldens paverkan och organisationsstruktur. Dessa rubriker anser vi
vara centrala och viktiga bade utifrdn intervjusubjektens beskrivning men dven for att ge bra

och tydliga svar pa vara fragestéllningar.

Vidare presenteras kort information av foretagets huvudidgare. Denna information har vi valt
att inkludera 1 vart empiriska material d vi anser att det har en stark koppling till omvérldens
paverkan (2014). I intervjuerna diskuterades dven hur bolaget utvecklats, inkluderat finns
saledes en kort beskrivning av foretagets historik for att man som ldsare ska forsté

utvecklingsprocessen.

Vi kan i detta kapitel se samband mellan var empiri och egenskaper identifierade i vért
teoretiska ramverk av tidigare studier gjorda pa omradet. I ndstkommande kapitel kommer vi
diskutera dessa samband, dra slutsatser utifran det empiriska materialet och det teoretiska

ramverket samt besvara tidigare presenterade fragestillningar.
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5. Analys

“Coming together is a beginning, keeping together is a progress,

working together is a success”

Henry Ford (BrainyQuote, 2014)

5.1 Foretagets syn pa forindring

Forandring definierades pa olika sitt av intervjusubjekten. Genomgéende fick vi intrycket av att
de som intervjuades inte sag foretaget som fordndrat, men att det under senare delar av
intervjuprocessen framgick att det var saker och rutiner som faktiskt hade fordndrats. De hade
ofta svart att besvara fragor eller exemplifiera saker som hade fordndrats, men under diskussion

och berittelser exemplifierades utvecklade processer.

Ahrne och Papacostas (2002) presenterar en rad olika aspekter av fordndring. Vissa ser tillvaxt
som fordndring, medan andra tycker fordndring dr om nagot &r olikt. Men, dr inte en organisation
olik ndr den utvecklats? Foretaget vi studerat har vixt mycket, och det ar sténdigt nya projekt
som utvecklas tillsammans med olika samarbetspartners. I takt med att nya projekt skapas, har
verksamheten vixt och personal rekryterats. Aven om dess grundtes ir kvar - samverkan - kan

den ta sig olika uttryck tillsammans med olika aktdrer.

Vidare, har det presenterats olika rutiner som implementerats och exemplifierats som
fordndringsarbete. Ett informationssystem for timkontroll och en ledningsgrupp har tagit form.
Detta ses som forandringsarbete enligt ledarna och medarbetaren, men nigot bor intréffat pa
végen fram tills man inforde dessa implementeringar som skapat ett behov - ndgot maste ha

forédndrats.
Med denna utgdngspunkt, kan ingenting vara stabilt utan stindigt fordndras. En organisations

verksamhet blir som ett bokslut - en sekundbild - av ett kontinuerligt arbete. Som teorin fortdljer,

ar fordndring att ses som nagonting mellan stabilitet och flexibilitet dér det finns en inneboende
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troghet. Trogheten bottnar i en oférmaga och ovilja till forédndring, enligt Ahrne och Papacostas

(2002). Kan individerna i ledarposition pdverka denna troghet?

Intervjusubjekten péstar sig alla fordndringsbenigna, dér dock intervjuperson A, Verkstéllande
direktor, pavisar att alla har olika stor forandringsbenégenhet. Men, intervjusituationen ir en
konstlad situation som kan ge en bild av organisationen eller individen som inte &r helt
verklighetsforankrad. Eftersom ingen utav ledarna ser organisationen som foréndrad, analyserar
vi huruvida organisationen dr fordndringsbendgen. Vi antar att om man ar en forandringsbenédgen
person, vill man framhélla fordndring och visa pa utveckling man gjort. Tvéart om, pavisar
intervjusubjekt B, kommunikationschef, att personen ifrdga ibland 6nskar ett mer malinriktat
arbete vilket kan ses som en indikator pa att personen upplever en troghet i organisationen. A
andra sidan, har organisationen utvecklats och vixt, och sa dven fordndrats. Har dess inneboende
troghet hdmmat fordndring si att forédndring skett langsamt, eller har dess inneboende troghet
bidragit till att dess utveckling varit konstruktiv? Det finns utvecklingsomrdden enligt
intervjuperson D, medarbetaren, som dr en konsekvens av en organisation som differentierats
enligt teorin, har fordndring skett sé fort att organisationen inte hunnit f6lja med 1 utvecklingen?
Har ledarna varit drivkraften av fordndring eller bromsklossen - trogheten - mot att forandring

skett for fort och &r det mot den bakgrunden de har svért att exemplifiera vad som foréndrats?

Foretagets frdmsta resurs dr dess personal, vilket har en relativt hog omvandlingsbarhet vilket

innebar att oférmégan att fordndras dr 14g mot den faktorn.

S4, vad ér fordndring och kan ledarens fordndringsbenégenhet kopplas till organisationens
fordndringsbendgenhet? For att besvara frigan krivs det att man definierar huruvida
organisationen dr fordndringsbendgen, om individerna ér férandringsbenégna och vad som ér
fordndring. Baserat pa det empiriska material och var upplevelse av organisationen, upplever vi
inte ledarna som forédndringsbenéigna dd de inte framhaéller férandring och kan exemplifiera det.
Aven om ledarna inte ir forindringsbeniigna har organisationen utvecklats och till f6ljd av
utveckling har, vad ledarna bendmner forandringsarbete, implementerats i form av
informationssystem och ledningsgrupp. Upplevelsen intervjusubjekt D beskriver som spretig

organisation kan likasd hérledas till en fordndrad organisation, 4ven om inte organisationens
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syfte och kédrna fordndrats radikalt och blivit ndgonting olikt. Utifrdn beskrivningen definierar vi
fordndring som en subjektiv dgonblicksbild av ndgot som uppfattas mellan flexibilitet och
stabilitet och ddr ledarens forandringsbenégenhet kan paverka organisationens

fordndringsbendgenhet men dér dess paverkan ej dr dmsesidigt uteslutande andra variabler.

Da organisationen én dock fordndrats och ledarna anser sig sjdlva vara fordndringsbenégna, ar
dven fordndringsbendgenheten att ses som en skala dér graden av fordndringsbendgenhet nog kan
paverka organisationens. Intervjuperson B, kommunikationschef och dven personen vi upplever
vara den informella ledaren, har visat konstruktiv kritik mot arbetsprocesser och den kritiken kan
genomsyra organisationen och bidra till fordndring. Baserat pa denna diskussion, anser vi att

organisationen dr fordndringsbendgen men dér ledarens roll i detta arbete inte varit central.
5.2 Organisationsstruktur

En organisation som verkar i en osédker omgivning bor ha en organisk organisationsstruktur for
att kunna fordndras beroende pa fordndring i omgivningen. Lindholmen Science Park AB har
denna struktur, och &r alltsa uppbyggd for att hantera osékerhet i omgivningen. En struktur av
denna karaktir bor ha en viss ledarskapsstil och uppbyggnad, vilket nedan kommer diskuteras.

Vilket ledarskap utdvar ledarna och hur kan det kopplas till organisationens struktur?

Baserat pa Burns och Stalkers (1967) teori, anser vi att foretaget till hog grad har en organisk
organisationsstruktur, organisationen har de egenskaper en organisk struktur anses ha. I denna
struktur boér man som ledare ha en 6ppen dialog med medarbetare. Det kan rdra sig om saker som
exempelvis berdr beslutsfattande eller i vissa fall mer personliga angeldgenheter som paverkar
arbetet. Man ska som medarbetare inte uppleva att det dr svért att lyfta ett problem med sin
ledare, ledaren ska ha en lag grad av auktoritet. Vidare, dr beslutsfattandet i en organisk
organisation decentraliserat och beslut tas pé flera olika nivéer i1 foretaget beroende pé beslutets
karaktér. Istéllet for att varje ledare dr involverad i varje enskilt beslut blir deras roll mer
stottande. Projektgrupperna far fatta beslut rorande sina projekt, Verkstéllande direktor fattar ofta

inte beslut utan att kommunicera med berdrd ledare och fi dennes perspektiv pé beslutet.
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Dessutom har varje medarbetare varierande arbetsuppgifter inom sina omraden, vilket likasa ar

karaktérsdrag hos en organisk struktur.

Vidare, har vi identifierat vissa egenskaper hos ledarna i organisationen som styrker tesen om att
foretaget dr av organisk karaktdr. Ledarna beskriver sig sjélva olikt och har d@ven olika visioner
om hur en ledare bor agera. Vi antar att ens vision om hur man bor vara som ledare ér forknippat
med hur man som ledare agerar, da en vision syftar vara en mélséttning. Intervjuperson A,
Verkstéllande direktor, beskriver en bra ledare som en givare som ser framgang i att utveckla
andra ménniskor; intervjuperson B, kommunikationschef, beskriver en bra ledare som nédgon
som &r bra pa att informera, dr delaktig i teamet och fingar upp fragor men éven tinker
strategiskt och dr visiondr. Intervjuperson D, medarbetaren, som har B som nérmsta chef,

beskriver B som:

“Om man tar for sig sd kan man jobba sjdlvstindigt men samtidigt har man tryggheten att kunna
fa stéd och hjdlp. Och det kdnns verkligen som att hon manar om oss som hon sd att sdga dr chef
for, dven i organisationen, sa det kédnns vdildigt bra. Man kdnner att man har en chef som star pd

ens sida eller har ens rygg om det héinder nagonting, sd det kdnns skont”.

Pastdendet bekriftar intervjuperson B, kommunikationschefens, ledarskap som stottande och inte
beordrande vilket dr det ledarskap man bor utdva i en organisk organisation. Intervjuperson C,
ekonomichef, beskriver sitt ledarskap i1 liknande termer dir personen ger frihet under ansvar,
men med starkare delegering av uppgifter dn dvriga ledare. Personen delegerar en uppgift och
har en formalia hur denna bor utévas men samtidigt inte detaljstyr vad personen ifraga gor. Det
ar denna balans som &r viktig 1 en organisk organisation. Vi anser ocksd att ledarna kompletterar

varandra pé ett bra sitt.

Verkstéllande direktor, alltsa intervjuperson A, ér valdigt visionér och utétriktad och vi far
intrycket av att han &r duktig pa att ndtverka och en ldmplig person att representera och sprida
bolagets budskap. De tva dvriga ledarna B och C, kommunikation- och ekonomichef, agerar
stottande inom sina grupper och later medarbetarna ta stort eget ansvar, detta i linje med

Contingency theory. Dess likheter kan dven hirledas till att de 4r av samma kon, generation och
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kommer frdn samma fore detta arbetsgivare. Nar man dr en del utav samma grupp, paverkas man
av gruppens dsikter och det dr ocksa déarfor man anser sin egen grupps dsikt som bittre.
Intervjuperson B och C ser alltsd mot denna bakgrund ledarskap ur samma perspektiv da de

paverkats av det emotionella paradigmet (Itzkowitz, 1996).

I det dagliga arbetet i en organisk organisation finns det inte en tydlig uppdelning av
arbetsuppgifter utan som intervjupersonerna beskriver det - ingen dag dr den andra lik. Vidare
pratar framfor allt intervjuperson D, medarbetare, om att bdde hans grupps ledare och dven
Verkstéllande direktor har ”6ppna dorrar” och det upplevs inte som besvdrande att diskutera

fragor man funderat over.

Enligt Woodwards (1958) teori om organisationsstruktur dr Lindholmen Science Park AB vad
hon bendmner small batch-unit production, det man producerar i projekten &r skraddarsytt
utifrdn vad man som samarbetspartner har som syfte med det. Aven Woodward (1958) anser att
man for att lyckas med detta bor ha en platt organisation, litet kontrollspann och en organisk
struktur - precis som organisationen som studerats har idag. Foretagets ledare har 3-4
medarbetare vardera och hierarkin dr lag. Foretagets struktur dr den struktur Woodward (1958)

rekommenderar for denna typ av bolag for att man ska kunna né framgang.

Aven om organisationen bor ha en organisk struktur och till mangt och mycket har det, bér det
finnas mekanistiska element som gynnar effektivitet och styrning. Relationen organisk-
mekanistisk organisation bor ses som en skala, ddr den hér organisationen &r mer organisk men
déar mekanistiska element finns nérvarande. Standardisering dr ett kommunikationsinstrument
som kan underldtta styrning, och finns representerat i alla organisationer i olika hog utstrackning.
Ett ekonomiarbete, som intervjuperson C har, har en struktur man bor forhalla sig till 1 de flesta
organisationer. Samtidigt finns ett strategiskt forum i styrelsen som tar storre strategiska beslut s&
som hur bolagets framtid och vision bor vara. De ger dven forslag till ledningsgrupp om vilka
projekt som bor genomforas. Det ér av stor vikt att balansera centralisering och decentralisering
pa ett satt som gynnar effektivitet men samtidigt inte himmar innovation, vilket enligt ledarnas

beskrivning vi tolkar de har.
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Mintzberg (1989) beskriver adhocracy och diskuterar att struktur kravs for att ha ordning 1
bolaget, men & andra sidan kan for mycket byrakrati himma kreativitet. D4 bolaget arbetar med
innovation dr det alltsd av yttersta vikt att undvika for hog grad av struktur, det &r en balansgang.
Baserat pa teorin kring den innovativa foretagsstrukturen anser vi att denna struktur dr optimal
for Lindholmen Science Park AB:s syfte, man bor dock vara uppmérksam pé att man inte
implementerar for mycket standardisering av arbetet, dven om bolaget fortsétter vixa i samma

takt.

Vi upplever att det finns en relativt hog grad utav horisontell kommunikation i arbetet.
Intervjuperson C, ekonomichef, ndmner att denna &r en viktig framgangsfaktor for bolaget, det
finns mycket synergier mellan projekten. Detta omrdde har vi identifierat som viktigt for
foretaget att standigt utveckla och arbeta med da vi i enlighet med intervjuperson C anser att det
ar en stor framgéngsfaktor for bolaget. Det finns dven ett visst métt av vertikal kommunikation i

arbetet, oftast nér beslut fattas pa styrelseniva.

Thompsons (1967) beskriver olika strukturer. Foretaget som studerats har en struktur som
balanseras mellan the mediating technology och the intensive technology. Detta da
organisationen som helhet har en tydlig uppdelning i olika delar, dér
kommunikationsavdelningen utfor vissa uppgifter och ekonomiavdelningen andra vilket kan ses
som mediating technology. Projekten som man finner lingst ner i hierarkin dgnas at innovation
och forskning vilket har en intensive technology, enligt Thompsons modell. Teorin beskriver hur

information och ting flodar i organisationen.

Thompson (1967) diskuterar dven the reciprocal interdependence structure vilket dr den dyraste
strukturen och dar mutual adjustment fungerar som koordinerande mekanism. Organisationen
har denna form av koordinerande mekanism till viss del d& det inte finns en “mall” eller ett
“bdsta satt” att fatta ett beslut, utan ménga beslut tas pa en daglig basis utifrdn medarbetarnas
egen kompetens. Foretaget har alltsd strukturerat sin organisation sa som Thompson (1967)

fortéljer man bor organiseras.
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Sammanfattningsvis, har Lindholmen Science Park AB en organisk organisationsstruktur med
mekanistiska element och &r organiserat s som teorin beskriver ett foretag av denna karaktér bor
organiseras for att vara framgangsrikt. Ledarskapet &r vidare det ledarskap man bor ha i denna

struktur likasa, det finns en tydlig koppling mellan bolagets struktur och ledarskapet som utovas.

5.2.1 Agarstruktur

Lindholmen Science Park AB ér starkt forknippat med dess dgare och kan liknas vid ett barn
med Volvo, Alvstranden Utveckling och Gdteborgs stad som forildrar. Foretaget forsoker att ga
sin egen vdg men da det dr skapat av andra organisationer som dessutom har ett stort inflytande
over verksamheten dr foretaget praglat av andras beslut men dven kultur och strategi. Att ha
dgare med olika intressen kan dock komma att skapa intressekonflikter, da olika organisationer
ser olika vinster av foretaget. Aven om kommunen 4r en av majoritetsiigarna har vi fatt intrycket
av att dgarforetagen ar vildigt viktiga for foretagets existens da det &r foretagen som i samverkan
med kommunen skapar projekten vars plattform 4r Lindholmen Science Park AB. Om foretagen
hamnar i en intressekonflikt med kommunen, kan en konsekvens komma att bli att foretagen
véljer att gora sina projekt pd annan mark och det kan utmana hela Lindholmen Science Park
AB:s existens. Darfor dr det viktigt att dgarna oavsett rostrétt har samma vision om foretaget och
mélsittning med arbetet. En dgarkonflikt dr ett stort osdkert moment for foretaget, och bor tas i

beaktande.

Agarstrukturen kan bidra med s&vil utmaningar som méjligheter. Om man som foretag
balanserar de olika dgarnas intressen pé ett framgangsrikt sitt kan de olika perspektiven de bidrar
med gynna dess innovation och 16sningsformaga. Detta antagande bygger dock pé att alla

intressen blir tillgodosedda vilket i sig &r en enorm utmaning - kanske den storsta.

Foretaget har ingen ekonomisk vinst utan budgeterar medvetet negativt for att fa
aktiedgartillskott, men tjanar ett hogre syfte. Organisationen mojliggor att projekt kan
genomforas som bidrar till samhéllsnytta som annars kanske inte hade varit mojligt dé de ar

mycket kostsamma. A andra sidan kan foretaget utifrin detta perspektiv ses som ett verktyg att
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subventionera dyra utvecklingsprojekt som drivs av foretag men som gor att staden

marknadsfors, innovation mojliggdérs, miljon gynnas och samhallet utvecklas.

5.3 Omviirldens paverkan

I dagens samhélle fordndras omvérlden snabbt, och det innebir att dven foretaget bor vara
fordndringsbenidget. Om man som foretag agerar i en osdker miljo, bor man ha en organisk
struktur som tidigare diskuterats. Foretaget forlitar sig mycket pa vissa aktorer inom privat- och
offentlig sektor inom den specifika miljon. Man dr dven beroende utav konjunkturutvecklingen
och den politiska utvecklingen i den allminna miljon som paverkar aktdrer 1 den specifika
miljon. Vad hinder om en av de storsta samarbetsparterna gar i konkurs eller om Goteborgs stad

byter styrelseskick? Hur paverkas bolaget av omvirlden?

Lindholmen Science Park AB:s verksamhet finansieras av aktiedgartillskott, blir det
lagkonjunktur och ndgon utav de privata dgarna drabbas utav detta kommer det indirekt drabba
foretaget. Ndr man ser till foretagets historik har man klarat sig bra genom tvé globala kriser,
med detta som bakgrund verkar inte konjunkturen péverka bolaget i sa stor utstrackning.
Foretaget gick igenom bade dot.com krisen i borjan av 2000-talet och finanskrisen i mitten av
2000-talet, vilket anses unikt. Ménga foretag presenterade forlustresultat och svérigheter i
samband med kriserna, inte minst innovation drabbades. Innovation och forskning &r viktigt for
ett foretags Overlevnad och konkurrenskraft, men i kristider &r det ofta det omrdden som snabbt
fér stryka pé foten. Vad som orsakade Lindholmen Science Park AB:s framgang trots
konjunktursviangningar &r svara att sia om, men dess stora privata dgare kan vara en stor
bidragande orsak. Agarbolagen #r diversifierade och de kunde dirfor satsa pa innovation trots

kristider.

Foretaget har lyckats presentera lyckade innovationsprojekt, men innovation dr ingen
bestillningsvara. Det man dock kan gora dr att skapa forutsittningar for att innovation far
mdjlighet att utvecklas, men nir och om detta lyckas dr svért att paverka. Liksom presenterat i
avsnittet om organisationsstruktur har foretaget skapat dessa forutséttningar, men vad hdnder den

dag projekten inte lyckas skapa innovation? Detta dr en stor risk bolaget tvingas hantera, och
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forsoker undvika genom att skapa forutsittningar for utveckling. En stor brist i dess arbete enligt
oss dr dock dess internrekrytering. Genom att enbart rekrytera internt himmas
innovationsformagan, d4 ménniskor ofta &r av samma bakgrund. Grupper har liknande asikter
och perspektiv mot bakgrund av den sociala interaktionen (Itzkowitz, 1996), och det hade darfor
kunnat gynna bolaget ur innovationssynvinkel att rekrytera ur andra grupper externt i sina

projekt.

Vidare, star foretaget i beroendestéllning till dess parter och har till uppgift att skapa innovation.
Om inte Lindholmen Science Park AB skapar “bittre” innovation &n om dess samarbetspartner
skapar innovation pa en annan plattform, uppfyller inte bolaget sitt syfte och da innovation ir en
kostsam historia tror vi att ryktet dr en vital faktor i dess framgangssaga. De har dn sé linge
lyckats skapa bra projekt, och dess omséttning 6kat linjért. Ett gott rykte &r ett sétt att hantera
osédkerhet i miljon, men om ryktet skulle forsdmras dkar osékerheten och dess samarbetspartners

kan komma att soka sig till andra parter.

Goteborg har sedan foretaget grundades varit styrt utav ett och samma politiska parti, och det ér
darfor svart att dra slutsatser baserat pa historiskt material kring hur stor paverkan politik har pd
det specifika foretaget. Vad vi kan sédga dr dock att detta dr en viktig faktor dd Goteborgs stad ér
en majoritetsigare. Foretaget verkar for samhéllsnytta vilket dr ett viktigt uppdrag for politiker,
sa manga politiker &r troligtvis enade om att foretaget tjénar ett bra syfte. Det kan dock skilja
mycket mellan partierna hur mycket man &r villig att avsétta i budgeten for att tjina detta syfte

vilket direkt kommer péverka bolaget.

Vidare, har vi identifierat interaktionen med andra bolag som den storsta faktorn till osdkerhet
for bolaget i omgivningen. De forlitar sig pa ett fatal stora aktorer vilket associeras med en stor
risk som kan dtgirdas genom att 6ka andelen dgarbolag och pé sé sdtt minska risken. Ett sitt att
hantera osékerhet i en komplex miljo, &r att ta over en annan aktor enligt Thompson (1967) -
backward vertical integration - for att minska osékerheten pa input-sidan for ett foretag. Vertikal
integration dr dock inte lampligt for denna typ av bolag, men dess internrekrytering &r ett sétt att
minska osdkerheten dd de sékerstéller kompetens hos sin personal i sin personalintensiva

verksamhet.
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Foretaget vi studerat verkar som tidigare ndmnt i en dynamisk omgivning och en vil integrerad
organisation dr mer framgéngsrik i en osidker omgivning. Enligt contingency teorin boér man
organiseras utifran omgivningens komplexitet och osékerhet, alltsd liksom bland annat Burns och
Stalker (1967) beskriver. Foretaget mdter genom beroendet av andra organisationer en stark
osédkerhet. En osdker miljo bor hanteras genom att skapa en organisation som har en organisk
struktur med mojlighet att fatta snabba beslut for att kunna hantera dess omgivning. Aven om
organisationen inte sdger sig mota mycket osdkerhet, har de identifierat hur de paverkas av
omvdrlden och omedvetet organiserats utifran detta. Dess rika dgarstruktur och manga intressen
kan till viss del himma dess organiska struktur och agera troghet i organisationen. Som tidigare

beskrivits, har dock organisationen en mer organisk struktur och flexibelt arbetsmonster.

Foretaget ar beldget i1 ett omrade som associerats med mycket tillvéxt. Vi tror att tillvixten 1
omrddet har paverkat foretagets tillvéxt positivt dd det funnits mdojlighet for expansion och

nybyggnationer av bostéder.

Sammanfattningsvis, har vi i detta avsnitt presenterat en rad faktorer som véllar osékerhet i
organisationens specifika och allmdnna milj6 och hur foretaget valt att hantera detta. Konjunktur
och politik kan komma att pdverka foretaget, men har inte det mérkbart annu. Konkurrens om
kunder och innovation dr av storre betydelse och har hanterats av foretaget genom att skapa ett
gott rykte och internrekrytera personal vilket dr dess frimsta resurs. Om foretaget mdoter
svérigheter 1 innovationsformaga kan de dock drabbas negativt, och bor hanteras genom att skapa

forutséttningar for innovation i sin organisationsstruktur.

5.4 Internrekrytering

De ledare vi intervjuat kommer alla frdn samarbetspartners till foretaget som studerats. Nér vi
gjort efterforskning pa dess medarbetare har vi funnit ett monster av internrekrytering direkt fran
samarbetspartners, vilket dr forknippat med bade for- och nackdelar. Manga av dess tidigare

arbetsgivare finns dessutom representerade pa omradet.
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Manga av medarbetarna kommer frén dgarbolag med starka foretagskulturer. Detta gor att
foretaget blir starkt préglat av sina samarbetspartners s& som av vérderingar och
beslutsprocesser. Vid en internrekrytering underldttas matchningen av jobb-person, man har
redan en tydlig bild av vem personen dr och dess egenskaper. En rekrytering blir séledes inte
associerat med de risker som annars finns, man far dgarnas godkénnande tidigt 1
rekryteringsprocessen och detta framfor allt da foretaget ar starkt paverkat av sina
samarbetspartners. Vid en sammanslagning av tva bolag, dr den frimsta faktorn till misslyckande
att dess kultur och sétt att styra dr for annorlunda jamfort med varandra. Om man rekryterar alla
fran foretag man samarbetar med blir foretagets kultur inte s& annorlunda mot samarbetsforetaget

och det dr darfor som sagt mindre risker associerat med processen.

Men & andra sidan, kan det himma innovation. Nér en ny person rekryteras externt kan denna
komma med en annan syn pé saker och ting, en annan bakgrund och kan genom socialt
interagerande fordndra och gynna innovation. Férmégan att tdnka annorlunda &r inte minst
viktigt i ett bolag likt detta och om man rekryterar medarbetare av samma karaktér kan detta
bidra till negativa konsekvenser for nyskapandet i organisationen. Dessutom kan héngivenheten
till foretaget som studerats minska om man kommer frdn en samarbetspartner och arbetar i en
organisation som starkt préglas av samarbetspartnern. Den integration som pépekas vara ett
utvecklingsomrade kan alltsd likasa himmas av rekryteringsprocessen, och det kan dérfor vara
en orsak till varfor intervjuperson D - som dr den enda som dr externt rekryterad av samtliga
intervjusubjekt - har en annorlunda syn pa vissa saker dn ledarna sa som exempelvis pé

forandring.

5.5 Integrerande mekanismer

Da organisationen agerar i en osdker miljo bor den vara rikt integrerad for att nd framgéng
(Lawrance & Lorch, 1967). I det empiriska materialet framgér det att medarbetarna upplever
foretaget som spretigt och att det dr svart att fa alla att arbeta mot ett gemensamt mél. For att
motverka det, kridvs det vil utformade integrerande mekanismer. Nér organisationen blivit storre
och mer differentierad har behovet av integrerande mekanismer vuxit fram. Foretaget &r idag

framgangsrikt baserat pa dess resultat i form av innovativa projekt och dylikt. Vi antar dock att
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det dr viktigt att kontinuerligt forbattra integrationen sa att inte denna framgang blir lidande 1 takt
med att bolaget véxer. Nér ett bolag vixer och blir mer differentierat kan det bildas subunit
orientations - de olika omradena kan komma att arbeta mot varandra dé de anser sin egen
funktion av storst betydelse (Lawrance & Lorch, 1967). Baserat pa intervjumaterialet, finns det
en efterfragan efter mer eller béttre integration och dven om det inte ar ett framtrddande problem
idag som himmar organisationen, kan problemet komma att véxa. Vi ser vissa tendenser till detta
fenomen 1 intervjun med kommunikationschefen som belyser vikten av sin egen funktion som

framgangsfaktorn i utvecklingen av bolaget.

Organisationen har vidare vuxit mycket de senaste aren, och viss brist pa integration kan ha varit
en konsekvens av den hoga tillvéixten. Om organisationen fortsétter att vixa kan subunit
orientation bli ett stort problem, och det dr dirfor en viktig fraga att prioritera. Intervjuperson C,
ekonomichef, nimner betydelsen utav att integrera de olika avdelningarna och projektgrupperna.
Detta &r likasa viktigt ur 4garsynpunkt, dd dgarna bor ha samma forvintningar pa foretaget da det

annars kan skapas intressekonflikt.

Man anvénder sig i dagslidget framfor allt utav moten som integrerande mekanism. Nér vi
observerade ett utav dessa moten upplevde vi att istéllet for att fokusera pa att arbeta mot ett
gemensamt mal var det mer ett mote for att utveckla en bra sammanhallning i gruppen. Denna
aspekt &r givetvis ocksa viktig pa en arbetsplats men vi anser att sammanhallningen verkar god
och det &r av storre virde for foretaget att arbeta med integration utav arbetet. Dessutom var det
ett visst bortfall pd métet. En av ledarna som i intervjun beskriver att hon prioriterar bort mdten
hon inte tycker ger ndgot av vérde, var exempelvis inte ndrvarande. De som var ndrvarande hade
en stor fokusering pa sina telefoner, vilket ytterligare kan tolkas som ett tecken pé att motet kan

fordndras for att bli mer konstruktivt.

Intervjupersonerna ndmner att foretaget tvd gdnger om aret aker pa konferenser, och pé dessa
diskuteras bland annat framtidsvisioner for foretaget. Fragorna som berors pa konferenserna ar
av storre vikt, och vi vill mot den bakgrund presentera en rekommendation till foretag som erfar

samma utmaningar som Lindholmen Science Park AB.
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6. Slutsats

Denna studie har syftat till att undersoka vilka faktorer som varit vitala i Lindholmen Science
Park AB:s utvecklingsprocess. Aven om foretaget forindrats, tillskriver vi inte ledarna nigon
storre betydelse 1 denna fordndringsprocess. Detta delvis mot bakgrund av dess beskrivning av
vad de anser vara fordndring och vér helhetsuppfattning. Utifrdn det empiriska materialet har vi
dragit slutsatser baserat pd det teoretiska ramverket i frdgan, och kommit fram till att fordndring
ar en subjektiv 6gonblicksbild av ndgot som uppfattas mellan flexibilitet och stabilitet. Ledarens
fordndringsbenidgenhet kan paverka organisationens forandringsbenéigenhet men dir dess
paverkan dr ej dmsesidigt uteslutande andra variabler. Om ledaren inte har ndgon stor betydelse i
ett forandringsarbete av denna art, eroderar det ménga tidigare teorier som tillskriver ledaren
storre betydelse dn denna studie visat. Det beror snarare pa andra faktorer &n ledaren att utveckla

och forandra en organisation.

Studien har visat att de faktorer som varit av storre betydelse har varit omvérlden och framfor allt
dess dgarstruktur. Organisationen har haft mdojlighet att viixa da politiker och andra foretag ansett
dess syfte viktigt, och darfor givit dem resurser att utvecklas. Andra faktorer i omvirlden som
verkar vara viktiga, har varit den stora tillviixten i dess nirmiljo, Alvstranden. Lindholmen
Science Park AB:s omgivning anses vara komplex med hog osdkerhet d& de ar beroende av

ménga andra aktorer for att utvecklas, sd dess frimsta framgangsfaktor dr dven dess akilleshil.

Aven om ledaren inte verkar ha forindrat organisationen, dven om de sikerligen bidragit till dess
tillvixt, har ledarskapet de utovar kunnat kopplas till organisationsstrukturen. I var studie har vi
kommit fram till att det ledarskap ledarna utdvar dr det ledarskap man bor utdva i denna typ av
organisation. S&, utifrén detta perspektiv, har ledarskapet bidragit till organisationens framgang
trots deras brist pd fordndringsbendgenhet. Organisationsstrukturen foretaget har dr av organisk
karaktér vilket dr ldmpligt i en osdker omgivning, vilket Lindholmen Science Park AB verkar i.
Omgivningen har haft en stor betydelse for dess framgéng, och strukturen har utvecklats baserat
pa omgivningen. Dess struktur dr alltsé en stor faktor till dess fordndring och framgéng, da

foretaget mot bakgrund av teorin troligtvis inte varit lika framgéngsrik om de haft en annan
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struktur som inte l1dmpar sig for denna typ av omgivning. Mot den bakgrunden, bér man vara
uppmaérksam som organisation pé sin omgivning och anpassa sin organisationsstruktur baserat pa
detta. Ledarskapet bor dven det anpassas, men ska inte tillskrivas for mycket betydelse i denna

typ av organisation.

Vi har upptickt att det finns en viss brist pd integrerande mekanismer, detta verkar inte ha
paverkat bolaget negativt d&nnu. Vi spar dock att det kan komma att bli ett problem i framtiden
om man som fOretag fortsétter att vixa i samma takt, och bor darfor hanteras snarast. Dessa
slutsatser har vi tagit mot bakgrund av intervjusubjektens beréttelser och det teoretiska

ramverket.

Ett foretag, liksom vart studiesubjekt, med snabb tillvaxt differentieras ofta i hog grad. Dock
foljer dess integration oftast inte samma snabba utveckling. Man bor alltsa som foretag vara
uppmaérksam pa att integrationen foljer differentieringen, och skapa en bra balans for att inte

hdmma sin utveckling.

Sammanfattningsvis, anser vi att omgivningen har varit den fradmsta faktorn till att Lindholmen
Science Park AB:s rika tillvéxt varit mdjlig dir dgarstrukturen haft stor betydelse.
Organisationsstrukturen dr 1dmplig i denna typ av verksamhet och baserat pd dess komplexa
omgivning, vilket darfor ocksa verkar ha varit en betydande faktor. Ledaren har haft mindre

betydelse i fordndringsarbetet, men den sociala kontexten bor inte forgés.

6.1 Rekommendation

Den framsta integrerande mekanism Lindholmen Science Park AB beskriver de har, ar ett
veckomdéte. Intervjuperson A, Verkstdllande direktor 1 bolaget, beskriver att personen prioriterar
externa moten men betonar dn dock vikten av att behalla integriteten hos organisationen.
Intervjuperson B, kommunikationschef, beskriver att det dr viktigt att kénna att man arbetar for
foretaget och inte projekten, det dr en balansgang da personalen ifraga ofta &r anstélld fran

samarbetspartners och arbetar i projekt som finansieras av sin gamla arbetsgivare. Vi ska i detta
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avsnitt presentera en rekommendation till de féretag som upplever samma utmaning som

personerna i Lindholmen Science Park AB beskriver.

Enligt Lawrence and Lorsch (1967) finns det en rad 16sningar pa integrationsproblem, sa som
krossfunktionella team och integrerande avdelningar. Det kan dock vara naivt att tro att ett
krossfunktionellt team skulle vara effektivt i alla organisationer - och sé inte heller en
integrerande avdelning, da somliga organisationer dr sma och integrerande mekanismer dyrt. Det
kravs dock en hog grad av kommunikation for att gora en effektiv organisation av den typ
Lindholmen Science Park har. Losningen vi kommer presentera kommer vara en

rekommendation baserad pa intervjusubjektens beskrivningar med teorin som bakgrund.

Motet vi ndrvarade pé hos foretaget har en form som har utvecklingsmojligheter, vilket vi spar
fler organisationer &n enbart dem erfar. Nér det dessutom framgér att formen 4ndrats just den dag
vi ndrvarade, ir ytterligare ett tecken pa att foretaget vi studerat kéinner likadant. Trettio minuter
av 22 personers tid, utgor 11 timmar vilket dr ndstan en- och en halv arbetsdag. Tiden man dgnar
at motet kan anvdndas mer konstruktivt dn att diskutera golf- och joggingrundor, i syfte att

utveckla organisationen.

Vi tinker oss att en avdelning eller omrdde gor en presentation om 15-20 min dir man
presenterar hur sitt omréde arbetar mot foretagets vision, mél och uppdrag. Presentationen kan
dven berdra vad man som avdelning dnskar utveckla i organisationen, och vad man tycker &r bra.
Genom att konkretisera vad man faktiskt gor, kan man skapa en medvetenhet kring vad foretaget
har for syfte och 6ka anknytning till foretaget. I processen att skapa presentationerna kommer
man dessutom arbeta ndrmre varandra som grupp, vilket kan komplettera det sjélvstindiga arbete
man till vardags har och utveckla en sammanhallning i gruppen. Genom att lyssna pd varandra,
skapar man en medvetenhet kring foretagets verksamhet och en inblick i vad sina kollegor gor.
Man kan diskutera presentationsteknik, variera formatet och talare for att alla ska kénna sig
bekvima och utvecklas genom arbetet. Man kan pa detta sétt forhoppningsvis 6ka integrationen
utan att dgna mer tid och resurser till frigan. Varje vecka har en ny avdelning eller omréde en
presentation - kanske kan man dven presentera i team bestdende utav olika delar av

organisationen?
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6.2 Forslag pa vidare forskning

Uppsatsen har medvetet valt ett urval faktorer som ansetts viktiga av intervjusubjekten och
applicerat teori pa dessa for att nd en slutsats. Mot denna bakgrund, tror vi dock att det kan finnas
fler faktorer som kan ha paverkat utvecklingen, sa vi foreslér att man kan utveckla forskningen
genom att genomfora fler intervjuer som dérfor kan ge en bredare bild av verkligheten — bade
med ledare och medarbetare. Vidare hade man dven kunnat jimfora foretaget med ett foretag
med mindre tillvixt men av liknande organisationsstruktur, omvérld och dgarstruktur for att se

vilka skillnader dér finns for att undersoka vad som &r viktiga faktorer i en utvecklingsprocess.

Vi har natts av slutsatsen att ledarens roll i en utvecklingsprocess inte bor tillskrivas sd mycket
vikt, vilket forkastar mycket annan teori. Beror detta pd just denna typ av foretag eller dr det ren
slump att detta foretag inte tillskriver ledaren sa mycket inflytande? Det vore intressant att

undersoka fler liknande foretag for att se om detta dr regel eller undantag.
Denna undersdkning har anvint ett bestamt antal teorier ur samma kategori och ignorerat den

kritik som riktats mot dem. Det bor hanteras som en svaghet i undersokningen. Hade

anvindningen av andra teorier givit samma resultat?
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7. Ordlista

Backward vertical integration: ta 6ver en leverantor.

Contingency theory: situationsanpassad teori som ifragasétter att det finns ett bésta sitt att organisera.
Man bdr istillet anpassa sig till situationen - omgivningens osékerhet och intern verksambhet.
Convenience samling: ett stickprov gjort i en undersdkning dir urvalet ej tagits slumpartat utan valts av
bekvamlighet/lamplighet.

Input/output: inmatning/utmatning.

Large-batch and mass production: stor produktion, massproduktion.

Organizations administrative paradox: organisationers administrativa paradox.

Pooled interdependence: varje del gér ndgot enskilt och slds samman med 6vriga. Ett samspel av
Oomsesidigt beroende parter.

Power structure: maktstruktur.

Process and continous production: en produktion som ej avbryts utan kontinuerligt fortgar, en
flodesproduktion.

Quota sampling: ett stickprov gjort i en undersdkning dér urvalet ej tagits slumpartat utan valts for att
passa studien.

Reciprocal interdependence: A och B samarbetar for att framstilla resultatet. Omsesidigt samspel.
Sequential interdependence: A gors fore B och flodar i ett forutbestimt monster. Ett samspel av en
sekventiell process.

Small-batch and unit production: liten produktion av unika produkter.

Subunit orientation: Ett avgrinsat omrade inom ett foretag s som en avdelning eller funktion som
arbetar mot ett/flera annat/andra istéllet for tillsammans med.

The intensive technology: den “intensiva” teknologin dér A och B samarbetar for att skapa
slutprodukten.

The long-linked technology: den “langlankade” teknologin dar A leder till B i ett speciellt mdnster.
The mediating technology: den “férmedlande” teknologin dar A gdrs separat frain B men bdda bidrar till

slutprodukten.
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