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SAMMANFATTNING

Syftet med va studie & att studera hur svenska f&retag anvander sig av den traditionella samt
den chefslésa organisationsmodellen i praktiken. Studiens syfte & att f&en ckad fastdelse f&r
hur moderna organisationer fungerar idag. F& att besvara vat syfte utgd vi frén fdjande
forskningsfrdga: Hur skiljer sig arbetss&tet & i ett féretag med chefer och ett utan chefer? Vidare
har vi valt att anvénda oss av tre delfr&gor f&r att fc&rdjupa studien och besvara vat syfte; Hur
fungerar det dagliga arbetet pafcretaget? Hur arbetar man idag f&r att n&resultat? Hur och

vem fattar beslut i fGretaget?

Vi har valt en kvalitativ forskningsansats d& vi genomfat en janféande fallstudie av tva
chefslGsa féretag samt tvatraditionella féretag som & verksamma i Sverige. Med hjdp av
semistrukturerade personliga intervjuer har vi fadigstalt v& empiri. Informanterna bestod av en
chef och en medarbetare frén respektive féretag. Den data som vi har samlats in redogdrs i det

empiriska kapitlet.

Den teoretiska referensramen redog& f&  teorier om  ledarskapets  betydelse,
organisationskommunikation, medarbetarskap och sjavstyrande team. Genom teorin har empirin
kunnat f&rankras och analyseras. Analysen redog& f& de skillnader som finns mellan den
traditionella organisationsmodellen och den chefslésa organisationsmodellen. Fr&gest&lningar
syftar till att dra slutsatser och urskilja skillnader samt likheter mellan de olika
organisationsmodellerna samt f&rdelar respektive nackdelar. Avslutningsvis presenteras vaa
reflektioner samt f&slag till vidare forskning om ledarskap @nnet och rekommendationer till

organisationer som vill applicera den chefsl&a organisationsmodellen.

Nyckelord: ledarskapets betydelse, chefslGa organisationsmodell, hierarkisk

organisationsmodell, kommunikation, medarbetarskap, sjdvstyrande team.
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1. INTRODUKTION

Idag & konkurrens och effektivitet en naturlig del av v&t samh&le och organisationer letar

sténdigt efter nya s&t att utveckla och f&rb&tra sig pA F& att kunna ¢verleva den stora
konkurrens som r&der pamarknaden idag, behver organisationer vara flexibla och anpassa sig
efter de f&&ndringar som sker i omvalden. Organisationer & i sténdig f&r&ndring och de
traditionella organisationsmodellerna ses inte I&ngre som sj&vklara. Digitaliseringens framv&xt
har resulterat i allt stGrre krav p&organisationer och deras dagliga arbete samt kommunikation.
F&éandringarna som sker i samhdlet har medf&t nya arbetssé&t och metoder. Ur det har de
chefslGsa organisationer v&t fram och man kan till en viss del urskilja ett stGrre fokus pa
individen, d& chefens roll inte har lika stor p&verkan och en st&rre individuell frihet. Det &
d&fdr intressant att studera hur de traditionella och de nya organisationsmodellerna faktiskt
fungerar i praktiken idag. Hur ser det dagliga arbetet ut? Skiljer sig ma8s&ttningen? Vem fattar

viktiga beslut? Hur fungerar kommunikationen?

Definition av centrala begrepp
Ledarskap & ett &mne som l&nge har intresserat m&nniskor. Dock finns det ingen exakt definition
av begreppet utan det & ett flertydigt begrepp som har flera olika betydelser (Janda, 1960). Yukl
(2012) menar att forskare definierar ledarskap utifrén sina egna perspektiv och de aspekter som
intresserar dem mest. Enligt Strannegdd & J&nsson, (2014) handlar ledarskap om att utéva
inflytande men det finns &en andra definitioner:

“Ledarskap dr den process som innebdr att paverka andra till att forsta och vara overens om

vilka uppgifter som b&r utfGras och hur utfGrandet b&r ske. Ledarskap & ocks&den process som
syftar till att underl&tta individuellt och gemensamt arbete mot delade ma. “Yukl (2012).
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“Leadership is a process whereby an individual influences a group of individuals to achieve a

common goal.” (Northouse, 2007, s.3)

En del forskare menar att ledarskap och chefskap & tvabegrepp som b& betraktas som skilda
roller eller processer, n&yra entydiga svar pavilka skillnader samt likheter det finns mellan dessa
tvabegrepp finns dock inte, enligt Yukl (2012). Det betyder att det inte finns en korrekt definition
av ledarskap som & applicerbar i alla situationer. Att man skiljer paledarskap och chefskap (1959)
diskuterade Bennis 1 sin artikel “Administrative Science Quarterly”. Enligt Bennis (1959)
beskrivs ledare och chefer som olika personlighetstyper som ofta &nar sig & olika
arbetsuppgifter. Chefer skulle enligt Fayol (1949) i Administration industrielle et géné&ale i
princip syssla med planering, organisering, dirigering, koordinering och uppfdjning. F&G att
uppnddessa kan chefer dessutom tillgripa tvéng dachefskapet alltid & kopplat till position och
makt, vilket & en formell befattning som man blir tilldelad. | Bennis (1959) mening f& chefer
underlydande genom sitt formella mandat, medan en ledare & n&on man vdjer att fdja av sin

egen vilja, det & allts&ingen man tvingas lyda.

Hughes, Ginnett & Curphy (2006) h&vdar att chefer huvudsakligen administrerar, kontrollerar
och & kortsiktiga samt upprathdler status quo. En ledare fokuserar snarare pdatt utveckla,
inspirera och ténker langsiktigt. S3edes ses ledarskap som ndyot fint och efterstrévansvét,
chefskap f& istalet en mer negativ bild och & d&med mindre spektakul&t. Enligt Sveningsson,
Alvesson & Kareman (2014) kan ledarskap vara frikopplat frén chefskap n& individer utan
chefs-elit p&verkar andra om vad som & dnskvat, mdligt och nélvéndigt utover sitt ledarskap.
| dag & det dock vanligt att de moderna chefer som har ett personligt samt icke-tvingande

inflytande utver det rena chefskapet kombinerar b&la elementen.
Mot bakgrund av det ovann&mnda menar vi att chefer kan antingen endast vara chefer, eller ocks&

& de &ven ledare. Ledarskap kan ta plats i olika former och en ledare beh&ver nGlvéndigtvis inte

vara en chefs-elit. | v& uppsats sékommer vi att till&mpa b&la begreppen chefskap och ledarskap
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d&vi anser att det finns skillnader mellan dessa tva F¢r att undvika oklarheter anser vi d&fé&r att
det & nalvéandigt att skilja p&ledarskap och chefskap.

1.1 Ledarskap i farandring

Vi lever i en fGrénderlig vald da ménniskor sténdigt & i rérelse. Organisationer maste férandras
f&r att kunna f&b&tras och det & man eniga om inom organisationsteorin. | studier gjorda inom
ledarskap har man studerat férh8landet mellan ledarens egenskaper, beteenden och den situation
som gdler f&r ledarskapet. Studien pdvisade att ledarskap kan se olika ut i olika situationer och
att ledarskap & mer komplext & man tidigare trott. Ur detta har flertalet ledarskapsmodeller v&t
fram. Det finns ingen simpel eller perfekt ledarskapsmodell som & ultimat, utan den utgds av
ett antal teorier i samspel med varandra, men &ven dessa kan motverka varandra (Granberg, 2013).
Idag & medarbetare mer v&utbildade &n tidigare och med detta kommer &ven krav paett stére
inflytande och delaktighet i arbetet med en hcgre grad av sjdvbesté&mmande. Forskning visar att
ledarskap allt mer f&rdelas mellan medarbetarna och ett f&rdelat ledarskap handlar om att
ansvaret 1&ygs paflera personer istalet f& en enstaka person. Det férdelade ledarskapet ska ge
mandat f& den person som anses ha r&t kvalifikationer att ta ett visst beslut eller en viss uppgift.
En annan variant av ledarskap & de sjédvplanerande teamen d& ledningsuppgifter planeras

gemensamt inom gruppen f& att sedan f&rdelas ut bland gruppmedlemmarna (Granberg, 2013).

1.2 Nya trender och platta organisationer

Organisationer sta sténdigt inf&r olika f&réndringar som sker i omvélden och dem behGver
utveckla nya strategier och arbetssat f& att anpassa sig (Svenningsson, Alvesson & K&reman,
2009). Den nya tekniken, digitaliseringen och globaliseringen skapar allt fler mgligheter
samtidigt som de stdler allt h&gre krav bland organisationer (Regeringskansliet, 2014). Dagens
organisationer arbetar med helt andra arbetsrutiner & vad man gjorde under 1800-talet. I och

med den snabba tekniska utvecklingen kan information Gverfcras och distribueras mycket
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enklare genom till exempel internet (Liberman, 2013). De nya trenderna som v&xt fram paverkar

vat arbetsliv, ledarskap och medarbetarskap paolika sét.

Enligt Akerblom (2015) kommer framtida organisationer att praglas av allt mer komplexa och
snabbt f&rénderliga miljcer som kr&ver nya s&t att organisera och leda verksamheter pa En viktig
aspekt som bé&r beaktas menar Akerblom (2015) & att det véer fram ett stére behov av
organisering med ett ckat ansvarstagande hos individen. F& att organisationerna skall klara sig
i den hcga fgandringstakten i omvélden, krévs det en hdgre grad av innovation och utveckling.
Czarniawska (2015) skriver ocksdatt aspekten av ett mer delegerat ansvar bland medarbetarna
kommer frén de allt mer v&8utbildade och professionella medarbetarna p&arbetsplatsen. Vat
gamla syns&t av ledarskap som p&minner om det Tayloristiska inslagen, b& d&f&r utmanas och
férandras. Idag kan vi urskilja allt fler framgangsrika f&retag i n&ingslivet bl.a. inom den
offentliga sektorn som utmanar dessa normer genom att implementera en platt

organisationsstruktur (Regeringskansliet, 2014).

Den platta organisationsmodellen d& de anstdlda f& styra sjdva & ett exempel pade nya
trenderna inom organisationerna idag. Genom att till&mpa den platta modellen minskar
byr&kratin och den beslutsfattandeprocessen ga snabbare. Det leder i sin tur till att effektiviteten
ckar enligt Hallstedt (2016). D&utover s&menar Lind & Sk&vad (2004) att en stor del av
kostnaden f& organisationerna minskar d&de anst&ler f&re chefer. Dessutom bidrar det till en
b&tre och n&mare kontakt mellan organisationen, kunden och marknaden. Enligt forskning inom
arbetspsykologi finns det ett tydligt samband mellan sjdvbestéammande och motivation, pasa
s&at stimuleras den nya organisationen till ett st&re initiativtagande som skapar m@gligheter till
nyténkande (Hallstedt, 2016). F&r att kunna implementera denna form av organisering kré&vs det

dock att hierarkierna inom organisationen elimineras.
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1.3 ChefslGa organisationer och framtiden

Den chefslGsa organisation & en relativt ny trend som har f&t stor uppméksamhet de senaste
&en. Dock & sjdva begreppet Iangtifrén nytt och Lind & Sk&vad (2004) var bland de f&sta
som uppmé&ksammade trenden med platta organisationer inom det hierarkistyrda ledarskapet.
Laloux (2014) skriver att sj&éva idé med chefslGa organisationerna har sitt ursprung i nystartade
amerikanska f&retag och innebar att chefsroller slopades helt d& de anstdalda fick styra sitt arbete
sjdva. M3et med den chefslGa organisationsmodellen & dock inte att ta bort chefer utan snarare

att fafler medarbetare att ta ledaransvar.

En av de viktiga aspekterna med denna trend menar William Brochs-Haukedal i Tuvhang (2014)
a att hagutbildade medarbetare klarar sig i praktiken lika bra utan chefer och kanske till och med
b&tre. Brochs-Haukedal menar att de chefslGa organisationerna presterar b&tre och uppvisar
stére kommersiella framgngar, jénfét med andra organisationer enligt forskning. Brittiska
retailern John Lewis, e-handels fd&etag Zappos, burktomatf&etaget Morning  Star,
managementkonsult f&retaget Cenntigo och Bj&n Lundén & n&yra exempel p&organisationer

som har implementerat den chefslGsa strategin.

N& de chefslGa organisationerna och andra alternativa organisationsmodeller utmanar den
traditionella hierarkiska modellen, diskuteras och pré&vas chefens roll alltmer. I samband med
framv&ten av de nya organisationstrenderna skapas det ocks&mer plats f& andra typer av
chefsroller d& ledarskapets betydelse v&deras pé nytt (Akerblom, 2015). I rapporten “Building
the new leader” av HayGroup (2014) presenteras en undersokning som pavisar att framtida chefer
och ledare kommer att behdva en méngd nya f&adigheter och kunskaper f& att kunna mda allt

stGrre utmaningar i va f&rénderliga vald.

Aven i rapporten av Insightlab (2015) f&rs det diskussioner om det nya s&tet att organisera sina

verksamheter och studier belyser de chefslGsa organisationerna och ett ¢kat ledarskap. Den nya
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tekniska utvecklingen har f¢érandrat synen paatt leda och organisera. Emellertid inneb& det ocksa
att flera m@ligheter och stGre utvecklingspotential i framtiden skapas. Daf& & det sannolikt
att framtida organisationer kommer att vara mer platta, internationella och best&av flexibla
naverk istdlet f& det vertikala och hierarkiskt styrda.

1.4 Sammanfattning av tidigare forskning

Historiskt sett har den hierarkiska organisationsmodellen varit den som framst till&mpats i
organisationer. Makten ska finnas i toppen och tydliga direktiv f& vem som ska g&ra vad skall
finnas. P&senare tid har den platta organisationsmodellen kommit att bli mer uppmé&ksammad
och anvénd. Modellen & uppbyggd horisontellt d& f&delningen av makt och ansvar & likvadigt

bland organisationens medlemmar.

Tidigare forskning har gett oss en bakgrund till det vi valt att studera inom de chefslGa
organisationerna samt de hierarkiska. Vi har med utgéng frén denna bakgrund kunnat fokusera
vaa studier pAden huvudsakliga fréga vi valt att besvara. Tidigare forskning utmanar den
traditionella hierarkiska strukturen och menar att den & vadigt ineffektiv. Chefer som p&olika
nivéer m3te Gvervaka de anst&lda och deras arbete och tid hade kunnat effektiviseras. En annan
aspekt & att de beslut som & viktiga f& fGretaget uteslutande tas av de chefer som finns i toppen.
Forskare menar att med en sddan makt & det inte s&ert att beslutet blir det b&ta f&r
organisationen. Istdlet b& de anstélda gemensamt komma fram till ett beslut som & det absolut
b&ta. Den platta organisationen har i vissa organisationer &en visat sig vara en kdla till st&Gre
motivation bland de anstd8lda. Strukturen ger en st&re frihet i att ta egna beslut vilket leder till
en stare k&nsla av sjdvsténdighet hos medarbetarna. Det kan i sin tur leda till en utckad

kreativitet och motivation.
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1.5 Problemdiskussion

Vi lever idag i en alltmer komplex och f&rénderlig vald d& organisationer sténdigt behver

arbeta med nya strategier och f&b&tringar f&r att kunna Gverleva den stora konkurrensen p&
marknaden. Med den snabbt v&ande teknologin kommer sténdigt nya s&t att ténka och arbeta

pdoch det & viktigt att vara effektiv och resultatorienterad (Kalling, 2012). Av denna anledning

& det intressant att underscka just dessa fér&ndringar som sker i vat samhdle och inom

organisationer. Traditionellt sett & vat samh&le uppbyggt av hierarkier d& chefen har haft en

tydlig roll och arbetet har fGrdelats ned& i en struktur som p&minner om en pyramid. Med tiden

har en centraliserad styrning f&t beslutsfattandet att g& ned& i ledet och damed gett

medarbetaren en mer sjdvsténdig roll i organisationen (Hornstrup, 2012). Mintzberg delar upp

decentraliseringen i tre typer:

o begrénsad horisontell decentralisering d& ledarens roll fortfarande & stark trots att
medarbetarna har fat mer att s&ya till om

e begrénsad vertikal decentralisering d& organisationen & indelad i avdelningar d&
ansvaret f&rdelas

« vertikal och horisontell decentralisering d& man I&ger ansvaret pamedarbetaren och att

denna & kompetent nog att fatta egna beslut (Mintzberg, 1979).

Det finns tidigare forskning som belyser chefsl&a organisationer samt traditionella
organisationer och hur de fungerar. Det kan beh&vas fler studier f& att f&sta hur
arbetsmodellerna faktiskt fungerar i praktiken och f& att f&en fGstdlse genom relevanta
nyckelpersoner. Vi ser d&f att det finns en teoretisk relevans i att underscka och janf&a dessa
tv&organisationsformer f&r att f&en mer djupgdende farstéelse f& hur arbetss&ten fungerar och

hur de skiljer sig &.
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Genom att janféra hur de chefslGa organisationerna med de traditionella f& vi fram hur det
dagliga arbetet skiljer sig, hur man arbetar f&r att uppn&resultat samt hur och vem som fattar
beslut. Med hjdp av intervjuer med relevanta personer som arbetar inom dessa typer av
organisationer kommer vi att f&rscka besvara va frégestalning och underscka om det finns det

n&yot s&t som & bétre & det andra.

1.5.1 Forskningsfr&ga

— Hur skiljer sig arbetss&tet & i ett fGretag med chefer och ett utan chefer?

F& att kunna besvara va forskningsfr&ya har vi valt att anvénda oss av tre olika delfr&gor som
g& mer specifikt in pade delarna som r& vat huvudproblem.

1.5.2 Delfr&gor

— Hur fungerar det dagliga arbetet paféretaget?

F& att vi ska faen fastelse f& hur man arbetar i de olika organisationerna, syftar
fr&estdlningen till att ge oss en bild av vilka arbetss&t man anvander sig av i det dagliga

arbetet och om de skiljer sig &.

— Hur arbetar man idag f&r att naresultat?
Daolika organisationsformerna kan ha olika strategier f& att n&sina resultat. Dafd vill vi
underscka hur dessa ma& s&ts upp och hur n& man dem samt & de korta eller 1&ngsiktiga?

Slutligen, skiljer sig m3sé&tning & i de olika f&retagen?
— Hur och vem fattar beslut i fGretaget?

Syftar till att besvara vart beslutsfattandet sker och vem i organisationsformen fattar besluten?

Hur ser den organisatoriska hierarkierna ut inom de olika f&etagen?
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1.6 Syfte

Syftet med studien & att faen ckad férstéelse f& hur moderna organisationer fungerar och
framf&allt hur fGretag anvénder den traditionella och den chefslGsa organisationsmodellen s&

vill vi underscka fdjande:

Beskriva hur ledarskapssynsé&t har f&réndrats bland dagens organisationer samt ta reda

pahur chefsla organisationer fungerar i praktiken genom v& fallstudie.

o Analysera vilka skillnader det finns mellan den traditionella organisationsmodellen
respektive den chefslésa organisationsmodellen och d&framférallt vad g&ler det

dagliga arbetet samt delegering inom de valda organisationerna.

» Besvara vaa frayestalningar och dra slutsatser om dess skillnader respektive likheter;

fcrdelar respektive nackdelar som vi genom va studie tar reda pa

o Bidra med rekommendationer till organisationer som vill applicera den nya
organisationsmodellen samt ge f&slag till vidare forskning om &nnet ledarskap och den

chefsl&a organisationsmodellen.

1.7 Avgré&nsningar

Med anledning av den givna tiden f& studien har vi valt att avgré&nsa oss i va forskning. Studien
har genomf&rits med tvachefslGa fGretag och tvatraditionella f&retag. En medarbetare och en
chef/agare har intervjuats inom samtliga fcretag, vilket resulterade i totalt &ta intervjuer.
Forskningen syftar till att ta reda pade skillnader som finns inom de chefslGsa organisationerna

samt de traditionella organisationerna.

Sida 9



2. TEORI

| detta kapitel introduceras tidigare forskning som vi anser & av relevans f& studien. Vi har valt
att férdjupa oss i dessa teorier f&r att kunna analysera och f&rst&hur organisationer fungerar,
hur den interna kommunikationen sker mellan chefer och medarbetare samt vilken funktion
chefer har i organisationer. Omr&den som behandlas & Organisationskommunikation som
beskriver hur man kan gatillvaga f&r att skapa en tydlig kommunikation i organisationen. Vidare
beskriver vi Ledarskapets betydelse inom organisationer och diskuterar vilka funktioner en chef
har. Utcéver den traditionella modellen med hierarkier vill vi &ven skapa en djupare f&rstéelse
f&r hur organisationer fungerar utan formella chefer som styr Gver det dagliga arbete, s&ledes
kommer vi att g&in paomr&det Medarbetarskap och beskriva dess inneb&rd och de olika
komponenter samt riktningar som finns inom &mnet. Detta omr&de 1&gger vi extra vikt vid d&vi
anser att djupare kunskaper om hur medarbetarskap och Medledarskap fungerar & ncalvéndiga
fcr att kunna analysera och f&érstahur den chefslésa organisationsmodellen & byggd. Till sist
kommer vi att g&in p& omr&det Sjdvstyrande team d& vi beskriver dess funktion i en
organisation och vi kommer &en f&ra en diskussion kring de risker som finns med denna typ av
arbetssét.

2.1 Organisationskommunikation

Organisationskommunikation & ett brett begrepp som innefattar kommunikation i en
organisation b&le internt och externt. En definition av organisationskommunikation & den
kommunikation som sker formellt och informellt inom organisationen, denna ben&mns som den

interna kommunikationen. (Heide, Johansson & Simonsson, 2012).
En v& fungerande organisationskommunikation kan vara n&lvéandig f& dess Gverlevnad och det

kan inneb&a att information f&medlas till de anstdlda f& att minska missuppfattningar och

missférstand. Den ligger till grund f& stor del av de processer som uppst& i organisationen
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saom konflikter, samarbete, beslutfattande, férdelning av makt och auktoritet. Det réder
konsensus om att en v& fungerande kommunikation & avgcrande f& att en organisation ska vara
effektiv, i synnerhet inom management och professionella positioner. Enligt tidigare forskning
finns det en stark korrelation mellan en effektiv organisationskommunikation och en effektiv
organisation (Papa, Daniels & Spiker, 1987). Den vanligaste typen av kommunikations strategi
sker genom nedstigande kommunikation, Katz & Kahn (1978) har identifierat fem typer av denna

form av kommunikation:

e Instruktioner f& det jobb som ska utfGras

o Motivering och f&rklara meningen med jobbet och dess relation till andra aktiviteter i
fGretaget

« Praktisk information g&lande politik, regler och f&rm&ner i fGretaget

« Feedback som ger medarbetarna bed@mningar p&deras prestation

« Indoktrinering som fostrar medarbetare i organisationens v&rderingar och masétningar

En ned&stigande kommunikation i féretaget har fét mycket kritik d&den inte implementeras och
utfars ordentligt. Detta kan skapa missféisténd inom organisationen da informationen &
otillr&klig. En delaktighet i kommunikationen saknas och en ké&sla av dominans och
underkastelse till den neddstigande informationen uppstd&. Ofta & den nedstigande
informationen beroende av skrivna och elektroniska metoder att fc'medla information ist&let f&r
det personliga mdet. Enligt forskningsstudier av Goldhaber, Yates & Porter (1978) f&redrar en
majoritet att fasin information i personliga méen. Katz & Kahn (1978) har &ven identifierat fyra

typer av uppdstigande kommunikation:

o Prestation i arbete och arbetsrelaterade problem
e Medarbetare och deras problem

o Medarbetares uppfattning av politik och praxis

« Tillv&gagangssat att uppfylla sina uppgifter
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Den uppastigande kommunikationen kan ge viktig information frén medarbetare: Trots det

faktum att uppdstigande kommunikation hyllas inom organisationer & den oftast begr&nsad.

Kommunikation inom en organisation betyder att ndgot blir gemensamt och genom den
f&rmedlar vi och delar med oss av vaa tankar, kanslor och upplevelser. Den fungerar som ett
utbyte av kunskap och man kommunicerar paolika s&t, skriftligt, muntlig och kroppsligt. Vat
viktigaste sat att kommunicera & va muntliga kommunikation. N& vi kommunicerar talar och
agerar vi med varandra och séndaren “kodar” darmed budskapet innan det sédnds. Kodningen
paverkas 1 sin tur av sdndarens” egna upplevelser, erfarenheter och sinnesstimning.
Kommunikation inneb& allts&ett utbyte av budskap vilket kr&ver en tvé&v&skommunikation.
F& att en kommunikation ska kunna kontrolleras om den tolkats r&t kré&vs feedback (Granberg,
2012).

2.2 Ledarskapets betydelse

Inom tidigare forskning har stor vikt lagts paledarens betydelse i en organisation. Faktorer s&om
personlighet, kunskap och f&m&ya & betydande f& hur en ledare kommunicerar med sina
medarbetare. Men &ven andra faktorer sd&om kultur och struktur som &erfinns inom
organisationen p&verkar kommunikationen. De platta organisationerna har kommit att bli allt
vanligare d& chefsniv&rna minskar och chefen f& d&med ett st&re personalansvar. Till fdjd
av detta farsv&as mdjligheterna att agera coach och bedriva ledarskap baserat padialog och
delaktighet (Heide m.fl, 2012).

Ledarens kommunikativa roll, det vill s&a att f&medla information har med den digitala
utvecklingen kommit att bli allt mindre viktig. Anvéndandet av E-post, intran& och databaser
har t.ex. gjort att chefens kommunikativa roll har kommit att framst handla om att sala, f&rklara
och f&medla information samt att skapa en dialog (Heide m.fl, 2012):
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Sdla och sortera: all den information som sprids g& att det & svaare att urskilja och
prioritera vad som & viktigt. Damed & det chefens ansvar att hjdpa och sortera
informationen. Om inte detta g&s, kan det leda till f&virring och oklarheter bland
medarbetarna vilket i sin tur leder till en splittrad verksamhet.

F&r&dla och farklara: kommunikationen mellan medarbetare och chefer & inte langre s&
enkla som f&ut, numera finns det flera s&t man kan kommunicera p& Ett exempel & att
man inte pratar l&ngre enbart om order och direktiv utan om organisationens vision och
strategi. Det & viktigt att dessa strategier implementeras i det dagliga arbetet.

Skapa dialog: f& att fGmedla det ovannamnda r&ker inte en enkelriktad
kommunikation utan man beh&ver skapa en dialog f& att skapa en mening. En dialog
ska stimulera och &ven syfta till andra organisatoriska processer s&om delegering,
|&ande och delaktighet (Heide m.fl, 2012).

En ledarroll & f&knippad med att delegera och &vervaka det jobb som ska utf&ras i rakt

nedstigande led till sina anstalda. Den har som daglig rutin att kontrollera sina anst&ldas arbeten

och utv&dera d&efter. Det finns olika typer av kontrolimetoder och hur en ledare styr f&retaget,

f&fattaren Barker (1993) skriver om Edwards tre strategier av kontroll som kan urskiljas bland

moderna organisationer;
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Enkel kontroll: f&r var denna typ av ledning vanlig bland familje&yda f&retag samt
inom traditionella fabriksjobb. Den handlar om direkt och auktorit& kontroll av
personens jobb och arbetet de utf&. F&etagets grundare anstéler chefer f& att
kontrollera att jobbet g&s korrekt.

Teknologisk kontroll: genom fysisk teknologi skapar man kontroll i en organisation till
exempel genom linj& produktion som &erfinns bland traditionella fabriksjobb d&
arbetet utfcrs paett visst s&t enligt ett visst regelverk inom givna ramar.

Byr&kratisk kontroll: & en av de vanligaste formerna av kontroll som utg& ifr&n att man

genom sociala relationer har hierarkiska system &ver vem som styr vad (Barker, 1993).



2.3 Medarbetarskap

N& organisationen v&er och utsats f& konkurrens krévs det stdrre delegering av ansvar samt
initiativféGm&ya. Effektivt ledarskap handlar istalet om att S&tadkomma en effektiv integration
med andra méanniskor (Andersson & Tengblad, 2014). Czarniawska (2015) diskuterar att
ledarskapsbehovet minskar chefens funktion i1 dagens organisation och i takt med
professionalisering f&r&ndras ledarrollerna. Chefer inom professionella organisationer har andra
viktiga funktioner &n att bara leda idag. Istélet f& att leda och kontrollera mé&niskor har chefen
i en professionell organisation syfte att st&dja medarbetarna och inte stGa dem i sitt

professionella arbete.

Enligt Andersson & Tengblad (2014) & den formella ledaren beroende av sina medarbetare
likav& som att medarbetarna & beroende av sin chef och menar att medarbetarna b& istdlet ses
som en medproducent av ledarskap. Enligt J&isson (1995) k&nnetecknas det svenska ledarskapet
av ett delegerat ansvar och ett stort fGrtroende bland sina medarbetare. M3styrning och olika
former av coachning ses som utmé&kande i manga svenska chefers arbete. Det & &ven vanligt i
Sverige och i &vriga skandinaviska I&nder att medarbetare f& vara delaktiga och pdverka i
beslutsfattandet. Medarbetarskap har d&fcr utvecklats f&r att beskriva och f&rstaindividernas
praktiska f&rhdlningssat till organisationen (Andersson & Tengblad, 2014). Nedan fdjer den

svenska definitionen av medarbetarskap:

“Med medarbetarskap avses hur medarbetare hanterar relationen till sin arbetsgivare och till
det egna arbetet. | relationen till det ing&r medarbetarnas grad av ansvarstagande, ledning av

sig sjdlv, gransdragning mellan arbete och privatliv. “ (Tengblad & Hdllstén, 2002, s5.18)
Medarbetarskap fokuserar paindividens eget ansvar samt hur medarbetaren hanterar relationen

mellan kollegor, chefer och kunder. Egenskaper som engagemang, samarbets- och

initiativfém&ya och f&réndringsben&yenhet vadeséats allt hégre av arbetsgivaren. Ett va
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fungerande medarbetarskap k&nnetecknas av individer som tar ansvar f& sin egen utveckling och
som & sjdvsténdiga. Vidare kré&vs det att ledningen intresserar sig f&r sina medarbetares
utveckling och att dem kan delegera ansvar. Det & viktigt att ledningen bel&ar viljan att ta stGre
ansvar och en stare delaktighet (Halstén & Tengblad, 2006). Denna syn av ledarskap inneb&
att ledarskap inte har n&yra personliga egenskaper, utan snarare b ses som en social process d&
chefen normalt tar huvudrollen. Medarbetarna spelar en allt stGre roll i denna process
(Andersson & Tengblad, 2014).

Begreppet medarbetarskap inspireras till en viss man av det engelska begreppet empowerment,
ett koncept som blev k&nd under 1990-talet och inneb& att férdela ansvar som tidigare legat pa
chefer p&bemyndiga medarbetare (Conger & Kanungo, 1988). Dock & chefslGsa organisationer
I&ngt ifrdn nytt i Sverige, Carlzon (1985) utvecklade denna tanke och presenterad den platta
organisationsmodellen i sin bok “Riv pyramiderna”. Skillnaden mellan de tvd begreppen ar dock
att empowerment handlar om hur organisationen skall hantera sina medarbetare som ofta
férknippas med kostnadsbesparingar, minskad bemanning med ¢kade ansvarsomr&len och
arbetsbelastning f& b&le chefer och medarbetare (Kinlaw, 1995). Medarbetarskap bygger
daemot pdatt det finns chefer som fGuts&ter en stékt relation och ett f&rb&trat samarbete
mellan chefer och medarbetare (Tengblad 2010, Andersson m.fl. 2013). Chefen b& ses som en
viktig del i skapandet av ett konstruktivt medarbetarskap, med konstruktivt inneb& det att det &
positivt f&r b&le organisationen och medarbetarna. F& att uppnddetta krévs det att b&da parter

tar ansvar f& relationen, enligt Andersson & Tengblad (2014).

Beroende pahur verksamheten & organiserad skiljer man &en mellan olika typer av
medarbetarskap (Halstén & Tengblad, 2006):
o Traditionellt medarbetarskap: chefer samt arbetsledare tar stérsta delen av ansvaret och
medarbetarna utf& arbetsuppgifterna enligt order och instruktioner.
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« Organisationsorienterat medarbetarskap: medarbetarna f& relativt stort ansvar och
befogenheter f& att utf&ra arbetsuppgifterna i enlighet med fastlagda riktlinjer och
arbetsmetoder som best&ms av ledningen.

o Grupporienterat medarbetarskap: sjdvstandiga arbetsgrupper som gemensamt planerar
och I&gger upp den egna verksamheten och tar ansvar f& fr&yor som kvalitet, ekonomi
och leveranss&erhet.

« Individorienterat medarbetarskap: ett individuellt f&ch8lningss&t d& individen sjdv
tar pasig stésta delen av ansvaret samt en relativt sjdvsténdig yrkesutévning.

o Ledarl&t medarbetarskap: formella chefer saknas eller ges mest en symbolisk eller en
administrativ roll rent av, detta fecekommer ofta bland 1&are, advokater och
universitetsl&are enligt Winroth (1999) i Halsté & Tengblad (2006).

2.3.1 Medledarskap

Enligt Halstén & Tengblad (2006) & ledarskap och medarbetarskap varandras f&uts&tningar,
n& ett ledarskap samt medarbetarskap utspelas i samspel kallas det medledarskap. Det inneb&
att medarbetarna & delaktiga i ledarskapet d& chefen ut&var sitt ledarskap tillsammans med

medarbetarna.

Denna typ av ledarskap best& av det gemensamma ansvaret och initiativtagandet som utévas av
b&le chefen och medarbetarna. Chefens viktigaste uppgift blir att stZika relationen mellan
individerna och att ha det &vergripande ansvaret &ver arbetsplatsen samt att involvera individerna
i véentliga fr&gor om arbetsplatsen och dess utveckling. Chefen b& ocksaskapa f&uts&tningar
f&r att medarbetarna ska ha viljan samt fém&yan att dela p&ansvarstagandet. Det & viktiga &
att det inte & chefens uppgift att ténka ut vad som b& g&as, det vill s&ya fatta beslut sjdv samt
motivera sina beslut (Andersson & Tengblad, 2014). N& medarbetare blir engagerade i att finna
konstruktiva I&ningar pade problem som verksamheten stdls inf& utvecklats daett aktivt

medledarskap.
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| ett vafungerande medledarskap bé& chefen fokusera pdatt stéka individernas vilja att forts&ta

att agera myndigt och inte tv&tom att f&rhindra medarbetarnas eget ansvarstagande samt
initiativtagande, genom att agera som en egensinnig beslutfattare och egocentrisk ledargestalt
(Johansson, 2001, Tengblad, 2003).

2.3.2 Medarbetarskapshjulet

Enligt Andersson & Tengblad (2014) handlar ledarskap om kollektiv initiativféGrm&ya och menar
att medarbetarskap samt medledarskap best& av fyra samverkande komponenter; fGtroende och
ppenhet, gemenskap och samarbete, engagemang och meningsfullhet, ansvarstagande och

initiativféGm&ya.

/ For tl oende

\ Oppenhet
\ /
Gemenskap

/ Ans'\ ar stagande\
&

\Inmamﬁnm \ Samarbete
/ A

/

\4,

\

,’ Engagemang u,‘

Memnosfullhet /

Figur 1. Medarbetarskapshjulet (Jéisson & Strannegad, 2014, s.259)

F&rtroende och dopenhet
F&troende kan ses som motsatsen till kontroll och handlar i allm&nhet om att lita pan&gon eller
n&yot som vi saknar kontroll Gver (Mayer, Davis & Schoorman, 1995). F&rtroende behover inte
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handla om att tycka om varandra utan mer om att kunna lita till varandras professionalitet, i ett
organisatoriskt sammanhang. Det & dafd& viktigt att medarbetare och chefer k&ner ett
Gmsesidigt féitroende f& varandra och f& en Gopen och &lig dialog. Fétroende & ocksan&yot
som v&er fram Over tid n& man integrerar och dppenhet & en fGutsatning till att fGtroende

ska kunna vé&a fram (Andersson & Tengblad, 2014).

Gemenskap och samarbete

Samarbete & ett nyckelord och handlar framf&allt om samarbete inom grupper, mellan chefer
och medarbetare. Det & viktigt att man tar sin del av arbetsh&rdan och hjdper varandra paett
prestigel &Gt sat (Quinn m.fl. 2003). Dock kan starka och sammansvetsade grupper leda till att
det bli svaare att f&dem att samarbeta med andra grupper eller andra intressen som ligger utanf &
gruppens ansvarsomrdde, enligt Andersson, Liff & Tengblad, (2010) i Andersson & Tengblad
(2014). F&r att f&multiprofessionella grupper att fungera tillsamman och undvika konflikter &
det viktigt att ledningen skapar strukturer samt m@lighet till att man kan 1&a k&na varandra.
N& personliga relationer tar Gver kommer denna typ av konflikter inte I&ngre att vara ett hinder
f& samarbete (Andersson & Tengblad, 2014).

Engagemang och meningsfullhet

F&r att uppndett gott medarbetarskap krévs att medarbetarna k&nner meningsfullhet i sitt arbete.
Dock & det inte s&att alla arbetsuppgifter per automatik k&nns stimulerande, ledningens ansvar
blir d&att ta reda pavad enskilda medarbetare upplever som meningsfullt och engagerande
(HdlIstén & Tengblad, 2006). Det finns olika motivationsteorier som ger insikter om hur man
kan organisera arbetet f& att det skall k&onas meningsfullt. Herzberg (1966), Vroom (1964) och
Adams (1965) & ké&nda exempel pa& forskning kring motivation fré& 1960-talet men som
fortfarande & relevant idag. Samtliga motivationsteorier visar hur viktigt det & att chefen l&
k&na och f&rstasina medarbetare, annars finns det risk att man utg& frén enkla samband s&om
mer ansvar vilket alltid leder till motivation. | praktiken kan ansvar vara motiverande f& vissa

men betungande f& andra (Andersson & Tengblad, 2014).
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Ansvarstagande och initiativfam&ga

Ansvar & ofta n&a kopplat till handling och den aktiva h&lningen till ansvar genom att ta ansvar
liknar p&ett sat initiativtagande, enligt Johansson (1998). Det & viktigt att medarbetarna har
fmdgan att ta ansvar f& sina egna resultat och kan ta initiativ som utvecklar verksamheten
(Halstén & Tengblad, 2006). Begreppet ansvar & ocksasocialt konstruerat vilket ger skilda
inneb&rder av olika personer (Johansson, 1998). Dock & det ingen sjévklarhet att varje individ
har b&le vilja och f&m&ya att ta ansvar, det kan d&f& behdvas stél samt uppl&ning (Halstén
& Tengblad, 2006). P&1990-talet fanns en tro pAatt m&nniskor tenderar att motiveras av ett ckat
ansvar och damed blir mer effektiva, men det gdler bara till en viss gréns. Pal&ngre sikt finns
det risk f& ckad stress och utbréndhet. Chefens uppgift blir d&att hjdpa medarbetarna att sé&ta
grénser f& sitt ansvarstagande genom att ha k&nedom om hur personerna fungerar (Andersson
& Tengblad, 2014).

2.4 Sjdvstyrande team

En fGutsatning f& att ett gott medarbetarskap skall utvecklas & sjdvstyre och hur medarbetaren
kan finna mening i och utanf& organisationen (Rasmusson & Grchn, 1998). Enligt Irfaeya, Liu
& Tengblad (2006) & medarbetarskap relaterad till ambitionen att utveckla organisationen, bland
annat genom satsningar p&decentraliseringen av ansvar. | Sverige har flera féretag tagit bort de
traditionella ledarbefattningar och inf&t sjdvstyrande arbetsgrupper som ett led i dessa
satsningar (Tengblad, 2003). Sjdvstyrande team & dock inget nytt fenomen, redan under 1980-
talet uppmaksammades begreppet i en artikel skriven av Ralph Stayer och publicerades i
Harvard Business Review som Wilson i (1995) refererar till. Ralph Stayer var VD till
Johnsonville Foods, en livsmedelsproducent i Wisconsin, USA d& f&retaget var bland de férsta
som implementerade denna form av organisering. Nedan fdjer en svensk definition av hur

sjdvstyrande team fungerar:

Sida 19



“En sadan arbetsorganisation innebdr att gruppen har beslutsrdtt 6ver det som r& det interna
arbetet. Gruppen kan ocks@b&st ge besked om hur mycket som kan produceras, n&r det kan

produceras och vilka resurser som behovs utover de som gruppen forfogar éver.” (Metall,

1985, 5.137)

Under mdnga & har organisationer fokuserat pa funktioner och specialisering d& man
organiserade verksamheten p&ett s&t som paminner om taylorismens idér och begrepp.
Sjdvstyrande team & istdlet ett helt annorlunda s&t att organisera och arbeta, trenden med
sjdvstyrande team bdérjar blir mer vanlig idag. Med denna form av organisering I&er man
medarbetarna att v&a utdver sina egna fdvéantningar och enligt studier har det visat att det
samtidigt leder till hGgre prestationsniv&r och en b&tre kvalitet, enligt Wilson (1995).

Fenomenet sj&vstyrande team har sitt ursprung i human relations teorier men har gat frén att
vara chefsledda formella grupper till medarbetarledda informella grupper. F& att det skall
fungera kré&vs det att medarbetarna f& hjdp med att utveckla sina talanger inom arbetet, vilket
fGrutsater ett &ndrat chefsbeteende. DE traditionella hierarkierna b&r ers&tas med nya strukturer.
Det inneb& med andra ord att chefens roll fungerar mer som st&Gljande och coachande istdlet f&r
att kontrollera och ge order. I sjdvstyrande team ers&ts den styrning som normalt ut&vas av
chefer, till gruppens egen kontroll och medarbetarnas kontroll av varandra. Ett sjdvstyrande team
best& normalt av 20-25 medlemmar d& man tar hand om allt som hé till gruppens gemensamma
arbetsuppgifter. Teamen fungerar i en kombination av personlig motivation, grupptryck och
sjdvdisciplin (Wilson, 1995).

F&rutom de positiva aspekterna som sj&vstyrande team bidrar med, finns det sj&vklart ocks&en
del konsekvenser och risker med denna form av organisering. Att inf&a sjdvstyrande team kan
Aandra sidan ses som ett hot f& de redan befintliga cheferna. Det finns en del kritik som h&vdar
att en grupp medarbetare utan styrning skulle leda till anarki, skapa problem, sl&a pengar,

fdsummar kvalitet och produktivitet. Medarbetarna kan &en uts&ta sig sjdva och andra
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mé&niskor f& risker, 1 praktiken h&nder detta vadigt sdlan. Enligt ett experiment som utf&rdes
1936 av Muzafer Sharif visade det sig att om en grupp mé&oniskor har &t k&na varandra, uts&ts
f& en situation d& de inte f& n&gon information eller anvisningar om vad de skall g&ra, skapar
de snabbt sj&va en gemensam handlingslinje. Om n&gon skulle dag&emot gruppens uppfattning
skulle det leda till bestraffning, det vill s&ga allt som hotar gruppens sammanst&lning. Om andra
idéer och I&Gningar blir undertryckta i gruppen finns det en risk att man till slut v&8jer en samre

IGsning som ett resultat av det sé kallade “grupptdnkandet” (Wilson, 1995).

2.5 Sammanfattande diskussion

F& att skapa en tydlighet f& I&aren och v&va samman de ovan presenterade teorierna & det
viktigt att det finns en insikt i hur des teoretiska begreppen & sammankopplade och relevanta f&
va studie. F& att studera hur organisationer fungerar & kommunikationen mycket central. Utan
en fungerande kommunikation som sker b&le formellt och informellt, externt och internt mellan
chefer samt medarbetare skapas det problem och svaigheter f& verksamheten att fungera
effektivt. Organisationer som inte tillampar n&gra formella chefer eller hierarkier & det extra
viktigt att kommunikationen skall ske I&ande och fungera i fdretaget. Om
organisationskommunikationen & otydlig kan det bland annat leda till missf&sténd och
missuppfattningar bland medarbetarna och f&rsvaa det dagliga arbetet. F& att skapa en
fast&else f&r hur chefslésa organisationer fungerar och jémfcra dess likheter samt skillnader,
kré&vs det ocks&kunskaper om ledarskapets betydelse f& organisationen. Denna betydelse skiljs
& bland de chefslésa respektive traditionella organisationer, vi anser d&fc att omr&det & mycket

relevant att diskutera.

Medarbetarskap & n&yot som &erfinns i flera typer av organisationer, men frémst inom
organisationer som till&mpar en mer platt struktur. Eftersom den chefsl&a organisationsmodellen
a ett @amne som upplevs som relativt nytt f& oss, ser vi att det finns en relevans i att beskriva
och diskutera hur medarbetarskap tar plats och spelar roll i de chefsl&a organisationerna. F& att
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det chefslcsa arbetss&tet skall fungera kré&vs det ett gott medledarskap som f&uts&ter ett
fungerande medarbetarskap. Sjdvstyre & ytterligare en f&ruts&tning f& att ett medarbetarskap
skall kunna uppsta Medarbetarna inom chefsl¢sa organisationer fungerar som sj&vstyrande
arbetsteam d& samtliga individer tar sitt eget ansvar men har &en ett gemensamt ansvar f&
gruppen. Sjdvsténdigt arbete & ndgot som praglar de chefslcsa organisationerna men derfinns
&ven inom de traditionella. Samtliga teoretiska begrepp spelar en avg&ande roll f& utformning
av va& intervjuguide och den hjdper va tolkning av den empiriska datan som ligger till grund

f& vat analysarbete.
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3. METOD

F& att kunna besvara forskningsfr&gorna kr&vs en metod sdatt forskningsarbetet skall kunna
genomf&ras korrekt. | detta kapitel redog&rs f& den forskningsmetod som utsetts till arbetet.
Metodkapitelet beskriver &en hur vi kommit fram till vart forskningsresultat och utg&r grunden
far hur vi genom teorin besvarar v&a forskningsfrégor. Kapitlet redogdr f&r val av
forskningsmetod, forskningsstrategi, datainsamlingsteknik, dataanalys och en diskussion om

studiens reliabilitet samt validitet.

3.1 Val av forskningsmetod

Syftet med va studie & att beskriva och underscka hur moderna organisationer inom Business-
to-business arbetar med den chefslGa organisationsmodellen i praktiken. Vi vill &en analysera
de skillnader samt likheter, f&rdelar samt nackdelar som finns mellan denna organisationsmodell
respektive den traditionella organisationsmodellen. F&r att uppn@véat syfte har vi valt att anvénda

oss av en abduktiv forskningsansats samt en kvalitativ forskningsmetod.

Enligt Saunders, Lewis & Thornhill (2009) Klassificeras vetenskapliga forskningar utifrén hur
mycket som vi redan vet inom ett problemomr&le innan studien startar. Eftersom vi genom
studien vill faen ckad férstelse kring hur chefslcsa organisationer fungerar i praktiken, [&mpar
den explorativa designen bt f&r studien. Eftersom en explorativ forskning har som syfte att fa
samycket kunskap som mdgligt inom ett bestémt omré&ie och att scka nya insikter kring &mnet.
Vidare har v& studie &ven ett komparativt inslag daresultatet & baserat p&analyser och
janféelser av det empiriska materialet som & hamtat frén olika respondenter i samband med
fallstudierna (Bryman & Bell, 2013).

3.1.1 Abduktiv forskningsansats

Enligt Sohlberg & Sohlberg (2008) & det inte vanligt att forskaren till&npar antingen ett strikt
induktivt eller en strikt deduktivt ansats till slutledningar. | v& studie utg& vi framst ifr&n valda
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teorier inom omralet som grund f& insamling av vat empiriska material. Det liknar mest den
deduktiva ansatsen (Yin, 2013). Men vi testar d&emot inga hypoteser utan snarare f&rscker
komma fram till generella slutsatser utifrén olika enskilda fall, vilket ocks&ger inslag av den
induktiva ansatsen. De slutsatser som abduktion leder fram till & alltid provisoriska samt &ppna
f& korrigering och teori anvénds mer som en inspirationskdla f& uppt&kten av ménster som
ger fastéelse (Alvesson & Skddberg, 2008). Genom att anvénda den abduktiva
forskningsansatsen kan vi v&la mellan de redan befintliga teorierna och empiriska datan f& att
g&a janfdelser och tolkningar i sckandet efter ménster eller de mest sannolika f&rklaringarna.

Pasasat kan vi komma fram till slutsatser som & mer specifika och relevanta f& va studie.

3.1.2 Kvalitativ forskningsmetod

Beroende p&vad som skall undersckas och syftet med undersckningen finns det tvaolika
forskningsmetoder som man kan anvénda sig av, namligen en kvantitativ och en kvalitativ metod.
Vi har valt att genomféa en kvalitativ undersckning davi vill samla in mer specifika och
djupg&nde information om problemomr&let, en kvalitativ undersckning ger oss mdjligheter att
tolka och fdsta andras erfarenheter. Att anvanda sig av den kvalitativa metoden som
forskningsstrategi inneb& det att en stor méngd data om ett f&al enheter samlas in. Den
informationen skall sedan tolkas och analyseras med st&l av relevanta teorier (Bryman & Bell,
2013).

Syftet med kvalitativa forskningsmetoder & enligt Jacobsen (2002) att underscka och gestalta
n&yot nytt. Genom att anvénda sig av kvalitativa metoder f&rscker man finna kategorier,
beskrivningar eller modeller som beskriver ett @&ne eller fenomen. De olika typerna av
kvalitativa metoder kan delas in i en spr&-orienterad, tolkande och beskrivande. Eftersom vi har
som syftet att tolka, beskriva och analysera vat valda forskningsémne, vilket handlar om hur
moderna fcretag arbetar med den chefslGa organisationsmodellen, s@anser vi att den kvalitativa
metoden & mest lamplig f& va studie. Vi har valt att bortse ifrdn den kvantitativa metoden da

vi vill skapa en djupare fcrstelse snarare & generella svar i vaa forskningsfr&yor.
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Vi kommer framfcallt att genomf&a kvalitativa studier d& vi anvénder oss av fallstudier i form
av semistrukturerade intervjuer med informanter frén valda organisationer. F&delen med
personliga intervjuer & att det ger en stGre mdlighet till att fanga och f&rstaindividernas egna
verklighetsuppfattningar, motiv och tankes&t kring forskningsémnet, det vill s&ga att kunna utga

ifrdn “the actor’s point of view” i vér studie (Jacobsen, 2002).

3.2 Datainsamlingsteknik

Det finns tvaolika typer av data, prim& - och sekund&data (Jacobsen, 2002). Vi kommer att

anvénda oss av baile prim&- och sekund&data i va studie. Vi har anvént oss av sekund&data i

form av olika vetenskapliga artiklar, tidigare forskningsstudier samt litteratur som ber&

forskningsé@mnet. N& det kommer till empiridelen baseras den information som samlats in p&
b&le prim&- och sekund&data. Prim&data i form av intervjuer och sekund&data i form av

allm&n information om de valda organisationerna.

3.2.1 Prim&data

Enligt Lind (2014) & prim&data den information som forskaren sj&v har samlat in, bland annat
genom observationer, fallstudier, enk&undersékning och intervjuer etcetera. Insamlingem av
prim&data & ofta dyrare och tar I&ngre tid att genomf&ra, dock menar Merriam (2009) att denna
typ av information & mer trovadig & sekund&data eftersom data h&ntas direkt frén kdlan. F&
att f&en djupare fést&lse om hur den chefslGsa organisationsmodellen fungerar, anser vi att
insamling av prim&data i form av fallstudier och personliga intervjuer utgcr en v&entlig del i
va studie. Genom personliga intervjuer med valda respondenter tar vi del av deras erfarenheter
och kunskaper inom problemomr&det. Prim&data skall bearbetas och analyseras f&r att stédja
va studie och besvara vaa frdgestalningar. | och med att vi har valt att genomféra en kvalitativ
studie & det inte antalet enheter som spelar roll utan det viktiga & att vi f& en djupare insikt om

forskningsémnet.
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3.2.2 Sekund&rdata

Sekund&data & information som redan finns tillganglig inom forskning, det kan vara allt frén
vetenskapliga artiklar, tidigare forskning, tidningar, rapporter och litteratur etcetera. Denna typ
av datainsamling & billigare och tar kortare tid att genomf&a jamf&t med prim&data (Jacobsen,
2002). N& det handlar om ett &mne som vi har begr&nsad kunskap om inom forskning, kan det
vara bra att b&ja med insamling av sekund&data som till exempelvis tidigare forskning inom
omr&let. Det sparar tid och underl&tar utformning av v& forskningsstrategi. Det & enkelt att ta
del av vad andra forskare har kommit fram till inom vat valda omr&te vilket & den chefslésa

organisationsmodellen.

Det finns dock ett dilemma med sekund&data da& kvalitén kan vara svabeddmd samt
trovadigheten av dess kd8lor, enligt Jacobsen (2002). Denna aspekt har vi daf& beaktat i v&
studie och det sekund&data som vi anvénder oss av, anser vi som tillf&rlitligt dadet & antingen
publicerade vetenskapliga artiklar som & skrivna av olika forskare inom ledarskapsomraiet eller
kurslitteratur som & rekommenderade frén vaa l&are. Saunders, Lewis & Thornhill (2009)
pdpekar pdatt det finns ett annat problem med sekund&data vilket & att man 1&t samlar pasig
f& mycket data, dafd& har vi filtrerat den informationen som vi har samlat in sQatt endast det
data som & mest relevant och vadefull f& va studie anvands i uppsatsen.

3.3 Forskningsstrategi

| denna studie har vi valt att genomf&a en kvalitativ janf&ande fallstudie som syftar till att
djupg&nde studera hur f&reteelser ser ut och fungerar genom att analysera tvaeller flera enheter
under en och samma tidpunkt (Yin, 2013). | vat fall vill vi underscka de likheter samt skillnader
som finns mellan de chefslGsa och traditionella féretagen. | en fallstudie m&te man ta h&asyn till
att undersckningen kan uppvisa flera drag i det man studerar (Bryman & Bell, 2013). F& att
kunna besvara va fr&gestdlning har vi genomf&t semistrukturerade intervjuer som syftar till att

en intervjuare staler fr&gor till informanter utifrén ett fGrutbestémt intervjumaterial samt
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fréyeschema som & cppet f& fdjdfrégor. Detta f&r att s&kerhetsstdla att intervjusvaren &
janfarbara. Vidare delar man ofta upp intervjuerna i tematiseringar vilket vi ocksahar gjort enligt
Bryman & Bell (2013).

Vi har valt att intervjua relevanta nyckelpersoner inom tvachefslcsa féretag samt tvafdéetag
med chefer f& att f&en djupare farstdelse f& hur olika organisationer fungerar i praktiken samt
dess likheter och skillnader. Genom dokumenterade semistrukturerade intervjuer med en
utformad fr&geguide, f& vi mer relevans i va studie och mer anvéndbar information d&vi endast
tar upp fr&yor som har samband med vat syfte samt forskningsfr&or. Det blir &en enklare f&
oss att kunna kategorisera och analysera den data vi f& (Lind, 2014). Vi vill med intervjuerna
fascka faen djupare insikt i hur det fungerar och ta reda pd& hur det fungerar med
organisationskommunikation. Hur man arbetar f& att uppndresultat, hur viktiga beslut tas samt
hur eventuella konflikter hanteras etcetera. Det & &ven intressant att underscka om den chefslGsa
modellen & en modell som kan fungera i alla typer av organisationer eller om den & mer

anpassade till en viss typ av arbete.

| och med att v&a informanter befinner sig i olika delar i Sverige har vi inte haft mglighet att
kunna tr&fa dem fysiskt. D&fd har vi valt att genomféra vaa intervjuer via telefon och Skype.
Vi & medvetna om att fysisk kontakt ger en stGre mGligheter f& att kunna skapa ett konstruktivt
samtal och mglighet f& att g&ra egna observationer. Dock anser vi att skillnaden mellan
telefonintervjuer och personliga méen & f&sumbart f&r det resultat vi f&. Eftersom vat syfte
med att genomféa intervjuer & att f& svar om informanternas egna uppfattningar samt
erfarenheter kring &mnet, anser vi att intervjuer via telefon eller Skype &dager oss tillr&kligt

med information och betraktas inte som ett hinder.
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3.4 Val av informanter

Enligt Bryman & Bell (2013) kré&vs det att olika personer frén organisationer intervjuas f& att
skapa fler perspektiv. Dock behdver inte val av informanter baseras p&att f&en sastor variation
som mgligt vad gdler kén och &der, utan det & informanternas grad av relation till
forsknings@mnet som studerats. Vid val av informanter har vi d&af& utgdt fréo att frégorna vi
vill ha besvarade ska komma frén en anstald och en chef eller &are pasamtliga fyra féretag. P&
s&sat f& vi svar utifrdn olika perspektiv och kan damed faut mer nyanserad information f&r att
besvara v&a fr&gestdlningar. Valet av informanter gjordes slumpmé&ssigt och vi fick intervjua
de personer som hade m@lighet att delta vid de tillf&lena som intervjuerna &de rum. Genom att
g&a rat urval av informanter kommer det ¢ka m@ligheterna f& valid information, d&af& & det
viktigt att r&t personer blir tillfréyade (Jacobsen, 2002). V&t val vad gdler tid och plats & baserat
pabekvanlighet f& vaa informanter, vilket innebar det som kr&vde minst av dem i form av

tillg&nglighet.

Vi tog kontakt med ett flertal fGretag innan vi best&nde oss f& vilka f&retag vi skulle underscka
i va& fallstudie. 1 och med att vi har avgr&nsat va studie till endast svenska fcretag, var det svaare
att hitta chefsla organisationer som var m@liga att underscka. | och med detta fick vi fick helt
enkelt v&nda oss till de chefslGa organisationer som fanns tillg&ngliga och villiga att medverka
i v& studie. FGrutom de chefslésa féretagen har vi ocks@kontaktat flertalet fGretag inom samma
bransch som styrs med hierarkier samt av en mer traditionell organisationsmodell. Dock var
mdgligheten f& de traditionella f&retagen att medverka inte lika stor som vi f&vantat oss innan
vi b&jade va studie. De flesta traditionella fcretagen som var verksamma inom
konsultbranschen svarade att de ej hade tid eller viljan att delta. Till slut fick vi tag pafyra féretag
vars verksamhet skiljer sig & men samtliga & verksamma i Business-to-business branschen.
Tanken med att det skall vara féretag som verkar inom samma bransch & f& att cka validiteten

i vat studieresultat. PAgrund av de forskningsetiska aspekterna och f& att underl&ta va analys
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arbete har vi valt att anvénda oss av kodning. Samtliga fcretag som deltog i v&a fallstudier har
fat ett kodat namn.

Chefsléa faretag
ChefslGst F&retag 1: Konsultf&retag. Verksam sedan 2012 Anstdlda: 184
Chefsl&st F&retag 2: Konsultf&retag & Redovisningstjénster. Verksam sedan 1987 Anstdlda:
80
Traditionella fGretag
Traditionellt fGretag 1: Konsultf&etag. Verksam sedan 2003 Anstdlda: 5
Traditionellt fGretag 2: Rederif&etag. Verksam sedan 1847 Anstdlda: 90

3.5 Utformning av intervjuguide

Bakgrund till studien och dess fr&yor ska informeras till intervjupersonerna i den méan att de
farst& syftet med intervjun. Det & viktigt att informanter & inférst&da av vikten f&r intervjun.
Vi tog kontakt med utvalda féretag per mail d& vi kort beskrev studien och frégade om deras
mdlighet f&r att delta i va studie. Infdr intervjuerna skickade vi ut va intervjuguide till samtliga
informanter. Vid semistrukturerade intervjuer & det viktigt att standardiserade frégor stals,
daf& har vi intervjuat samtliga informanter utifrén v& intervjuguide med gemensamma
fr&gestdlningar till alla (Bryman & Bell, 2013).

En semistrukturerad intervju best& av specifika teman som belyser fr&estdlningen. F&rdelarna
med semistrukturerade intervjuer & att det till&er flexibilitet, ger mdlighet till fdjdfr&yor samt
b&tre information i och med att mer konkret svar ska kunna ges. D&f¢& anser vi att denna metod
I&mpar sig b&t med hnsyn till vat syfte som har ett explorativt inslag. Det & dock viktigt att
formuleringen av fr&orna i undersckningen inte & f& specifika, det & viktigt att det finns
utrymme fé& alternativa Ssikter och synsat i intervjun (Bryman & Bell, 2013). Denna aspekt &
n&yot som vi ocksatagit h&nsyn till d&vi har formulerat intervjufr&yorna paett |1atfGrst Seligt s&t.
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Eftersom vi tillampar en abduktiv forskningsansats anvénder vi v&a valda teorier som
utgdngspunkt f&r studien, d&fd har vi formulerat intervjuguiden pd ett s&t som &
sammankopplade till de valda teorierna. Val av tematisering & d&med ocks&baserat pade

viktiga begreppen som uppkommer i det teoretiska kapitlet.

3.6 Genomfdrande av intervjuer

Enligt forskning & personliga intervjuer att f&redra f& att intervjuer som sker per telefon tenderar
att inte ge samma djupg&ende svar (Brynman & Bell, 2013). Pagrund av begrénsningar har vi
inte haft mglighet att tr&fa vaa informanter fysiskt, vi har d&iemot genomfart intervjuerna dels
via telefonsamtal och dels videosamtal via Skype. Vi skickade ut intervjuguiden till samtliga
informanter innan intervjuerna &de rum, s&samtliga informanter har haft mgligheten att kunna
titta paintervjufr&orna och fébereda sig inf& intervjun. Dock blev det sQatt de flesta av
informanterna inte f&rberett sina svar till intervjufr&orna p&grund av bland annat tidsbrist.
Samtliga informanter hade tillgang till intervjuguiden och hade den framf& sig samt fick tid f&r
att fundera innan de svarade, vi har fdjt va intervjuguide hela v&en och tog upp samtliga fr&or
i den ordning som vi har lagt upp de olika intervju teman. Det skiljer sig & f& olika personer och
dafa fick vi inte lika mycket svar frén samtliga informanter. En del informanter fick prata lite
mera kring de olika omr&lena medan en del enbart besvarade utifrdn vaa fr&estdlningar. Dock
pdverkar detta mycket litet davi har f&t svar p&samtliga fr&yor som vi anser som relevant f&
va studie. Dafd ser vi att vi har fat ut tillrackligt med relevant information som vi behéver

med hjdp v& valda metod.

Istdlet f&r att &gna oss & f& att anteckna under intervjun, har vi valt att spela in intervjuerna och
daefter transkribera. Detta f&r att det kan bli svat att hinna anteckna allt som s&gs under
intervjun och det & inte heller m@ligt att stoppa samtalet d&det kan bli ett stéringsmoment f&
b&le intervjuaren och informanten, enligt Bryman & Bell (2013). Genom att spela in intervjuerna
kan vi fdja konversationen hela v&gen utan att behGva &na tid & att anteckna. Vid kvalitativa

Sida 30



forskningar & det &ven viktigt att forskarna har mgjligheten att kunna notera hur n&got s&ys, pa
sasat riskerar man inte att fcrlora de spr&liga nyanserna. Vi har tagit h&osyn till de
forskningsetiska aspekterna bland annat genom att vi har informerat samtliga informanter om va
underscknings syfte samt fullgjort samtyckeskravet d&samtliga informanter fick veta om att
deras deltagande & frivilligt och man har r&t att avbryta om det beh&vs eller tiskas (Jacobsen,
2002). Vidare tillampar vi ocks@anonymisering och kodning av den empiriska data som har
samlats in. Genom att samtliga intervjuer anonymiseras blir det mdligt att kunna dela v& studie
med andra m&aniskor &n enbart ber&da personer som deltog i studien. Det skapas &ven stGre
mglighet f& informanterna att s&a sina verkliga uppfattningar kring de fr&orna och all
information som samlats in f& endast anvéndas f& forskningséndamdet (Bryman & Bell, 2013).

3.7 Dataanalys

Det finns olika metodansatser att tillg&vid analysering av den insamlad data i samband med
kvalitativa studier. En definition p&dataanalys i kvalitativa forskningar av Bogdan & Biklen
(2007) beskriver att det & den processen som forskaren systematiskt undersker och bearbetar
sitt insamlade data som exempelvis intervju transkriptioner eller annat material, f& att komma
fram till ett resultat. Oavsett vilken metodansats som vajs & syftet att identifiera betydelsefulla

manster samt skapa mening ur en massiv méangd information (Patton, 2002).

F& att underl&ta processen med analysering samt bearbetning av vat insamlade data, i detta fall
intervju transkriptioner, har vi valt att anvénda oss av interpretativ fenomenologisk analys -
“Interpretative Phenomenological Analysis” IPA. Interpretativ fenomenologisk analys dr en
kvalitativ metodansats som syftar till att utforska informantens erfarenheter samt syn pavélden,
genom forskarens tolkningsarbete kartl&yger samt analyserar uttryck som presenterades av
informanten (Back & Berter@ 2015). Denna metodansats & saskilt 1&mpligt f& va studie d&vi
vill f&f&rdjupade kunskap samt insikter om de upplevelser och erfarenheter som vaa informanter
i detta sammanhang har kring vat forskningsémne, enligt Smith & Osborn (2003). I och med att
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vi hela vagen fdjt va intervjuguide vid intervjuerna blir det enklare att sammanst&la och sortera
en stor méngd information som vi har samlat in. D&vi anvénder oss av standardiserade fr&yor
med olika teman har vi b&tre kunnat finna de kopplingar, likheter och skillnader mellan de olika
informanter som intervjuades. Vi b&jade med att filtrera bort de data som var mindre relevant
f&r va analys, sedan har vi sammanst&lt de data som var relevanta och delade in dem i olika
teman, till sist har sammanfattat dess skillnader och likheter, f&delar och nackdelar som vi fann
under analysarbetet. Vi har &en anvéant oss av olika tabeller f& att sammanfatta de viktigaste
delarna som vi fann, vilket ocks&underl&tar f& 1&aren samt f& oss att kunna finna tydliga

samband mellan de olika f&retag som studerats.

3.8 Reliabilitet och validitet

Inom vetenskaplig forskning ligger stor tyngd p&att v&na om god validitet och reliabilitet f&r att
ge studien trovadighet (Jacobsen, 2002). Inom kvalitativ forskning kan reliabilitet och validitet
vara komplicerat, de & desto vanligare i kvantitativ forskning. | den kvalitativa forskningen
genomfds inte mdning i den traditionella bemé&kelsen, utan man vill snarare tolka och beskriva
ett fenomen. | studien kommer vi ta del av intervjuer som vi kommer tolka och m&a utifrén vaa
kunskaper. F&r att det inte ska finnas rum f& misstolkningar frén v& sida kommer en
respondentvalidering d& vi |&er respondenterna ta del av det transkriberade materialet och
komma med eventuella invéndningar om feltolkningar kan ha gjorts (Bryman & Bell, 2013).

F& att styrka validitet och reliabilitet i vat arbete & det viktigt att p&ett tydligt s&t besvara vaa
fr&gestalningar och genom analysen ge en tydlig bild f& v& undersckning. Reliabilitet handlar
&en om huruvida forskningens resultat & upprepningsbart, vid hcy reliabilitet kommer man fa
samma resultat vid en upprepande forskning men med andra forskare (Jacobsen, 2002). Vi ska
allts& férscka vara s&objektiva som mdlig i v& studie, trots faktum att vi & tolkare av
intervjuerna. Annars kan fr&gor p&objektiviteten stalas. Sker inte en objektiv tolkning kan fr&gor
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paom vi pdverkat informanterna kunna géras. Genom att ge samtliga som blir intervjuade
fr&yorna pafc&rhand och samma fr&yor ges inte n&yon en f&rdel f& intervjuprocessen vilka ska

styrka dess validitet och reliabilitet.
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4. EMPIRI

| detta kapitel redogdrs resultatet av vé&ra genomférda fallstudier. Den empiriska data best&r av

&ta stycken kvalitativa semistrukturerade intervjuer med tva chefslésa féretag samt tva
traditionella fGretag. F&r att skapa en tydlighet f& 1&aren har vi valt att sortera samt 1&gyga upp
det empiriska data med hj&p av en f&rdelning mellan chefslGa fcretag och traditionella f&retag.
Vidare har vi valt att utg&ifrén de tema som vi har anvént oss av i intervjuguiden, detta f&r att

tydligg&ra dess koppling och relevans f&r véra fré&gestalningar.

4.1 ChefslGsa fGretag

4.1.1 Hur ser organisationsstrukturen ut?

ChefslGst faretag 1

Det finns en VD &ver hela bolaget, en kontorsansvarig till varje kontor och en ansvarig till
samtliga dotterbolag. Vidare finns det ocksd olika avdelningar men framf& allt olika
supportgrupper d&verksamheten best& till 60% av program och f&rsdjande programtjnster.
D&autdver finns det en ekonomiansvarig och en personalansvarig som fyller ungef& samma
funktion som en HR-avdelning i ett vanligt féretag. Dock har de olika omr&desansvariga ingen
beslutande funktion, formella chefer till&mpas inte i fcretaget. Det handlar framf&allt om
kunskap och kompetens och organisationsstrukturen & mycket ¢ppen d& alla f& vara med och
involvera samt p&verka. Medarbetarna har v&digt hcg grad av beslutanderat sjéva, men man
jobbar i team och f& scka stad i olika riktningar.

Enligt VD & organisationsmodellen dynamiskt platt och mycket flexibel. Nackdelen med denna
modell & d&emot att det inte & den b&ta modellen ur ett &garperspektiv om syftet &
vinstmaximering. Ibland kan det ocks&vara lite otydligt och det tar tid f& nyanstdlda att 1&a sig
om hur det fungerar att arbeta p&det chefslGsa s&tet. Men n&gra allvarliga problem har de inte

st&it pAoch n& det kommer till konfliktfr&gor s&h&nder det mycket sdlan.
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Vi & farskonade frén konflikter eftersom vi har en vadig trevlig arbetsmilj§ oftast s&ebbar
det ut och hinner inte bli s&mycket friktion. Om man har en gemensam inst&lning och att man
vill v&3 sablir det ganska bra. Sen & det viktigt att man & prestigelGt. Vi jobbar mer proaktivt

sadet blir vadigt mycket mjukt och respektingivande hdr. "VD:n frén ChefslGst faretag 1.

Chefslcst faretag 2

Filosofin & att maximera ansvaret hos varje individ. Det finns ingen VD eller ledningsgrupp men
istélet finns det n&yot som kallas f&r strategisk hubb. Den strategiska hubben besta av tre
personer som & valda patre & och har som ansvar att ta fram f&rslag och strategier. Sen finns
det alltid en ansvarig person till varje uppgift. FGretaget férscker distribuera ansvaret salangt

som det g& och &nd&gdr det tydligt f&r vem som & ansvarig f&r vad.

Vi har ett eget namn som vi kallar for kollektiv ledarskap. Med kollektivt ledarskap s&betyder
det f&r oss &ena sidan att distribuera ansvaret s&langt som det g&, &andra sidan att vi inte
har en VD utan vi har d&ma&nga personer som kan representera fCretaget. Det & vanligt n&
man g& afférer sdvill kunden g&rna gcra affarer med VD eller med n&gon som har den
mandaten. Hos oss har vi 26 personer som kan foretrdda foretaget.” En av grundarna till

Chefsl &Gt féretag 2.

F&etaget har flera medarbetaransvariga som ser till att medarbetarna utvecklas.
Medarbetaransvarig hanterar ocks& fr&or kring anstdlningsavtal och lcner etcetera. Alla
medarbetare har en medarbetaransvarig och de arbetar inom olika aff&senheter. Det finns totalt
ata affasenheter i nul&get. Dock anvénds det inte tydliga rollbeskrivningar darollerna méste
kunna f&r&ndras n& det behover ske en faréndring, vad man g& beror p&sin egen kompetens
och ansvar, pasasat tenderar fGretaget att bli mer effektivt. Organisationsstrukturen & ocksa
vadigt cppen. De flesta som jobbar paféretaget upplever en stor frihet i sitt dagliga arbete d&

det & upp till var och en vilka projekt de vdjer att vara med eller vill driva, pasasét ckas ocksa

Sida 35



medarbetarnas engagemang i sitt arbete. Vidare till&@npas det ett |&hesystem som inneb& att vad

man f& i | & baserat pavad man g&.

“Ibland kan det vara skont att fd lite mindre krav p&sig och n& man k&nner att det & timing
sakan man kliva paigen. Jag kommer sj&v fran ett klassiskt konsultfcretag och d&har man
h&gre och hégre krav pasig varje &, n& man inte klarar av det s &er man ut. Hos oss kan
man vaja sjdlv, pd sd sdtt dr det mycket enklare att kombinera privatliv och jobb.” En av

grundarna till Chefsl&t f&retag 2.

Men det & viktigt att man g&r saker som & relevanta f& andra annars f& man ingen uppskattning,
enligt en av grundarna till fGretaget. Konfliktfr&gor uppst& mycket s&lan pagrund av det goda
arbetsklimatet, om det skulle uppstakonflikter tas det upp med sin medarbetaransvarig. Det finns
ingen HR-avdelning i foretaget men istillet en avdelning som kallas for "talent growth” ddr man

staljer medarbetarna att v&xa.

“Folk ska tycka olika och det ska vara mycket energi i de motena. Det dr helt ok sd linge syftet dr
att efterstr&va att n&got skall bli b&tre. D&kan man vara mycket engagerad och argumentera f&r
hur mycket som helst. Undantaget &r om syftet & sin egen vinning eller prestige, d&passar man

inte hdr.” En av grundarna till Chefslost foretag 2.

Nackdelar med den chefslésa modellen & bland annat att det inte finns en tydlig riktning p&
féretaget och n& det r& saker som inte naturligt faller ner p&en persons ansvar finns det risk f&r
att man b&jar ta konsensusbeslut istdlet, vilket kan bli mycket tidskr&vande. Det & ocksaviktigt
att det finns ndgon som kan utv&dera systemet och se till att allting fungerar och inte stelnar och
dras tillbaka. Det & bland annat den strategiska hubben som bevaka detta. Vidare kan det vara

svat att &ndra pandgot frén grunden som p&verkar alla.

Sida 36



"Till exempel om man ska rosta om frdgor som loner, dd kommer man bara vinna om
majoriteten f& hcgre 1&n. Men skall alla fadet b&tre s&maste det vara accepterat att n&gra
f& det riktigt bra. D&fdr & det viktigt att vi har coachning sdatt man k&nner sig trygg och
kunna ta ansvar som man annars inte klarat av pa helt eget hand.” En av grundarna till

Chefsl Gt féretag 2.

4.1.2 Hur fungerar det dagliga arbetet?

ChefslGt fGretag 1

VD arbetar p&operativa nivan och sysslar med skattefr&or framfdrallt. Man arbetar b&de i grupp
och enskilt, men framfé&allt sjdvsténdigt. Om man stder pafr&gor kan man alltid fastad frén de
&vriga som & i gruppen &en om man sitter sjav. Vi dr flera inloggade i tj&nsten varje dag, det
finns kundjobb hela tiden.”

Det & gruppen som ser till och ordnar de dagliga arbetsuppgifter dadet inte finns n&gra chefer
och vad man g& v&er fram lite av sig sjdv. Alla f& vara med och p&verka i planeringsprocessen.
Medarbetarna tenderar att 1&ga ner ungef& 50 timmar i veckan och har 6 veckors semester,
dessa mas dock inte noggrant. Alla som jobbar hos fcretaget tenderar att uppleva en hdg grad av

frihet inom ramen f& de olika ansvarsomr&le och projekt som varje individ har.

N& det kommer till den interna kommunikationen s&har f&retaget olika typer av mden. Varje
vecka hdls ett personalmde som alla f&vara med p&och d&utéver finns det andra mden som ta
upp olika saker med relaterade personer. Personalmdien & viktigt f&r att f3all information samlat
och uppdaterat, f&retaget har ett intran& som & av stor betydelse. FGutom de strukturerade
mdena s&finns det ocksdandra tillfalen som inte & formella, d& man kan kommunicera med
varandra, fika och &a lunch tillsammans. D&informationen sprids enkelt och snabbt varje dag

blir det ofta inga problem med att f&den information man behéver.
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Chefslcst faretag 2

Den s&kallade strategiska hubben har som uppgift att se till att det finns en gemensam strategi
och ansvar f& att driva olika projekt som kré&vs f& att genomf&a den strategin. Det dagliga
arbetet besta av att ta fram olika projekt och analyser men &en védering och prioritering av
olika strategier. De gemensamma strategierna tas fram genom en &lig medarbetarenk& d& alla
medarbetare kan medverka. N& f&rslag pAstrategin har tagits fram kr&vs det en accept frén

del&arna f& att kunna applicera dem.

“Hos oss fungerar det sd att ndr man har jobbat ett tag sd kan man bli deldgare av foretaget,
sadel&yare & de som har valt oss och vi har f&t 3 &s mandat. Vat ansvar & att fcrankra

strategin och sen genomfora den.” En av grundarna till ChefslGst fGretag 2.

Samtliga pafcretaget jobbar efter deadlines i samband med de olika projekten. N& det kommer
till antal arbetstimmar per vecka satill&mpas det ingen tidrapportering paféretaget och ej heller
n&yra schemalagda arbetstider. Det & mer vanligt att medarbetarna jobbar i projekt ute hos
kunder &n att sitta p&kontoret. D&emot rapporteras ledighet och semester d&det finns bestanda

regler som man mdste férhdla sig till.

“Eftersom varje medarbetare har ett eget ansvar och sd linge man tar det ansvaret sd bryr vi

faktiskt inte sa mycket om hur fort man gér det.” En av grundarna till Chefslost foretag 2.

N& det gdler den interna kommunikationen s& & det mest vanligt med informella mden i
fcretaget. Dadet finns ett aktivitetsbaserat (Gppet) landskap innebé det att samtliga medarbetare
kan prata med vilken person som helst och ungef& n& som helst. Det vanligaste m&e & de som
sker i korridoren p&ungefa fem minuter. Sen finns det ocks3strukturerade méen som sker en
géng i mdnaden n& man behdver sitta f& sig sjdv ibland. D&utéver finns det &ven

&erkommande coaching mden d& medarbetarna kan coacha varandra. Informationen sprids p&
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ett smidigt s&t dadet kan ske i korridorerna n& som helst och mellan vem som helst. Annars

tréffas ocksdansvariga Over affasenheterna var tredje vecka.

“"Man far sjdlva ta ansvaret for de mote som man behover ha och sdg till att de gjorda. Hos oss
kan man inte skylla pQatt det inte finns n&got formellt mée, man f& sjdva s&y till att det

finns.” En av grundarna till Chefslost foretag 2.

4.1.3 PAvilka s&t arbetar man f&r att uppnaresultat?
ChefslGt fGretag 1
F&retaget arbetar inte med n&gra uttalade ma men Insamhet & sjdvklart en av de viktigaste

aspekterna f&r fGretaget.

"Vi brukar sdga att vart mal dr att vi vill ha kul pa jobbet och kul i livet for att man ska md
bra. Men det kré&vs ju n&gra fGrutséttningar f&r att det skall fungera, vilket & att man &
lonsam. Om man dr olonsam mdr man ju inte bra och har inte kul.” VD fran Chefslost foretag

1.

N& det kommer till rapportering och uppfdjning satillampas det inte heller i f&retaget. Dock
maste man féklara f&r de nyanstdlda hur prestationsnivan ser ut paféretaget s@att man vet vad
som fdvéantas av en. Risken f& misskdsel & mycket liten, dels till&mpas det en
provanstdlningstid och dels f& man vara f&l&ande mot den om det bara & en tillfalighet. Om
det d&emot skulle handla om mer allvarliga misskcisel s&om stdd sédker man ut, eftersom

man dainte visar respekt f& sina kollegor och passar inte in hos fGretaget.

“Vettiga m&nniskor behdver inte fdjas upp. En vettig m&nniska g&r ju bra ifrén

Sig och presterar. Man vill ju bidra till f&b&tring eller till att dagen blir
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lyckad. Ténker man ett fotbollslag och n&gon slutar springa, det g& inte till s&i en bra
grupp.” VD fran Chefslost foretag 1.

ChefslGt fGretag 2

FGretaget arbetar inte som det traditionella s&tet d& ledningen definierar m&et och skickar ner
dessa till Gvriga i organisationen och landar i dem som & l&ngst ner. Utan istalet frégar man
medarbetarna om vilka behov det finns, hur de vill utvecklas de n&maste &en samt vad de vill
bidra till. Istalet f& begrepp som mds&tning anvénds olika ambitioner, genom att arbeta padet
satet f& fdretaget en total ambition. Ambitioner skall inte ses som krav daden som séter

ambitionen & sjdv ansvarig f& att naden, enligt en av grundarna till fGretaget.

Vi vill ju att alla ska utvecklas fortare & pan&on annanstans och utmanas mer &n pan&yon
annan stans. D&fd& att vi har mer frihet och summan av medarbetarnas ambition &verstiger
I2ngt vad en ledning skulle hoppas pai sin afférsplan. D&remot har vi en vision som sé&tter

riktning, en aff&rsidé ”En av grundarna till ChefslGst f&retag 2.

N& det kommer till rapportering och uppfdjning s anvénds det vadigt lite. Men varje
medarbetare har tvacoacher som kan stGta och hjdpa en att s&ta sina egna ambitioner och

utvecklas, b&de kortsiktiga och l&ngsiktiga.

4.1.4 Hur och vem fattar beslut i fGretaget?

ChefslGt fGretag 1

Beslut fattas primé&t lokalt av den person som sitter med fr&gan. Det till&npas en mdlig process
fr&n enskild beslutsgrupp till att scka st&l frén andra, gatill samr&d eller ta det till personalmde
eller vénda sig till VD. Det & viktigt att alla som vill ha stél i beslut kan fadet, men det kan se

lite olika ut beroende pavilken I&ygning individen har. D&alla medarbetare f& mglighet och
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ansvar att fatta sina egna beslut kan det ibland h&nda att man fattar felaktiga beslut, men det &
acceptabelt ha salnge syftet & gott.

Vi arbetar med en metod som vi kallar f& SIM, Speed integration management, vilket inneb&
att beslutsprocessen b&r vara snabbt och intensivt och att det inte g& I2ngb&nk. Ibland v&jer
man fel metod, men vi utg&r frén att man vill v&, men ibland blir det inte rtt.” VD frdn

ChefslGst fGretag 1.

Begreppet ansvar & av stor betydelse f& f&etaget. Med ansvar avses inte enbart ett personligt
ansvar utan det f&uts&ter att medarbetarna ska kunna ta ansvar f& sig sjdv och f& andra,
samtidigt har de ocksarat att stala krav och f&hjdp och stal. Dadet inte finns n&yra interna
karrigiv&yar i och med att det inte finns n&yra chefstitlar, & det viktigt och mycket |&tare att vara

prestigel &, enligt Vd:n.

”Du har rdtt att krdva av andra, annars ska vi inte beh@va ta ansvar. Men om du inte k&nner
att det & n&got som du sj&v kan ta ansvar f& d&m&ste du kunna sjav g&ut och scka det h&r
stalet och inte enbart fGrvénta sig att d&det. Det & dubbelfilig kommunikation och det g&ler

att ge och ta. Och det ska vara prestigelGst. VD frén ChefslGst fGretag 1.

Chefslcst faretag 2

Det & framfdrallt individerna sjéva som f& fatta de egna besluten, men n& saker b&Gijar péverka
flera s&mdste det finnas n&yon som kan hantera dessa frégor, dafcr & det alltid n&yon som &
ansvarig f& olika saker. De beslut som inte individerna inte k&oner att de kan ta sjdva f& tas
med aff&senheter eller olika omr&lesansvariga beroende pavad det handlar om. D&det inte finns
n&yra chefer & ansvarstagande mycket viktig f&r varje medarbetare. Varje individ tar den stésta
delen av ansvaret f&r sig sjdv och medarbetaransvarig har ansvar f& att man kan utvecklas i

I2ngsiktigt.
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FG att kunna md@a en alltmer komplexa miljo och den f&éndring som sker i omvélden
efterstrévas ett n&baserat f&retag istdlet f&r hierarkier. Med n&baserat féretag menas att man
organiseras i hubbar som sj&dva kan ta beslut och navigera sig till omgivningen och varje hubb
& fristéende men kan l&oka till varandra. FGdelen med denna typ av organisering & att man
snabbt kan &ndra inriktningen n& omgivningen f&&ndras, till exempel n& en ny kompetens har

kommit till marknaden eller n& efterfr&an fGrandras.

“Folk vill gdrna gémma sig bakom ansvarsbeskrivningar och arbetsuppgift beskrivningar eller
processer. Ska man fafolk att kliva fram och ténka sj&v, g& det lilla extra och vara fullt
engagerad sd behéver man omdefiniera ansvaret pd ett annat sditt.” En av grundarna till

ChefslGst fGretag 2.

4.2 Traditionella fGretag

4.2.1 Hur ser organisationsstrukturen ut?

Traditionellt fGretag 1

F&retagets hierarki best& av en VD, styrelseordf&rande, parter/del&gare och Grriga & anstdlda
som konsulter. Det finns inga avdelningar pagrund av f&retags storlek, daemot finns det olika

arbetsuppgifter och arbetsomr&len som & tydlig uppdelad.

“Jag blev imponerad over att vi har en sd tydlig struktur hdr, trots att det dr ett mindre bolag.
Man har gjort struktur sQatt det g&r att véxa i. Det & tydligt med vem som & ansvarig Gver
vad och underlittar ndr man arbeta med en del stora kunder.” En av medarbetarna frdn

Traditionellt fGretag 1.

Né& det kommer till konfliktfr&gor s&har det inte funnits n&yra allvarliga konflikter paféretaget.

Det finns klart ram f& hur personalpolitik ser ut och den & lika f&r alla. Det finns ocks&formella
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regler och bestamda riktlinjer f& medarbetarna i dokumentform. D& regleras allt som en HR-
avdelning ska ta hand om, ber&tar en av del&garna pafdretaget.

F&etaget praglas mycket av kompetens och & funktionsbaserat, har medarbetaren ré&t
kompetens saf& han/hon ofta mdjlighet att géra de sakerna. Organisationsstrukturen ser mer

platt ut janfét med stre bolag, ber&tar en av medarbetarna pafcretaget.

“Det dr mer fritt hdr, du har dina projekt och sen har du ett ansvarsomrdde internt. Det dr inte
sd att man tala om for exakt hur och vad du bor gora.” En av medarbetarna fran Traditionellt

fGretag 1.

Men samtidigt finns det &nd&tydliga rollbeskrivningar som klarg& f& vem som & ansvarig f&r

till exempelvis IT, fakturering, ekonomi, lokalfr&gor och personalfr&yor.

“Den dr hierarkiskt pd det sdttet att det finns nagon som dr | &arposition och andra som &
anstaldposition. Men jag skulle inte s&ga att det & helt hierarkiskt h& heller, om n&gon har
b&tre kunskaper s&kan den personen ta hand om vissa saker ist&let. Vi tror mer & den platta

organisationsmodellen.” En av deldgarna fran Traditionellt foretag 1.

N& det kommer till den negativa aspekten saf&rutsats det en tillr&kligt tydlig instruktion om
hur ansvarsf&rdelning ser ut, hur mycket man skall jobba och vad som skall gafcrst. Om dessa
& oklara finns det risk att medarbetaren som egentligen skall vara ute och hdla pamed
fakturering hdler pAmed andra saker som man sjdv tycker & roligare istdlet, ber&tar en av
del&garna pafdretaget. PAmedarbetarnivén finns det béde f&- och nackdelar med att det & s&

tim-styrd p&projekt n& man jobbar som konsult.
Traditionellt f&retag 2

DafcGretaget & verksamt vélden over finns en tydligt kommunicerad hierarki i form av en
blueprint Gver hur de sex olika niv&rna i organisationen ska se ut. Nivaett som & den hdysta
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nivada den verkstdlande direktéren derfinns, nivatvabest av regionchefer, nivatre
landschefer, nivafyra avdelningschefer, nivafem gruppchefer och i nivasex erfinns

koordinatorer.

“Som VD pa foretaget arbetar man med lite av allting, men i huvudsak arbetar vi i grupp, det
vill s&ga med mitt management team. F& det & mycket jag inte kan g&ra sjdyv, jag ansvarar
mer for att sdkerhetsstdlla, coacha och supporta foretagets anstdllda.” VD pd Traditionellt

fGretag 2

Fd&etaget har en va fungerande och vé& utvecklad HR-avdelning, de jobbar f&rebyggande och
aktivt f&r att konflikter inte ska komma till stnd eller IGas p&ett smidigt sat. Konflikterna som
uppst& r& sig oftast om missfarsténd och missuppfattningar mellan organisationens avdelningar,
det & dafd det finns en tydlig blueprint som informerar de anstélda vilka befogenheter och

ansvarsomraien det har.

“Vi forsoker att inte sopa ndgot under mattan, dr det ndgot som inte fungerar sd tar man tag i
det med en g&ng. Tycker en medarbetare att det inte fungerar med en kollega &r det viktigt att
man sciikerhetsstdller att dessa tvd har en dialog.” VD:n paTraditionellt fGretag 2.

Organisationen & en klassisk hierarki d& besluten tas p&olika nivéer men VD:n pafcretaget
menar att det & viktigt att inte alla beslut tas i toppen och att man maste kunna ta beslut &en pa

det 1&re niv&rna om man besitter den kunskap som beh&vs f& det beslutet.

“Jag tror det dr vildigt positivt med en hierarkisk struktur annars kan det bli otydligt till vem
man ska rapportera till... jag kan inte s&ya att vi har ett problem med det men det skulle kunna
vara ett problem. Ju I&ngre ner i hierarkin man kommer desto tydligare kan det bli med

ansvarsomrdden.” medarbetare Traditionellt foretag 2.

Sida 44



4.2.2 Hur fungerar det dagliga arbetet?

Traditionellt fGretag 1

Det dagliga arbetet & att utfGa olika uppdrag hos olika kunder. Ledningen har som uppgift att
leda févetaget och hantera de operativa uppgifterna. Ovriga konsulter som & anst&lda Zgnar den
mesta tiden & att utfcra deras uppdrag. Uppdragsmdie hdls f& att komma Grerens om saker som
deadlines och uppfattningar mellan kunden, d&efter hdls det en presentation och redovisning av
uppdragen. Det & vanligt att varje konsult arbetar med tre olika projekt samtidigt och till stcrsta
delen mot deadlines. Det & framf&rallt sjdvstandigt arbete f&r samtliga medarbetare p&fretaget,
uppdrag gds dock alltid tillsammans med n&jon annan.

N& det kommer till delegering av arbetsuppgifter s&& det ledningen som bestammer hur och
vem som ska géra vad. Arbetsuppgifter delas ut pAmden som sker en géng i m&naden och varje
tisdag hdls det informationsmdcie d& samtliga i féretaget & med och st&mmer av med varandra.
Men sen styrs det ocksadels av vad medarbetarna & duktiga p&och dels av olika uppdrag samt
hur m&nga timmar man har. | genomsnitt arbetar man 40 timmar i veckan och har sex veckors

ledighet per &.

"Ndr vi har sdiljméte sa kan vi tycka med. Ndr vi har fatt ett uppdrag meddelar ledningen vem
som anses som mest 1&mpad men sen f& man kolla om man har tillr&ckligt timmar s&att man
kan ta den. Skulle det vara sdatt man inte har n&gra timmar &ver sd behéver man inte ta den. ’En

av medarbetarna frén Traditionellt fGretag 1.

Samtliga som jobbar paf&retaget upplever att det finns en del frihet i sitt arbete, arbetsuppgifterna
delegeras i stort sett av ledningen men sen & det upp till varje medarbetare hur man v&jer att
Iza det. Medarbetarna sitter mest pasitt kontor men kan ocksaarbeta hemifrén, f& sin egen
skull och f& andras skull vill man dock sitta p&kontoret sdatt det alltid finns n&yon att bolla
fr&yor med.
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[ stort bolag mdste man maila om det dr ndagot man undrar trots att man sitter tvd vaningar
ifrdn varandra, den h& typen av n&rkontakt hade man inte d& H&r kan du gadirekt till den
personen och kommunikationen blir mycket enklare. Jag k&nner ocksdett stGrre behov av att
vara pd arbetsplatsen. “En av medarbetarna fran Traditionellt fGretag 1.

En av del&yarna pafdretaget beratar dock att man &ena sidan upplever frihet i sitt jobb, &andra
sidan I&yger man lite band p&sig sjdv sdatt man inte tar de friheter som man egentligen skulle

kunna ha.

“Som deldgare fungerar man som en normsdttare for andra personer som jobbar h&, om man
sjdly tar sig de friheten s&kommer de andra att uppfatta det som att det & ok att de ocks&kan

goéra sd. “En av del&garna frén Traditionellt 1.

N& det kommer till den interna kommunikationen finns det olika m&en som & strukturerade
och fasta mden. Sen f& varje medarbetare sj&va bestamma Gver hur m&nga méen man behGver

ha med kunden i samband med sitt uppdrag.

Traditionellt fGretag 2

F&retaget & verksamt inom rederibranschen som huvudsakligen g& ut p&att hyra ut transporter
till olika kunder. Arbetet sker p&olika niver, beslut fattas i de hcgre niv&rna som i sin tur styrs
av det regionala kontoren och lokala avdelningschefer. F&retaget har olika funktioner inom
customer service, import, export, f&rsdjning och ekonomi och man arbetar b&le enskilt och i
grupp. | det dagliga arbetet arbetar man med samma saker fast p&olika avdelningar. Ett arbete
kan t.ex. starta pafcrsdjningsavdelningen d& &endet efter bestalningen hanteras av import eller
export f&r att sedan gavidare och faktureras och skickas ut av ekonomiavdelningen. N& en
f&sdjning & genomfdd tar customer service Over ansvaret f& kunden och sk@er all

kommunikation och potentiella service problem.
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Delegering av arbete sker i tre etapper, dels s kommer delegering av arbetsuppgifter frén
huvudkontoret, dels kommer arbetsuppgifter frén det regionala kontoret och sist kommer
arbetsuppgifter frén det lokala kontoret. P&en hcgre nivafinns en stare frihet att uppndde satta
mden, medan medarbetarna i den I1&gre nivan inte har samma handlingsfrihet.

“Med stérre beslut kommer vikten av att ha foretagets b&sta i beaktande, dadet m3ste vara i
enlighet med dess vé&deringar, ett ansvar man inte kan I&nnas fritt utan blir koncentrerat till

toppen i organisationen.” VD pd Traditionellt foretag 2.

Enligt de anstdlda pafdretaget finns en viss frihet. | och med att féretaget & verksamt globalt
finns gemensamma md& som ska uppfyllas. Den verkstdlande Vd:n menar att de ma som s&ts
upp mdste fdjas upp, hur m8en uppnd & upp till individen. De anstdlda styrs i sin tur av deras

n&maste chefer som guidar och f&rs&krar sig om att mden uppfylls av dem.

“Friheten dr medel skulle jag sdga, jag har inte direkt inflytande i de mal som sdtts da mdlen
s&ts av ledningen. Men d&remot & det upp till mig hur jag vill g&a. Jag & vaAdigt fri att hantera
fréyestdlningarna och hur jag vill uppn&dem. Men i och med att jag inte s&ter upp maen &

det inte sdrskilt fritt” En av medarbetarna fran Traditionellt foretag 2.

Organisationen l&ger stort vikt vid mden och uppfdjning f& att det ska ske en kontinuerlig
fabatring. Till exempel har cheferna mden varje vecka och &en f& varje enskild avdelning
med respektive manager och man har &ven ett st&nde stormde varje vecka. Det system de
anvénder sig av kallas “cascading” vilket innebér att informationen ska komma uppifran och
ner. Mden & strukturerade till att vara korta och koncisa, det finns en tydlig agenda och vill

man ta upp n&got s&ger man till innan.
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"Eftersom m&ena & kontinuerliga & det viktigt att de & strukturerade, d&blir dom mer
givande. Jag tror vi spenderar mindre tid och & mer effektiva p&v&a mden genom att g&ra

pd detta sditt” En av medarbetarna fran Traditionellt foretag 2.

“Det finns alltid rum f& f&rb&tring n& det kommer till kommunikationen, méen halls dafar

kontinuerligt for att forsdkra om att utveckling sker pd omradet” VD pa Traditionellt foretag 2.

4.2.3 PAvilka s&t arbetar man f&r att uppnaresultat?

Traditionellt f&retag 1

F&retaget anvander sig av uttalade m& och man arbetar b&le mot kortsiktiga och Iangsiktiga
md&. Dessa best& i form av omsatningsmd, ambitioner, antalet timmar hos kund, f&rs&jning
och antalet fakturerade timmar per m&nad. Sen kan det se lite olika ut pAmedarbetarnivén vad
man har f& kortsiktiga m& beroende pavad man har f& uppdrag, enligt en av medarbetarna p&
faretaget. Vagen till att uppn&de uppsatta mden spelar kommunikation en stor roll, dels & det
viktigt att varje medarbetare g& det man ska och kan man inte sjdv s&b& man fréga n&gon

annan. Vid de &erkommande verksamhetsmd&ena kan medarbetarna lyfta upp olika férslag.

N& det kommer till rapportering och uppfdjning anvénder féretaget inte sémycket av det, om
det inte & uppenbart att n&yot gick fel. Den uppfdjning sker redan innan man rapporterar och
redovisar f& kunden, d& tar man upp vad som har fungerat och inte fungerat och om det
motsvarar deras véntningar. PAmedarbetarnivén f& man feedback frén sina kunder och chefen
n& man har slutf&it sina uppdrag.

Traditionellt fGretag 2
Inom fd&etaget finns uttalade m& och det finns b&le korta - och l&ngsiktiga. M&en
implementeras av ledningen och kan f&r&ndras Gver tid, m3en styrs av ekonomin som & ett av

de framsta momenten man ser till f& att m&a framgang. De langsiktiga strategiska mden i
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organisationen ansvarar och bestams av huvudkontoret d&efter kommuniceras de strategiska
md&en till de olika kontoren i respektive land. De lokala kontoren har sedan i uppgift att uppfylla

de l1&nga - och korta mden enlig ramverken som kommunicerats frén huvudkontoret.

“Regelverket for hur vi jobbar sdtts fran vdrt huvudkontor, det dr sedan upp till de lokala
kontoren att utarbeta kortsiktiga m& som passar fCr regionen och uppnd huvudkontorets mdl.”

VD paTraditionellt fGretag 2.

Organisationen I&yger stort vikt att kommunikationen & viktig f& att uppnade uppsatta mden.
S&kerhetsstdlning att m8en & k&nda inom organisationen arbetar man aktivt med. Man anser att
genom korta koncisa m&en med feedback n& md&en och uppst& problem tar man hj&p av chefer
och andra medarbetare i enskilda m&en eller i grupp. Genom feedback undviks missf&rsténd och
man har en rak dialog mellan de anst&8lda och cheferna. Genom olika mé&verktyg vill man
s&kerhetsstdla att kvalitén av produkten man sdjer uppna févantningarna som genererar mer

aff&er och uppdrag.

“Vi anvé&nder oss av olika typer av mé& - och surveyformul& & att fGrs&kra oss om att kunden
alltid & ngd och vill fortsiitta virt samarbete” En av medarbetarna frén Traditionellt fGretag
2.

F& att m&a resultat anvénder sig fGretaget b.la. av KPI (key performance index). Dock fokusera
man inte enbart pasiffror i ett resultat d&det kan fafel fokus eftersom det huvudsakliga arbetet
sker gentemot kunder. Det & viktigt att kunden & ngd och fGretaget m&er det genom att anvénda
sig av kundenk&er som fdjs upp varje vecka. | arbetet kring uppfdjning inom andra

arbetsprojekt kan det variera fran fall till fall hur man mé&er ett resultat.

“Forst tror jag att det handlar om kommunikation, det gdller att sdkerhetsstdlla att mdlen dr

k&nda i organisationen. Jag tror att manga fGretag missar att s&kerhetsst&la att alla &
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medvetna om vilka m& man har, man m&ste alltsdinte bara s&ta m&8en utan man m&ste

implementera dem.” VD pd frdan Traditionellt foretag 2.

4.2.4 Hur och vem fattar beslut i fGretaget?

Traditionellt fGretag 1

Det & framf&rallt ledningen som fattar de viktiga beslut och det brukar inleda med en diskussion
mellan tvaav f&retagsledare d& man prata om det & ndyot som behdver fGrandras, sen tas det
upp vidare till toppen och blir ett beslut. Medarbetarna har mglighet att ge fdsslag pa
verksamhetsmdien, till exempel f&rslag p&ett nytt kompetensomr&e som inte har funnits pa

fGretaget tidigare.

Ansvar & ett begrepp som f&retaget ser som mycket viktigt i det dagliga arbetet. Men ansvar
uppfattas olika av olika m&nniskor utifrén olika perspektiv. Det handlar bland annat om vilken
position man har och vad man & f& person. En av medarbetarna paféretaget h&vdar att det
beror pahur mycket tid individer vill IZgga ner i sitt jobb och menar att man |&yger g&na ner
de 40 timmar som man har men det finns ocks&andra saker som man vé&derar hégt, d&kanske

det inte & vat att ta det extra ansvaret.

“Jag har ansvar for att géra mitt jobb, mina timmar och sdlja. Jag kinner att jag dr en stor del
av bolaget dadet & ett litet faretag. J&mfcar man med st&rre bolag sékan man uppleva ett
stGrre ansvar daman dr vildigt viktigt for foretagets varumdirke i ett litet bolag.” En av

medarbetarna frén Traditionellt 1.
Som del&yare till fcGretaget tar man mycket ansvar d&det handlar om en annan typ av k&nsla

och n&het f& sin verksamhet. Medan det finns &andra sidan ocks&anst&lda som inte k&nner

samycket ansvar f& féretaget och kan identifieras med fGretaget, d&v&ger man in sina egna
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intressen som & av andra karakt&, till exempel som att jobba salitet som mdligt och &ndafa
betalt, enligt en av del&garna pafdéretaget.

Traditionellt f&retag 2

Inom fd&retaget fattas alla mda och beslut av ledningen och detta g&rs huvudsakligen frén
huvudkontoret. D&efter kommuniceras besluten till respektive regioner som i sin tur informerar
de lokala kontoren. Informationen kommer allts& huvudsakligen frén toppen men om
medarbetarna har problem eller Sikter uttrycks detta till n&mast ber&rda chef som sedan har
ansvaret att fdja upp och s&kerhetsstéla att man hanterar fré&gan. F&retaget har en tydlig hierarki
av beslutsfattande och det g& att medarbetarna enkelt vet vilka typ av beslut de kan ta.

“Alla beslut dr viktiga. Vi har en beslutshantering som egentligen beror pd vart risken for
fCretaget &, sdalla i féretaget tar viktiga beslut. Men beroende pavar du & i hierarkin s&
kanske du m&ste fundera pavilken effekt det har f&r fGretaget. Stérre beslut som kan riskera

foretaget, kan endast beslutas fran nagon hogt upp i hierarkin.” VD pd Traditionellt fGretag 2.

4.3 Sammanfattande tabeller
Nedan presenteras tvatabeller som sammanfattar och jémf&r information som vi har samlat in

genom kvalitativa intervjuer med v& informanter. Vi har valt att géra tv&olika tabeller, det ena
utifrén ett medarbetarperspektiv och det andra utifrén ett &garperspektiv. De olika
tematiseringar som till&npas i tabellerna & tagna frén v& intervjuguide. Detta f¢& att tydliggéra
f& 1&aren och som &ven underlatar f& vat analysarbete av det empiriska data.

Sida 51



Medarbetare Medarbetare Medarbetare Medarbetare
T Chefslost 1 Chefslost 2 Traditionellt1  Traditionellt 2
g | Vem delegerar ditt arbete? "Ansvaret "]ag styr sjdlv"  "Chefen styr” "Cheferna
M ligger pd mig” bestimmer”
Jobb enskilt eller grupp? Framsti Enskilt och i Enskilt och i Enskilt och i
A grupp grupp grupp grupp
Hur manga arbetstimmar i 40hiveckan  45-50hi 40h i veckan 40h i veckan
1 | veckan? veckan
Hur ofta hills miten? Mellan 1-2 Nistan enbart 1 méteiveckan  Oftast 3 moteni
T moten i uteslutande veckan
E veckan med kunder
M Hur skits konflikter? Sker inga HR-avdelning Sker inga HR-avdelning
konflikter konflikter
A | Arbetar man med uppféljning? Ingen Ingen Ja Ja
uppfdljning uppféljning
2
Finns milsittningar? Inga uttalade  Ja, men just Ja, mal finns Ja, mal finns
T den termen
E anvinds gj
M Korta eller lingsiktiga mal? Bada delar Bada delar Kortsiktiga Beroende pa
avdelning
A | Hur uppndis era mal? Tillsammans  Genom att Genom Genom
forsta kommunikation kommunikation
3 foretagets
vision
Vem fattar beslut? Visom grupp Personensom Styrelsen Toppen inom
T ar lampligast foretaget
g | Hur viktigt 4r ansvar? Kinner stort  Viktigt for att  Kdnner stort Viktigt, men gj
M ansvar vixa som ansvar viktigast
person
A | Finns rollbeskrivningar internt? | Ja detfinns Ja det finns Ja det finns Ja det finns
4
Ar tilimpad Tycker den &r Gar snabbt Ger foretaget Det kinns bra
T | organisationsmodell Kimpligast? | limpligast fatta beslut potential att
vaxa
f‘ Finns negativa aspekter i anvind | Om firetaget Passar inte Sdrbart Begrinsad
modell? blir stérre alla
A | Trivs ni med arbetssittet? Ja,mendrej Ja, drivs av Ja, det passar Mer frihet att
for alla ansvaret foredra
5

Figur. 2. Sammanfattande tabell - medarbetarperspektiv (Empirin).
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Agare Agare Chef Chef
T Chefslost 1 Chefslost 2 Traditionellt1 Traditionellt 2
E | Vem delegerar ditt arbete? "Det dr upp "l]ag styr sjalv" "Detdr "Huvudkontoret
M till mig"” ledningen” bestammer”
Jobh enskilt eller grupp? Enskilt och i Enskilt och i Enskilt och i Frimst i grupp
A grupp grupp grupp
Hur ménga arbetstimmar i SO0hiveckan  50h+iveckan 45-50hiveckan 50-60hiveckan
1 | veckan?
Hur ofta hélls moten? 1 moéte i Fa moten i 1méteiveckan  4-5moteni
T veckan veckan veckan
g | Hur skots konflikter? Finns ingen Inga Finns inte i Det finns HR-
M HR-avdelning konflikter smafioretag avdelning
Arbetar man med uppfoljning? Ingen Ingen Ja, viktigt Ja, viktigt
A uppféljning uppfdljning
2
Finns malsittningar? Finns inte Nej, det finns  [a, mal finns Ja, mél finns
inte
g Korta eller lingsiktiga mal? Friamst jobbar Bdada delar Bada delar Langsiktigt i
M man ledningen
kortsiktigt
Al Hur uppnds era mal? Tillsammans  Likasinnade Genom planering Genom
kommunikation
3
Vem fattar beslut? Personen som Personensom Ledningen Ledningen
T sitter med ar lampligast
E fripan
Hur viktigt dr ansvar? Viktigt for att  Oerhort Viktigtitoppen  Viktigt som chef
M vixa som viktigt
A person
Finns rollbeskrivningar internt? | Nejdetfinns  Jadet finns Ja det finns Ja det finns
4 inte
Ar tillimpad Inte ultimat Ja, tror gj pa Lamplig for Lamplig for
T | organisationsmodell limpligast? hierarkier smaforetag foretag
E Finns negativa aspekter i anvind | Inte effektiv Kraver ratt Viktigt med Beslut borde
modell? person tydlighet kunna ske ldngre
M ner
A | Trivs ni med arbetssittet? Ja, valdigt Oerhort Trivs bra Funkar bra
flexibelt givande
5

Figur. 3. Sammanfattande tabell - Eyarperspektiv (Empirin).
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5. ANALYS

| detta kapitel presenteras v& analys av det empiriska data och v&ra valda teorier som ligger

till grund f& analysarbetet samt tolkning av samtliga intervju transkriptioner. Vi har valt att
utgdifrén de teoretiska temana f& va analys, detta f&r att skapa tydligare samband mellan vart
empiriska data och den teoretiska referensramen. F&rst redog&rs analys av organisations
kommunikation, ledarskapets betydelse, medarbetarskap, och sist kommer sjdvstyrande team.

Vi redogcr &ven far vart resultat i form av en sammanfattande tabell i slutet av kapitlet.

5.1 Organisationskommunikation

Heide m.fl. (2012) definierar organisationskommunikation som en kommunikation som sker
b&le formellt och informellt inom organisationen. Man kan urskilja skillnader inom de
traditionella och chefslésa féretagen, trots att b&la parter anser att kommunikation & en av de
viktigaste funktionerna i en organisation. Det skiljer sig framst bland de chefslGsa f&retagen, det
chefslea faretaget 1 kréver till exempel ett stGrre eget ansvar och engagemang bland sina
anstdlda d& de fungerar som sina egna chefer. Precis som Granberg (2012) beskriver & det
viktigt att det finns en v& fungerande kommunikation inom f&etaget f& att den ska vara effektivt
och det finns en tydlig hierarki bland de traditionella f&retagen vi studerat och det finns en strategi
f& hur information och ma&s&tningar kommuniceras d&det beslutas av ledningen. | det chefslésa
fcretaget 2 kan man urskilja ett missnéje precis som det Papa m.fl. (1987) beskriver. Pagrund av
brister i kommunikation och en avsaknad av chefer kan det ibland uppstamissférstand Gver

ansvarsf&rdelningen.

Av det fyra f&retag som studerats baseras den interna kommunikationen frémst pamden, e-post
och intran&. Katz & Kahn (1978) h&vdar att det finns fem typer av kommunikation i nedstigande
led som & viktiga f& att kommunikation i en organisation ska fungera. | uppstigande led finns
det fyra viktiga typer av kommunikation. De traditionella f&retagen tenderar att framst fokusera

p&den nedastigande kommunikation d&man frémst arbetar i olika nivéer f& att kommunicera
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information i nedstigande led. | de chefsiésa féretagen r&er en tydligare balans mellan
neddstigande och uppastigande kommunikation. Katz & Kahn (1978) namnder indoktrinering
som en viktig kommunikations form som de chefslsa anvénder sig i stor utstré&kning, det
handlar d& om att fastA fdetagets véaderingar och mdsétning. Men denna
bakgrundsinformation & de chefslGa f&retagen friare att agera i sitt arbete, det kan ta beslut som

kan p&verka fcretagets varuméke.

Enligt Goldhaber (1993) fcrlitar sig organisationer i f& stor utstr&kning att det fGmedlade
budskapet ska ske skriftligt eller elektroniskt. Goldhaber (1993) har gjort studier pa att
medarbetarna f&edrar det personliga mdet framf& dessa kommunikationss&t. Att vid det
personliga mdet ger informationen inte utrymme att tolka annorlunda &n det & &mnat att betyda,
vilket minskar risk f& missf&rsténd och missuppfattningar. De traditionella fGretagen jobbar
fr&mst med md&en genom att de & st&re d& informationen som ges till gruppen i stort. De
traditionella jobbar fr&mst med personliga mden d& man sténdigt fdjer upp och uppdaterar sina
medarbetare d& det kan férekomma brist i kommunikationen. De chefslésa &andra sidan
fGrvantar sig i st@re utstrakning att medarbetarna ska ta in och tolka den information som ges

pamden och sjdva tolka hur den ska anvandas i sina dagliga arbetsuppgifter.

5.2 Ledarskapets betydelse

Heide m.fl. (2012) beskriver om hur chefens roll i en organisation har f&r&éndrats och det finns
flera faktorer som p&verkat detta. Personlighet, kultur och kunskap och hur chefen kommunicerar
med sina medarbetare & n&gra exempel. Den digitala utvecklingen har medf&t att chefens
kommunikationsroll blivit allt mindre viktig enligt Heide m.fl. (2012). Det h& kan man framf&
allt se inom de traditionella fé&retagen d& chefs niv&r minskat och de anstalda har f&t ett stére
ansvar. | det traditionella f&etaget 1 betonar Vd:n att man r& sig mot en plattare
organisationsmodell, chefen kommer att finnas kvar i organisationen déhen menar att utan chefer

hade det varit svat att ha en tydlig kommunikation.
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| enlighet med Heide m.fl. (2012) har chefens huvudsakliga uppgifter kommit att handla om att
sdla och sortera, fGgmedla och fcrklara samt skapa dialog. Inom de traditionella f&retagen ser
man en tydlig hierarki i hur de ansvariga salar och sortera den information som kommuniceras
till medarbetarna. De chefslGsa fGretagen har ingen direkt informations struktur utan kan g&&
b&la hdlen. Na man f&rallar och farklarar menar man hur ett f&retag férmedlar sin vision och

strategi.

| de traditionella organisationerna f&medlas visionen tydligare och mer frekvent & i de
chefslGsa organisationerna. Till exempel kommuniceras den genom md& som séits aligen, men
beroende pahur det g& ekonomiskt f&r fcretaget andras mden, det & sedan upp till de olika
cheferna att uppn&dem och implementera dem bland de anst&lda bland de traditionella féretaget
2.

Att skapa en dialog & viktigt b&e f& att tydliggéra de anstdldas roller, f&r att delegera,
informera och ta upp eventuella problem. I undersékningen fanns det tydliga uppfattningar om
att problem inte ofta uppstod i n&yon av organisationerna och att om de uppstod hanterades de
v&. Det fanns dock en tydlig skillnad i att det faktiskt uppstod en del missuppfattningar i
medarbetarnas arbetsroller i sitt dagliga arbete och detta berodde till en viss del p&ett avsaknad
chefskap. | ett chefslGst féetag tenderar jobbet att vara flexibelt, ibland f& man hoppa in och
hj&pa till med uppgifter och just detta uttrycker de chefslGa f&retaget 2 att den typen av arbete
kan kr&va mycket konsensusbeslut som blir vadigt tidskré&vande. Det finns inte heller d&n&yon
chef som kan ingripa och delegera uppgiften till r&t person.

5.3 Medarbetarskap

Czarniawska (2015) menar att chefsbehovet minskar i takt med professionalisering av olika typer
av organisationer, istélet f& att leda och kontrollera anstd8lda blir chefens roll i dagens
professionella organisationer att stcja medarbetarna och integrera kunskap samt erfarenhet som
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sitter hos medarbetare, vilket kréver ett medarbetarskap. Med medarbetarskap menas att &ven
medarbetarna b& ses som medproducenter av ledarskap och inte enbart chefer (Andersson &
Tengblad, 2014). Denna aspekt méks mycket tydligt i de tvachefsicsa féretagen d&bada
organiseras paett s&t da det inte behdvs ndgra formella chefer, medarbetarna tar den stésta
delen av ansvaret sjdv och fattar beslut som r& sitt dagliga arbete samt sina egna ambitioner. |
de traditionella fé&retag som studerats & medarbetarskap d&emot mycket svagt d&det i stort sett

& chefer som fattar beslut och tar ansvar.

Precis som Ha8lstén & Tengblad (2006) beskriver ett gott medarbetarskap safokuserar de bda
chefsléGsa féretagen paindividers eget ansvarstagande och férscker dela ut ansvaret salangt som
mdgligt. Medarbetarskap fungerar enbart n& det r& sig om individer som har f&m&yan att ta
ansvar f& sin egen utveckling, visa respekt f& andra och kan leda sig sjédva i de chefslGa

fGretagen.

H&lsté & Tengblad (2006) menar att det ocksakrévs att ledningen/organisationen intresserar
sig f& sina medarbetares utveckling, kan delegera ansvar och &en bel@a viljan f& att ta stére
ansvar samt mer delaktighet. Detta & n&yot som de chefslGsa féretagen anser som viktigt, enligt
Chefslést faretag 2 tillampas det ett |Gnesystem som innebé& att [Gnen & baserat pavad man g&
och hur mycket man g&. Enligt en av grundarna till Chefslcsa fcretag 2 kan detta ses som en
stark fcrdel som skapar m@lighet f& individer att sjdva vdja och bestémma &ver hur ens
arbetsdag kommer att se ut samt vilka projekt man vill vara med i. A ena sidan skapas det stéyre
engagemang bland medarbetarna &andra sidan kan det ocks&vara sként att man f& ha mindre
krav pasig n& det behdrs men &dakunna kliva pdigen n& det & rat timing. Pasasat blir det

mycket enklare att kunna kombinera privatlivet med jobbet i de chefslGa fGretagen.
Det finns en del skillnad mellan det engelska begreppet empowerment och svenska

medarbetarskap. Det ena inneb& att f&rdela ansvar som tidigare legat p&chefer pAmedarbetarna

(Conger & Kanungo, 1988) medan det andra bygger d&iemot pdatt det finns en viss chef men
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fdruts&ter en stark relation och ett starkt samarbete mellan chefer och medarbetare (Tengblad,
2010, Andersson m.fl. 2013).

| de chefsl&sa f&retagen efterstrévas ett n&baserat féretag ist&let f& hierarkier f& att kunna méa
den alltmer komplexa miljGsamt f&&ndringar som sker i omvé&lden. Enligt en av grundarna till
Chefl st f&retag 2 fungerar det genom att man organiseras i olika n&verk och grupper som sjdva
kan ta beslut och navigera sig till omgivningen d& varje grupp & frist&nde men &ndakan |Znka
till varandra. De traditionella cheferna ers&ts med ansvariga medarbetare som besitter ré&t
kunskap f& att kunna hantera och ansvara f& olika delar i verksamheten. Denna typ av
organisering ga& att likna med det individorienterade medarbetarskapet samt ledarlcst
medarbetarskap som Halstén & Tengblad (2006) anvander sig av f& att beskriva och skilja pa
olika typer av medarbetarskap. Med ett individorienterat medarbetarskap menas att det &
individen sj&v som tar pasig stdrsta delen av ansvaret samt ett relativt sjdvstandigt arbetssat,
vilket stZmmer Gverens med hur man arbetar i de tvachefslésa fGretag som studerats. Det g&
&ven att finna inslag av ledarl&st medarbetarskap d&det saknas formella chefer i de tvachefsia
f&retagen och d& VD i chefsl&Get fGretag 1 samt strategiska hubben i chefsl&Gt féretag 2 fungerar

mer som en symbolisk/administrativ roll.

5.3.1 Medledarskap

Enligt Halsté & Tengblad (2006) & ledarskap och medarbetarskap varandras f&Gutsétningar
och det finns ytterligare ett begrepp som g& ett steg langre & det tidigare n&mnda
medarbetarskapet. N& ett ledarskap samt medarbetarskap utspelas i samspel kallas det
medledarskap och inneb& att medarbetarna &ven & delaktiga i ledarskapet. Detta & n&yot som
man kan finna i de b&la chefsl¢sa féretagen davarje medarbetare fungerar som sin egen chef,
fattar egna beslut och tar ansvar &ver sig sjdva men n& det r& sig om operativa uppgifter samt
strategier som p&verkar hela organisationen s&finns det &nd&n&gon som kan hanterar just dessa

fr&or.
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Vi har ett eget namn som vi kallar for kollektiv ledarskap. Med kollektivt ledarskap s&betyder
det f&r oss &ena sidan att distribuera ansvaret s&langt som det g&r, &andra sidan att vi inte har
en VD utan vi har d&ma&nga personer som kan representera fcretaget. Det & vanligt n& man
gCr affaer sdvill kunder g&rna géra afférer med VD eller med n&gon som har den mandaten.
Hos oss har vi 26 personer som kan foretrdda foretaget.” En av grundarna till Chefslost foretag
2.

Medledarskap bygger padet gemensamma ansvaret och initiativtagandet som utévas b&de av
chefen och medarbetarna. Det & inte chefen som skall ténka ut vad som b& gé&as och hur, fatta
beslut samt motivera sina beslut utan det & den enskilda medarbetarens ansvar (Andersson &
Tengblad, 2014). Detta & precis hur de chefsl&a fdretagen som studerats fungerar och
organiseras i praktiken. N& medarbetarna blir engagerade i att finna konstruktiva I&ningar pa
de problem som f&etagen stdls inf& utvecklas det ett aktivt medledarskap enligt Johansson
(2001).

Hos de chefslGa féretagen fungerar det inte som det traditionella s&tet att det alltid & ledningen
som sater m& och sénder ner dessa till Gvriga i organisationen och till slut landar i dem som
befinner sig langst ner i hierarkin. Utan medarbetarna ges mglighet att p&verka och ber&ta om
vilka behov det finns, hur de vill utvecklas samt vad de vill bidra till. De gemensamma strategier
tas fram genom bland annat medarbetarenk& eller m@e d& samtliga medarbetare kan vara med
och p&verka. Enligt ChefslGst féretag 2 b&r inte m&sé&tningar ses som krav paindivider utan det
handlar om olika ambitioner som individerna sj&va s&ter och & sj&va ansvariga f& att naden.
Denna aspekt skiljer sig d&temot mycket & i de traditionella f&retag d@mdsatning & n&ot som

bestéms uppifrén och ses mer som krav som varje medarbetare m3te fdja och uppfylla.

Tengblad (2003) menar ocksdatt i vafungerande medledarskap & det viktigt att chefen kan
stéka individernas vilja att forts&ta agera ansvarsfullt, inte tvatom att f&hindra medarbetarnas
ansvarstagande och initiativtagande. Detta & ocksan&yot som de chefslGsa féretagen anser som

viktigt, d&f& ges det m@lighet f& olika coaching m&en samt utbildningar f& att medarbetarna
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skall kunna v&a och ké&nna sig trygga f& att kunna ta de ansvar och beslut som de annars inte
kan g&ra sjdva. Denna syn inneb& ocksdatt ledarskap inte & ndgra personliga egenskaper, utan
istdlet & som en process som vé&er fram genom integration och samspel mellan chefen och
medarbetarna d& det inte nddvéandigtvis behdver vara chefen som spelar den avg&ande roll,
precis som Andersson & Tengblad (2014) menar.

5.3.2 Medarbetarskapshjulet

Andersson & Tengblad (2014) skriver att det f&ruts&ter fyra samverkande komponenter f& att

medarbetarskap samt medledarskap skall fungera, dessa &:

o fdtroende och dppenhet
e gemenskap och samarbete
e engagemang och meningsfullhet

« ansvarstagande och initiativfGrm&ga.

Av de fyra fGretag som studerats ser vi att dessa olika komponenter derfinns p&olika s&t och i
olika grader inom fd&etagen. Dock & dessa komponenter mycket svagare i de traditionella
fcretagen och med att medarbetarskap & n&got som inte till&mpas d&organisationen styrs av

hierarkier.

F&rtroende och dopenhet

Enligt Mayer, Davis & Schoorman (1995) handlar fGrtroende om att kunna lita p&n&gon eller

n&got som vi saknar kontroll Gver. Det & viktigt i organisatoriskt sammanhang att man k&nner

ett Gmsesidigt f&troende f& varandra och f&r en Gppen dialog. | de chefslésa féretagen ser vi att

medarbetarna och VD tenderar att ha ett starkt f&rtroende samt Gppenhet f& varandra f& att fa
den dagliga verksamheten att fungera. Utan f&troende och &openhet skulle chefer inte kunna

fcérdela ansvar pavarje medarbetare och medarbetarna skulle inte heller vilja att ta ansvar.

Medarbetarna som jobbar p&de tvachefslcsa fGretagen upplever en stor frihet i sitt dagliga arbete,
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men det & viktigt att man g&r saker som & relevant f& andra, annars f& man ingen uppskattning.

F& att det chefslGa arbetsséatet skall fungerar & daf& faitroende och Gopenhet av stor vikt.

Gemenskap och samarbete

Samarbete & ett annat nyckelord f& att medarbetarskap samt medledarskap skall fungera, enligt
Quinn m.fl. (2003) & det viktigt att man tar sin del av ansvaret och &en hjdper varandra paett
prestigelGet s&t. Detta & n&yot som de chefslGsa féretagen ocks&anser som viktigt, till exempel
i chefslGst féretag 1 kan man alltid fastéd frén de Gvriga i gruppen &en om man arbetar
sjdvstandigt. Det & &ven latare att vara prestigelés da det inte finns n&gra formella
chefsbefattningar eller interna hierarkier, enligt de chefsl&a f&retagen. Vidare menar Andersson
& Tengblad (2014) att det & viktigt att ledningen skapar strukturer och m@ligheter till att man
kan l&a av varandra. | de chefslGa fcretagen & organisationsstrukturen mycket dopen och det
uppst& sdlan konflikter. Genom ett Gppet klimat samt n&a relationer mellan medarbetarna dyker

konfliktfr&gor upp mycket sélan.

| de chefslGa fGretagen kan medarbetarna prata med vilken person som helst och n& som helst,
till skillnad fré de traditionella fcretagen d& man inte har den mdlighet att hdla
kommunikationen padet satet. | traditionella féretag & det mer vanligt att man vénder sig till
sin n&maste chef eller Gverordnade om det skulle dyka upp fr&gor. En annan skillnad & ocksa
att i chefslGa f&retagen sker den interna kommunikationen framst via de informella och spontana
mdena, medan i traditionella f&retagen f& man ta upp olika fr&or i de strukturerade och formella

mdena med olika teman.

Engagemang och meningsfullhet

F& ett gott medarbetarskap krévs &ven att medarbetarna upplever mening och & engagerade i
sitt arbete. Dock & det ledningens ansvar att ta reda pavad enskilda medarbetare upplever som
meningsfullt d&alla arbetsuppgifter inte per automatik k&ons stimulerande (Hdlstén &

Tengblad, 2006). Detta & n&yot som de chefslcsa féretagen har tagit h&nsyn till och anvénder
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sig av d&det & upp till varje medarbetare att sjéva best&mma Gver vilka projekt man vill delta i
samt hur man vdjer att 1&yga upp sin arbetsdag. Pasasat ckas engagemang samt
meningsfullhet f& de medarbetare som jobbar pade tvachefslGsa f&retagen d&det finns en stor

frihet att kunna p&verka.

| de traditionella féretagen finns det d&emot mindre mlighet f& medarbetarna att p&verka
sjdva, de dagliga arbetsuppgifterna & ofta delegerad av mellanchefer eller ledningen. Samt i de
traditionella fGretagen & det vanligt att man arbeta efter ett antal bestémda timmar och f&

d&amed mer standardiserade arbetsuppgifter.

| chefslcsa féretagen f& medarbetarna sjdva bestamma hur mycket man vill arbeta och i
chefslGst faretag 2 till&mpas det ett |Gnesystem som & baserat pavilka projekt man vajer att
jobba med samt hur mycket man jobbar. D&emot menar Andersson & Tengblad (2014) att mer
ansvar inte alltid inneb& mer motiverande, utan det kan upplevas som betungande f& andra.
Ibland kan man ha andra saker som man prioriterar h&gre i sitt liv och daf& vdjer att inte ta

mer ansvar, enligt en medarbetare paTraditionellt féretag 1.

Ansvarstagande och initiativfm&ga

| ett gott medarbetarskap samt medledarskap & det viktigt att medarbetarna har fém&gan att ta
ansvar f& sina egna resultat, ta initiativ som kan utveckla verksamheten, enligt Halstén &
Tengblad (2006). Detta & n&ot som de chefslGsa féretagen vaderar hégt dasjdva idén g& ut
pdatt varje individ skall kunna ta ansvar f& sig sjdva och man f&rscker i mdligaste mén
distribuera ansvaret s&langt som det g&. Dock & det viktigt att det &ndafinns en tydliga riktlinjer

f& vem som & ansvarig ©ver vad.
Begreppet ansvar & &ven viktigt i de traditionella f&etagen, dock ser ansvarsférdelningen

annorlunda ut p&de chefslcza fcretagen. Hur mycket ansvar varje individ har & beroende pa

vilken position man har, vad man & f& person, vad man prioriterar i livet samt vilken situation
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det gdler, enligt de traditionella féretagen. Det & dock viktigt att det finns n&gon som kan sé&ita
grénser f& medarbetarna n& det gdler ansvarstagande, annars finns det risk f& ¢kad stress samt
utbré&ndhet (Andersson & Tengblad, 2014). | de traditionella f&etagen & det framf&allt chefer
och ledningen som sd&ter dessa grénser medan i de chefslcsa féretagen & det i stort sett

medarbetarna sj&va som f& best&mma Gver dessa grénser.

5.4 Sjdvstyrande team

Enligt Irfaeya, Liu & Tengblad, (2006) & medarbetarskap relaterad till olika ambitioner f& att
utveckla organisation, genom bland annat decentralisering av ansvar och bemyndigande av
medarbetare. Detta & n&yot som de chefslcsa féretag till&mpar sig av d& organisationen
fungerar genom att f&rdela ansvar pavarje enskild medarbetare. Medarbetarna som jobbar
inom de chefslGa f&retagen har vadigt hdy grad av beslutanderé&t sjdva men n& det gdler
beslut som inte individerna k&oner att de kan ta sjdva f& tas vidare till gruppen eller olika
ansvariga beroende pavad det r& sig om. B&le chefslst fGretag 1 och 2 jobbar med deadlines
och projekt och det & vadigt mycket sjdvstandigt arbete, men om man skulle stGa pafr &or
f& man véanda sig till de Gvriga i gruppen och fastdl frén olika riktningar. Dock & det upp till
varje medarbetare att kunna sj&va gaut och scka det stGl man beh&ver och inte enbart fGrvanta
sig att fadet, dAdet handlar mycket om eget ansvarstagandet och en viktig fGuts&tning f& att
ett gott medarbetarskap skall kunna utvecklas & enligt Rasmusson & Grchn (1998) sjdvstyre.

Enligt Wilson (1995) har begreppet sjdvstyrande team gt frén chefsledda formella grupper till
medarbetarledda informella grupper och denna typ av arbetss&t f&uts&ter ett &ndrat
chefsbeteende samt att de traditionella hierarkierna b&r ersats med andra strukturer. Av de tva
chefslca fcretagen som studerats sdhar baa fGretagen tagit bort de formella chefsbefattningarna
och istdlet finns det olika ansvariga som har ansvar f& olika delar i verksamheten. Vad som
skiljs & i de tvachefslésa fGretagen & att i Chefsléet faretag 1 safinns det en VD Gver hela
bolaget medan i Chefslcst féretag 2 finns det istdlet en strategisk hubb som best& av tre personer
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som & valda patre &. | enlighet med Wilson (1995) blir chefens roll mer som st&idjande och

coachande istdlet f& att kontrollera och ge order i de chefslcsa fGretagen.

De b&la chefslésa fGretagen anser att det & viktigt att medarbetarna skall kunna utvecklas pa
I2ngsikt och uppndsina egna ambitioner med sin egen takt. | chefslGst féretag 2 har dessutom
varje medarbetare en medarbetaransvarig och en avdelning som kallas for talent growth” dir
man stédjer medarbetarna att v&a. Coaching & ocksandgot som & viktigt i de chefsla
féretagen och i chefslGst féretag 2 tilléampas &erkommande coaching mde d& medarbetarna kan
coacha varandra. D&utéver saser organisationsstrukturen i de tvachefsléGsa féretagen mycket
¢ppen, dynamiskt och platt d& alla f& vara med, involvera och pdverka, b&le na det gdler
individuella m& och organisatorisk utveckling. | de traditionella fGretagen som studerats har
chefer daiemot en mycket viktigare roll dadet & chefer som delegerar det dagliga arbete, fattar
beslut och & ansvarig f&r olika frégor. Medarbetarna i de traditionella féretagen tar inte lika
mycket ansvar j&nf&t med de som jobbar i chefslsa fGetag och har mindre m@lighet att

p&verka de beslut som fattas.

Hur det dagliga arbetet ser ut i de chefslGsa f&retagen sté&mmer i stort sett Gverens med Metalls
(1985) beskrivning av hur en sj&vstyrande arbetsgrupp fungerar:

“En sddan arbetsorganisation innebdr att gruppen har beslutsrdtt over det som ror det interna
arbetet. Gruppen kan ocks&b&st ge besked om hur mycket som kan produceras, n&r det kan
produceras och vilka resurser som behdvs utover de som gruppen forfogar over.” (Metall,

1985, 5.137)

Gemensamt f& baida chefslésa fGretagen & ocksaatt det inte finns tydliga hierarkier eller
rollbeskrivningar internt, vilket inneb& att vad man g& beror i stort sett p&sin egen kompetens
samt ansvar. | de chefsl&a f&retagen tenderar medarbetarna att uppleva en stor frihet i sitt

dagliga arbete, eftersom att man f& sj&va bestémma Gver vilka projekt man vill vara med eller
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driva, pasasat ckas ocks@medarbetarnas engagemang i sitt dagliga arbete. Enligt chefslést
féretag 2 maste rollerna kunna féréndras na det till exempel behéver ske en férandring, pasa
sat blir faretaget ocksamer effektivt d&de har en stare flexibilitet och féGm&ya att m&a olika

farandringar som sténdigt sker i den alltmer komplexa omvé&lden.

Precis som Wilson (1995) h&vdar, i det sjdvstyrande teamet s&ersater gruppens egen kontroll
samt medarbetarnas kontroll av varandra den styrning som annars ut&vas av formella chefer.
F& att det chefsl&Gsa arbetssatet Gverhuvudtaget ska fungerar kr&vs det att varje individ vill och
har f&'m&gan att ta ansvar. De medarbetare som saknar denna f&m&ga eller vilja passar helt
enkelt inte in i de chefslGa fGretagen dAbdda féretagen anser att ansvarstagande och egna
initiativ & av vadigt stor betydelse i och med avsaknad av formella chefer. Vidare &
rapportering samt uppfdjning n&yot som inte till&mpas i de chefslcsa féretagen men & d&emot

mycket viktigt f& de traditionella f&retagen.

Det finns dock kritik som h&vdar att sé&dlana grupper utan n&gra chefer tenderar att skapa problem,
leda till anarki, f&summar kvalitet och uts&ter sig sjdva samt andra ma&nniskor f& risker
(Wilson, 1995). Men enligt va studie s&visar det sig att risken f& misskdsel inom de tva
chefslcsa féretagen & liten, dels pA&grund av att det till&mpas en provanstdlningstid och dels f&
man vara f&rl&ande om det bara & en tillfdlighet. Om det istdlet skulle ré&a sig om mer grov
misskdsel s&om stdd blir bestraffning att man &ker ut, eftersom det & viktigt att man visar
respekt f& sina kollegor och g& rat saker, annars f& man ingen uppskattning och passar inte i
det chefslGsa arbetssétet. Detta liknar det experiment som Wilson (1995) refererar till, att en
grupp méanniskor som har lat k&na varandra har f&gmdagan att sjdva skapa en gemensam
handlingsplan om de utsé&ts f& en situation d& de inte f& n&yon information eller anvisning om
vad som skall g&ras. Om n&gon skulle géemot gruppens uppfattning leder det till bestraffning
vilket inneb& att allt som hotar gruppens sammanst&lning framkallar en reaktion. Precis som
Wilson (1995) beskriver fungerar sjdvstyrande team som en kombination av personlig

motivation, grupptryck och sjavdisciplin. | det chefslsa f&etagen behdver inte fGnuftiga
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ménniskor fdjas upp, d&fcr att en férsténdig maniskor gé& bra ifrdn sig och presterar och vill
bidra till f&batring eller till att dagen blir lyckad. Denna form av arbetss&t kan liknas med ett
fotbollslag, det fungerar inte om n&yon bara skulle best&mma sig att sluta springa, i en bra grupp
g& det helt enkelt inte till s enligt VD frén ChefslGst féretag 1.

5.5 Sammanfattande tabell

F& att underl&ta f&r 1&aren samt skapa en klargGrande bild f& de likheter samt skillnader som
vi finner, har vi valt att anvé&nda oss av en sammanfattande tabell d& vi redog& och jamf& hur

de centrala teoretiska begrepp till&mpas i samtliga f&retag som studerats.

Organisationsstruktur  Kommunikation  Ansvar Samarbete  Frihet
CHEFSLOST 1 Platt Medel Stort Hog Hog
CHEFSLOST 2 Platt Medel Stort Hiig Hijg
TRADITIONELLT 1 | Hierarkiskt,/Platt Hig Medel Hig Medel
TRADITIONELLT 2 | Hierarkiskt Hig Medel Hig Lig

Figur. 4 Sammanfattande tabell (Analys)
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6. SLUTSATS

Detta kapitel handlar om v& slutsats, reflektioner samt férslag som vi har kommit fram till.

Nedan presenteras en sammanfattning av de likheter, skillnader samt f&rdelar och nackdelar
med de chefslGsa respektive de traditionella fGretagen. Vidare presenteras véra forskningsfr&gor
dé&r vi redogdr vaa delfr&or. Till sist redogdrs f& en diskussion kring tidigare studier, v&

studiedesign, resultat samt f&rslag till vidare forskning.

Hur skiljer sig arbetsséttet & i ett f&retag med chefer och ett utan chefer?

Efter v& genomf&rda fallstudier av tv&chefsiGsa och tvatraditionella féretag har vi kunnat
urskilja en stor skillnad i hur de olika f&etagen fungerar samt deras arbetss&t och
organisationsstrukturer. Enligt beskrivningar fran tidigare studier och va egen tolkning av det
empiriska data, kan vi dra slutsatser att det finns bade f& - och nackdelar med den chefslésa
modellen, precis som alla andra organisationsmodeller vi 1&t om. Det & d&f& inte mgligt att
dra n&yra slutsatser om vilken modell som & b&st och vilken som passar i alla situationer och i

olika typer av organisationer.

Vi finner att de chefslcsa f&retagen praglas av en stor grad av ¢ppenhet, flexibilitet och de &
dynamiska. Medarbetarna tenderar att uppleva en stor frihet i sitt dagliga arbete. | och med att
det inte till&mpas n&yra formella chefer, har varje medarbetare stor handlingsfrihet och beslutsr&t
n& det gdler fr&yor som r& dem sjdva och sitt arbete. P&sas&t upplever medarbetarna att man
blir sin egen chef och ledare Gver sitt arbete. Det leder till att m&nga som arbetar med denna form
av arbetssat inte skulle v&ja n&got annat arbetss&t i framtiden dade trivs s&bra med den
chefsla modellen. Denna effekt inneb& i sin tur att samtliga medarbetare k&nner ett stort
engagemang, ansvarstagande samt initiativtagande i sitt arbete och kan arbeta mer sjdvstandigt
men ocksa tillsammans med andra méaaniskor. | ett chefslcst féretag inneb& det mycket
individuellt arbete men man tillnG alltid en grupp/afféasenhet d& samarbete sker p&ett
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prestigel Gt s&t och man kan 1&t fastél frén de Gvriga gruppmedlemmar n& de k&ner att saker

och ting b&rjar pdverka flera och cnskar att fahjdp med beslutsfattande etcetera.

I och med den &pna organisationsstrukturen och ett dppet arbetsklimat upplever medarbetarna
I chefslcsa fdretag att de har fler befogenheter samt frihet i sitt dagliga arbete och stGre
mgligheter att paverka sin egen utveckling, till skillnad frén medarbetarna som jobbar paett
traditionellt f&retag. Vidare tenderar medarbetarna att uppleva batre relationer mellan sina

kollegor, var och en tar sitt eget ansvar men finns &en f& stal n& andra skulle behéva stal.

Den chefslsa modellen & inte beroende av vad man g& och i vilken position man har utan
snarare styrs av kompetens och kunskap. Medarbetarna kan synas och utvecklas p&ett annat s&t
& i de traditionella fcretagen. | de chefslésa féretagen f& samtliga medarbetare vara med i
planeringsprocessen och pdverka hur verksamheten skall utvecklas de n&maste &en samt
bestémma Over vilka projekt som man vill vara med i och kan 18yga upp sin arbetsdag som man
sjdv vill. Dautover finns det ocks&mindre hinder f& kommunikation, d&man inte behdver
springa runt p&olika avdelningar och g&igenom med olika mellan chefer f& att kunna ta upp en

viss fréga med en viss person som ofta sitter hGgre upp inom traditionella féretag.

D&det inte finns n&yra formella chefspositioner inneb& det ocks&att rollerna skall kunna
f&randras i1 samband med en f&randring i organisationen. Samtliga medarbetare skall kunna
ers&ta varandra i fGretaget n& det va behdrs och pasasat skapas en hdy grad av flexibilitet
och batre fdré&dringsben&enhet om man jamfd med traditionella hierarkiskt styrda
organisationer. N& en f&é&dring behdvs tenderar de chefslsa fé&retagen att kunna agera
snabbare d&beslut f& tas med den personen som sitter med fr&gan vid tillfalet, i ett traditionellt
fcretag mdste viktiga &endet alltid rapporteras till de hcgre cheferna f&rst och sedan véantar man
paett beslut som skall fattas av den hcgsta ledningen och som till slut bollas tills de personer

som befinner sig I&ngst ner i hierarkin. P&sdvis tenderar de chefslGsa féretagen att vara mer
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effektivt dAmedarbetarna som arbetar I&ngst ner och har n&a kontakt med sina kunder ofta vet

mycket b&tre om vilka beslut de beh&ver ta vid olika tillfdlen.

F&rutom de ovan nénnda f&rdelarna med den chefslGsa modellen finner vi ocks&en del aspekter
som kan vara negativa f& fcretagen. Framf&allt s&& denna modell inte den mest 1&npliga
modell ur ett &garperspektiv eller om syftet & att maximera vinsten, ber&tade en av grundarna
till chefslGst féretag 1. Vidare sékan det ocks@uppstéen del otydlighet d&det inte finns formella
strukturer som sater riktlinjer f& hur allting fungerar, avsaknad av chefer kan leda till att det blir
svat att hdla reda pavilka typer av frégor man ska ta och med vilka personer. Det kan ocks&
uppkomma en del svaigheter f& nyanstélda eftersom detta arbetss&t inte & ndgon enkel modell
som g& att fcrklara och beskriva p&papper, precis som de chefslcsa féretagen menar sj&va, det
handlar om en process d& man skall |&a sig om hur det fungerar. Det kan daf& ta 1&ngre tid f&
nyanst&lda att 1&a sig om det nya s&tet att arbeta och hdla reda p&saker och ting samt om hur
man b& agera och hur mycket ansvar man f&véntas att ta sjdv.

F& att den chefslsa modellen Gverhuvudtaget skall fungera & det mycket viktigt med hur pass
bra de enskilda medarbetarna klarar av att ta ett stGrre ansvar samt kunna fatta viktiga beslut. Det
a darfa viktigt att det finns coaching tillfdlen och &en medarbetareansvariga som kan stGlja
och hjdpa medarbetarna att v&xa sdatt man kan k&nna sig trygga i att ha ett sastort ansvar och
damed kunna fatta kloka beslut sjdva. Vi ser daf& att det finns en nGidvéandighet i att man har
tydliga riktlinjer f& hur rekryteringen skall gatill i de chefslésa féretagen, s&att man kan anst&dla
rat personer redan frén b&jan och d&med ocksakunna undvika en del problem som kan uppsta
i framtid, s&om misskdsel med mera. Denna form av tydlighet saknas dock i de tvachefslGsa
fdretagen som vi har studerat. Precis som grundarna s&ger, detta arbetss&t passar inte alla
personer utan endast de personer som har rat kunskap, viljan och f&Grm&gan att ta stGrre ansvar
sjdv. En del personer skulle uppleva det som betungande med mer ansvar & mer motiverande,
sen finns det ocks&en del personer som trivs b&tre och jobbar mer effektivt n& det finns klara

riktlinjer och regler som kan visa pavad exakt det & man ska g&a, n& och hur.
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6.1 Hur fungerar det dagliga arbetet pafcretaget?

Det dagliga arbetet ser olika ut i de chefsl&a och de traditionella f&etagen. Vi kunde urskilja en
del likheter men ocks&mycket olikheter inom de olika fcretagen. Det finns n&gra begrepp och
nyckelord som var &erkommande i de intervjuer som genomférdes och det var frihet, ansvar och

prestation.

| det chefslGsa féretagen & frihet en v&degrund enlig b&le VD och medarbetare. Friheten i
féretagen & stor och de anstdlda arbetar under eget ansvar padaglig basis, de flesta upplever
friheten som bra och utvecklande. N& det uppst& problem kan det vara svat att veta vem de ska
vanda sig till n& det inte finns en uttalad chef p&arbetsplatsen. Detta skapar i sin tur ett visst
missnde hos de anstdlda. Det finns allts&tendenser till en avsaknad av hierarki och tydlig
organisationsstruktur inom de chefslGsa fcretagen vilket bidrar till brist p& kommunikation
internt. Vi har sett en tydlig skillnad bland de traditionella organisationerna, da
intervjupersonerna haft en motsatt syn av det dagliga arbetet och hur det fungerar. Det dagliga
arbetet Gverses, beroende pa personens position, av olika chefer och uppst& problem vet
personen vart man ska vanda sig. Cheferna bland de traditionella fGretagen ans&y ocksaatt
medarbetarna hade en stare frinet medan medarbetarna sjdva ans&y sig vara mer begré&nsade.
Gemensamt f& samtliga av respondenterna inom studien var att man genom frekventa mden,
fcrebygger missnge och eventuella kommunikationsproblem bland fé&etagen. En  god
kommunikation ses som en viktig fGutsatning d& md&en utgd en viktig del i det dagliga arbetet.
Mden atill f& att informera, diskutera och f&medla information till de anstdlda. Inom samtliga

av organisationerna skedde veckomden p&en daglig basis inom hela féretaget och inom mindre

grupper.

Bland de traditionella &erfinns tydliga riktlinjer som n&mnts ovan och det finns en medvetenhet
bland de anstdlda n& problem uppsté. De chefsléa fGretagen I&yger stor vikt hos den enskilda

individen och deras eget ansvar, kompetens och utveckling sker p&eget ansvar och initiativ. De
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traditionella fcretagen arbetar mycket med medarbetarnas kompetensutveckling och & m&na om
deras roll i fGretaget. | ett traditionellt fGretag arbetar du ofta i grupp inom olika projekt och du
& en del av ett stGre team. De chefsicsa faretagen fokuserar mer pa den individuella

kompetensen inom projekt, ofta tenderar arbetet till att i ett senare skede ing&i en projektgrupp.

FGvéantningar & en aspekt vi tror p&verkar medarbetarna inom b&la organisationerna. De
chefslcsa har en tydlig férstelse f&r att deras arbete & fritt och det & deras eget ansvar att arbetet
utfcrs. Om de inte lever upp till fGrvantningarna finns det en risk att du f& I&mna fGretaget eller
att du stannar i din personliga utveckling. Cheferna inom de chefslcsa f&retagen var noga med
att po&ngtera att om inte ansvar skds f& de anstdlda inte vara kvar.

Inom b&la féretagen kan friheten definieras p&olika s&t, inom de chefslGa fGvantar sig
medarbetarna stor frinet. Om det vid n&yot tillfale uppsta f&réandringar i personens arbetsroll
eller befogenheter kan denne k&nna sig h&mmad. En motsatt situation kan &en uppstainom den
traditionella organisationen, d& de anstdlda & medvetna om sina begr&nsningar och ges daen
stare befogenhet, kan de anstdlda istélet uppleva en stc&re frihet i sitt arbete. | studien kunde
vi ocksdurskilja en skillnad i arbetsfrihet, i ett traditionellt féretag & arbetstimmarna tydliga d&
du som medarbetare ska jobba ett visst antal timmar i veckan. | ett chefslGst fGretag har du stGre

frihet och antal timmar per vecka skiljer sig helt beroende p&projekt och arbete.

6.2 Vilka s&t arbetar man paidag fcr att n&resultat?

Ett resultat & viktigt men resultat uppn& och definieras p& olika s&t. De chefsléGa
organisationerna arbetar inte mot uttalade mds&tningar utan snarare mot en vision som
férmedlas av en VD eller grundare. M3s&tningarna ses snarare som ett formellt uttryck och de
chefsl&a organisationerna talar inte g&na om dem utan arbetar mer flexibelt mot kortsiktiga ma.
Utdver sina dagliga arbetsuppgifter arbetar de anst&lda ad-hoc och Iser de problem som uppsté&.
De traditionella har uttalade 1&ngsiktiga ma och déatill kortsiktiga m&8 som maste uppfyllas,

dessa mdA uppdateras aligen, manadsvis och paveckobasis genom informella och formella
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mden. En intressant aspekt som uppkom i studien var att denna organisationsform inte var
optimal f& ett vinstmaximerande syfte. Istéllet f& att fokusera pasiffror och vinst b& man satsa
mer tid p&att utveckla sina medarbetare att k&na ett stérre engagemang i féretaget. | studien
fanns en stGre entusiasm bland de chefslésa organisationerna pagrund av de medarbetarnas

arbetsfrihet och autonomi.

En tydlig skillnad bland de olika organisationsformerna & ocks3att de chefsla fGretagen saknar
uttalade budgetar och restriktioner i sitt arbete. Det finns ett stort fokus i individens potential och
det & upp till individen att anv&nda de resurser de anser sig behdva i sitt dagliga arbete.

Genom att definiera dessa former av md, upplever medarbetarna en frihet som i sin tur skapar
ett engagemang som g& att de levererar och Gvertr&far sitt arbete. Inom de traditionella &
friheten janfcrelsevis reglerad d& mden sdts av toppen i organisationen. Daefter fdjs
medarbetarnas arbete upp av respektive chefer. Mden f&rdelas uppifrén och ner och det finns till
en viss del instruktioner i hur arbetet skall genomféras. Att uppndett ma kan upplevas som
enklare inom en traditionell struktur &n i en chefslét dAmden & konkreta och uttalade och de

fdjs upp.

6.3 Hur och vem fattar beslut i f&retaget?

Beslut & viktiga i b&la organisationsformerna men besluten sker inom olika niv&er. | och med
att det & olika strukturer sker beslut b&le p&individnivaoch p&en klassisk hierarkisk niva De
chefsl&a fGretagen ger mandat till sin personal att fatta beslut f&r fGretagets ré&kning. Genom det
f& medarbetarna en stGre kénsla av tillhGrighet och engagemang i fGretaget, ansvaret speglar
ocksafcretaget i omvélden. | de traditionella féretagen & det toppen dvs. styrelsen och hégt
uppsatta chefer som fattar viktiga beslut. De besluten speglar bolaget mot omvélden och m&ste
dafar fattas p&en hay nivA Agarna inom de chefslésa faretagen pdpekar att folk gé&na vill

gGmma sig bakom ansvarsbeskrivningar och arbetsbeskrivningar och att det & viktigt att gaifrén
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det tankes&tet. Genom att ge individen st&re frihet skapas fler m@ligheter och f&etaget &

beroende av sina medarbetare.

Som vi namnt tidigare definieras frihet pdolika s&t och den varierar inom respektive f&retag. De
traditionella har en tydlig hierarki d& ledarskap sker p&olika niver, oftast m&te medarbetarna
véanda sig till en h&gre instans f&r att de ska faett beslutsfattande i sitt dagliga arbete eller i ett
projekt, pasikt kan det h& vara ineffektivt och kostsamt f&r ett féretag. Inom de chefslGsa
f&retagen tar medarbetarna de beslut som kr&vs i de situationer d& besluts beh&vs g&ras, det finns
alltsdingen tid som f&rloras. Arbetsséttet har sina férdelar ur ett kostnadseffektivt perspektiv och
en motiverande utveckling och engagemang hos medarbetarna. Utan direktiv kan det &en leda
till beslut som kan p&verka fGretaget negativt. P&det s&tet & de chefsl¢sa fGretagen mer utsatta
& de traditionella. Med frihet kommer ocks&ansvar och det & viktigt att ett fcretag lyckas
f&medla sin vision och implementera den bland sina anst&lda. | ett arbete utan chefer kré&vs det
kanske snarare en driven och sj&dvgdende person som inte & réid f& att ta de beslut som behdvs.
Bland de traditionella féretagen f& en individ ett ramverk och en struktur att fdja d& den

personliga utvecklingen sker p&ett mer genomté&nkt och strategiskt vis.

6.4 Reflektion & Fd&rslag till vidare forskning
Nedan redog&r vi f&r de slutsatser som vi drar kring tidigare forskning, va undersckningsdesign,

resultat samt egna f&rslag till vidare forskning.

Det finns en viss forskning kring chefsl&Ga organisationer som gjorts tidigare, dock visar dessa
enbart ensidiga resultat dade enbart behandlar och studerar hur chefslcsa féretagen fungerar och
d&utan ndyra jaénférelser med den traditionella modellen. Vi har d&f&r i va studie fokuserat p&
sjdva janfaelsen samt analysen av de tvaolika organisationsmodellerna och d&med kunna
tillféra ny farstéelse samt en bredare bild padess f&r- och nackdelar mellan de tv&aolika

organisationsmodellerna.
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Tidigare studier har visat mycket positiva aspekter vad gdler den chefsl&a modellen. Vi har
genom vaa fallstudier kommit fram till att férutom de positiva aspekterna finns det faktiskt ocksa
en del brister i den chefslGa modellen, precis som alla andra k&da organisationsmodeller.
Vidare satror vi att det kan bli svat att applicera denna modell i de redan befintliga
organisationerna som & vana med den traditionella modellen med hierarkier. Eftersom det
behdver ske en faréndring frén botten och inom hela féretaget om det skall lyckas, det krévs att
man kastar bort de gamla tankebanorna och se saker och ting ur ett nytt perspektiv. Ledarskapets
betydelse beh&ver ocks@omtolkas och omdefinieras om man skall lyckas att implementera den
chefslGsa modellen i sitt fcretag. D&emot satror vi att det kommer att dyka upp fler nystartade

f&retag som till@mpar den chefsl&a form av organisering och arbetssét.

En annan intressant aspekt som vi finner & att de traditionella organisationer som har studerats
inte var sahierarkiskt styrda som vi trodde innan vi gjorde va studie, utan vi uppt&kte att de
traditionella organisationer ocks&har vissa drag som liknar den platta organisationsmodellen. Vi
tror att detta kan dels beror p&att vi enbart studerat svenska féretag och svenska féretag & ofta
k&nda som mer platta i sin organisationsmodell & de utl&ndska f&retagen, enligt JGnisson (1995).
Dels tror vi att det varierar mellan olika branscher och &en f&Getagets storlek spelar roll. Frihet
& nyckelordet i chefslcsa organisationer men 3erfinns &ven i de traditionella, trots att det &
tydliga restriktioner i dessa hierarkiska f&retag. Till exempel i traditionellt fGretag 1 & hierarkin
inte lika starkt som vi hade trott och medarbetarna har en viss frihet till att styra vilka projekt
man vill vara med i och f& visa sin kompetens om man k&ner att man beh&skar en viss typ av
uppgift. Gemensamt & dock att det finns tydliga rollbeskrivningar, delegering av olika
arbetsuppgifter samt ansvarsomré&ie i de b&la traditionella fGretagen. Vi ser att fc&rdelen med de
traditionella fGretagen & att det finns en tydlighet i den dagliga verksamheten d&man har satt
upp riktlinjer och skapat ordning och regler f& allt som sker i féretagen. Till skillnad frén de
chefsl&ra fGretagen jobbar samtliga medarbetare efter antal timmar och har besténda arbetstider

i de traditionella fcretagen. Nackdelen med de traditionella féretagen & allts& mindre
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handlingsfrihet hos de anstdlda, mer styrt arbetssét, beslutsprocessen tar mycket l&ngre tid samt
samre f&andringsben&genhet och anpassningsfém&ga n& det behéver ske olika féréndringar i

fGretaget.

Efter genomfdda studien finner vi att den undersckningsdesign som vi har valt visat sig ha
fungerat och gav oss tillr&kligt med information som vi beh&ver f& att besvara vaa
fr&estdlningar. Dock tror vi att v& undersckningsdesign inte & den b&ta i och med att det finns
en del begr&nsningar, som till exempel att intervjuerna inte kunde ske paplats utan vi har
genomf&t samtliga intervjuer via Skype eller telefon. Att vi endast har studerat fyra f&retag kan
inneb& att det resultat som vi presenterar samt de slutsatser vi drar ej t&ker hela bilden av hur
det ser ut i verkligheten. Vi & &ven medvetna om att det finns en del brister i vat val av
informanter som kan p&verka vat studieresultat, pagrund av begr&nsade resurser har vi inte
kunnat intervjua fyra fGretag som & verksamma i samma bransch utan ett av fGetagen &
verksam i annan bransch & konsultbranschen. Vat f&sslag till vidare forskning & bland annat
att det skulle vara intressant att g&ra janf&elser med internationella f&retag samt f&retag som &
verksamma i andra branscher, pasasat kunna f&ett bredare perspektiv och ett mer nyanserat
svar. Vi anser &en att det & intressant att studera vad som sker n& de chefsl&Ga f&retagen vker,
kommer det att finnas flera ansvariga eller blir man kanske tvungen att ha en del personer som
har st&rre befogenheter och beslutsrét som kan hantera en viss fréga p&ett annat s&t? Dautover
tror vi att det finns flera f&retag i Sverige som har liknande vé&deringar och aff&splan som de
chefsléea fcretagen, dock outtalade i sin organisationsbeskrivning. Hur det kommer att se ut i
framtiden kan ingen svara pd dock tror vi att det beh&ver ske flera omorganiseringar i och med
alltmer komplexa miljG@samt den snabbf&énderliga omvé&lden. Vad krévs f& att kunna Gverleva
och vara I&Gisam i 2030? Det finns s&ert andra aspekter som man b& ta hansyn till & enbart
vinstmaximering och produktivitet och vi hdler oss kritiska f& att p&tdatt den chefslcsa
modellen & den enda ré&ta vagen till framgang.
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BILAGOR

« Bilaga 1. Intervjuguide.

INTERVJUGUIDE

Bakgrundsfr&gor

o Kan du ber&ta kort om dig sjdv och ditt fGretag?
- Vart & fdretaget verksamt?
- Hur ménga & har f&retaget varit verksamt inom branschen?
- Hur mé&nga anst&lda finns det?

o Hur ser er organisationsstruktur ut?

o Vilka avdelning samt arbetsuppgifter finns det?

TEMA 1: Det dagliga arbetet

«+ Hur ser en arbetsdag ut f& dig? Vad & dina huvudsakliga arbetsuppgifter?
Vem delegerar dina dagliga arbetsuppgifter?

Hur arbetar du? (efter deadlines/projekt? enskilt eller i grupp?)

Hur m&nga timmar i veckan arbetar du och vart arbetar du?

Hur mycket ledighet har du per &?

Ar ditt jobb fritt, is&fall pAvilket s&t?

7
000

X3

A

X3

%

X3

%

X3

8

TEMA 2: Den interna kommunikationen

< Hur ser ett vanligt mce ut? Hur ofta hdls det? Vilka f& vara med?

< Hur sker kommunikation mellan olika avdelningar? (D&med h&nsyn till att det inte
finns n&gra mellanchefer?)
Hur hanteras konflikt och personalfr&gor?
Hur granskas resultat? Anvander ni n&got informationssystem/ plattform som samtliga
inom organisationen har tillgang till?

7
°o

X3

%
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TEMA 3: Md3sé&tning

7
0.0

X3

o

X3

8

X3

S

X3

%

Har er organisation ett uttalat ma? Hur sé&ts dessa ma?
Arbetar ni mot korta - eller 18ngsiktiga ma?

Pavilket sé&tt arbetar ni f&r att uppndera ma?

Arbetar ni individuellt eller i grupp, vad f&redrar du?
Hur fungerar det med rapportering/uppfdjning?

TEMA 4: Beslut & Ansvar

®,
0‘0

Vem fattar viktiga beslut i fCretaget?

Hur arbetar ni internt f& att fatta beslut? Kan du beskriva processen?

Hur ser du p&begreppet ansvar? Hur mycket ansvar har du i ditt dagliga arbete?
Har ni n&yra chefer, hur m&nga och under vilka befattningar?

Har ni n&yot fcretags hierarki, is&fall hur ser den ut?

Finns det tydliga rollbeskrivningar internt?

TEMA 5: Organisationsmodell
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«+ Vad anser du om den organisationsmodell som till&mpas i ert fGretag
(hierarkiskt/chefsl&Gst)?

+« Kan du ber&ta om vilka aspekter du anser som bra/ mindre bra med denna modell?

Det finns studier som visar att medarbetarna k&nner sig mer motiverad genom

st@re delegering av ansvar. Hur upplever du?

Trivs du med detta arbetssétt?
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