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Det hér ér en avhandling om hur kraftig tillvéxt strukturellt paverkar en organisation inom kategorin
sma och medelstora foretag (SMF). Tillvdxt anses vara ett positivt fenomen, men vad hinder nér
tillvixten &r okontrollerbar? For minga organisationer medfor kraftig tillvixt utmaningar och provar
organisationens formaga att anpassa sig. SMF dr organisationer med knappa resurser som inte har lika
mycket spelrum for misstag som stora organisationer. Det hir dr ocksé en avhandling for SMF att béttre
forbereda och anpassa sig infor en period av kraftig tillvéxt.

Hur paverkas organisationens struktur av kraftig tillvdxt? Vilka utmaningar moéter det pa grund av
tillviaxten? Hur kan ett foretag bittre forbereda sig for en period av plotslig och kraftig tillvaxt? For att
sOka svar pd dessa forskningsfragor har jag fitt tillatelse att studera Opes Corporations Oy:s fard genom
en period av plotslig och kraftig tillvixt. Jag har samlat in empiri genom kvalitativa intervjuer med sex
arbetstagare pd olika delar av organisationen fOr att skapa en fOrstdelse. Jag tar reda pa vilka
forandringar organisationen utforde, hur de togs emot av personalen och om forandringarna lyckades.

SMF har oftast platta och enkla organisationsstrukturer, och en kraftig tillvixt pafrestar enormt
organisationens struktur och verksamhet (Meijaard, Brand & Mosselman, 2005). Inom filtet finns det
en konsensus om att tillvixten driver organisationer att gora forandringar for att moéta tillvaxten. Enkla
organisationsstrukturer dr oftast centraliserade, men inom véxande organisationer dr det inte ovanligt
att ansvaret decentraliseras och fordelas (Radziwon & Bogers, 2019). Under fordndringsperioder ar det
viktigt att alla inom organisationen &r medvetna om vad som pagér (Stohl, 1995). Detta betyder att
kommunikation dr viktigt i organisationen. Kommunikation &r en inre faktor som kan péverkar hur
fordndringar genomfors (Conrad, 1994). Nir det giller omstrukturering vixer kommunikationens
betydelse, for om fordndringen misslyckas kan det hota organisationens verksamhet.

Analysen visade att strukturella fordndringar bor goras inom vidxande SMF-organisationer for att
anpassa sig till den védxande storlek och verksamhet tillvixten for med sig. Det studerade foretagets
platta struktur var for bred och franvaron av klara kommunikationskanaler hindrade verksamheten. Det
infordes strukturella fordndringar och skapades mera djup 1 organisationen. Analysen av Opes
verksamhet och teorin visar pa att den platta och enkla organisationsstrukturen inte dr vilanpassad for
vixande organisationer. Avhandlingens resultat sammanfattas i en diskussion om vad som hinde under
tillvaxtperioden, samt hur organisationer béttre kan forbereda sig for liknande fenomen. Dessutom
presenteras en organisationsstruktur byggd pd den information jag samlat in frdn Opes, som kan
anpassas for andra tillverkande sma och medelstora foretag. Resultatet 4r ndgot jag anser kan anpassas
for andra SMF-organisationer pa en allmén plan. Det dr viktigt att komma ihdg att denna avhandling
fokuserar pé organisationsstruktur, men under forskningen kom &ven andra &mnen som bland annat
ledarskap och kultur emot. Det &r &mnen som avhandlingen inte tar i beaktande.

Nyckelord: sma och medelstora foretag, organisationsstruktur, maktfordelning, tillvixt,
kommunikation, férindring, intervjuer, tematisk analys.
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1. Inledning

Tillvéxt anses vara ett positivt fenomen inom organisationer och samhéllet. Vixande
organisationer bor fa mer uppmaérksamhet av forskare, eftersom en stor andel av nya
arbetsmojligheter och ekonomisk tillvixt inom samhéllet sker tack wvare dessa
organisationer (Cassia, Cogliati & Paleari, 2009). Moreno och Casillas (2008) lyfter fram
varfor foretag inom kategorin sma och medelstora foretag (SMF) borjar uppleva en stark
tillvixt, och det dr oftast via innovation eller skapande av nya marknader. Inom nya
marknader kan det forekomma en stark efterfragan, vilket leder till att foretagets tillvéxt
plotsligt 6kar exponentiellt. Nér tillvéxten &r ytterst stark kallas det for hypertillvaxt (eng.
hypergrowth). Hypertillvaxt ar nédr organisationens tillvaxtkurva pekar starkt uppat, och

numeriskt upprétthaller en arlig tillvéxt pa dver 40 % (Izosimov, 2008).

For att definiera och klassificera kategorin SMF, anvinder jag den Europeiska
kommissionens (2015) definition och kriterier 6ver vad gor att en organisation kan klassas
som SMF. Kriterierna kortfattat i ekonomiska nyckeltal ar att foretaget bor sysselsétta
farre &n 250 personer, och dess drsomsittning far inte Overstiga 50 miljoner euro.

Dessutom bor den arliga balansomslutningen vara under 43 miljoner euro.

En stark tillvixt medfor utmaningar. SMF har oftast en liten och enkel struktur, och den
kraftiga tillvéxten sdtter en enorm stress pa organisationen, speciellt inom tillverkande
foretag (Meijaard, Brand & Mosselman, 2005). Den kraftiga tillvixthastigheten leder ofta
till att organisationer tappar formégan att mota efterfrdgan och tvingas utfora fordndring
(Nicholls-Nixon, 2005). Det sker mycket under en kort tidsperiod, eftersom tillvixten
forsnabbar organisationens utveckling. Bdde Meijaard et al. (2005) och Nicholls-Nixon
(2005) syftar till att organisationens struktur oftast brister pad grund av tillvixten.
Organisationsstruktur dr en vésentlig del av organisationen och verksamheten
(Mintzberg, 1979). Darfor bor organisationer gora en medveten anstringning att de ar
strukturellt forberedda att adaptera sig for perioder av tillvixt. Tillvaxtfasen dr en kritisk
tid for SMF, eftersom resultatet av de fordndringar som sker under perioden definierar

organisationens framtid (Davidsson, Achtenhagen & Naldi, 2010).
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Perioder av stark tillvixt kan enkelt skapa en kaotisk omgivning, eftersom det sker
mycket inom en kort tidsperiod (Fischer, Reuber, Hababou, Johnson & Lee, 1998). 1
dagens organisationer forekommer det ocksd en trend dar flexibilitet och férmagan att
gora snabba beslut for med sig mojligheten att kvickt anpassa sig till diverse situationer.
Flexibilitet &r ndgot SMF idr kédnda for, eftersom det forekommer mindre rorliga delar i
organisationerna i jamforelse med stora byrdkratiska organisationer (Meijaard et al.,
2005). Inom SMF forekommer det dock séllan tillrackligt med kunskap for att klara sig
igenom tillvixtfasen pa grund av foretagens sméa resurser och dgaren vars karnkunskap

inte dr inom organisationsteori (Phelps Adams & Bessant, 2007).

I fallstudien om Opes Corporation Oy (Opes) undersoker jag hur organisationen planerar
sin verksamhet och hur den kraftiga tillvixten paverkar organisationens struktur.
Dessutom undersoker jag hur organisationen agerar och tar i beaktande utmaningar som
uppstér pa grund av tillvixten. Jag kommer att presentera mera information om foretaget

och fallet 1 kap. 4.1.

1.1 Problemdiskussion

Det nimndes tidigare 1 inledningen att tillvéxt anses vara en positiv sak for organisationer.
Det staimmer nér tillvixten sker i en kontrollerad takt (Fischer et al., 1998). Stark tillvéxt
inom SMF medfor sig fordandring, men fordndring dr dven ndgot som behdvs for tillvaxt
(Tan, Menkhoff & Chay, 2007). Detta kan ses som tva sidor av samma mynt, dir samspel

mellan bada parterna behovs.

Snabb tillvéixt orsakar alltid fordndringar inom organisationen. Problemen uppstir nér
tillviaxten sker for snabbt och de fordndringar som utfors for att mota tillvaxten sker for
langsamt, eller inte ar tillrdckliga. Ifall organisationen inte anpassar sig till tillvixten,
tappar den slutligen kapaciteten for att mota de krav som tillvixten medfor, eller
Overbelastar den nuvarande organisationsstrukturen och produktionskapaciteten (Tomer,

1981.)

Nir foretag véxer snabbt pdverkas flera omrdden inom organisationen, och SMF har ofta

inte kapaciteten att samtidigt arbeta med flera omrdden (Johnston, 2000). Med detta syftar
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Johnston (2000) i sin studie om SMF ofta inte har en organisationsstruktur, samt
personalméngd att arbeta med flera saker samtidigt, utan de bor fokusera ett par drenden
1 taget. Foretagen bor alltsd identifiera vilka omraden inom organisationen som maste
prioriteras (Davidsson et al., 2010). Som exempel vixer antalet personal snabbt inom
tillverkande foretag for att 6ka pé produktionen, men franvaron av en HR-avdelning
orsakar administrativa utmaningar. Detta monster forekommer inom SMF: nér ett omrade
vaxer, lider ett annat. Det sker eftersom den nuvarande strukturen ar bristfallig och det

forekommer inte tillrdckligt med resurser till forfogande.

En fungerande organisationsstruktur i ett fOretag ar viktigt, eftersom ifall
organisationsstrukturen brister, fungerar inte foretagets verksamhet (Mintzberg, 1979).
Det forekommer ofta en punkt inom SMF:s tillvixtperiod var strukturen bor fordndras
och utvecklas (Greiner, 1998). Detta tillater verksamheten att fortsétta 16pa och potentiellt
forbéttras. Formagan att identifiera denna punkt och skapa en struktur som ar vél anpassad
at organisationen dr en utmaning som ledningen moéter (Davidsson et al., 2010).
Davidsson et al. (2010) lyfter 4ven fram att under stark tillvaxt forstirks bade positiva
och negativa effekter, och att effekterna kommer tydligt fram inom organisationen. SMF
kan uppleva sma utmaningar betydligt kraftigare 4n vad de skulle gora under normala

forhallanden.

Foljderna som sker ifall organisationen inte klarar av att anpassa sig kan vara skadliga.
Organisatoriska foljder ar bland annat risken att dverbelasta organisationen, vilket leder
till att organisationen stagnerar eller gar i bitar. Ifall strukturen halls for enkel for lange
inom en vixande organisation kan det leda till kaos eller interna konflikter. Speciellt om
det inte forekommer klara riktlinjer om hur drenden bor utforas. En klar struktur &r nagot

som hjélper till att 16sa dessa utmaningar (Robbins, 1990.)

Organisationer som inte hanterar att anpassa sig till tillvéxten, loper risken att g4 miste
om Okad omséttning och potentiell ekonomisk vinst, eftersom de inte klarar av att mota
den efterfrdgan som forekommer pa marknaden (Tan et al., 2007). Efterfrigan kommer
att uppfyllas forr eller senare av ndgon konkurrent (Roper, 1999). Forutom detta,
forekommer andra riskfaktorer inom organisationer vars tillvixt dr for snabb. Ifall
organisationen Overestimerar tillvixtens ldngd eller skala, kan det leda till daliga beslut

och investeringar (Schultz, 1971). Det finns en risk for att organisationens verksamhet
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allvarligt skadas och @ven en risk for konkurs. Vad som behdvs dr en balans mellan

snabba, men véluttinkta och analyserade beslut for att nd den maximala effekten.

1.2 Syfte och forskningsfragor

Studiens syfte &r att analysera hur en period av plotslig kraftig tillvixt har paverkat
strukturen inom ett tillverkande SMF-foretag. For att uppna mitt syfte har jag valt att med
hjélp av intervjuer med nyckelpersoner inom foretaget Opes samla in empiriskt material

for att soka svar pa foljande forskningsfragor:

- Vilka utmaningar har organisationen métt pa grund av tillvixten?

- Vilka strukturella forandringar har tillvdaxten medfort for organisationen?

- Hur kan organisationer battre forbereda sig for kraftiga tillvaxtperioder?

I mitt arbete kommer jag att fokusera pa fordndringar i organisationens struktur.

Denna explorativa studie av ett foretag 1 snabb tillvéxt ska bli min avhandling pro gradu,
men dértill &r min forhoppning att kunna bidra med konkreta resultat som kunde hjélpa

SMF 1 framtiden béttre navigera 1 faser av stark tillvixt.

1.3 Avgransningar

I fallstudier dr malet att skapa en komplett forstaelse kring fallet som forskas (Yin, 2015).
Inom organisationsteori kan diverse dmnen och teorier tillimpas for att skapa en
forstaelse kring fenomen. I denna avhandling fokuserar jag kring organisationsstruktur.
Jag forskar kring struktur- och kommunikationsteorier. Heskel (1999); Mintzberg (1983)
forklarar hur organisationsstruktur dr ett grundelement inom varje organisation, och utan
en struktur fungerar organisationen ej. Stohl (1995) tilligger samma argumentation kring
organisatorisk kommunikation. Det &r orsaken bakom wvalen av teorierna. Under

forskningen forekommer det situationer var organisationens virderingar, kultur och

4
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ledarskap kan tillimpas for att forklara hur tillvixten och handlingar paverkar
forskningsobjektet. Jag 4r medveten om dessa faktorer, men viljer att inte
uppmarksamma dem eller ga in pé detalj for att undvika ett for stort forskningsomrade.

Som jag ndmnde tidigare fokuserar mitt bidrag kring organisationsstruktur.

1.4 Tidigare forskning

Organisationsstruktur kan definieras pd diverse sitt. Jacobides (2007) definierar
organisationsstruktur som en sammanstillning 6ver hur diverse aktiviteter bor riktas och
utforas for nd de organisatoriska malen som forekommer. En annan klassisk definition pé
organisationsstruktur, ar att kartlagga och definiera varje arbetsuppgift som forkommer
inom organisationen, samt hur maktfordelningen ser ut (Johnston, 2000).
Organisationsstruktur kan med andra ord anvédndas for att forklara hur en organisation
fungerar. Detta dr nigot som Mintzberg (1979) instdmmer, enligt honom &r det
organisationsstrukturen som forklarar hur bland annat informationen rér sig och hur

kommunikationen sker inom organisationen.

Det forekommer flera diverse former av organisationsstrukturer och inom en organisation
kan det existera flera olika strukturer utgdende fran vad strukturens dndamal é&r

(Jacobides, 2007).

Varje organisation har olika mal, virderingar och tillgdngar, vilket gor att struktureringen
av organisationen ser annorlunda ut, &ven mellan tva organisationer som ar aktiva inom
samma omrade. Det r inte ovanligt att under organisationens livscykel att strukturen och
identiteten omformas pd grund av olika moment som till exempel tillvixt (Mintzberg,

1979.)

Nir organisationsfordndring sker pd grund av tillvéixt, sker det huvudsakligen tva saker
inom organisationens struktur, enligt Schultz. Det forsta dr kapitalbindning, finansiella
resurser binds fast i till exempel fastigheter, arbetskraft och maskiner som behovs for att
mota tillvaxten. Det andra ér teknisk fordndring. Det betyder att strukturer och processer

fordndras pd grund av tillvaxten. Tillvixten krdver exempelvis att det skapas en till
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produktionslinje, vilket kraver att produktionsprocessen forandras och att den potentiellt

omstruktureras, for att behalla produktionens effektivitet (Schultz, 1971.)

Thornhill (2006) bidrar med att tilligga intellektuellt kapital som behdvs 1
forandringsprocessen. Med det placeras mera vikt pd arbetskraftens intellektuella
kapacitet och kunskap, vilket &r forstdeligt nir organisationer bestdr av minniskor
(Thornhill, 2006). Detta beror dock pa hur organisationens verksamhet ser ut. Inom
tillverkande foretag kan méanniskornas betydelse vara mindre, eftersom processer kan

vara automatiserade. Detta dr ndgot som bor anpassas fran fall till fall.

Organisationer kan ses som system, och organisationens struktur visar hur systemet
fungerar (Covin & Slevin, 1991). De fortsitter tilldgga att under fordndringsfaser, som
till exempel tillvéxt bor organisationer vara forberedda pé att dven storre strukturella
fordndringar, for att kunna optimera organisationens tillvixt. Att erhdlla en liknande
struktur for att det tills vidare har fungerat bra, &r ett beslut som oftast leder till ett foretags
nedgang (Curran & Blackburn, 2001). Borch, Huse och Senneseth (1999) forskning
presenterar hur konservativa beslut kring tillvixt och omstrukturering inom SMF
paverkar organisationerna. Deras slutsats dr att konservativa och mindre aktiva
organisationer har en tendens att forbli statiska och aldrig uppné den potential som fanns
for organisationen. Det kan tolkas som att organisationen inte klarat sig framgéngsrikt ur
tillvaxtperioden fran ett ekonomisk maximerings teori, eftersom de inte uppnatt sin

fullstindiga potential (Borch et al., 1999).

Det dr ocksé osannolikt att organisationen blir statisk under tillvdxt. I samband med
tillvaxt Okar oftast storleken pé organisationen. Det leder till nytt inflytande i
organisationen, vilket kan péverka organisationens verksamhet. Stdrre organisationer
kréver mera koordinering, vilket leder till att nya funktioner bor skapas. Organisationen
drivs alltsa pé flit in 1 en fordndringsfas for att kunna adaptera alla nya moment som

uppstér inom organisationen pa grund av tillvixten (Moreno & Casillas, 2008.)

Sammanfattat finns det en konsensus inom féltet att organisationsstruktur har en
betydande roll inom organisationer. Organisationsstrukturen kan beskriva hur
organisationen operativt fungerar. Under tillvéxt vixer organisationen och det kan kréva
att organisationen bor utfora fordndringar for att adaptera sig for tillvéxten. Ett flertal

studier inom féltet foreslar att forédndring dr ndgot som maste ske ifall organisationen
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stravar efter att vixa och utveckla sig, samt att tillvédxt dr ett fenomen som ofta fungerar

som ett startskott for forandring inom organisationen.

1.5 Avhandlingens disposition

Efter introduktionskapitlet presenteras teorikapitlet. I kapitlet presenteras den teori som
jag behandlar i studien. Avhandlingen dr fokuserad runt organisationsstruktur och jag
presenterar dven teorier om grundelement som paverkar organisationer som upplever en
plotslig  kraftig tillvixt. Dessa omraden &r organisatorisk kommunikation,

maktfordelning, tid och tillvaxt.

Det tredje kapitlet berdr forskningsmetoderna som anvinds i avhandlingen. Jag gar
igenom dess styrkor och svagheter. Jag presenterar dven vilka personer som deltagit i
studien och pé vilka basis jag valt dem. Medan i det fjarde kapitlet presenterar jag den
insamlade empirin av mina intervjuer och observationer som jag gjorde under

forskningsperioden i Opes utrymmen.

I det femte kapitel analyserar jag den insamlade empirin i samband med teorierna fran
kapitel tva for att komma fram till ett resultat som presenteras i kapitel sex. I det sista
kapitlet lyfter jag fram mina tankar om avhandlingen. Vilka forbéttringar och framtida
forskningar inom dmnet som kunde utfoéras. Malet med avhandlingens disposition dr att

skapa en 14ttfoljd struktur och att bilda en sammankopplande helhet.
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2. Teorli

I detta kapitel presenteras teorin som anvinds 1 avhandlingen. Forst introduceras generell
teori om yttre faktorer som paverkar organisationsstrukturen och dessa ar tid och tilllvéxt.
Tiden miéts i avhandling som tillvixthastighet (Fischer et al., 1998). Tid och tillvéxt ar
starkt nérvarande yttre faktorer som bestimmer hur snabbt och ofta organisationer bor
anpassa sig under tillvixtperioden (Nicholls-Nixon, 2005). Greiners (1998) teori om
organisationers tillvixt, utgar frin tva axlar: tid och storlek. De flesta momenten inom
avhandlingens teoriram kan kopplas till figur 1. Déarefter presenteras teorier géillande

organisationsstruktur och hur organisationer konstrueras.

Da det giller omstrukturering &r det dven mojligt att den formella makten fordelas.
Radziwon och Bogers (2019) framhaller i sin forskning hur maktfordelning &r en
strukturell fordndring som genomf6rs i samband med decentralisering och tillvixt inom

organisationen.

Desanctis och Fulk (1999) forklarar i sin forskning hur viktig kommunikationen &r for
organisationer, speciellt under perioder av stark tillvixt. Kommunikation &r tillika en
grundpelare for en fungerande organisation (Stohl, 1995). Organisatorisk kommunikation
ar en inre faktor som paverkar organisationsstruktur och omstrukturering och ar den sista

teoridelen som presenteras 1 kapitlet.

Det forekommer dven diverse faktorer som paverkar SMF, vilket gor dessa flexibla, unika
och svéra att placera i statiska modeller (Baron & Kreps, 1999; Wagar, 1998; Kotey &
Slade, 2005). Aven om teorierna inte fullstindigt kan appliceras pd SMF eller
forskningsobjektet, bidrar teorierna till att potentiellt skapa en forstaelse av SMF och dess

struktur under en period av stark tillvéxt.

2.1 Tid och tillvaxt

Kraftiga tillvéxtperioder varierar tidsméssigt, men &r oftast korta (Nicholls-Nixon, 2005).

Fischer et al. (1998) anvédnder sig av tillvixthastighet for att méta hur snabbt
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organisationen vixer. Under en kraftig tillvéxtperiod &r tillvdxten snabb och anstridnger
organisationernas verksamhet, samt struktur (Nicholls-Nixon, 2005). Nicholls-Nixon
(2005) fortsatter tilldgga att anstrangningen som uppstar pa grund av tidsbrist leder till att
organisationen overbelastas och slutligen stagnerar, eftersom den inte kunde anpassa sig.
Fischer et al. (1998) lyfter fram i sin studie om att ju starkare tillvixt organisationer
upplever, desto mindre tid har organisationer att agera och gora forandringar. Nicholls-
Nixon (2005); Fischer et al. (1998) forklarar hur samhillet lever snabbare idag, och
situationer fordndras snabbare &n forut. Det betyder att flexibilitet och formagan att
anpassa sig dr viktigt for organisationer idag. Fischer et al. (1998) knyter ihop termerna

tid och tillvixthastighet och visar en stark korrelation mellan begreppen.

Nér organisationer vixer kommer det tillfdllen som leder till att organisationen tvingas
forandra sig for att gd framat i sin utveckling och verksamhet (se figur 1). Det tyder pa
att organisationer foljer en tillvixtprocess och det sker stegvis fordndringar inom
organisationer fOr att adaptera sig for tillvixten. Med tiden blir organisationer mer mogna

och samtidigt komplexa (Greiner, 1998.)
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Figur 1. Hur organisationer viixer (Greiner, 1998).
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Tillvéxthastigheten dr den som bestammer takten och tiden for processen, och en stark
tillvixthastighet forsnabbar hela processen (Nicholls-Nixon, 2005). Det illustreras ocksa
tydligt 1 figur 1. Tan et al. (2007) ndmner att okontrollerad tillvdxt dr ett problem for
organisationer, eftersom de inte hinner anpassa sig i1 tid. Kunde organisationer bittre
anpassa sig ifall de kunde paverka tillvixten? Fischer et al. (1998) argumenterar emot det
och foreslér i stillet att fokusera pa att fa organisationen att rida vagen. Enligt Fischer et
al. (1998) ar det anstrangande och svart att forsoka manipulera kraftiga uppsviangningar,

speciellt nar det giller smé organisationer.

Tillvéxt kan ske pa grund av flera olika orsaker. I inledningen ndmndes att innovation och
skapande av nya marknader &r den vanligaste orsaken varfér SMF upplever tillvdxt. Som
fenomen Okar tillvixt pd organisationers verksamhet, eftersom efterfrigan dkar (Meijaard
et al., 2005). Det dr denna Okning av efterfriga och verksamhet som bidrar till att
strukturella fordndring potentiellt bor goras 1 organisationer och pa detta sétt paverkar

tillvdxt organisationer och dess struktur (Fischer et al. 1998).

Greiner (1998) forklarar att tillvéxthastigheten dikterar tidpunkterna nér organisationen
bor reagera, och fortsdtter séga att det dr ledningens uppgift att identifiera
tillvdxthastigheten och hur organisationen ror sig. Det dr ocksa ndgot som Davidsson et
al. (2010) lyfter fram i sin studie, dir de placerar ansvaret pd ledningen att identifiera
vilka omraden och uppgifters som bor prioriteras. Fischer et al. (1998) forklarar att
nyckeln till en lyckad tillvéxtperiod beror pa korrekta och lampliga beslut. Tajming ar
viktigt och ifall organisationen identifierar tillvixthastigheten kan anpassningar béttre
utforas. Nicholls-Nixon (2005) podngterar att tid dr alltid relativt, och att inom olika
industrier forekommer det olika uppfattningar om vad som &r snabbt. Exempelvis anses
2 ar vara en kort tid inom stora infrastrukturella projekt, medan samma tidsram anses vara

lang inom teknologiindustrin.

2.2 Organisationsstruktur

Hur miter foretag sin prestationsformaga och framging? Speciellt inom tillverkande

foretag hédnder detta oftast genom méngden producerade och salda produkter,
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marknadsandelar och hur effektivt organisationen kan transformera komponenter till
forsdljningsbara produkter eller tjanster (Roper, 1999; Robson & Bennett, 2000).
Organisationsstruktur har en betydande roll i organisationers prestationsférmaga,
effektivitet och kapacitet nar det handlar om SMF (Heskel, 1999). Strukturen inom SMF
anses ofta vara enkel och platt i borjan, eftersom organisationen inte bestar av manga
personer, men direkt nér organisationen borjar anstilla flera arbetstagare bor det utvecklas
en struktur inom organisationen (Meijaard et al., 2005). En annan orsak till att SMF anses
ha enkla strukturer ar pa grund av att det finns relativt fa organisationsstrukturstudier om
dmnet (Johnston, 2000). Aven inom entreprendrsorganisationer som oftast bestar av fa
individer, forekommer det behov av en struktur (Roper, 1999). Roper (1999) podngterar
att 1 stillet for en klassik formell struktur, forekommer det effektivt samarbete och
ansvarsfordelning. Det existerar en stark relation mellan behovet av organisationsstruktur

och storleken av organisationen (Woodward, 1965; Meijaard et al., 2005).

Woodward (1965) forklarar att organisationsstrukturens syfte ér att skapa en struktur som
bist tjinar organisationens mal, verksamhet och strategi. Mintzberg (1979) tilldgger att
strukturen inom organisationen bor medfora klara kommunikationskanaler, vilket tillater
att informationsflodet flyter stabilt till alla delar av organisationen. De mest normala
strukturer som forekommer 1 alla organisationer dr en struktur for beslutsfattande och
kommunikation (Stohl, 1995). Organisationer kan alltsa innehélla flera olika former av

strukturer beroende pa den verksamhet man vill f6lja upp.

Strategic
Apex

Tachnao
structure

Support
Staff

Opearating Core

Figur 2. Mintzbergs teori om hur organisationer &r strukturerade. Mintzberg (1979)

I figur 2 presenteras Mintzberg (1979) tanke om hur de flesta organisationers struktur ser

ut fran ett grundperspektiv. Strukturen dr allmin och klassisk, samt visar en hierarkisk
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struktur, vilket flera kan anse vara gammalmodigt (Johnston, 2000). Aven om teorin om
figuren &r dldre stimmer den dven till en stor del idag, eftersom den illustrerar en enkel
struktur, vilket fortfarande ar populért bland SMF och nya organisationer (Kotey & Slade,
2005). Aven om organisationer idag dr mer komplexa, kan de flesta organisationernas
struktur fortfarande fOrenklas ner enligt Mintzbergs (1979) tanke om hur en

organisationsstruktur ser ut.

2.2.1 Dimensioner inom organisationsstruktur

Det finns flera olika organisationsstrukturella dimensioner, och i detta avsnitt presenterar
jag dem. Till en borjan kan en bred tolkning av organisationsstruktur och vad som hor till
det leda till en indelning i tvd huvudkategorier: den forsta dr arbetsavdelningar och den
andra dr koordineringsmekanismer (Mintzberg, 1979; Robbins, 1990). Arbetsavdelning
behandlar enligt Mintzberg (1979) om strukturering pa basis av arbetsuppgifter och
aktiviteter inom organisationen. Koordineringsmekanismer handlar diremot om att skapa
en struktur mellan olika delar inom organisationen, som samarbetar vdl med varandra och
vars mal dr att skapa ett vilfungerande flode inom organisationen (Mintzberg, 1979).
Olika dimensioner kan sedan placeras in under ndgon av dessa tva kategorier (Robbins,

1990).

Den forsta dimensionen dr delegerande av arbetsuppgifter inom organisationen och detta
sker pa basis av kunskap. Termen som anvinds i samband med detta &r specialisering,
aven kallad for horisontell arbetsdelning. Delegering kan dven forekomma som éndringar
1 organisationens struktur, till exempel genom att bilda avdelningar (eng.
departmentalization). Detta kan tydligt identifieras inom klassiska organisationer, dér en
”lada” pa organisationskartan oftast representerar en avdelning. Darigenom skapas en
klar och tydlig struktur inom organisationen, eftersom det férekommer klara omréaden 1
form av avdelningar. Dérefter anvéinder organisationer sig av specialisering for att stilla
krav pa vilken sorts kunskap som krdvs for en specifik avdelning. Detta dr nagot som
anviands ofta, exempelvis nédr tillverkande foretag skapar sin produktionsprocess

(Geeraets, 1984.)
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Mintzberg (1983) lyfter fram vertikal arbetsdelning som en viktig dimension i
organisationsstrukturen. Denna dimension forklarar hur djup eller platt en organisation
ar, med andra ord hur manga beslutsnivaer det finns inom organisationen. Robson och
Bennett (2000) papekar att djupa organisationer kriver manga arbetstagare, och darfor

anses SMF oftast vara platta, eftersom de inte har de resurser som behdvs.

Standardisering och formalisering handlar om hur processer och normer utférs inom
organisationen. Byrdkratisering dr en term som ofta kopplas ihop med denna dimension.
I standardiserade organisationer existerar det fasta procedurer for hur arbetstagaren bor
agera 1 olika situationer. Organisationer som anses vara starkt formaliserade ger lite
utrymme for individen att paverka. Detta dr nadgot som ofta inte anses forekomma inom
SMF. Med hjilp av formalisering &r malet att skapa klara instruktioner inom

organisationen och ddrmed gora den mer effektiv (Mintzberg, 1983.)

En sista dimension dr hur den formella makten ar fordelad 1 organisationen. Galbraith
(1973) forknippar detta med centralisering och decentralisering inom organisationen,
vilket klargor hur makten dr koncentrerad i organisationen. Olika situationer och faktorer
kan orsaka att fordelningen varierar inom organisationen. Specifika arbetsuppgifter eller
geografiska omgivningar kan orsaka att fordelningen av makten ska fordelas (Galbraith,
1973). I samband med fordelning av makt, talas det &ven om kontroll, en likhet mellan
centraliserade organisationer dédr utdvande av stark kontroll forekommer (Mintzberg,
1979). Robson och Bennett (2000) framhaller att inom SMF forekommer det oftast en

stark form av centraliserad struktur, speciellt nir organisationen ar ung.

Stora delar av organisationsteorierna dr i forsta hand skapat med tanke pé storre och
mogna organisationer (Johnston, 2000). Det &r delvis sant att sma organisationer saknar
en viss komplexitet och djup i sina organisationsstrukturer pa grund av att det inte finns
tillrackligt med personal (Robson & Bennett, 2000). Med mindre resurser tillgéngliga bor
SMEF utveckla en struktur som skapar den bésta mojliga effekten att driva verksamheten
framét (Alpkan, Yilmaz & Kaya, 2007). En utmaning som SMF méter under tillvéixten ar
organisationens vaxande personal (Kimberly, 1976). Den 6kande médngden arbetstagare
och oformagan att strukturellt inkorporera alla korrekt, &r ndgot som ofta dverraskar sma

organisationer (Kimberly, 1976).

Meijaard et al. (2005) &r inne pa samma spar och tilldgger ett till problem som sma

vixande organisationer moter ndr det inte existerar en klar struktur pd plats nér
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organisationer anstiller fler arbetare. Enligt dem skapas en obalans inom organisationen
som senare potentiellt leder till pafrestningar och ineffektivitet inom organisationen, dven
ndr alla indikatorer visar en uppatgiaende trend. Detta antyder att det existerar en punkt
dir den nuvarande strukturen inte langre ar tillrdcklig. Till exempel kan det vara svéart for
en storre organisation att vara platt ndr den véxer, eftersom kommunikation och
informationsflodet inte ldngre dr optimalt och drar ner pa organisationens effektivitet. I
detta skede har organisationen vuxit ur sin nuvarande struktur och en férandring bor

utforas (Meijaard et al., 2005.)

2.2.2 Diverse organisationsstrukturer

Mintzberg (1983) presenterar fem grundldggande organisationsformer baserad pa olika
dimensioner. Dessa fem organisationsformer som Mintzberg (1983) tar upp 4r: Den enkla
strukturen, Maskinbyrékrati, Professionell byrékrati, Divisionaliserad struktur och
Adhokrati. Av dessa fem strukturer kan tva former bra anpassas i samband med SMF,
och de dr den enkla strukturen och adhokrati (Roper, 1999). Den enkla strukturen och
adhokrati tillhér den mer traditionella formen av organisationsstruktur och teori
(Mintzberg, 1983). Varfor kan dessa tva former anvéndas inom SMF, dr for att de tillater
flexibilitet och dr anpassade for mindre och unga organisationer (Baron & Kreps, 1999).
De andra formerna krdver antingen storre, mer mogna organisationer eller bade och

(Mintzberg, 1983). Darfor introducerar jag inte de tre andra organisationsstrukturerna.

Mintzberg (1983) presenterar den enkla strukturen som en organisationsstruktur riktad at
nystartade organisationer var ledningen har en stark pdverkande roll. Orsaken till att
makten dr centraliserad &r att organisationen dr ny och behdver didrmed starka ledare
(Mintzberg, 1983). Organisationsstrukturen dr oftast platt med endast en nivd under
ledningen. Detta dr en fordel, eftersom det tilliter organisationen att ldttare infora
fordndringar tack vare den simpla och 16sa struktur (Robbins, 1990). Med andra ord
erbjuder den enkla organisationsstrukturen mycket flexibilitet at organisationen och

lampligt med utrymme at organisationsledningen att planera kring (Kotey & Slade, 2005).
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Platta organisationer utnyttjar den enkla strukturen och blir vanligare idag péa grund av
flexibiliteten. Det tillater organisationen att snabbare anpassa sig till fordndringar som
sker. Adaptering prioriteras hogt av ledningen, eftersom det Okar organisationens
overlevnad och vidare existens, vilket dr viktigt for dagens organisationer (Johnston,

2000.)

Inom en organisation som utdvar adhokrati, forekommer det ingen direkt formell hierarki
eller formaliserade processer (Mintzberg, 1983). Det far en organisation att lata kaotisk,
men samtidigt betyder det att organisationen &r ytterst flexibel och kan bra verka inom

omgivningar var konstant fordndring sker (Heskel, 1999).

Adhokrati krdver mycket koordinering och utvecklade informationssystem, eftersom
organisationens struktur &r mycket horisontell. Det betyder att ifall alla inom
organisationen inte arbetar mot samma mal, kan det vara svart att kontrollera
organisationen. Den fria strukturen dr bra inom innovativa organisationer, medan mindre
fungerande inom produktionsinriktade foretag. Orsaken till detta dr att tillverkande
foretag kraver en viss méngd av formaliserade processer och struktur for att fungera. Ifall

det finns for mycket frihet kan det hindra produktionen (Mintzberg, 1983.)

Idag forekommer det dven andra mer kreativa organisationsstrukturer som foresprakar
annu mer flexibilitet, och vars strukturformat anpassar sig icke-statiska organisationer.
Flexibilitet spelar en nyckelroll for vixande SMF, eftersom utférande av fordndringar ar
endast en tidsfraga. Under dessa situationer strdvar organisationer till att ha kunskapen
att latt utfora fordndringar. Moderna organisationsstrukturer som cellstruktur och
projektorganisationer foresprdkar mer flexibilitet 4t organisationen &n de klassiska

exemplen (Alpkan et al., 2007.)

Det forekommer liknelser mellan projektstruktur och den traditionella
organisationsstrukturen. De kan identifieras nér strukturerna skissas upp. Skillnader
forekommer i dynamiken och flexibiliteten mellan strukturerna. Aven om projektstruktur
och divisionaliserad struktur i teorin fungerar pd samma sitt, det vill sdga bdda ir
sjalvstindiga enheter, tillater projektstrukturen fler mdjligheter. Orsaken ar att
projektstrukturen &r tidsbunden. Nér projektet ar slutfort kors enheten ner och 1 samband
med ett nytt projekt startas en ny. Koordinering mellan enheterna &r ocksé lattare i

projektstrukturen, eftersom formalisering inom denna struktur dr svag (Giezen, 2012.)
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Miltenburg (2005) forklarar hur tillverkande foretag kan utnyttja cellstruktur i
organisationen for att géra verksamheten effektiv, men éven rorlig. Detta gors genom att
dela alla delar i organisationen till sma celler eller enheter, och sedan binda dem ihop.
Celler som bor samarbeta med varandra &r 1 ndra anslutning till varandra och celler som
inte har nagon interaktion mellan varandra ér ej kopplade ihop (Miltenburg, 2005). Denna
struktur erbjuder organisationen mycket frihet i hur den vill strukturera sig, och hur
centraliserad, samt komplex organisationsstruktur foretaget vill skapa (Papulova &

Papulova, 2006).

Cellstrukturering dr bra anpassad for tillverkande foretag enligt Miltenburg (2005),
eftersom det erbjuder organisationer ett visuellt verktyg till hur produktionsprocessen kan
struktureras. Celler kan placeras pa produktionsgolvet for att skapa det bésta
produktionsflédet och didrmed fa en hog effektivitet (Papulova & Papulova, 2006;
Miltenburg, 2005). De mangsidiga mojligheterna med cellstrukturering dr ddrmed bra
anpassade fOr organisationer som planerar att utfora fordndringar. Bakka (2006) tillagger
att cellstruktur dven dr ett bra alternativ for organisationer som strévar att inte skapa mera
hojd 1 organisationen. Via cellerna skapas en horisontell organisation, med klara

kommunikationskanaler och informationsflode.

2.2.3 Formella och informella strukturer i organisationer

Inom en organisation forekommer det oftast en formell och en informell struktur. Den
formella strukturen ar den offentliga strukturen som syns nir en organisation presenterar
sin organisationskarta. Formella strukturen presenterar hur tanken 4r att
informationsflodet, maktfordelningen och verksamheten dr strukturerad. Medan den
informella strukturen béttre forklarar hur saker sker 1 verkligheten. Informell struktur ar
inte ndgonting som direkt kan identifieras fran en organisationskarta eller genom att
observera organisationens verksamhet. Det &r sdllan en organisations formella och
informella struktur ser identisk ut. Malet for att skapa en effektiv organisation &r att {4
den formella och informella strukturen att vara sapass identisk som mojligt (Diefenbach

& Sillince, 2011.)
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Den formella strukturen kan tolkas som den teoretiska uppfattningen dver hur tanken ar
att strukturen bor se ut och fungera i praktiken. Medan den informella strukturen daremot
representerar hur det sedan sker 1 verkligheten. Via den informella strukturen identifieras
vem inom organisationen som innehar makt och kunskapen att paverka organisationen
(Kotey & Slade, 2005). Aven en formansroll, behdver inte betyda att personen verkligen
innehar den makt som rollen medfor i organisationen, utan formanspositionen blir mer

symbolisk &n formell (Wagar, 1998).

Inom véxande SMF forekommer det en utmaning i samband med behovet for att skapa
mera djup 1 organisationens struktur. Clegg, Courpasson och Phillips (2006) nimner om
en si kallad mellannivdlednings problem (eng. middle management issue), var
organisationen véxer for mycket och det forekommer ett behov att skapa djup i
organisationen for att behdlla eller Oka pad organisationens styrning, dir
ledningspositionerna bor fyllas. Syftet dr att placera de personer som har en stark
informell position inom organisationen till dessa nya formella positioner (Diefenbach &
Sillince, 2011). Ledningen bor identifiera dessa personer inom organisationen och lyfta

dem upp, ifall det sker internt.

2.3 Maktfordelning

Makt dr en term som under flera ir har fatt manga olika definitioner och nedan ar den

officiella 6versittningen pd Weber (1925) definition pa makt.

"Within a social relationship, power means every chance (no matter
whereon this chance is based) to carry through the own will, even against
resistance.”
- Max Weber (1925, s. 631)
Aven Blau (1963) definition om makt liknar lite Webers definition p4 vad makt &r.

"The ability of a person to impose his will upon others despite resistance.’

- Peter M. Blau (1963, s. 307)

17



Oscar Berglund

Makt anses vara en kraft som anvénds for att paverka andra, &ven om motparten inte dr
av samma asikt (Blau, 1963). Weber (1925) gor ocksa en klar distinktion mellan makt
och ledarskap, och skillnaden mellan termerna syns inom styrningen av personer, samt
forstaelsen av ansvar en person med makt har. Inom organisationer &r ledaren oftast den
person med mest makt eller kunskapen att styra organisationen (Mintzberg, 1979).
Organisationsstrukturen kan anvéndas for att forklara hur maktférdelningen ser ut inom
en organisation (Mintzberg, 1983). Speciellt Max Webers teori om byrakratisering, var
organisationer effektivt kan organisera stora méngder manniskor, samt skapa klara regler
som styr organisationen (Weber, Roth & Wittich, 1978). Byrakratiteorin av Weber kan
forknippas till de klassiska hierarkistrukturerna, eftersom den foresprakar klara riktlinjer

inom organisationer.

Inom SMF &r makten oftast centraliserad, speciellt i borjan (Robson & Bennett, 2000).
Nér en organisation upplever tillvdxt, vixer dven ansvaret inom organisationen, och det
kommer en tidpunkt var organisationen blir for stor sa att makten eller ansvaret inte langre
kan vara centraliserad pa en plats (Lester, Parnell, Crandall & Menefee, 2008). Vid det
tillfillet bor makten fordelas mellan flera parter for att effektivare kunna styra
organisationen (Lester et al., 2008). Detta leder till in en strukturell férdndring inom
organisationen. Radziwon och Bogers (2019) forklarar att fordelningen av makt inom en
vixande organisation som en naturlig process som intriffar under en organisations

livscykel.

Andra tillféllen ndr maktférdelning blir aktuell, 4r nér en organisation fusionerar eller nér
nyckelfigurer inom en organisation byts ut. Forutom det kan maktfoérdelning ske ifall
organisationens mal och virderingar fordndras. Med andra ord kan det sdgas att
maktfordelning dr ndgonting som forekommer nér det sker forandringar (Radziwon &

Bogers, 2019.)

Syftet med maktfordelning ar inte alltid att overfora all makt fran en person till en annan,
utan att sprida pa den igenom hela organisationen, vilket tillater den att vara effektiv
(Weber et al., 1978). Robson och Bennett (2000) forklarar att starkt centraliserade
organisationer kan uppleva svarigheter att effektivt styra organisationen desto storre
organisationen blir. De fortsétter forklara att det enkelt kan uppstd en stimning inom
organisationen, var arbetstagarna kan kidnna sig fortrdngda och att de har lite utrymme for

frihet.
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Diremot kan maktfordelning dven ha den motsatta effekten inom organisationen. Enligt
Radziwon och Bogers (2019) 6kar maktfordelning pa arbetstagarnas motivation, eftersom

det finns en mojlighet att ta sig hogre inom organisationen, och uppna en ansvarsposition.

Hermans, Slabbinck, Vanderstraeten, Brassey, Dejardin, Ramdani och van Witteloostuijn
(2017) poéngterar att det kan uppsta maktparadoxer inom organisationer, var ledarskapet
upplever behov att sprida ut ansvaret, men végrar samtidigt uppge sin centraliserade
maktposition. Curran, och Blackburn (2001) ndmner om sa kallade halvfardiga
maktfordelningar, som tillater ledningen att ha det sista ordet. Hermans et al. (2017)
forklarar hur arbetstagaren arbetar med ansvarsuppgifter, men saknar en formell makt pa
grund av att ledningen av nagon orsak vill behalla kontroll. Fragan med maktparadoxen
ar hur arbetaren kan styra andra utan den formella makten som forknippas med

arbetsuppgiften (Hermans et al., 2017).

2.3.1 Maktfordelnings utmaningar inom organisationsstruktur

Denna utmaning forekommer inom flera olika omraden hos véxande organisationer
(Clegg et al, 2006). Till en borjan ér detta en strukturell utmaning nér ledningen forsoker
skapa de nya organisationsnivderna. Samtidigt dr det dven en resursutmaning,
personalledningsutmaning och rekryteringsutmaning, men det dr faktorer som inte
kommer att behandlas i denna avhandling. I detta avsnitt kommer jag att fokusera pd den
organisationsstrukturella utmaningen som maktférdelning medfor. Det finns ocksa en
annan term som anvands vid dessa termer inom fidltet och det dr mellannivélednings

utmaning (Bakka, 2006).

Inom véxande organisationer, speciellt SMF som innehar en platt struktur kriver
omstrukturering for att organisationen ska kunna behélla sin effektivitet (Bakka, 2006).
Bakka (2006) ndmner att centralisering av makten i1 organisationer anvinds for att
underldtta styrningen och erbjuder ledningen mera Gversikt over organisationen. Denna
funktion kan fungera i borjan, men nér organisationen véxer blir det mer utmanade att

styra pa en optimal niv4, eftersom organisationen blir for bred (Bolman & Deal, 2009).

Clegg et al. (2006) forklarar att inom vixande platta organisationer blir distansen mellan
ledningen och arbetstagaren lédngre desto stdrre organisationen blir. Det sker en

diskoppling mellan ledningen och resten av organisationen, dven om distansen
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strukturellt dr endast ett steg. I virsta fall kan kopplingen mellan ledningen och
organisationens kropp helt och héllet brytas, och organisationen kan inte l&ngre styras och
faller 1 bitar (Clegg et al., 2006). Den situation som Clegg et al. (2006) beskriver &r som
att vi tar bort mellanlinjen som finns i figur 2 och det skapas ett tomrum mellan ledningen
och organisationens kirna. En 16sning till detta &r just att skapa mera djup i organisationen
i form av mellanchefer (Bakka, 2006). Genom detta kan informationen sprida sig
snabbare bade nerat och uppat inom organisationen, och mer vardefull och betydande
information nar ledningen (Larkin & Larkin, 1994). Via mellanchefer minskar
centraliseringen i organisationen, men distansen mellan ledningen och organisationens

kropp halls intakt (Clegg et al., 2006).

En strukturell utmaning som uppstar 1 bildande av héjd, 4 hur den formella
uppstéllningen ser ut. Clegg et al. (2006) lyfter fram att centraliserade organisationer
sallan frivilligt vill ge bort all makt och kontroll, och genom att skapa mellanchefsnivaer
ger ledningen bort kontroll och ansvar, vilket betyder att organisationen decentraliserar
sig. Det 10nar sig att hitta en balans var det finns tillrdckligt med ansvarspositioner, vilket
haller effektiviteten hdg inom organisationen (Diefenbach & Sillince, 2011). Det ar
viktigt att inte skapa for minga positioner pd samma niva, eftersom organisationen da
16per risken att utsétta sig for samma utmaning igen (Bolman & Deal, 2009). For att
undvika detta inom den véxande organisationen, bor organisationen inse vad som &r den

strukturella begrasningen per strukturella niva (Bakka, 2006).

2.4 Organisatorisk kommunikation

Kommunikation dr en av de viktigaste egenskaperna inom en organisation, och utan en
fungerande kommunikation &r det svart for organisationen att vara framgéangsrik (Stohl,
1995). Hur kommunikationen sker mellan ménniskor och organisationer varierar, men
det inkluderar allt fran moten, elektroniska meddelande, rapporter och personliga
diskussioner (Conrad, 1994). Det ér tydligt att kommunikation har en betydande roll inom
organisationer och med hjdlp av den teknologiska utvecklingen inom
kommunikationsteknologin, kan kommunikation &ndra hur arbetaren utfor sitt arbete

inom organisationen, men dven dndra strukturen inom organisationen (Desanctis & Fulk,
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1999). Stohl (1995) forklarar att kommunikation ar speciellt viktigt inom organisationer
som &r kraftigt kunskaps drivna eller var det sker interna eller externa fordndringar.
Dérfor anser jag det vara viktigt att lyfta fram kommunikationsteorier 1 avhandlingen,
eftersom organisationer som har en kraftig tillvixt, genomgar fordndringar och de

paverkar dven sin omgivning.

Kommunikation kan definieras pa olika sitt, men ett populért perspektiv inom féltet &r
att definiera organisatorisk kommunikation som den bindande kraften, som tillater
koordinering och verkande inom en organisation (Desanctis & Fulk, 1999; Myers &
Myers, 1982). Kommunikationens betydelse blir mer och mer aktuellt i dagens ldge pa
grund av att arbeten dr mer komplexa och kriver mera koordinering mellan arbetarna,
arbetstakten ar hogre, arbetarna dr mera utspridda och kommunikationsteknologin, samt
nédtverk har blivit en central del av organisationers struktur och strategi (von Krogh,
Kazuo & Ikujiro, 2000). Kommunikation har blivit en grundsten av den moderna

organisationen (D’ Aprix, 1996).

2.4.1 Nyckelelement inom organisatorisk kommunikation

Von Krogh et al. (2000) lyfter fram fyra nyckelelement som &r viktigt att ta 1 beaktande
inom organisatorisk kommunikation, och de ir: nivéder, formell mot informell, riktning
och intern mot extern. Med nivéer forklaras helt enkelt pé vilken skala kommunikationen

sker pa.

Conrad (1994) delar kommunikationen in i fem olika nivéer: individuell, grupp,
organisatorisk, interorganisatorisk och masskommunikation. Den forsta nivan ar
kommunikation som sker med en annan person. Andra nivan ar gruppkommunikation och
riktar sig till sma grupper eller enheter inom organisationen. Medan den tredje nivan berdr
hela organisationen. Kommunikationen sker med alla som &r aktiva inom en och samma
organisation. Fjdrde nivin handlar om kommunikation mellan en och flera organisationer.
Den femte samt sista nivan dr masskommunikation, var organisationen forsoker

kommunicera med s& minga som mojligt (Conrad, 1994.)
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Det forekommer éven ett annat populdrt system for att beskriva skalan pd kommunikation
som dr byggd pé tre olika nivier: micro, meso och macro (Stohl, 1995). Om vi jamfor de
tva olika skalorna med varandra dr micro lika med den forsta niva i Conrad (1994) skala.
Meso skulle inkludera bade nivaerna tva, tre och fyra, medan macro nivan ar lika med

masskommunikation, alltsa niva fem.

Det andra nyckelomrédet som ndmndes var formell mot informell kommunikation. Detta
ar mycket likt hur det forekommer formell och informell organisationsstruktur inom
organisationer. D’Aprix (1996) forklarar att formell kommunikation &r den klassiska
hierarkiska top-down kommunikation och den foljer byrékratiska processer, si att
kommunikationen foljer en korrekt vig. Medan informell kommunikation anses sedan
vara kommunikation som bryter dessa monster och hindrar en effektiv organisatorisk
kommunikation (Conrad, 1994). Neher (1997) anser att denna trend inte langre &r aktuell
och att idag anses det att informell kommunikation ar viktigt inom organisationer for det
skapar dynamik och flexibilitet inom de moderna organisationerna. Neher (1997)
fortsétter med att tilldgga hur informell kommunikation, som ofta ar interpersonell, skapar

och upprétthaller den klimat och kultur som férekommer inom organisationen.

Som det ndmndes i kap. 2.1.3 om formell och informell struktur, dr méilet att skapa en
identisk struktur mellan dessa tva, for att skapa en effektiv organisation. Det samma géller
dven inom kommunikation. D’Aprix (1996) skapade en matris pa basis av det som
ledningen sade och gjorde (se figur 3). Ifall kommunikationen inte &r pé en tillracklig
nivd eller ledarna sdger mycket men ledningens atgérder aterspeglar inte deras
kommunikation, da finns det brister eller en konflikt inom organisationen mellan den
formella och informella kommunikationen. Malet for organisationen enligt D’Aprix
(1996) ar att ha en hog niva bade pé ”Say” och ”Do”. Vid detta tillfille liknar ocksé ofta

den formella och informella organisationsstrukturen varandra.
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Figur 3. SAY/DO matris associerat med formell och informell kommunikation (D’ Aprix, 1996).

Den tredje viktiga saken var riktningen av kommunikationen, och med det &mnas vertikal,
horisontell eller diagonal kommunikation inom organisationen (von Krogh et al. 2000).
Vertikal kommunikation dr den mest normala formen av kommunikation som
forekommer inom organisationer, och dr kommunikation mellan parter som &r pa olika
nivder inom organisationen, som till exempel kommunikation mellan ledare och arbetare
(Larkin & Larkin, 1994). Det &r mera vanligt att kommunikationen flyter nedat, var
ledaren eller férmannen kommunicerar med arbetaren oftast i form av orders eller respons
(Larkin & Larkin, 1994). Conrad (1994) upplyser att det dr viktigt att den vertikala
kommunikationen som sker nedat fungerar, eftersom det dr ledningen som oftast har all
information om vad som pagar och kommer att hdnda inom organisationen. Genom god
kommunikation halls alla inom organisationen informerade om situationen inom
organisationen, och det styrker ocksa arbetarnas fortroende i organisationen (Larkin &

Larkin, 1994).

Kommunikation som sker uppat forekommer mindre, men sker oftast nér det onskas att
skapa fordndring inom organisationen (Gibbson & Hodgetts, 1991). Speciellt inom
organisationer var det forekommer en stark auktoritet och ledaren inte visar ett intresse
att lyssna pa sina arbetare dr det vanligt att kommunikationen uppét inte finns (Conrad,
1994). Andra orsaker till att kommunikation uppat inte sker kan vara radsla over att ifall
arbetstagaren berittar sin asikt, far hen lida av konsekvenser eller filtrering, och det
betyder att hens idéer modifieras och inte fors vidare i samma form som hen beréttade
(Larkin & Larkin, 1994). Gibson och Hodgetts (1991) sédger att vertikal kommunikation

uppét dr mera vanligt inom organisationer som dr intresserade att konstant vilja forbittra
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sig, och eftersom organisationens kirna bést vet vad som sker dagligen i alla processer,

ar de intresserade att veta vad som kunde goras for att forbattras.

Kommunikation anses vara horisontell nér parterna som kommunicerar mellan varandra
idr pd samma nivd inom organisationen (von Krogh et al., 2000). Denna sort av
kommunikation dr vanligt inom platta organisationer (Larkin & Larkin, 1994). Det
betyder att horisontell kommunikation &r mycket vanligt inom SMF, eftersom de oftast
har en mycket enkel struktur inom sina organisationer, vilket 4r nagonting som vi kommit
fram till i kap. 2.1.1. Conrad (1994) sédger att horisontell kommunikation &r nagonting
som det inte har forskats mycket i, men att de trender som visas dr att horisontell
kommunikation &r oftast ldttare och livligare mellan arbetarna &n ledarna, speciellt inom
formell kommunikation. Ifall ledarna eller forménnen inte kan kommunicera med
varandra kan det leda till dysfunktion inom organisationen (Lazega, 1992). Neher (1997)
sdger att en orsak till denna utmaning kan vara att det forekommer en konkurrens mellan
personerna eller en kultur som orsakar att den horisontella kommunikationen inte
fungerar. Konkurrens &r oftast en stor orsak till att inte vilja kommunicera med nagon
ifall det tdvlas om forhojning, vilket Lazega (1992) dven haller med om, och poédngterar
att inom platser med hog konkurrens som till exempel bankirer pd Wall Street &r viljan
for horisontell kommunikation 14g pa grund av konkurrens och den starka viljan att klittra

uppat inom organisationen.

Horisontell kommunikation &r dock viktigt inom organisationer som haller paA med nagon
form av produktion, eftersom de vill konstant behélla ett effektivt produktionsflode
(Neher, 1997). For att undvika storningar inom produktionen dr det viktigt att arbetare pa

produktionsgolvet aktivt kommunicerar med varandra.

Diagonal kommunikation anses ofta vara kommunikation mellan ledaren och arbetaren
inom olika divisioner av organisationen, men det kan dven vara mellan arbetare pa olika
nivéer som inte dr formellt kopplade till varandra (von Krogh et al. 2000). Denna form av
kommunikation blir alltmer aktuell idag, eftersom moderna organisationsstrukturer inte
langre foljer dn strikt upp-och-ner struktur, och det behdvdes en ny term for att beskriva
den nya formen av kommunikationsflode. Begreppet dr mycket brett och for tillféllet
inkluderar de kommunikationsleden som inte uppfyller vertikal eller horisontal

kommunikation (Descantis & Fulk, 1999).
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Det sista nyckelelementet dr intern mot extern kommunikation. Till att borja med ér intern
kommunikation det som sker inom organisationen, och extern kommunikation det som
sker utanfor organisationen (von Korgh et al., 2000). De fortsétter med att podngtera att
extern kommunikation dr tilldelande av information som organisationen vill
kommunicera utat, medan det kan héinda att intern kommunikation bor stanna inuti
organisationen, eftersom det kan bestd av kénslig information. Skillnader i
kommunikationerna férekommer oftast i hur organisationer formulerar sig. Pearce (1994)
sdger att det inte dr ovanligt att organisationer har egna interna jargonger som de anvinder
sig av. Det betyder att utomstaende personer kan uppleva problem att forsta vad den andra
forsoker kommunicera. Extern kommunikation sker utdt och ar ofta riktade &t
intressenter, media och sambhillet, och vid dessa tillfillen &r kommunikationen oftast

mera formell och tydlig (Larkin & Larkin, 1994).

2.4.2 Bakgrund till de teoretiska perspektiven

D’Aprix (1996) forklarar att kommunikation kan generellt delas in i tre teoretiska
perspektiv: det tekniska, det kontextuella och forhandlingsperspektiv. Det tekniska
perspektivet skapar den storsta basen inom organisatorisk kommunikation och fokuserar
kring grunder och mekaniken av kommunikation (White & Chapman, 1996). Detta
perspektiv har en stark koppling till informationsteori som skapades av Shannon och
Weaver (1949), som undersokte kommunikation som ett mekaniskt system. White och
Chapmans (1996) fokus var att reda ut hur informationen kan né fran startpunkten till
malet med en minimal mingd fel. White och Chapman (1996) forklarar att den storsta
delen av kommunikation som &r relaterat till organisatorisk kommunikation grundar sig

pé det tekniska perspektivet.

Grunden inom det tekniska perspektivet fran Shannon och Weaver (1949) hade édnda fram
till 1990-talet en stark fokus kring hur kommunikationen mellan parter fungerade bade
mekanisk och processmissigt (D’Aprix, 1996). Dérefter har det introducerats mera
humana och analytiska aspekter, som till exempel individers erfarenheter, tolkningar och
véirderingar paverkar hur mottagaren eller sdndaren kan éndra pd information 1 samband

med kommunikation (White & Chapman, 1996). I figur 4 forklarar White och Chapman
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(1996) att informationen forst chiffreras av sindaren och sedan dechiffreras av
mottagaren. Det som White och Chapman (1996) himtar in dr det humana aspektet pa
hur vi méinniskor &r olika, och darfor kan vara erfarenheter, kénslor, varderingar och

motiv dndra pa hur vi tar emot informationen.

HORIZON OF
EXPERIENCE
RECEIVER

HORIZON OF
EXPERIENCE
SENDER

> Thoughts.
Feelines

Encoding_| Decoding

Thoughts.

Feeglgs
— Encoding

Figur 4. Teknisk sindare-mottagare kommunikationsmodell (White & Chapman, 1996).

Figuren av White och Chapman (1996) bygger fortfarande pa informationsteorin, dér
informationen forsokes fa fran start till mal med sépass lite fordndring som mojligt. Det
lyfter fram betydelsen for att effektivt kunna kommunicera mellan tvd parter, var
informationen fordndras s lite som mojligt bor bada parterna vara bekanta med varandra,

och veta hur mottagaren kan reagera (Desanctis & Fulk, 1999).

Det kontextuella perspektivet fokuserar inte pa tekniken inom kommunikationen, utan pa
kontexten av kommunikationen i helhet, vilket betyder bade den verbala och icke-verbala
delen av kommunikationen (Blumer, 1972). Pearce (1994) forklarar att stora delar av
kommunikationen dr icke-verbal och att det forekommer flera ledtrddar och symboler nér
man kommunicerar med andra. Pearce (1994) fortsdtter tilldgga att alla faktorer som
sociala, kulturella och organisationella ocksa 4r en del av kommunikationen. Som
exempel kan personer forsoka kommunicera igenom klddsel. Pearce (1994) anvinder
dven detta exempel om hur klddsel kan forbéttra eller forsdmra den verbala
kommunikationen. Om en konsult kommer till kunden och presenterar sin idé som kan
vara mera riskfylld klddd i en dyr kostym, dr sannolikheten storre att idén accepteras én

om konsulten skulle kl4 sig 1 simre kldder, eftersom hans klddsel foresprakar en symbolik
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for framgang. Kontextuella perspektivet behandlar alla dessa omstindigheter som

forekommer mellan parterna som deltar i kommunikationen (Blumer, 1972).

En del av det kontextuella perspektivet dr diskursanalys, eftersom det tar i beaktande
helheten av hela kommunikationen frdn formella och informella, samt muntlig och
skriftlig kommunikation, eftersom analysen ser kommunikationen som en symbolisk
interaktion. (Manning, 1992). Darfor forsoker diskursanalysen identifiera diskursmdnster
och att anknyta dem till sociala monstren som foérekommer i kommunikationen. Genom
det forsokes det forklaras hur det som inte direkt kommuniceras anknyts med i samtalet

(Pearce, 1995).

Det sista perspektivet som presenteras ar det forhandlade perspektivet. Lazega (1992)
forklarar att detta kan ses som en forlingning av det kontextuella perspektivet, var
fokusen ligger pa mottagaren och dess respons av kommunikationens kontext. Detta
perspektiv har en stark koncentration inom delen “Feedback” som kan ses 1 figur 4.
Lazega (1992) forklarar att mottagarens respons kan antas som en interpersonell
forhandling 6ver hur mottagaren reagerat till meddelandet i helhet fran siandaren. De
signaler eller respons som sedan sidnds fran mottagaren visar hur hen reagerat till

meddelandet, sindaren och alla faktorer som spelar in fran det kontextuella perspektivet.

Den stora skillnaden mellan det kontextuella perspektivet och férhandlande perspektivet
ar att det kontextuella fokuserar mera pé att identifiera allt som forekommer inom
kommunikationen mellan deltagarna. Medan forhandlingsperspektivet fokuserar pd hur

allt det tas emot och sedan reflekteras vidare (Pearce, 1995.)

2.4.3  Kommunikation inom organisationen

Desanctis och Fulk (1999) forklarar att grunden inom kommunikationen &r att sdndaren
vill med den information hen har skickat ut paverka mottagaren med sitt budskap, och det
forekommer ett starkt fokus bland forskarna att reda ut detta. Idag har teknologin inom
kommunikation utvecklats kraftigt och det forekommer flera olika metoder att anvinda
sig av. Hur kommunikation kategoriseras blir allt svarare, men Johansen (1984) skapade

en matris (se Figur 5) som innehdller de grunddetaljer som létt kan appliceras dven idag.
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Matrisen bygger pé tva element, sker kommunikationen samtidigt och tar den plats i

samma utrymme.
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% Slow scanfull video Fax
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Figur 5. Karaktirisering av gruppvara enligt tidsméssiga och spatiala kiinnetecken (Johansen, 1984).

Idag kan det anses att teknologin har gatt forbi det som Johansen (1984) listar upp i
matrisen, men grundtanken dr fortfarande den samma. Vi kan enkelt placera de moderna
kommunikationsverktyg som anvinds idag in 1 denna matris. Fax &r nigonting som inte
lingre anvinds aktivt, men det har blivit ersatt av e-post och flera
kommunikationsverktyg som till exempel Microsoft Teams eller Zoom har kunskapen att
operera inom flera av matrisens omraden. Idag forekommer det dven virtuella virldar som
ar nigonting nytt och unikt, och beroende pa hur vi definierar virtuella vérldar kan de
placeras in 1 olika stéllen av denna matris. Dock dr det viktigt att inse att grunden som
Johansen (1984) baserar sin matris pa kan fortfarande tillimpas i den kommunikation som

idag sker inom organisationen.

Johansen (1984) lyfter ocksd fram att formen av kommunikation som sker inom
organisationer dr for det mesta muntlig eller skriftlig. Formell kommunikation utfors mest
skriftligt, eftersom organisationer har standarder som kriaver att det forekommer nagon
form av spéar nir det giller kommunikationen (von Krogh et al., 2000). Muntlig
kommunikation sker mest under méten, men i samband med moéten skrivs oftast ner ett
protokoll, vilket betyder att kommunikationen forekommer 1 ett fysiskt format.
Kommunikation med fysiska element som epost och promemoria anvinds flitigast nér

man vill kommunicera med flera ménniskor inom organisationer (Johansen, 1984).
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Det forekommer paralleller mellan information och kunskap, och de dr amnen som kan
behandlas lika. Néar kunskap eller information &r hérd, forekommer den exempelvis
nedskriven pa papper eller sparad pa en hérdskiva som ér tillgénglig for andra. Mjuk
information féorekommer inte i ndgon fast form, utan kan finnas i vara tankar eller om
kommunikationen sker muntligt och det finns inget direkt spar av informationen (von

Krogh et al., 2000.)

Desanctis och Fulk, (1999) forklarar att kommunikation &r ytterst viktigt och att
utvecklingen har tillatit nya mojligheter, vilket gjort det enklare att kommunicera. Conrad
(1994) lyfter fram en negativ trend som det har lett till, och detta dr 6verkommunikation.
Som det ndmndes i kap. 2.3.2 om de olika perspektiven har fokusen varit pa hur man bést
kan kommunicera och forstd kommunikationen mellan de aktiva parterna, samt gora det
enklare. Detta dr ndgot som vi har lyckats med bra, eftersom vi mycket litt kan
kommunicera med en stor mangd méanniskor inom en kort tidsperiod, men det gor ocksa
att vi Overbelastar kommunikationen som sker inom organisationen (Conrad, 1994).
Mycket kommunikation kan i allménhet anses vara en bra sak, vilket det &r om resultatet
mits enligt frekvens, men i stillet bor den mitas enligt kvaliteten (Stohl, 1995; Conrad,
1994). Den stora mingden kommunikation betyder att det ror sig ocksd mycket
information, och all kommunikation dr inte nddvéndig och det behdvs filtreras bort
(Conrad, 1994). Det som Stohl (1995); Conrad (1994) menar dr att pa grund av 6verfloden
av kommunikation har det skapats en trend var organisationer kan ga miste om viktig
information, eftersom kommunikationen inte ar kvalitativ. Mera arbete pa att koordinera

kommunikationen inom organisationen dr ndgot som organisationer bor fokusera mera pa

(Stohl, 1995).

2.5 Sammanfattning av teori

Organisationsstrukturen illustrerar hur organisationen dr uppbyggd och visar dven hur
den fungerar. Strukturens malsattning &r att tilldta organisationen forverkliga de mal,
varderingar och strategi som utsatts. Organisationer dr unika och har olika behov, vilket
betyder att det forekommer flera olika organisationsstrukturer och dimensioner.

Organisationer har dven flera strukturer som ar skapade for specifika &ndamal som till
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exempel kommunikation, beslutsfattning och produktion. Inom SMF é&r det normalt att
organisationsstrukturer har en enkel struktur, var styrningen ar starkt centraliserad.
Orsaken bakom det dr oftast begrdnsad mangd resurser, behov av flexibilitet och

organisationens livsldngd.

Kraftigt tillvaxt anstranger starkt SMF:s ofta simpla struktur, eftersom de inte &r
optimala for storre och vixande organisationer. Tillvixten tvingar organisationen att
reagera och anpassa sin verksamhet for att méta de nya behoven. For en effektiv
verksamhet och styrning av den vidxande organisationen bor en omstrukturering intraffa.
Strukturen blir mera komplex for att effektivare styra den vixande mangden personal
inom organisationen. Losningen verkar regelbundet vara att skapa mellannivaer inom
organisationen och arbetstagarna pd nivderna har oftast ansvarsposter och kallas for
mellanchefer. Maktfordelningen anses vara en naturlig del av en vixande organisation
som blir mer komplex. Det dr svart for en person att effektivt styra over stora mangder
minniskor. I samband med maktférdelning sker det strukturella fordndringar 1
organisationen. Maktfordelning &r ett brett &mne som inkluderar flera olika moment
som ledarskap och makt. Detta dr &mnen som inte ligger i studiens fokus och kommer
inte att behandlas i detalj. Maktfordelning ar dock ndgot som paverkar organisationer

strukturellt och lyfts déarfor fram 1 studien, men ligger inte i fokus.

Kommunikation hor till organisationers grundelement, och ér speciellt viktig under
forandringsprocesser. Under tillvaxtperioden sker det i rask takt flera forandringar,
vilket endast forstarker behovet av en fungerande kommunikation. Inom fungerande
organisationer forekommer det tydliga kommunikationskanaler och processer, vilket gor
att informationen flyter stadigt igenom organisationen. Organisationer bor dven kunna

kommunicera pa olika skalor, s att informationen nar korrekt fram till sin slutpunkt.

Tid dr den faktor som signalerar hur snabbt organisationen vixer och det méts genom
tillvaxthastighet. Tillvaxthastigheten illustrerar det fonster inom vilket organisationen
bor utfora fordndringar for att anpassa sin verksamhet enligt tillvixten. Genom
véltajmade forédndringar kan organisationen maximera sin verksamhet och den

ekonomiska vinsten som uppstér tack vare tillvéixten.

Tillvaxtfasen &r en period med serier av fordndringar som uppstér nér organisationen

adapterar sin verksamhet. Det kan sammanfattas att organisationsstrukturen paverkas av
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yttre faktorer som tid och tillvéxt, samt inre faktorer som kommunikation och

maktfordelning.
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3. Kvalitativ metod

I kapitlet presenterar jag hur insamlandet av empiri och utférandet av studien gick till,
samt vilka for- och nackdelar som kvalitativa metoder har. Jag introducerar alla de
intervjuade och berittar hur intervjuerna gick till. Fallstudien &r en kvalitativ studie. I
kvalitativa studier intresserar innebdrd och sammanhang som inte direkt gar att méta i
siffror, eller genom en kvantitativ metod (Alvehus, 2013). Denzin och Lincoln (2008)
listar ut flera olika kvalitativa metoder som forekommer inom kvalitativa forskningar. I

denna avhandling anvénder jag mig av intervjuer och korta observationer.

For att studera hur fenomen formar monster eller relationer mellan ménniskor och andra
saker, krivs diverse metoder som inte dr lika begrinsade som kvantitativa metoder
(Denzin & Lincoln, 2008). Det &dr en stor orsak varfor kvalitativa metoder dr de bast
anpassade metoderna till att studera samhailleliga foreteelser. I studien forekommer det
komplexa monster dér flera faktorer &r relaterade med varandra. Dessa monster kan inte
hittas via mitbara data. Darfor har jag valt att utfora en kvalitativ studie, eftersom

komplexa variabler beaktas battre i den.

3.1 Fallstudie

I avhandlingen utfor jag en enkel fallstudie (eng. single case study). Yin (2015) séger att
madlet med fallstudier &r att skapa forstéelse kring fallet. Fallstudie kan summeras till vad
ar fallet, hur fungerar det och hur den samspelar med vérlden (Yin, 2018). I detta fall ar

jag intresserad av hur kraftig tillvaxt paverkar SMF:s struktur.

Fallstudier kan utforas en eller flera ganger, och vad som avgdr dr det som forskas.
Grunder for att utfora en enkel fallstudie &r intresset att testa eller forska en specifik teori.
Enkel fallstudie anvénds dven ofta for att undersoka extrema fall eller om fallet har en

lang tidsram att ta 1 beaktande. En fallstudie med flera fall bor goras for att undvika

32



Oscar Berglund

extrema variationer, testa slutsatser eller erbjuda pa en storre helhetsbild kring nagot (Yin,

2018.)

Jag anser att den starka tillvixten inom forskningsobjektet Opes dr ett extremt fall hos
tillverkande foretag, och har dérfor valt utfora en enkel fallstudie. Aven om situationen
ar extrem, hoppas jag att den information som jag samlar in kunde anpassas hos andra
tillverkande SMF. Det &r den enkla fallstudiens svaghet att resultatet potentiellt inte kan
forknippas med andra (Yin, 2018).

Fallstudien jag utfor, utgér fran en induktiv utgangspunkt. Metoden gér ut pa att forst ga
igenom den insamlade empirin och soka efter monster som kunde anvdndas och forskas
(Corbin & Strauss, 2015). Att forst identifiera monster fungerar som en bra analytisk
utgdngspunkt, som tillater forskaren att analysera béttre och forsta den insamlade empirin
(Yin, 2018). Utgéngspunkten dr bra anpassad for min studie, eftersom jag har mdjligheten
att pd nira hall observera och samla in data frdn forskningsobjektet. Det har givit mig en
stor méngd empiri som jag bor sortera igenom. Den stora mingden data dr bade en for-
och nackdel, eftersom det forekommer mycket information som bor séttas at sidan pa
grund av att det inte ir relaterat till studiens fokusomréade. Jag som forskare gor beslutet
over vilken data som anvénds, alltsd forekommer det en mgjlighet att jag utesluter
vérdefull information eller inkluderar information 1 forskningen som inte dr relaterat till
avhandlingens syfte. Fordelen med den rika mangden information ir att det finns flera

mojligheter och monster att analysera, samt att forsta helheten battre (Yin, 2015).

3.2 Val av metod

Insamlingen av studiens empiriska material sker primirt via intervjuer. Intervjun kommer
att folja en semistrukturerande modell. Dock, som Ryen och Torhell (2004); Ahrne och
Svensson (2015) péapekar &ar kvalitativa metoder var forskaren verkar som ett
forskningsverktyg, 16per en risk att studien inte hélls objektiv. Personligen har jag haft en
forbindelse med foretaget i ett tidigare skede, nér jag arbetade diar som praktikant. Déarfor
ar objektivitet och denna forbindelse ndgonting som jag bor vara medveten om, och se till
att den inte paverkar studien. Det dr dven viktigt att all empiri som anvénds 1 studien

tolkas korrekt av forskaren (Ahrne & Svensson, 2015). Andra orsaker till att jag véljer att
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utfora intervjuer, dr att denna metod &r bdst anpassad till den situation som vi idag

upplever péd grund av pandemin.

Mojligheten att observera nér forandringar sker i realtid skulle vara en god mojlighet och
ge nytta till studien, men pa grund av smittorisk &r det inte mojligt att konstant utféra en
studie ddr observationer dr den primédra forskningsmetoden. Jag utfor endast korta
observationer under de tillfidllen som jag befinner mig inom Opes anldggningar. Med
dessa korta observationer kan jag samla in lite sekundir data, som sedan kan anvédndas
for att antingen kritisera eller bestyrka den empiri som samlats in via intervjuerna. Malet
ar and4 att minska pa smittorisken och inte utsétta mig eller ndgon annan i fara for att

insjukna i COVID-19.

3.2.1 Semistrukturerade intervjuer

Malet med intervjun &r att skapa en bild av vérlden, eller fenomen utgdende frén den
intervjuades perspektiv, och samtidigt sjdlv forsoka skapa en egen uppfattning kring
amnet ur den intervjuades perspektiv (Kvale, Brinkmann & Torhell, 2009). For att jag
skall fa en béttre forstdelse kring vad som forekommer inom Opes, och hur personerna i
foretaget upplever tillvixten, samt hur forandringarna har fungerat, anser jag att intervju
ar en vilanpassad metod. Genom intervjun 6ppnas en direkt koppling till kidllan (Ryen &
Torhell, 2004). 1 semistrukturerade intervjuer anvidnder intervjuaren sig av en
intervjuguide, som hjdlper skapa en viss struktur. Intervjuguiden f6ljer i forvdg valda
teman och bestdmda frdgor, men &r dven Oppen till att g& in pd mera detaljer och
foljdfragor vid behov, vilket skapar ett battre flode 1 intervjun (Ryen & Torhell, 2004).
Detta ér en orsak till varfor jag véljer utfora semistrukturerade intervjuer, eftersom under
intervjuerna kan det uppsté behov for mig att fraga mera detaljerade foljdfrdgor. Under
studien forekommer det kanske ndgonting jag vill skapa en béttre forstaelse kring, men
kan inte stilla samma fraga till varje intervjuade. Semistrukturerade intervjuns
strukturella flexibilitet dr dven viktig, eftersom det kan minska pd missforstdnd som
uppstatt 1 tidigare intervjuer, eller lyfta fram nagonting som intervjuaren missat under

andra intervjuer (Kvale et al., 2009).
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Semistrukturerade intervjuer till later intervjuade att fritt besvara pd fragor, vilket &r
viktigt for att skapa en lugn och siker miljo. Ifall den intervjuade kinner sig pressad, kan
personen ge svar som hen tycker att intervjuaren kdnner sig vilja ha. Det betyder att den
insamlade empirin blir inkorrekt, och forskaren kan anses manipulera den insamlade
empirin. Detta &r ndgot som kan ha en betydelse nir jag intervjuar arbetstagaren som inte
ar 1 en ansvarsroll, men som potentiellt kénner sig pressad att ge korrekta svar utgaende

fran foretagets perspektiv eller for att ge en béttre bild av sig sjdlv (Bryman, 2011.)

Studien upplever en tidspress och all data bor samlas in under en kort tidsperiod, vilket
g0r att intervjun r en bra metod for studien, eftersom den klarar av att samla in mycket

data inom en kort tidsram (Eriksson-Zetterquist, 2015).

Svagheter som associeras med denna insamlingsmetod &r att verifiera informationen
(Ryen & Torhell, 2004). Lantz (2007) bestyrker dven det argumentet, och tilldgger att
intervjuer dr en bra metod nér det handlar om att samla in data frin forstahandskéllor.
Kvale et al. (2009) podngterar att intervjuer dr en mojlighet for intervjuaren att uppleva
normer, emotioner och sprak fran de intervjuade, men det existerar inga garantier att
informationen dr korrekt. Det kommer vara viktigt att verifiera informationen fran
skriftliga kallor, eller via andra personer som har upplevt samma fenomen, och se ifall
informationen sammanstdmmer med varandra. Dérfor bor det undvikas gora direkta

antagande pa basis av endast en intervju (Lantz, 2007).

3.2.2 Korta observationer

Under forskningsperioden hade jag tillatelse att utféra min forskning i Opes
produktionsanldggning. P4 grund av COVID-19 pandemin kunde jag inte vara pd plats
dagligen, utan endast under somliga tillfdllen. Det gav mig dnda mojligheten att utfora
korta observationer om vad som pagér inom organisationen. Altmann (1974) presenterar
flera olika observationsmetoder och deras for- och nackdelar. Korta observationer 4r en
metod som dr bra om forskaren dr begrédnsad, men risken att observatorn missar
visentlig data &r stor (Altmann, 1974). Detta &r ndgot som jag dr medveten om och som

en primér forskningsmetod skulle metoden inte skapa tillit i avhandlingen.
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Jag anvinder dérfor korta observationerna som en sekundér forskningsmetod for att
bygga pa och verifiera den empiri som samlas in frén intervjuerna. Observationerna som
jag utforde var dppen och delaktig. Oppen observation betyder att forskaren har
godkidnnande av de som observeras och att det inte 4r en hemlighet att observationerna
utfors (Lalander, 2015). En observation kan vara passiv eller delaktig (Altmann, 1974).
Lalander (2015) forklarar att beroende pa hur mycket forskaren vet om féltet bestimmer
oftast hur observationerna borjar. Han fortsétter med att ifall forskaren inte vet mycket
om forskningsomradet borjar forskaren oftast passivt och med mera kunskap blir sedan
mera delaktig. Jag har frdn borjan en koppling och forstaelse om forskningsobjektet,

alltsd kinde jag inte behovet att borja passivt.

3.3 Urval

For studien utfor jag sex intervjuer. Jag intervjuar tva personer i ledningen som har en
overgripande forstielse kring vad som pégar i organisationen. Dessutom intervjuar jag
fyra arbetstagaren som arbetar med diverse arbetsuppgifter igenom organisationen.
Genom detta forsoker jag skapa en komplett forstaelse till varfor foretaget gjort de beslut
som gjordes, hur de tagits emot av personalen och ifall fordndringarna haft den 6nskade

effekten.

Urvalet av de intervjuade gjordes delvis pa basis av bekvamlighetsfaktorer och delvis
baserat pa arbetsuppgifterna. I ledningsgruppen finns det sex personer och jag kommer
att intervjua tva av dem. De tva personer som intervjuades arbetar dagligen i foretaget
och har den mest 6vergripande kunskapen Over hur situationen i1 Opes ar. Urvalet av
arbetstagarna var baserat pa ett par kriterier. Eftersom méingden personal kraftigt vuxit
under aret, vill jag intervjua personer som har varit i Opes under en ldngre tid. Mélet &r
att alla intervjuade har borjat 1 Opes senast under forsta kvartalet 1 2020 och de ska dven
ha arbetat med olika arbetsuppgifter inom foretaget, eftersom det erbjuder en mer

Overgripande forstaelse dver vad som sker 1 organisationen.

Jag kommer mer detaljerat forklara varfor de intervjuade personerna dr valda och

intressanta informationskéllor i de kommande kapitlen dir jag beskriver om intervjuerna.
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3.4 Intervjuerna

Intervjuerna foljer en semistrukturerad form, konstruerad av tio 6ppna fragor som jag
forberett 1 forvdg (se Bilaga 1). Lantz (2007) ndmner hur semistrukturerade intervjuer
tillater intervjuaren mojligheten att skapa djupare forstielse kring det som diskuteras 1
form av foljdfragor. Informationen som samlas in via intervjuerna kan darefter utvecklas
till olika modeller och forstirkas med teorier, vice versa (Ryen & Torhell, 2004). De i
forvig forberedna Oppna fragorna behandlar teman jag anser berdr studien. Fradgornas
syfte &r att Oppna diskussion kring teman och med uppfoljningsfragor fora diskussionen
djupare ifall diskussionen naturligt flyter i den riktningen. Intervjuerna sker pa tva olika

sprék: svenska och finska, och jag har forberett intervjuguiden pa bada spraken.

Genom intervjuerna vill jag skapa en forstdelse over hur tillvixten har paverkat Opes
verksamhet och organisationen i helhet, samt hora de intervjuades perspektiv 6ver hur
den starka tillvixten forédndrat Opes. Jag kommer dven att intervjua personer med olika
uppgifter inom organisationen for att skapa en bred och komplett forstielse. Frdgorna
kommer dven att variera beroende pa vem som intervjuas, som exempel kan ledningen
beritta i en Oppen fridga om fordndringar de infort inom organisationen. Sedan nir jag
intervjuar personer fran personalen, kommer jag att fraga mera detaljerat vad deras asikt

ar kring det som ledningen beréttade &t mig.

Alla intervjuer utfordes 1 Opes produktionsanldggning 1 Salo, under en dverenskommen
tid mellan intervjuaren och den intervjuade. Det var viktigt att platsen var intervjun holls
var lugn och att ingen kunde stdra. Orsaken var for att skapa en omgivning diar den
intervjuade inte behdver kidnna press. For att utfora intervjuerna fick jag tillgéng till ett
tomt arbetsrum i Opes. Alla intervjuer spelades in och transkriberades darefter. Beroende
pa intervjuades respons till frigorna och diskussionernas ldngd, varade intervjuerna
mellan 30 — 60 minuter. P4 grund av anonymitet, som ndmns i kapitlet etiskt resonemang,
kap. 3.5 ér inte alla personers eller andra organisationers namn i studien riktiga, utan
pahittade. Orsaken &r att skydda de intervjuades och foretagens identitet som nidmns 1

samband med insamlingen av empirin och studien.
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3.4.1 Intervju med Dan

Den forsta intervjun holls med Dan. Han fungerar som operativ chef (eng. Chief
Operating Officer, COO) pa Opes. Intervjun dgde rum i det arbetsrum foretaget tillater
mig anvidnda under tiden jag &r 1 dess utrymmen. Intervjun utfordes pa svenska, eftersom
det dr hans modersmaél. Dan ér till bakgrund ingenjor och har en ldng arbetshistoria inom
ett stort finskt teknologiforetag Tekno, dir han arbetade inom forséljning. Innan Opes
hade han dven arbetat en kort tidsperiod pé ett annat litet foretag, men i 6verlag r hans
erfarenhet inom SMF inte stor. Han kom med i Opes forst som investerare och senare
arbetade han ocksa for att fora foretaget vidare. Nar Dan borjade pa Opes var foretaget

annu i ett start-up skede.

Dan ar ansvarig for den dagliga verksamheten inom fOretaget och bir ocksd det
ekonomiska ansvaret. Han har en liten back-office grupp pa étta personer som han arbetar
tillsammans med. Det kommer fram i Dans profil att han har en stark erfarenhet inom
storre organisationer, hur han diskuterar kring processer och viljan att inféra mera
struktur. En intressant detalj Dan ndmner, dr att detta inte &r forsta gdngen enligt honom
som han dr med i en situation dér en organisation upplever en plotslig stark tillvdaxt som
Opes. Han beréttar hur GSM marknaden och dess tillvixt var under 1990-talet. Enligt
honom forekommer det flera paralleller mellan de tva, dock att de hdnde pa olika skalor.
Det som han medger &r nytt, dr att i Opes dr han 1 en ansvarsposition och det medfor nya

utmaningar och erfarenheter.

Intervjun varade i cirka 60 minuter och under intervjun svarades alla fragor. Dan har helt
klart en total forstdelse och vetskap om vad som sker inom organisationen, vilket

resulterade 1 detaljerade svar pa alla fragor.

3.4.2 Intervju med Janne
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Den andra intervjun var med Janne, som dr Opes verksamhetsdirektor. Intervjun utfordes
1 samma arbetsrum som den tidigare intervjun i foretagets utrymmen i Salo. Intervjun
gick pa finska, eftersom det dr Jannes modersmal. Janne ér till utbildning tradenom och
har en stark bakgrund inom SMF, vilket blir klart nédr han titulerar sig som serieforetagare.
Han beréttar att detta &r forsta gangen han dr 1 en situation var en organisation vaxer starkt
som Opes. Dock anser han sig ha varit i situationer dir potentialen for stark tillvaxt varit

mojligt, men av en eller annan orsak aldrig dgde rum.

Janne &dr en av grundarna till Opes och ir personen som varit med och utvecklat den
patenterade teknologin Opes anvénder sig av i produktionen idag. Janne kan ses som Opes
epicenter, och under intervjun bad jag honom dven beritta om foretagets resa frén borjan
till idag, eftersom mojligheten att f4 hora detta av originalkéllan anser jag vara vérdefullt.
Janne beréttar att han och Dan tillsammans bildar ledningen inom foretaget nér det géller
den dagliga verksamheten. Uppgiftsdelningen mellan dem ar tydlig. Till Jannes
ansvarsomrade hor mera det operativa ansvaret och att fungera som organisationens
ansikte utt, var Dan sedan ansvarar for ekonomin och den dagliga verksamheten. Som
karaktér dr Janne tydlig och rak pa sak, och han har en tuff karaktér. Han skimtade med
att bland foretagets duo-ledarskap ar han ”bad cop” och Dan fungerar som “’good cop”.
Intervjun varade lite over en timme och vi diskuterade alla frigor som fanns i

intervjuguiden och foretagets historia.

3.4.3 Intervju med Stella

Tredje intervjun var med Stella. Hon borjade arbeta pd Opes kring arsskiftet och arbetar
vid paketeringsmaskinerna i produktionen. Intervjun utfordes pa svenska, eftersom det ér
Stellas modersmal. Innan Stella borjade pa Opes arbetade hon med diverse olika

arbetsuppgifter fran personlig assistering till andra produktionsrelaterade arbeten.

Intervjun varade lite dver en halv timme och under intervjun gick vi igenom alla &mnen
som jag dmnade att fraga av Stella. Storsta orsaken till att intervjun blev kort, var att
responsen till frdgorna var korta. Det behover dock inte betyda att informationen som

samlades in var icke-anvéndbar. Intervjun tog plats under Stellas arbetsdag vid ett tillfélle
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nir det inte storde hennes arbete, men det méarktes att den hoga arbetstakten och skolande
av nya arbetaren ockséd kunde distrahera hennes respons. Under intervjun diskuterade vi
om en arbetsgrupp, vars uppgift var att fundera pa I6sningar som borde goras i
produktionen pa grund av tillvixten. Stella var med i denna grupp, men under
diskussionen kunde hon inte ndmna detaljer pa vilka 16sningar som forslagits. Nér hon
inte kunde komma ihag vad allt det var som arbetsgruppen forslagit, kom hon i efterhand

med en lista at mig.

3.4.4 Intervju med Tarja

Den fjérde intervjun var med Tarja. Intervjun gick pé finska, vilket dr hennes modersmal.
Tarja borjade pd Opes nir produktionen i Salo dppnades, alltsd har hon varit en del av
Opes 1 flera ar. Innan Opes har hon arbetat inom andra produktionsarbeten och dven
fungerat som florist. Idag dr hon en del av back-office gruppen, och till hennes

huvudarbetsuppgifter hor produktionsplanering och anskaffning av resurser.

Tarja har en god forstdelse over hur allt fungerar inom organisationen, eftersom hon varit
lange med 1 foretaget. Darfor, dr hon mycket aktiv inom foretaget och assisterar med saker
som sker inom den dagliga verksamheten, tack vare hennes erfarenheter. Det dr dven en
orsak varfor hon borjar fi mera ansvar pa kontorssidan for att litta pa ledningens
arbetsborda, enligt henne. I intervjun kommer det tydligt fram vad hennes asikter kring
foretaget dr, och vilka utmaningar som borde forsoka losas. Tarja berdttar dven tydligt att
manga problem och omraden som borde forbattras har redan I6sningar, men pa grund av
tidsbrist, har foretaget inte d&nnu kunnat géra nagonting at saken. Detta beréttar att Tarja
verkligen vet vilka Opes behov och brister ér, ndgot jag anser att gor henne till en bra

informationskalla.

Intervjun varade i cirka 45 minuter och under intervjun gick vi igenom alla fragor som

jag hade planerat att diskutera om.
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3.4.5 Intervju med Toni

Femte intervjun var med Toni, vars arbetsuppgifter tillhor mottagning och levererande av
varor, samt lagerhantering. Toni borjade pa Opes samtidigt som Tarja, och likt Tarja har
Toni varit med Opes en lang tid. Han har en lang arbetserfarenhet inom logistik och
produktionsstyrning innan han borjade pd Opes. Tonis modersmal &r finska och dérfor

utfordes intervjun pa finska.

Som person dr Toni mycket lugn och en man av fa ord. Den respons som han gav var
oftast kort, men mycket detaljerad. I intervjun kommer det fram att han dven har ett stort
fortroende fran andra 1 personalen, eftersom han blivit vald till foretagets
arbetssikerhetsrepresentant. Han poédngterade att hans erfarenhet inom foretaget ocksa
g0r att mdnga nya inom personalen vénder sig till honom for hans ésikter kring saker som
sker inom organisationen. Detta anser jag gor Toni som en bra person att intervjua,
eftersom han har ett starkt fortroende av alla inom organisationen, och han vet mycket

om vad som pagar i foretaget.

Intervjun varade i cirka 40 minuter, och stora delar av intervjun diskuterades kring hur
tillvixten péverkat produktionen och hans arbete. Han hade ocksa flera idéer kring hur

han skulle vilja utveckla och skapa struktur inom organisationen.

3.4.6 Intervju med Thomas

Sista intervjun var med Thomas. Inom Opes arbetar han pa produktionssidan, preliminért
med tryckning. Intervjun gjordes pa finska, eftersom Thomas talar endast finska. Det som
gor Thomas intressant att intervjua, ar att han borjade pa Opes redan 1 ett tidigare skede
och slutade under en tid nér det gick lite simre for foretaget. Efter ett par ars tid borta ar
han nu igen tillbaka. I skillnad till Tarja och Toni har han inte varit med hela tiden och
sett hur foretaget forandrat sig. Utan han var borta och kom tillbaka, vilket gor att han har
tvd mycket olika bilder fran hur det var nér han ldmnade Opes, till hur det dr nu nér han
ar tillbaka. Darfor finner jag det mycket intressant hora hans perspektiv och upplevelser

kring Opes.
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Thomas ar mycket pratsam och vi hade en lang diskussion kring hur han upplevt Opes
och dess forandringar. Det tydligaste som Thomas ndmner dr hur han gatt fran att vara
skeptisk kring allt, till att idag verkligen vara passionerad och tro pd det som Opes gor.
Thomas hade klara &sikter 6ver vad som ar Opes styrkor och svagheter, samt vilka
omraden han anser att foretaget borde arbeta med. Sjdlva intervjun varade i cirka 50

minuter.

3.5 Etiskt resonemang

I studien anvénds endast riktiga namn ifall det 4r offentligt information. I avhandlingen
ar foretaget Opes, och personerna inom ledningen r offentlig information. Det betyder
att jag inte kan garantera att personernas identitet beskyddas, eftersom deras namn och
arbetsposition dr offentlig information. Bade Dan och Janne har gett mig tillatelse att

anvinda sina féornamn i avhandlingen.

Ovriga personer som arbetar i Opes och néimns i studien #r privata personer vars identitet
bor beskyddas, och hélls diarfor anonyma. Namnen som anges i texten &r pahittade. En
orsak for anonymitet &r att ge personerna studien berér skydd och att undvika kédnslan av
obehag (Vetenskapsradet, 2002). Risken att individernas identitet indirekt identifieras
forekommer, men den &r 1ag. Malet med avhandlingen &r att alla privata personer hélls

anonyma och inte kinner nagon form av obehag for att ha deltagit i studien.

3.6 Tematisk analys

I studien har jag valt som analysmetod tematisk analys. Analysmetoden baserar sig kring
att finna monster 1 den insamlade empirin, och sedan beskriva de identifierade teman i en
djupare detalj (Braun & Clarke, 2006). Metoden kan forenklas till att identifiera,
analysera och presentera teman som uppfunnits i empirin. Eftersom jag valt att utfora

intervjuer som min primdra insamlingsmetod har jag ackumulerat en stor méngd data frén
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olika personer och perspektiv. Med tematisk analys kan jag enkelt organisera och beskriva
den insamlade empirin, vilket hjdlper bdde mig som forskaren och ldsaren (Boyatzis,
1998; Braun & Clarke, 2006). Under intervjuerna och i mina anteckningar identifieras
amnen som diskuterades i néstan alla intervjuer, och bildar en bra borjan for en tematisk

analysprocess.

Boyatzis (1998) forklarar att tematisk analys passar bra som analysmetod i studier som
innehéller olika former av information, och som metod dr enkel och anpassningsbar. Det
utgoér att metoden passar bra in i min avhandling, eftersom jag inte endast samlat in
information via intervjuer, utan dven observationer jag gjorde medan jag var pa plats i
Opes utrymmen. Holloway och Todres (2003) forklarar 4ven om det inte existerar ndgon
direkt konsensus over hur en tematisk analys bor utforas, &ven om det 4r en analysmetod
som anvinds ofta. Flexibiliteten som analysmetoden erbjuder dr ndgot som jag bra kan

utnyttja i avhandlingens analysskede.

I samband med presentationen av den insamlade empirin (kap. 4), strukturerar jag kapitlet
i de teman jag identifierat frdn den insamlade datan. Pa detta vis forsoker jag skapa en l4tt

och organiserad struktur for lasaren att folja.
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4. Presentation av empirin

I kapitlet presenterar jag information som samlats in fran intervjuerna och mina egna
observationer. Inledningsvis presenterar jag kortfattat allméan information kring Opes och
fallet. Som tidigare nimndes utfor jag en tematisk analys och kommer i detta kapitel att
presentera de identifierade temana. Alla teman &r kopplade till studiens syfte och
identifierades under insamlingsprocessen. Dessa teman dr centrala hindelser och
utmaningar som péverkat Opes under perioden nir tillvixten var stark. Inom varje tema
presenteras bade ledarskapets och personalens perspektiv om, upplevelser av och

motiveringar for &mnet.

4.1 Om fallet: Opes kraftiga tillvaxt

Opes ir ett tillverkande foretag inom livsmedelsindustrin. Ar 2019 meddelade Opes en
omsittning pa 1,6 miljoner euro (Kauppalehti, 2020). Dan (personlig kommunikation, 4
december 2020) berittar att foretagets omséttning ligger kring 30 miljoner for 2020. De
ekonomiska nyckeltalen tyder pa att Opes ar ett lampligt forskningsobjekt da det géller
stark och plotslig tillvaxt inom SMF. For tillverkande foretag betyder en 6kad tillvixt en

oOkad efterfraga, och i studien kommer dessa tva termer att ga hand i hand.

Janne (personlig kommunikation, 8 december 2020), foretagets verksamhetsdirektor,
berdttade att foretagets personal vid arsskiftet bestod av tio egna och femton inhyrda
arbetstagare. I borjan av aret forekom det sma signaler pd okat intresse pa fler produkter,
och Opes borjade forbereda sig for en potentiell tillvixt genom att 6ka antalet anstéllda.
Opes Okade personalmingden med tjugo personer. Signalerna pd den fOrvédntade
efterfragan blev dock kraftigt felberdknade. Efterfrigan okade explosivt, vilket dkade

Opes behov att producera mer produkter 4n berdknat.
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Figur 6. Opes forsiljning veckovis fran vecka 1 till vecka 21 under &r 2020.

Figur 6 ar en tabell 6ver hur forsidljningen av produkter som Opes tillverkar ser ut. Spalten
langst till hoger signalerar startskottet for den plotsliga tillvaxten. Den kraftiga tillvixten
var som sagt storre dn forvintad och tvingade Opes att snabbt expandera sin
produktionskapacitet. Redan i juli hade organisationen anstillt 6ver 120 nya arbetstagare
for att 6ka produktionskapaciteten och for att forsoka mota efterfrdgan. Tillvaxten skedde

i en snabb takt och det paverkade organisationen kraftigt.

Strukturellt har Opes en platt struktur och under tillvéxtperioden kom det ménga nya
ménniskor in 1 organisationen, och dessa placerades inom den existerande platta
organisationsstrukturen. I borjan skedde egentligen inga strukturella forandringar. Detta
paverkade organisationens effektivitet och skapade tidvis en kaotisk omgivning, eftersom
det inte forekom nagon klar struktur och kommunikation. Fokus lag i stillet endast pa att
producera s& mycket som mgjligt, och inte pé att utveckla organisationen och processerna.
Under éret insdg ledningen att fordndringar bor goras, eftersom produktionen led for
mycket. Den kraftiga tillvixten och det 0kade antalet arbetstagare borjade negativt

paverka organisationen, samt den nuvarande strukturen.

Under forskningsperioden arbetade foretaget dagligen med att forsdka mota den kraftiga
tillvixten och efterfrdgan. Dagligen fattades beslut inom organisationen om vad som
behover goras for att mota kraven. Organisationen fattade snabba beslut for att mota den
stora efterfrigan men samtidigt avgdra hur stora investeringar de kan gora, och var
organisationen ligger 1 tillvixtfasen. Det dr inte létt att skapa en ldngvarig strategi i en
situation dir omsténdigheterna fordndras varje vecka (Dan, personlig kommunikation, 4

december 2020).
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4.2 Struktur

Opes har en platt och enkel organisationsstruktur (Janne, personlig kommunikation, 8
decemeber 2020). I mina observationer identifierade jag att strukturen foljer liknande
monster inom organisationens alla delomraden. Ledningen bestar av Dan och Janne, som
tillsammans representerar den hdgsta nivdn inom organisationens dagliga verksambhet.
Dan (personlig kommunikation, 4 december 2020) berittar att en liten grupp arbetar i
back-office som stodpersoner at honom, medan resten av personalen dr en del av
produktionen och organisationens kdrna. Ideologin kring den platta strukturen ar att alla
ar pd samma niv4, vilket betyder att alla har mojligheten att avancera inom organisationen
(Dan, personlig kommunikation 4 december 2020). Nagot som dven Janne nidmner i
citatet under. Han forklarade att med den platta strukturen forsdker organisationen

uppmuntra eget initiativtagande och sjélvstyrning.

Tdhdn pdividn asti meiltd puuttuu kokonaan niin sanottu pikkupomo
kerros. Tdssd ajatusmallina se, ettd ihmisid kannustetaan ja ohjataan
itseohjautuvaan malliin, missd oma-aloitteisuus ja vastuukantaminen

koetaan kaikkien puolelta motivoivana.
- Janne

Dan (personlig kommunikation, 4 december 2020) ndmnde en till orsak till den platta
strukturen, och det dr ndmligen att behélla fokus pa organisationens viktigaste omréde,
vilket &r produktionen. Genom att endast Dan och Janne skéter om saker som inte har
med produktionen att gora, tilldter man resten av personalen att fokusera pd produktionen.
Detta ar viktigt, eftersom méngden personal som behovs i1 produktionen dr stor. Dan
(personlig kommunikation, 4 december 2020) forklarar att av 100 arbetstagare ar 87 1
produktionen. Enligt Tarja och Thomas (personlig kommunikation, 10 december 2020)
forekommer det inom personalen en stor konsensus om att den platta strukturen ir bra,
eftersom det erbjuder alla en mgjlighet att visa vad hen kan och mojligheten att arbeta

med ansvarsuppgifter.
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Janne (personlig kommunikation, 8 december 2020) berittade att strukturen har dven ett
symboliskt virde. Det signalerar att alla inom organisationen &r jdmlika och att
organisationen tillsammans arbetar for att uppna de mal som framstélls. Janne (personlig
kommunikation, 8 december 2020) forklarade att ledningen inte har nédgon vilja att dela
pa den formella makten, vilket betyder att den platta organisationsstrukturen tillater att

makten halls centraliserad.

Janne (personlig kommunikation, 8 december 2020) forklarade dven om att
organisationen saknar en mellanniva, har ledningen medvetet arbetat s& att de ar latt
tillgidngliga for personalen. For att distansen mellan ledningen och personalen inte ska bli
for lang, gor ledningen flera saker for att behdlla en néra kontakt med personalen. Bland
annat forsoker de dagligen vara pé produktionsgolvet och diskutera med personalen om
arenden som géller arbetet, men dven om sociala och personliga saker (Dan, personlig
kommunikation, 4 december 2020). De forsoker astadkomma att troskeln mellan
ledningen och resten av organisationen r sd 14g som mojlig. Systemet har fungerat och
alla arbetstagare som varit ldngre pd Opes anser att det &r latt att gd till ledningen med

vilket som helst drende, enligt Toni (personlig kommunikation,10 december 2020).

Nu sda har de nog betydligt mindre synats till och de skéter bara vissa
drenden. Tidigare sa var det bara att ga raka vigen till dem. [---] De var
ocksd hela tiden vid maskinerna och var med och packa med oss ibland.

Jag anser nog att for de nya, sa har det kommit en chefklyfta dir.
- Stella

Stella anser ddremot att det inte langre fungerar, eftersom storleken pa organisationen har
vuxit for mycket. Det har kommit in for ménga nya ménniskor och organisationen har
blivit for stor, for att ledningen ska kunna skapa en kontakt med alla nya ménniskor.
Dérmed har det borjat skapas en klyfta mellan ledningen och kdrnan, enligt Stella. Denna
asikt dr ndgonting som dven flera andra inom personalen och ledningen haller med om.
Aven ledningen har borjat inse att nigon sorts reform bér goras kring den vixande

personalen.

Vi har strdvat till att vara en sd platt organisation som mdjligt, och det
fungerade jittebra sa linge vi var fd. [---] vi har mdsta vixa for att
tillfredsstdlla kundernas behov, och da skulle jag vilja sdga att vi har

forsokt halla organisationsstrukturen sd lag och platt som mojlig. Vi har
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dndd forsokt ge ansvar dt mdnniskor, men vi har kanske gjort ett litet fel ddir

och behover kanske lite tinka om.

Nyt kun homma kasvaa, niin se ei saa levdihtdd kdsiin. Mind pelkddn, ettd
tdstd tulee semmoinen, ettd likaa tyontekijoitd ja ndin. Tdtd kaikkea ei sitten

jossain vaiheessa ei endd hallitakkaan.
- Thomas

Andra problem som orsakas av tillvixten, dr att pa grund av den platta strukturen belastas
nu en person av ansvaret over hundra andra arbetstagare. Strukturen dr byggd sé att
ansvaret placeras pa formannen och det skapar en stark centralisering i organisationen.
Innan tillvéxten borjade var det under 40 individer i personalen och varje person skapar
en egen kanal till formannen. Denna struktur har héllits intakt dven under tillvédxten, vilket
betyder att antalet kanaler till formannen vuxit kraftigt och systemet 6verbelastats. Dock
vill inte ledningen ge ifrdn sig nagon formell makt, utan ledningen vill behélla den

formella makten centraliserad (Dan, personlig kommunikation, 4 december 2020.)

4.3 Kommunikation

On ollut tommoista vidlilld, ettd on huomannut, ettd on jollekin muulle
sanottu, mutta emme tiedd siitd mitddn. Mutta joku vain luulee, ettd

tiedetddn tai on jo kerrottu.
- Thomas

I intervjuerna lyfts kommunikationen fram som en av de stdrsta utmaningarna foretaget
haft under tillvixtperioden. I citatet frdn Thomas ndmner han hur informationen
stagnerar, eftersom det antas att informationen redan har natt alla. Det &r bade fragan om
kommunikation frdn ledningen till personalen och vice versa, forklarar Thomas

(personlig kommunikation, 10 december 2020). Enligt Stella (personlig kommunikation,
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10 december 2020) &r en orsak till den daliga kommunikationen den platta
organisationsstrukturen. Den centraliserade strukturen har blivit dverbelastad pa grund av
for mdnga kommunikationskanaler, anser Stella (personlig kommunikation, 10 december
2020). I mina observationer noterade jag att det inte existerar en ordentlig filtrering av
information, vilket tillater att all information nar fram och riskerar att floda 6ver, samt

leder till att relevant information begravs.

Kun ei olla kommunikoitu tarpeeksi selkedisti, ettd kenenkin tyotehtdviin

kuuluu, niin ei osata kysyd heti oikealta ihmiseltd niitd asioita mitd tarvitsee
kysyd.

- Tarja

Det finns inte heller klara kommunikationskanaler som styr vilken information som ska

vart och till vem, forklarar Tarja.

Stella (personlig kommunikation, 10 december 2020) sdger att det leder till att det
existerar motstridig information, eftersom ingen vet vad som géller, och personer har
olika information om samma dmne. Stella lyfter fram ett exempel inom paketeringen dir
ingen officiell struktur forekommer, vilket gor att informationen kommer in, men sedan
kan borja cirkulera inom avdelningarna (personlig kommunikation med Stella, 10
december 2020). Det skapar en situation dér det forekommer flera arbetsorder samtidigt,

men ingen har koll pd vilken som ar aktuell.

Inom Opes anvénds primért tvA kommunikationsverktyg. Det kommunikationsmedlet
som anvdnds flitigast dr mobilapplikationen Appen, medan det officiella
kommunikationsmedlet dr Office (Dan, personlig kommunikation, 7 januari 2021). Under
mina observationer lade jag mirke till att inom Appen har det skapats flera olika grupper
dir olika ménniskor dr delaktiga. Exempelvis har tryckningen en egen grupp dér alla
arbetare inom den produktionsavdelningen dr med. Sedan forekommer det dven flera

stora allmédnna diskussionsrum dér alla i personalen lagts till.

Mind olen jo niin eri monen Appen ryhmdssd mukana, ettd kylld mind
ainakin kaiken nden, jos sinne vaan kaiken laittaa. Sielld on taas painolla
oma, ja stanssilla oma ryhmdnsd. Sitten tuo tuotantoryhmd on vdhdn

semmoinen sekamelska, kun sinne pddsee sitten kaikki huutamaan.

- Toni
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Toni beréttar att han i alla fall ser allt som skickas via Appen, men att de storre
diskussionsrummen &dr mera skdmtande dn ordentlig kommunikation. Enligt honom
fungerar  applikationen bra som kommunikationsmedel inom de sma
produktionsavdelningarna och da man behdver fa direkt kontakt med nagon specifik
person. Grupperna dr bra for att spara och skriva ner information som kommer in och &r
tillgdnglig for alla inom gruppen, klargdér Thomas (personlig kommunikation, 10
december 2020). Thomas tilldgger att det finns en utmaning till inom kommunikationen,
och det &r att personer med information muntligt kommunicerar med den forsta bista
person hen mdter, som budskapet kunde berdra. Anstrangningen for att nd den ritta
personen &dr for 14g enligt bade Thomas och Stella (personlig kommunikation, 10

december 2020).

Flera av de intervjuade inom personalen berdttar om fall dir man glomt att fora
informationen vidare pd grund av att for mycket tid hinner passera. Thomas (personlig
kommunikation, 10 december 2020) papekar dven att det funnits tillfillen da personen
som tog emot informationen inte ansag den vara viktig for tillfdllet och sedan glomde bort
den. Toni (personlig kommunikation, 10 december 2020) forstar att det 4r normalt for
minniskor att glomma bort saker, men for att minska méngden information som gléms
bort, kunde det vara bra att skriva ner informationen. Thomas &r av samma asikt och

berittar att personligen skriver han in all information som tilldelas honom direkt i Appen.
Jonkinlainen standardi pitdisi luoda, ettd tieto kulkee.
- Thomas

Franvaron av en klar kommunikationsstruktur och standardisering kan potentiellt klassas
som en av Opes storre svagheter, anser Thomas (personlig kommunikation, 10 december
2020). Dan (personlig kommunikation, 7 januari 2021) forstar att organisationen upplever
for mycket felaktig hantering av information och kommunikationsmissar, eftersom det
inte finns klara riktlinjer och kommunikationskanaler. Han forklarar att det &r en
utmaning de for ndrvarande konstant arbetade med, men under tillvixtperioden har det

inte funnits tid for att [6sa kommunikationsproblemen.
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4.4 Maktfordelning

Under forskningsperioden skedde planering av en ny arbetsuppgift. Titeln for uppgiften
ar skifteskoordinator och skapades for att latta pa ledningens arbetsborda, samt forenkla
styrningen av den vixande personalen, enligt den insamlade empirin. Skifteskoordinatorn

berdr teorin 1 kap. 2.3.

Dan berittade att skifteskoordinatorns roll &r att ansvara for de arbetstagare som arbetar
1 produktionen under ett skift, vilket betyder cirka 50 personer. Det dr koordinatorns
uppgift att koordinera och fdlja upp att produktionen under skiftet far fardigt de
arbetsorders som  produktionsplaneringen  planerat.  Enligt ledningen  &r
skifteskoordinatorns mal for organisationen att i forsta hand minska pa ledningens
arbetsborda, genom att flytta Over arbetsuppgifter inom produktionen och
personaldvervakning at koordinatorn. Men ocksa for att forbéttra pd kommunikationen
mellan kontoret (ledningen och stddgruppen) och produktionen, samt att skapa en béttre
kontakt och forstdelse Over vad som hénder i produktionen (Dan, personlig

kommunikation, 4 december 2020.)

Janne (personlig kommunikation, 8 december 2020) forklarade varfor ledningen valde att
ge arbetsrollen titeln koordinator. Orsaken é&r att personer som fungerar som koordinator
inte bér det slutliga ansvaret, utan den formella makten blir fortfarande centraliserad hos
ledningen. Dan (personlig kommunikation, 4 december 2020) tilligger att de inte vill att
koordinatorerna ska kdnna onddig press och att tanken dr att positionen roterar bland
personalen. Detta dr dven nagot som flera inom personalen uppskattar. Bdde Toni och
Thomas (personlig kommunikation, 10 december 2020) anser att detta erbjuder en
mojlighet at alla inom personalen att visa sina framfotter och f& erfarenhet for att i
framtiden potentiellt arbeta inom en formansroll. M§jligheten att agera som koordinator
tillbringar erfarenhet och signalerar ocksé for andra inom organisationen att det &r mdjligt
att kléttra uppat 1 organisationen, fortsitter Tarja (personlig kommunikation, 10 december

2020).

Ibruktagande av skifteskoordinatorn skapar en till nivd inom organisationen, alltsa blir
den djupare och mera komplex, erkédnner Dan (personlig kommunikation, 4 december

2020).
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Organisaation tarve vuorokoordinaattoreille on enemmdn kommunikaation
puolella. On helpompaa ja tarkoituksenmukaisempaa jakaa sitd
informaatiota vuorokoordinaattorin kautta, kuin itse yrittdisi saada jaettu

se informaatio kaikille samantasoisesti ja yhtdaikaisesti.
- Janne

Kommunikationsmaéssigt dr det dven en fordndring som dr onskad bade fran ledningens
och personalens perspektiv. Janne ndmner 1 citatet hur skifteskoordinatorn har en stor
betydelse géllande kommunikation och hur det ldttade pd ledningens arbete nar de kan
kommunicera direkt at skifteskoordinatorn. Enligt Janne skapar koordinatorn ett
mellansteg mellan produktionen och kontoret. Skifteskoordinatorn fungerar som ett filter
for ledningen, genom att den information som koordinatorn kommer med at ledningen &r
viktig och vésentlig, medan smé drenden kan koordinatorn behandla och filtrera bort
(Janne, personlig kommunikation, 8 december 2020). Enligt Stella (personlig
kommunikation, 10 december 2020) blir det léttare for personalen att ga till koordinatorn
med drenden, eftersom hen ar mer tillgénglig pa produktionsgolvet. P4 detta vis behover
arbetaren inte kénna stress med att komma fram med sma forfragningar direkt till de redan
upptagna ledarna. Koordinatorn fungerar alltsd som en kontaktperson, vilket forenklar att
veta vem som &dr den korrekta personen arbetaren bor tala med for att fa den korrekta

informationen, sdger Tarja (personlig kommunikation, 10 december 2020).

4.5 Tid och tillvaxt

Under aret 2020 har organisationen vuxit kraftigt. Dan (personlig kommunikation, 4
december 2020) forklarade att tillvéxthastigheten har varit ytterst kraftig pa grund av den
Okade efterfragan fran kunderna. Det led till att arbetsmingden kraftigt 6kat och hos
tillverkande foretag betyder det att producera mera, fortsatte Dan. Produktionen ar det
viktigaste omrédet for Opes och enligt bdde Dan och Janne prioriteras produktionen hogst
inom foretaget. Dan (personlig kommunikation, 4 december 2020) forklarade att under
tillvaxten 1&g fokusen endast pa att tillverka sa manga produkter som mgjligt. Samtidigt

forsokte foretaget ocksé 6ka produktionskapaciteten. Den starka tillvéxten kravde att alla
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resurser fokuseras kring produktionen, och som biprodukt av det lades mindre fokus pa
andra organisatoriska omraden, forklarade Janne (personlig kommunikation, 8 december
2020). Detta ar ocksa ndgot som Thomas ndmner i citatet under, dér han forklara att det
ar naturligt att arbetsbordan véxer under tillvixt, men att det tar bort fokus frdn andra
saker som kunde goras i organisationen. Flera av de intervjuade gav en metafor for

tunnelvision som skapas nér ett fordon kor med hog hastighet.

Tottakai kasvu on tuonut lisdd tyokuormaa, mikd on ihan perusasia. Mutta

se myds ottaa pois kaikista muista asioista mitd tddlld voisi tehdd.
- Thomas

Tillvaxthastigheten kan anses vara synonym med tidsbrist som alla intervjuade ndimnde
att de upplevde under tillvixtperioden. Flera smésaker som inte tar linge att utfora eller
reparera ldmnades ogjord, eftersom tillvixten var for snabb och fokusen lag pd andra

saker (Thomas, personlig kommunikation, 10 december 2020).

Kylld, ne reagoivat sitten kun oli semmoinen tilanne, etti on ollut pakko
reagoida. Niin ettd vaikka on vield vihdn savun tuoksua niin sitten ei
vdlttamdttd heti vield tullaan, mutta sanotaan kun melkein jo palaa niin

reagoidaan, koska on niin paljon muuta menossa.
- Thomas

Thomas kommenterar ovan syftar pa att ifall ndgot inte var tillrackligt allvarligt och kunde
hota att stoppa produktionen, blev det lagt 4t sidan tills vidare. Alla hade en hog
arbetsborda, vilket betyder att saker maste prioriteras. Tarja (personlig kommunikation,
10 december 2020) berittade att under den mest frenetiska tiden holl de hela tiden pa att

slacka sa kallade brinder.

Dan berittade hur stark tillvéxt bade &r en styrka och samtidigt en svaghet. Tillvédxt anses
oftast vara positivt, eftersom det tillbringar mera pengar och verksamhet at
organisationen, men ndr hastigheten blir for hog tar det bort fokusen fran helheter inom
organisationen. Dan fortsatte att forklara att tillvixthastigheten var sd hog att de inte
kunde genomf6ra utvecklingar och planeringar for kommande héndelser. Organisationen
var fast i den nuvarande situationen och det enda de kunde gora var att fokusera pa dagliga
problem, samt sdkerstdlla att produktionen fungerade med en hdg kapacitet (Dan,

personlig kommunikation, 4 december 2020.)
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Olisimme saaneet tistd vuodesta paljon enemmdnkin irti, jos olisi oltu
paremmin  varautuneita. Jos olisimme ostaneet pakkauskoneita
aikaisemmin ja nopeammin nostaneet tiettyjd tyotehtdvid aikaisemmin. [---
] Se olisi helpottanut asioita ja vihentdnyt tyokuormaa, ja ehkd 30
miljoonaan euron sijaan oltaisiin saatu aikaiseksi yli 35 miljoonaa euroa

vaihto.
- Janne

Janne papekar igen hur tillvixten var for snabb och organisationen var inte forbered for
ett sapass kraftigt uppsving. Tiden att reagera var kort och anskaffningen av
produktionsmaskiner dr ndgot som tar flera manader. Janne (personlig kommunikation, 8
december 2020) berittade att ifall foretaget battre forbered sig, sd hade de haft en
tidsperiod pa fyra ménader diar de kunde ha hojt sin totala produktion med kring 50 %

och okat omséttningen med flera miljoner euro.
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5. Analys

I kapitlet analyserar jag hur den kraftiga tillvixten paverkar Opes och hur foretaget
reagerade pa tillvixten. Jag analyserar hur teorin kopplas ihop med l&sningar och
forandringar som foretaget borjade infora under denna tidsperiod, vilket framgick i
foregaende kapitel. Forutom det analyserar jag de stora utmaningar som identifierades
inom empirin. Analysens syfte ér att skapa en forstdelse om Opes situation och analysera
om dess atgarder blev framgangsrika, samt om det finns element som i framtiden kunde

anpassas for andra SMF som upplever en liknande situation av kraftig tillvaxt.

5.1 Den platta strukturens granser

Opes likt andra SMF har valt att strukturera sin organisation enligt en enkel och platt
struktur, nagot foretaget hade under fallstudien, med Dan och Janne som ledare och resten
under dem. Mintzberg (1983) ndmner att makten inom organisationer med en enkel
struktur &r mycket centraliserade, och detta dr ocksé fallet gdllande Opes. Dan (personlig
kommunikation, 4 december 2020) bekriftade att allt ansvar och slutliga beslutfattande
ligger 1 hans och Jannes hédnder, och tillsammans bildar de ett duo-ledarskap. Opes
organisationsstruktur foljer alltsé ett liknande monster som andra SMF, med en enkel och

centraliserad struktur (Robson & Bennet, 2000; Kotey & Slade, 2005).

En platt struktur &r populért bland nya organisationer, eftersom det ger ledaren en stor
roll (Kotey & Slate, 2005; Mintzberg, 1979). Denna struktur blir svér att behélla inom
vixande organisationer, eftersom det krdver konstant koordinering och kommunikation
mellan alla delaktiga (Meijaard et al., 2005). I kapitel 1.1 ndmner Robbins (1990) hur
enkla organisationsstrukturer och frdnvaron av klara riktlinjer orsakar utmaningar for
SMF:s verksamhet. Dan (personlig kommunikation, 4 december 2020) erkdnde att
organisationen blev for bred for att fungera pa den dnskade nivén. Denna situation kan
anses vara en krispunkt som illustreras i figur 1, och krdver en reaktion fran

organisationen.
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Koko ajan pitdd olla herkkdnd myos sille, ettd missd vaiheessa tyotehtdvien
mddrd, kasvavan henkilokunnan myétd. Kasvaa siind mddrin ettd ei kerked
endd sen hetkisend back-office henkilostomddrdlld hoitamaan. On tullut
tarvetta nostaa uusia tyotehtdvid, kuten laadunvalvontaa, HR-

koordinaatiota ja muita yleisid tyétehtdvid.
- Janne

Jannes kommentar syftade pd att ledningen &r medveten om att fOretagets
organisationsstruktur och arbetsfordelning inte ldngre fungerade och stillde for stora
anstrangningar pa grund av det vixande antalet nya arbetstagare. Tillvixten medfor inte
endast 6kad efterfrdga, utan ocksa fler arbetsuppgifter, forklarade Janne. Detta &r nagot
som anstranger SMF:s knappa resurser (Diefenbach & Sillince, 2011). Enligt empirin fran
intervjuerna och Meijaard et al.:s (2005) forskning anses vixandet antalet personal belasta
organisationen mest och fungera som en katalysator for fordndringar. Davidsson et al.
(2010) pépekar att det ar ledningens uppgift att fokusera pa ritt delomrdden inom
organisationen under tillvéxten, och att identifiera tillféllet nir behovet for fordndring bor
intriffa. Ledningens reaktion pa tillvixten var att skapa nya arbetsuppgifter och bilda
mera djup 1 organisationsstrukturen i form av skifteskoordinatorer, enligt Dan (personlig
kommunikation, 4 december 2020). Skapande av koordinatorrollen &r den fOrsta

strukturella fordndringen inom Opes pa grund av tillvéxten.

Under tidsperioden som Opes upplevde den kraftiga tillvéixten har antalet personal dkat
med Over 150 ménniskor, berdttade Dan (personlig kommunikation, 4 december 2020).
Det &r ingen enkel uppgift for en eller tva personer att effektivt styra och leda alla
miénniskor (Robson & Bennett, 2000). Aven om organisationen striivar efter en platt och
bred organisation, kommer en punkt dér strukturen blir f6r bred och férbindelsen mellan
organisationsnivaerna brister, ansdg Stella (personlig kommunikation, 10 december
2020). Hon forklarade att forbindelsen mellan produktionspersonalen och ledningen blir
allt mer avldgsen, samt att ledningens nérvaro inte ldngre dr som den brukade vara. Detta
ar nagot Bakka (2006), vilket redan ndmnde 1 kap 2.3.1 och forklarar att under dessa
tillfallen skapas oftast mellanchefer for att férena forbindelsen mellan ledningen och
organisationens kdrna. Detta dr ndgot som ocksa illustreras 1 figur 2. Det bestyrker att den
platta strukturen dr en organisationsstruktur som inte &r vélanpassad at mellanstora

foretag som vill behalla en effektiv verksamhet.
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Nir den platta organisationsstrukturen for SMF blir for bred bor det goras fordndringar
for att bearbeta den strukturella utmaningen som uppstatt. Som tidigare ndmndes ir en
allmén strukturell 16sning att skapa en ny organisationsniva som har kapaciteten att stoda
de tidigare nivaerna. Skapande av en ny mellanniva inom organisationer ar inte enkelt,
eftersom det dr en komplex position som bor ha kunskapen att kommunicera bade uppéat
och nedat i organisationen (Bakka, 2006). Som tidigare ndmndes hade Opes skapat en ny
arbetsuppgift 1 form av skifteskoordinator, vilket &r foretagets reaktion pa tillvaxten.
Koordinatorerna ansvarar dver produktionspersonalen under sitt skift och ser till att

produktionen uppnar de uppsatta mal, samt stoder personalen vid behov.

I detta fall bor skifteskoordinatorn ha en klar forstaelse om vad som sker 1 produktionen
och agera som en forldngning av ledningen. Clegg et al. (2006) lyfter fram ndgot som
sker 1 samband med skapande av mellanchefer dr decentralisering, alltsa att ledningen
fordelar pa sin makt. Det dr ndgonting som Dan och Janne inte vill gora och det skapar
en utmaning. Utmaningen for ledningen &r att minska sin arbetsméngd genom att skapa
skifteskoordinatorn, utan att formellt ge bort sin formella makt. Detta dr ndgot som skapar

en maktparadox, vilket jag aterkommer till i kap. 5.3.

En annan utmaning med skapande av mellannivéer dr ett problem for ledningen pa
mellanniva. Det dr att identifiera hur minga personer och vem som ska borja agera som
mellanchef (Bakka, 2006). Pa varje nivé i organisationen bor det finnas varken for lite
eller for manga individer, om det uppstar bor organisationen omstruktureras (Clegg et al.
2006). I Opes ér skifteskoordinatorerna inte endast en forlingning av ledningen, utan dven
av personalen. Produktionspersonalen kan komma till koordinatorerna med bekymmer
och forbattringsmojligheter, eftersom de anser att dessa personer kan béttre paverka inom
organisationen. Stella (personlig kommunikation, 10 december 2020) forklarade att det
diskuterades med tanke pd personalen vilka forbittringar som kunde genomforas, men
det hdnde ingenting. Nir ett par av dessa personer sedan flyttade till kontorssidan som en
del av Dans stodgrupp, borjade det dock hidnda mera forbattringar och diskussion om

forbattringar.

Under mina observationer lyckades jag identifiera en mer komplex struktur inom
organisationens informella struktur, dir det ar tydligt att somliga personer inom
personalen har ett starkare fortroende fran andra, men ocksd formdgan att lattare

kommunicera med ledningen. Personerna i frdga dr de som arbetat pd Opes innan
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tillvixten och som anses ha den lidngsta erfarenheten inom organisationen. Darfor kan
dessa personer agera bra inom skifteskoordinatorsrollen, eftersom de kan bra
kommunicera vertikalt inom organisationen. Den informella strukturen ger ledtrddar om
vilka personer som kunde anses vara bra kandidater till mellanchefer inom SMF, ifall
organisationen véljer att internt soka efter kandidater. Detta dr ndgot som dven

Diefenbach och Sillince (2011) lyfter fram i sin artikel.

5.1.1 Kommunikationsstruktur

Bristande kommunikation har varit en av Opes storre utmaningar under tillvixtperioden.
Det leder till att verksamheten inte gar smidigt och det uppstar kaotiska situationer dér
ingen vet vad den aktuella situationen &r, samt vad for information &r korrekt, enligt Stella
och Tarja (personlig kommunikation, 10 december 2020). Bristande kommunikation

hindrar organisationer fran att fungera pa optimal niva (Conrad, 1994).

Som Conrad (1994) forklarar om horisontell kommunikation kan for lite eller for mycket
kommunikation mellan personer pd samma niva kan leda till dysfunktion och nedsatt
effektivitet i organisationen. Detta kan dven appliceras pa strukturen. Den platta
strukturen har blivit for bred, sd att det bildas dysfunktion mellan personerna i
organisationen och det krivs for mycket for att kunna behélla alla aktuella om vad som

pagar inom organisationen.

“Det kommer lite olika orders frdn olika mdnniskor, att det dr lite som den
trasiga telefonen. Sedan har det funnits gamla arbetsorders som plotsligt
har dndras. [---] Att det blir lite oklarheter ibland om vad som dr aktuellt

och vad som inte dr.”
- Stella

Av citatet framgér det klart att kommunikationen inom organisationen inte ndr alla eller
ar korrekt. En orsak till detta ar att det inte forekommer klara kommunikationskanaler
vilket gor att informationen inte rdr sig korrekt igenom organisationen. Robbins (1990)

betonar att dessa brister leder till konflikter och paverkar organisationen negativt.
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Davidsson et al. (2010) papekar att under perioder av tillvixt dr effekterna storre dn
normalt. For Opes har sma kommunikationsmissar uppstatt pa grund av oklarheter, vilket
paverkar produktionens effektivitet. Det dr nagot som tillverkande SMF bor undvika sa
langt som mojligt, speciellt under tillvaxtperioder nar allt sker snabbare (Fischer et al.,

1998).

Tillverkande foretag som till exempel Opes har ofta klara avdelningar pa sin
organisationskarta. Beroende pa hur produktionen &r strukturerad kan det snabbt
identifieras flera grupper som personalen arbetar inom. Mélet &r oftast att informationen
som kommuniceras inom organisationen ska né alla personer utgdende fran den skala som
anviands. Det kan vara hela organisationen eller gruppvis. Information bor dnda nd
grupperna varifrdn den sedan kan spridas vidare till individerna inom gruppen. Genom
att ha en kontaktpunkt for varje grupp blir det klart till vem all information bor riktas och
det skapar klara riktlinjer inom organisationens kommunikation. En liknande
kommunikationsstruktur var dnda inte 1 anvdndning inom Opes, enligt empirin frén

intervjuerna.

Tietoturvanriskien kautta, nyt ihan ylellisesti ottaen tiedonkulun ja
tiedonhallinnan riskien madaltamiseksi, niin se ettd tieto suodattuu yhden

henkilén kautta, on helpommin kdsiteltivd, kuin moni eri.
- Janne

Som Janne forklarade i citatet ar det sékrare att skapa tydliga kommunikationskanaler och
nivaer inom kommunikationsstrukturen dér information kan filtreras igenom en person, i
stallet for flera olika. Jannes forklarning &tergér till hur organisationens struktur blivit
Overbelastad, eftersom organisationen blivit for stor. Frédn ledningen via
skifteskoordinatorerna till kontaktpersonerna inom varje grupp skapar Opes en tydlig
kommunikationskanal for kommunikation uppat och nedat i organisationen. Larkin och
Larkin (1994) forklarar att vertikal kommunikation dr den mest grundldggande formen av
kommunikation och den formen av kommunikation som foérekommer mest inom
organisationer. For en fungerande vertikal kommunikation behdvs det klara
kommunikationskanaler (Conrad, 1994). I Opes fall har en formell struktur inte klart
skapats, utan det har varit mera adhokrati. Dérfor kunde etablering av en klar struktur
vara en bra startpunkt fOor att forbdttra pd kommunikationen. En bra

kommunikationsstruktur dr strukturerad enligt organisationens verksamhet (Stohl, 1995).
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En orsak till att det skapades en kommunikationsstruktur dr viktigt, &r det véixande antalet
personal inom organisationen under tillvixten. Nér organisationen vixer, dkar dven
behovet av bittre koordinering av personalen (Desanctis & Fulk, 1999). Kommunikation
ar en av nycklarna for att effektivt styra personalen inom organisationen och via en klar

struktur kan kommunikationen skotas effektivast (Stohl, 1995).

5.2 Kommunikation

Det som varit en av Opes storsta utmaningar under tillvixtperioden &r en fungerande
kommunikation. Som Stohl (1995) forklarar & kommunikation ytterst viktigt inom
organisationer dir det sker fordndringar, och det &r vad som hénder med Opes. I
fallstudien identifierade jag ett par utmaningar inom organisationens kommunikation och
kommer nu att analysera orsaken till att detta hiande, hur organisationen agerade, samt
vad som kunde vara 16sning till utmaningarna. Losningarna i texten dr baserade pa vad
som pagick 1 Opes under forskningsperioden, men kan potentiellt appliceras for andra
SMF som upplever liknande utmaningar. I detta fall arbetar jag med empiri som endast

berdr Opes.

Den storsta utmaningen inom Opes var en icke-definierad kommunikationsstruktur, vilket
behandlades redan tidigare 1 kap. 5.1.1. I detta kapitel fokuserar jag kring andra
utmaningar gillande organisatorisk kommunikation som férekom inom Opes. Den forsta
utmaningen som jag behandlar dr cirkulation av information. Som det nimndes 1 kapitel
5.1.1, kommer information in fran olika hall och det dr svart att veta vilken information

ar korrekt.

I mina observationer lade jag mérke till att problemet uppstér i foretagets produktion, dar
informationen nér sin slutpunkt, men den lagras inte. I stillet stannar den kvar och
cirkulerar, medan ny informationen kommer in och skapar forvirring bland personalen,
vilket dr ndgot som Stella och Thomas poéngterade i sina intervjuer. Den forsta atgérden
som kunde utforas for att forbattra situationen, dr att skapa en centraliserad punkt dar
informationen samlas. For produktionen i Opes kunde detta vara ett arbetsbord néra

produktionsmaskinen dédr gruppen arbetar. Information likt kunskap kan anses
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forekomma 1 tvd former: mjuk eller hard (von Krogh et al., 2000). I mjukt format
forekommer informationen hos personens som vetskap, medan i hart format ar
informationen nedskriven eller férekommer pa nagot satt fysiskt atkomligt (von Krogh et
al., 2000). Vid muntlig diskussion dr informationen mjuk, tills det exempelvis skrivs ner
pa papper och dvergar till ett hart format. Information som ar allmént tillgénglig &t alla
bor forekomma 1 fysiskt format, eftersom det blir enklare att behélla personalen
uppdaterad (Johansen, 1984). P4 detta sétt kan personerna inom gruppen snabbt veta vad

som pagar, igenom att kolla vad for information som finns vid insamlingspunkten.

En till sak som kunde goras for att minska pa cirkulationen av information &r att
organisera data som kommer in. Genom att organisera och lagra data i till exempel
kronologisk ordning vid insamlingspunkten, skapar en situation dér informationen slutar
cirkulera. Det skapar klarhet inom kommunikationen och informationen, vilket dr nagot

Stohl (1995) belyser efter.

"Vililld tulee sitd kommunikaatio ongelmaa siind, ettd on huomannut, ettd
on jollekin muualle sanottu, mutta ei me tiedetd siitd mitddn. Niin mind olen
ainakin pyrkinyt siihen, ettd aina kun jotain tulee, niin mind heti kerron siitd
kaikille, ettd nyt on ndin sanottu. Laitan myos kaikki tiedot meiddn Appen
rvhmdidn viestid, ettd nyt on ndin ja tdmmdoinen juttu tuotu esille. Sitten joku
muu saa tiedon, niin se voi olla, ettd ok ja asia jdd sitten siihen. Niin

Jjonkinlainen standardi pitdisi luoda ettd tieto kulkee.”
- Thomas

Thomas kommentar ovan visar hur viktigt det &r att informationen delas bland alla inom
gruppen. Han forklarade hur det uppstér situationer dér personer inte for informationen
vidare. Thomas beréttade att han sjélv alltid ldgger all information han fér in pa Appen-
gruppen som han dr med i. Thomas &r en del av produktionsgruppen som arbetar vid
tryckningen och dir har de valt att skapa en grupp i Appen som fungerar som en
samlingspunkt for information. Detta &r ett bra exempel pa hur de far slut pa cirkuleringen
av information, igenom att samla allt pa ett stille. Appen-applikationen sparar och
tidstimplar alla meddelanden och bilder. Informationen organiseras automatiskt i
kronologisk ordning. Via Appen nar ocksa informationen alla som &r en del av gruppen.
Idag forekommer mobiltelefoner ofta i véra fickor, och det dr enkelt att snabbt kolla 14dget

(Personlig kommunikation med Thomas, 10 december 2020.)
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I Thomas citat pa foregaende sidan lyfte han fram ett till problem som bor tas i beaktande,
vilket dr brist pa en standard. Desanctis och Fulk (1999); Stohl (1995) forklarar hur
betydande kommunikationen ar for organisationen och utan klara riktlinjer ar det svart att
kommunicera pé de olika nivderna som féorekommer inom organisationen. Klara riktlinjer
géllande kommunikation och hantering av information &r essentiellt for varje organisation
(Stohl, 1995). I detta fall bor det skapas en standardisering inom Opes for att information
som tilldelas en person fors direkt till gruppens insamlingspunkt. Aven om informationen
inte dr aktuellt for mottagaren, bor hen se till att den nar gruppen. Via standardisering kan

organisationen sdkra att informationen nér alla behoriga.

Bristande kommunikation behdver inte endast ske for att det inte finns klara
kommunikationskanaler, utan ocksé dven ifall mottagaren inte kénner for att sprida vidare
meddelande. I figur 4 visas hur mottagarens perspektiv, tankar och kénslor paverkar
meddelande som den tar emot. Vid fall ddr mottagaren inte kénner att kommunikationen
och informationen som viktig, kan hen som sagt lata bli att fora informationen vidare,
vilket Thomas lyfte fram 1 citatet pd foregdende sidan. Darfor 16nar det att ha klara regler
och ett standardiserat system kring kommunikation. Nér det sedan uppkommer situationer
var en person anser att informationen inte har ndgon betydelse, och risken for bristning
inom kommunikationen uppstér. Situationen kan undvikas, ifall organisationen har klara
definitioner kring hantering av information som ser till att det bor foras vidare vare sig

personen anser det vara viktigt eller ej.

Pa detta vis kan organisationen skydda sig fran bristande kommunikation, men det medfor
sig ocksd nackdelar. Systemet som just forklarades behandlar formell kommunikation i
organisationen. Det betyder att risken for 6verkommunikation som Conrad (1994) lyfter
fram som en hotande trend inom kommunikation har en storre sannolikhet att uppsta. For
att minska pa Ooverkommunikation behdvs det filtrering 1 kommunikationskanalerna
(Conrad, 1994). I Opes fall planerade foretaget att skifteskoordinatorerna agerar som ett
filter nér det giller kommunikation, enligt Janne (personlig kommunikation, 8 december
2020). Det skulle betyda att de standardiserade reglerna kring kommunikation inte direkt
angdr skifteskoordinatorerna. Det skapar en situation dir organisationen antingen
accepterar situationen och ger dessa personer fortroende pa att avgdra vilken information
som &r viktigt och vad som inte dr. Alternativt kan det skapas ett kommunikationssystem

var information kan organiseras enligt prioritet.

62



Oscar Berglund

Till sist tdnker jag behandla hur kommunikationen sker inom organisationen.
Kommunikationsmedel som anvidnds inom Opes dr kommunikationsapplikationer som
Kontoret, Appen och sedan muntlig kommunikation. Kontoret dr det officiella
kommunikationsverktyget for Opes, men den nér inte alla inom organisationen, eftersom
alla inte har tillgéng till Kontoret. Appen anvénds flitigast, eftersom via applikationen nés
alla inom foretaget och mobiltelefon dr ndgot som varje arbetstagare bar pa, enligt Toni
(personlig kommunikation, 10 december 2020). Eftersom allt i Opes hdnder under samma
tak &r det inte ovanligt att formell kommunikation sker muntligt, eftersom det &r létt att
gé till personen man vill tala med. Det &r inget fel med muntlig kommunikation, men det
oOkar sannolikheten att information gloms bort eller inte sedan finns i ndgot konkret format
(Johansen, 1984). Neher (1997); Conrad (1994) forklarar att bortfall av information inom
formell kommunikation &r ndgot som organisationer bor undvika si ldngt som det gar,

och darfor rekommenderas det att formell kommunikation forekommer 1 fast format.

Nér det géller kommunikationsmedlen inom organisationer dr det inte ovanligt att
foretagen utnyttjar flera olika metoder (Johansen, 1984). Det skulle dock vara optimalt
att foretagens officiella kommunikationsmedel nér alla inom organisationen (D’Aprix,
1996). For Opes dr det Kontoret, men detta verktyg nér inte den skala av kommunikation
som técker hela organisationen. Dels beror det pa att Opes ér ett tillverkande foretag och
alla inom personalen har inte tillgang till en dator eller licens for att kunna anvénda
Kontoret, anser Dan (personlig kommunikation, 7 januari 2021). I stéllet ar de aktiva pa
produktionsgolvet. Dérfor dr Appen det populdraste kommunikationsmedlet inom
foretaget, och den har kunskapen att fungera pé en nivd som ticker hela organisationen.
En allmén applikation som Appen kan vara svart att fungera som ett officiellt
kommunikationsmedel, men mitt argument ir att det officiella kommunikationsmedlet
som organisationer anvédnder sig av bor fungera pa en organisatorisk skala. Genom att
anvinda endast ett kommunikationsmedel blir &ven kommunikationen mera centraliserad
och organiserad. Att borja folja efter flera olika kommunikationsplattformar kan vara
stokigt och leda till att kommunikationen blir stapplande. Darfor anser jag att formell

kommunikation sker pa en och samma plattform inom organisationen.

Olisi ihan hyvd ettd saataisi enemmdn firmasta tietoa. Ne voisivat vaikka
kertoa miten on mennyt, tilauskannasta, mitd on luvassa ja tulevaisuuden
ndkymid...kaikki ndmd enemmdn. Nyt se kaikki menee torvihuhujen

perusteella, ettd joku tietdd jotain ja sitten puhuu.
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- Thomas

Hur ofta organisationen kommunicerar allmént at alla i organisationen ar oftast en sak
ledningen bestammer om. Som Stohl (1995) podngterar 4r kommunikation viktigt inom
organisationer som upplever fordndringar. Opes befinner sig i en omgivning dér det
hénder hastigt forandringar. Det ar viktigt att alla inom organisationen dr medveten om
vilka fordndringar som kommer att ske, for att 6ka forandringens mojligheter att lyckas
utan resistans. D’ Aprix (1996) lyfter fram ar att nir ledaren 6ppet berdttar mera vad som
hinder och vad de tinker gora, hjilper alla inom organisationen att veta vad som pagéar
(Se figur 3). Enligt Thomas och Tarja som &r en del av personalen hinder det inte en

tillracklig mingd allmdn kommunikation som till exempel ldgesrapportering.

Minun mielestdni jonkin ndkoinen, kun vaikkapa viikkopalaveri, vaikka se
on aika oksettava sana. Mutta joku semmoinen missd olisi henkilditd, jotka
tekevit jotain, niin kommunikoisi keskendidn, ettd mitd tehtdvid tarvitaan
tehdd, ettd oltaisiin vihdn enemmdn kartalla. Ettd, missd mennddn, mihin

mennddn ja kuka menee.
- Tarja

Det som ndmndes ovan var Tarjas respons till frigan hur hon skulle vilja 16sa den
bristande kommunikationen och bortfall av information som skapar forvirring inom
organisationen. Klar och tydlig kommunikation hjélper dven till att motverka forvirring
nir det kommer frén till exempel frén ledningen (Larkin & Larkin, 1994). Allmén
lagesrapportering dr ett allmént sétt dir organisationen kan enkelt forklara vad som é&r {for
tillfallet aktuellt. Hur organisationer viljer att utféra denna kommunikation &r upp till
beslutfattaren inom organisationen, men maélet dr att det ska nd alla behdriga. Det kan
vara 1 format av palaver som Tarja nimnde, eller kanske informationen kunde placeras ut
pa de lagstiftade anslagstavlor i fOretaget, eller i pausutrymmen var personalen ofta
besoker under dagen. Att information kommer muntligt via rykten som Thomas beréttade
tidigare finns det potentialen att informationen forvrangs. D’ Aprix (1996) poédngterar att
for att minska pa att informationen forvrangs bor ledningen kommunicera direkt, tydligt
och pé en organisatorisk skala. Enligt figur 4 minskar det mgjligheten att mottagaren

tolkar informationen fel.
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5.3 Vaga slappa taget

I kap. 2.3 forklarar Robson och Bennett (2000); Lester et al. (2008) om hur starkt
centraliserade organisationer har det svart att effektivt styra organisationer som vaxer. Att
direkt styra flera individer dr inte 1dtt och tidskonsumerande, forklarade Dan (personlig
kommunikation, 4 december 2020). Inom SMF kan det ofta forekomma ett dubbelt slag
som paverkar organisationens verksamhet negativt. Det forsta dr som tidigare namndes 1
borjan av kapitel 5.1 ndr det géller den platta strukturens grinser, och hur den inte &r
optimalt anpassad for starkt védxande organisationer. Det andra slaget dr den
centraliserade makten som ofta existerar inom SMF (Robson & Bennett, 2000). Nar
antalet anstéllda vixer och samlas pa samma stélle utan klar styrning skapas en kaotisk
omgivning. Denna omgivning &r inte optimal for organisationer som genomgar
fordndringar. Lester et al. (2008) papekar att det &r enklare att styra storre grupper av

méanniskor, ndr ledningen och personalen &r mer fordelad.

Vi behéver mera djup for en person kan inte ansvara for 100 eller 150
mdnniskor, och vi dr nu 180 mdnniskor. I princip skulle alla personer ligga
pa mitt bord som att sdga, som deras ansvarsperson. Men jag har inte tid
att gora de uppgifterna effektivt, eftersom jag har flera andra
arbetsuppgifter, och inte dr det heller rdtt att sdtta alla personer under en

HR-koordinator heller.
- Dan

Dans kommentar visade att den 6kade personalméngden inte tillater den platta strukturen
att hallas intakt. Dessutom uppstar behovet att spjdlka pa ansvaret, eftersom Dan och
Janne inte har mojligheten att allokera den tid som behovs for att kunna styra. Under
forskningsperiodens observationer identifierades en reaktion fran organisationen nér det
géllde detta &mne, och 16sningen var en form av maktfordelning och skapande av mera

djup 1 organisationen i form av skifteskoordinator som ndmndes 1 ett tidigare skede.

Som Weber et al. (1978) presenterar hjilper skapande av mellanhinder att 6ka effektivt
styrande inom organisationen. Det befriar ledningen frén en del arbetsuppgifter, vilket

tillater dem att fokusera pa andra arbetsuppgifter ledningen anser prioritera mera. I Opes
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fall har ledningen gett skifteskoordinatorn det som hen behover for att effektivt kunna
utfora sina uppgifter, enligt Janne (personlig kommunikation, 8 december 2020). Dock
har Dan och Janne valt att behalla all formell makt, forklarade Dan (personlig
kommunikation, 4 december 2020). Det betyder att skifteskoordinatorn formellt blir en
mer symbolisk arbetsroll, enligt Wagar (1998). Enligt ledningen handlar det om att
skifteskoordinatorn ska kunna utfora alla arbetsuppgifter som vanligt, men att ifall det
sker ndgot misstag, ska skulden riktas mot ledningen och inte koordinatorn. Ledningens
ideologi om detta &r att skydda koordinatorerna och tillata dem utfora sina arbetsuppgifter
utan att kdnna nagon press. Det skapar dock en situation dér ledningen vill dela med sig,
men sist och slutligen haller anda fast vid makten och mojligheten att direkt blanda 1 sig
ifall de anser det behdvs. Situationen blir lite paradoxalt och hamnar 1 en gra zon, dér
ledningen vill bli av med ansvar, men vill samtidigt halla kvar makten (Curran &

Blackburn, 2001).

Vad som kan vara orsaken till att ledningen inte vill dela med sig makten och ansvaret
kan vara flera. Dan (personlig kommunikation, 4 december 2020) berittade att ndr det
géller Opes dr det ett forsok att skydda arbetarna inom koordineringsrollen, pa grund av
orsaker som att de dr nya eller oerfarna. Hermans et al. (2017) ndmner att bristen pa
kompetens kan ofta nimnas som en faktor till hindrande av maktférdelning. En annan
orsak inom SMF som Curran och Blackburn (2001) ndmner é&r att ledaren inom SMF ofta
ocksa ér grundaren. Vid dessa fall kan det vara svart for ledaren att slédppa loss, eftersom
betydelsen av foretaget dr stort och personen i fraga inte dr fardig att fordela pa makten.
En sista orsak kan potentiellt vara ledarskapsstilar som ledaren anvénder sig av (Curran

& Blackburn, 2001).

Galbraith (1973) diskuterar om hur organisationer &r strukturerade och hur centralisering
och decentralisering formar organisationer. En centraliserad organisation har visserligen
kunskapen att snabbt fatta beslut och nir all information samlas vid ett stille kan det goras
effektivt. Det dr ocksd en av de storre orsakerna till att SMF oftast har en centraliserad
struktur. Sa lange det uppehalls en status quo fungerar det, men nér situationen fordndras
bor det adapteras (Greiner, 1998). Maktfordelning kan anses vara en del av
organisationens naturliga tillvixt (Radziwon & Bogers, 2019). Det fungerar bra som en

signal om att organisationen inte ldngre dr ung och liten, utan mer mogen och utvecklad.
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Sammanfattningsvis kan det tolkas som att maktfordelning &r en strukturell fordndring
som paverkar organisationen. Det &dr en forandring som ofta sker i samband med tillvéxt
eller en fordndring bland nyckelpersoner inom organisationen. Férdndringen ingér oftast
skapande av mellannivder inom organisationen med nya ansvarsposter. Syftet med
maktfordelning r att tilldta organisationen behalla en effektiv styrning, genom att sprida

pé ansvaret.

5.4 Den kraftiga tillvaxten

Tid, eller ndrmare sagt bristen pa tid dr ndgot som lyfts fram under flera tillfallen under
forskningsperioden. Tillvéxt och tid dr ndgot som bildar ett par i detta fall, och som
kraftigt paverkar varandra. Det dr ndgonting som bade ledningen och personalen pa Opes
ansag vara en faktor som starkt paverkade arbetet och organisationens behov att i snabb
takt utveckla sig. Under den period som tillvdxten var kraftigast, uppstod det flera behov
till att adaptera sig, men tiden att utfora handlingar existerade ej, eftersom fokusen l1ag pa

produktionen och att méta efterfragan.

Nyt kun tuli tdmd kasvu, niin ei ole kenelldikddn ollut edes aikaa katsoa tai
miettid, kun tddlld kaikilla oli niin paljon hommia. Ettd kukaan ei ehtinyt

paneutumaan muuhun kuin tulipalojen sammutteluun.
- Tarja

Citatet av Tarja forklarar hur snabbt allt hande inom Opes under tillvixtperioden. Nér det
kraftigt borjar vixa inom organisationens alla delomréden kraver det uppmaérksamhet frén
organisationen, men det dr inte enkelt for SMF att samtidigt bearbeta pa flera fronter
(Johnston, 2000). Vid dessa tillfdllen méste organisationen borja prioritera och alltid ta i
bruk med de drende som &r mest akut (Davidsson et al. 2010). Ledningen har mycket
tydlig konstaterat att produktionen &r det viktigaste delomridet och att det placeras alltid
hogst upp pé prioritetslistan, forklarade Dan (personlig kommunikation, 4 december

2020).
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Nd under tillviixten, har utmaningarna varit de att vi har haft en orderstock
och vi har legat efter i leveranser, och 6verraskningen pd som vi kanske
blev tagna pa sdingen var att maskinleverantorerna dr i vdara ogon otroligt
langsamma. Att de inte klarar av att leverera maskiner i den takten som vi

har behov av.
- Dan

Det ar tydligt att tillvixthastigheten inom industrierna &r olika och hur tillvixten méts
tidsméssigt (Nicholls-Nixon, 2005). 1 citatet av Dan forklarade han hur
maskinleverantdoren och Opes verkar inom olika marknader, didr den andra ror sig
betydligt fortare framat. Exempelvis inom stora infrastrukturprojekt eller tillverkning av
stora maskinerier handlar det om ar och ménader. Om nagonting inom dessa industrier
g0ors pa ett par ménader har det gjorts extremt snabbt nédr de méts i deras tidskala. Samma
ar det inom tillverkande av produktionsmaskinerna som Opes anvinder sig av, dér
leveranstiden pd nya maskiner oftast dr ndrmare fyra minader dn fyra till fem veckor,
vilket var det behov Opes hade under den starka tillvéxten, forklarade Janne (personlig
kommunikation, 8 december 2020). Tiden att reagera och anpassa sig till den nya
efterfrigan var minimal nédr den jamfors 1 den skalan som anvinds inom tillverkande
foretag. Dan (personlig kommunikation, 4 december 2020) berittade att Opes revisor
forklarade att foretagets tillvixt 1 ekonomiska nyckeltal kan jamforas med
teknologiforetag som producerar applikationer. Den sorten av kraftig tillvdaxt hénder

sdllan bland tillverkande foretag.

Kylli se on vaikeata, kun tulee nopeasti yli sata henkilod sisddn ja kaikki

pitdisi toimia tdysilld.
- Thomas

Tiden 1 sig paverkar inte pd ndgon strukturering inom organisationen, men den fungerar
som en faktor. Hur tiden passar in situationen, r att utgdende frén tillvixthastigheten har
organisationer storre eller mindre fonster att identifiera nir beslut och handlingar bor
utforas, enligt figur 1. Desto starkare tillvixt som organisationen upplever, desto mindre
tid har organisationen pd sig att reagera till situationen och att anpassa sig (Greiner, 1998).
Tillvéxthastigheten i fallstudien dverraskade foretaget som inte var optimalt forberedd for
en sapass stark tillvixt, berdttade Janne (personlig kommunikation, 8 december 2020).

Tan et al. (2007) forklarar hur okontrollerad tillvaxt ar ett problem for organisationer. For
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att 16sa situationen bor SMF forsoka arbeta i kapp tillvéxten, sé att organisationen placerar
sig 1 en ny situation dér den bittre kan kontrollera vad som pagar (Fischer et al. 1998).
Manipulering av tillvdxt &r dven ett alternativ, men inte ndgot som Fischer et al. (1998)
foreslar at SMF, eftersom det &r extra anstraingande pa SMF. I teorin nimndes det om hur
maktfordelning och omstrukturering, samt skapande av mera djup i organisationen &dr en
naturlig del av en organisations livscykel nédr den véixer (Radziwon & Bogers, 2019).
Fischer et al (1998); Tomer (1981) poédngterar hur viktigt tajmning pd utforande av

forandringar dr under tillvaxt for att hélla tillvixthastigheten under kontroll.
Vaikkei ihan heti reagoidaan, niin kylld sitten reagoivat, kun on pakko.
- Thomas

Thomas uttalande baserar sig pa att ledningen helt enkelt inte hade den tid som behdvdes
for att ta 1 beaktande allt som intrdffade. De var alltid medvetna om vad som hénde i
organisationen, men att flera saker prioriteras forst sedan nédr det absolut behdvdes,
eftersom det forekom flera andra drenden som krdavde ledningens uppmérksamhet. Detta
ar ndgot som Davidsson et al. (2010) poédngterar i problemdiskussionen att komma

intrdffa SMF under tillvéxtperioder.

Det ar tydligt att i Opes fall identifierades en tillvéxthastighet som var hogre én vad
organisationen sjdlv kunde halla med. Ifall tillvixten skulle ske mera kontrollerat kunde
situationen potentiellt se annorlunda. Tan et al. (2007) forklarar om ekonomiska f6ljder
som miste av omséttning och vinst ifall en organisation inte klarar av att méta tillvéxten.
Janne (personlig kommunikation, 8 december 2020) beréttade ifall forberedelser och mer
organisering for tillvixten skulle ha gjorts fanns potentialen att véixa d&nnu mera, men

ocksa kontrollerat.
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6. Slutsats

Det forsta och mest synliga SMF upplever under tillviaxten dr behovet att 6ka antalet
personer for att mota tillvixten. Detta kommet tydligt fram i Dans kommentar om hur
Opes antal anstédllda 6kat med dver 150 ménniskor. Nér organisationen véxer stéller det
mera tryck pé styrningen av organisationen (Meijaard et al. 2005). SMF har ofta en platt
och enkel organisationsstruktur. En struktur som inte dr optimal for snabbt vixande och
storre organisationer (Meijaard et al., 2005). Platt organisationsstruktur dr en dynamisk
och effektiv struktur inom sma organisationer, men inom medelstora foretag medfor den
fler nackdelar dn fordelar. Ett behov for strukturella fordndringar uppstar. Det forsta
stegen 1 omstrukturering &r oftast skapande av en mellannivd, med sa kallade
mellanchefer (Bakka, 2006). Detta dr ocksd nagot Opes gjorde genom skapande av

skifteskoordinatorer.

En av flera nycklar till en lyckad omstrukturering och effektiv verksamhet kring en stark
tillvaxtperiod for SMF, dr klar och tydlig kommunikation (Stohl, 1995).
Arbetsfordelningen bor vara tydlig, eftersom det minskar forekomsten av misstag och en
stokig arbetsmiljo (Davidsson et al., 2010). Hos Opes var detta inte klart fran borjan,
vilket ledde till att de hade utmaningar att behélla en konstant effektiv niva. Franvaron av
en klar kommunikationsstruktur och bittre kommunikationsmetoder, hindrade foretaget
att producera effektivare och att smidigare utfora sin verksamhet. Det upplyser hur
betydande en fungerande kommunikation dr inom SMF. Speciellt inom situationer som
fordndringsprocesser eller situationer med kort tidsram dér det bor goras kvicka beslut,

vilket dr ocksa négot Fischer et al. (1998) papekar.

Niar SMF upplever tillvixt och blir storre, identifieras en process. Med tiden blir
organisationen mera komplex 1 samband med tillvixt (Greiner, 1998). Storre
organisationer har fler rorliga moment i sig, vilket krdver mera styrning (Desanctis &
Fulk, 1999). Det kan vara svart inom SMF dér styrningen ar centraliserad att effektivt
styra den véxande antalet av nya moment inom organisationen och situationen leder till
omstrukturering som nidmndes tidigare av Lester et al. (2008). I samband med
omstruktureringen kan det ske en decentralisering av makten for att behalla en effektiv
niva av styrning (Radziwon & Bogers, 2019). En form av decentralisering dgde rum i

Opes 1 samband med skapande av skifteskoordinatorer. Ledningen 1 Opes var av den dsikt
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att de hade varken tid och férmégan att effektivt styra produktionspersonalen. Aven om
skifteskoordinatorerna inte har formell makt, innehéller arbetsposten ett visst ansvar som
ledningen placerade &t koordinatorerna. Enligt mig kan detta tolkas som en form av

decentralisering och maktfordelning.

Stark tillvéxt anstrénger inte endast organisationens struktur och verksamhet, men provar
aven fOretagets anpassningsformaga (Nicholls-Nixon, 2005). Med en plotslig kraftig
tillvaxt, forsnabbas hela tillvdxtprocessen och ifall det forekommer problem inom
organisationen som till exempel med kommunikationen, blir betydelsen och paverkan
storre dn normalt, vilket dr ndgot Davidsson et al. (2010) ndmner i kap 1.1.
Tillvaxthastigheten faktorer hur mycket tid organisationen har att anpassa sig och utféra
fordndringar (Fischer et al., 1998). Figur 1 illustrerar att hogre tillvixthastighet medfor
att nésta krispunkt i organisationens tillvixtcykel kommer emot fortare. Nar det giller
Opes Overraskade storleken av tillvixten foretaget och de lyckades inte fullstindigt
adaptera sig 1 tid. Frdnvaron av en klar struktur och tillvixtplan dr nidgot som péverkar

negativt i dessa situationer, eftersom tillvéxten dr snabb och tiden att reagera &r kort.

Sammanfattat paverkas strukturen inom organisationer av maktférdelning, tillvixt och
tid. Kommunikation &r ett betydande verktyg som finns med i1 processen och kan starkt
paverka bade positivt, samt negativt hur tillvixtperioden genomfors. Med klar
kommunikation och riktlinjer 6kar organisationens sannolikhet att undvika utmaningar

och konflikter.

Tydlig planering och forberedelser nér det géller tillvaxt dr viktigt for SMF for att uppleva
en lyckad tillvaxtperiod. Organisationer bor planera sin verksamhet 1 forvdg och
identifiera krispunkterna i organisationen som presenteras i figur 1. Plotslig kraftig
tillviaxt tilldter organisationer minimal tid att reagera. Ifall det inte forekommer
forberedda planer och modeller kring organisationens verksamhet, 6kar sannolikheten att
organisationen inte klarar av att adaptera sig i1 tid och som Janne (personlig
kommunikation, 8 december 2020) ndmnde s& missade ocksa Opes en tidsperiod pa flera
manader var det kunde ha 6kat sin produktion och omséttning med flera miljoner. Under
tillvixten finns det inte tid att paborja planeringar och utforande av férandringar. Som det
ndmndes tidigare saknade Opes en direkt plan for tillvdxt, samt organisatoriska
utmaningar med kommunikation, vars effekt inflammerade situationen mer &n normalt.

En metafor for situationen kan beskrivas som att Opes orienterade igenom hela
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tillvixtprocessen blind och gjorde beslut enligt kidnsla. Som citatet under insinuerar ar

forberedelser viktigt.
Before anything else, preparation is the key to success.
- Alexander Graham Bell

For SMF Ionar det att bekanta sig i sin verksamhet och skapa tillvéxtplaner kring ifall
organisationen skulle uppleva tillvéxt. Organisationer bor som sagt i forvig identifiera
potentiella smértpunkter som markerar niar det bor utféra fordndring mot nésta steg
(Davidsson et al., 2010). Smaértpunkterna &r alla unika till organisationerna, alltsa
forekommer det inte nagon direkt facit pd hand. Genom att skapa modeller kring hur
organisationen bor struktureras for exempel att producera pa olika nivaer. Det forenklar
implementering av fordndringsprocesser, och tilliter SMF orientera igenom tillvéixtfasen
enklare och effektivare. Organisationens ledning har ocksa enklare att direkt infora en
korrekt anpassning som mdater tillvixten. SMF-organisationer undviker mera den svarare
viagen dir den hela tiden gar med kéinsla och fordndrar efter misstag, vilket ocksa
forbéttrar sannolikheten att den ekonomiska framgangen blir storre. Med en biéttre direkt
anpassning minskar organisationen potentiellt mdngden fordndringar som bor utforas
under tillvixten. Det dr en bra sak, eftersom det tillater organisationen mer tid att fokusera
pa sin priméra verksamhet. Tillvéxtplanering dr den bista metoden for organisationer att
forbereda sig for kraftiga tillvdxtperioder, eftersom det ndmndes i stycket ger det

organisationen den tid som behdvs att noggrant anpassa sig direkt.

6.1 Konformad organisationsstruktur

Modellen som jag presenterar i detta avsnitt tar 1 beaktande den bristande strukturen inom
arbetsfordelningen och kommunikation, som var problemomradden for Opes under
tidpunkten da fallstudien utférdes. Denna struktur dr baserad pé Opes, eftersom min
empiri baserar sig pa detta foretag. Modellen kan dven tillimpas inom andra tillverkande
SMF. Formen av denna struktur kan ses som en kon som har bade hojd och bredd. Se
bilaga 3 fOr att se organisationsstrukturen i sin helhet. I kapitlet presenterar jag sirskild

varje nivd och figurerna 7, 8 och 9 representerar en organisationsnivd. Storleken pa
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figurerna inom den stora ellipsen har ingen betydelse, utan varje mindre ellips
representerar en avdelning. Den stora ellipsen representerar organisationsnivén. Pilarna i

figurerna representerar organisationskommunikation och informationsflode.

Struktureringen i1 produktionen bor ske sé att alla delomride ar tydligt definierade, men
tilliter organisationen behalla ndgon form av platt verksamhet. 1 stéllet for en
tvadimensionell pyramidstruktur har jag valt att ge strukturen tredimensionell konform.
Cirkuldra former symboliserar samarbete och koordinering inom organisationer, dn den

klassiska hierarkiska stilen kan tolkas mera stel och styv (Alpkan et al., 2007).

Det ar tydligt att Opes behover mera djup for att kunna fortsétta sin verksamhet pa en
effektiv niva dér produktionens kapacitet och kvalitet uppritthaller en hog niva. Det ar
ett problem som dr vanligt hos vixande SMF (Meijaard et al., 2005). Tarja (personlig
kommunikation, 10 december 2020) poédngterade hur det inom Opes inte var tydligt vad
som horde till vems arbetsuppgifter, och att det skapade forvirring. Mintzberg (1979)
forklarar hur organisationsstrukturen ska skapa tydliga arbetsfordelningar. Denna klarhet
ar viktigt och understdder varje organisation. Hos Opes fanns det en stor bredd, men den

kunde struktureras tydligare, enligt Tarjas kommentarer.

Tryckning
/ \ Stansen
Lager &
Leveransavdelning \

Paketering

Figur 7. Organisationens basniva (Niva 1).

I detta fall dr utgdr produktionen den forsta nivan av organisationen, och den delas in i
fyra grupper. Produktionsprocessen i Opes ir tydligt indelad 1 fyra avdelningar, och denna

modell kommer att adapteras frdn den. Figur 7 visar hur strukturen innehéller fyra
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huvudgrupper, vilka &r paketering, tryck, stans och leverans & lagerhantering. Bland
grupperna ér tre betydligt mindre i storlek dn den stdrsta gruppen, som ar paketeringen
som baseras pd mina observationer om Opes produktions och empirin frén intervjuerna.
Det betyder att nédr varje grupp har en kontaktperson, bor paketeringen ha 1 alla fall tvd
eller tre personer pd grund av gruppens storlek. Kontaktpersonerna tar emot all
information som sedan bor spridas vidare igenom gruppen. Rollen behover inte vara
fastbunden till en person, utan kan vara roterande, men alla bér konstant ha en klar
forstaelse om vem som fungerar som kontaktperson. Genom rotation kan organisationer
som Opes fortfarande utmana och ge alla i personalen mgjligheten att visa sitt kunnande
att agera i en mer krdvande arbetsroll, vilket var ndgot som Opes ledning och personal
véirderade hogt. Tidsbunden arbetsroll dr ndgot som kan knytas ihop med Giezens (2012)
tankar inom projektstruktur, men i detta fall géller det endast arbetsroller och inte

fullstindig organisationsstruktur.

Figur 8. Organisationens mellanniva (Niva 2).

Foljande nivdn inom  strukturen bestair av  skifteskoordinatorerna  och
produktionsplanerarna. Tillsammans ser de till att produktionen uppfyller de
produktionskrav som stélls och ser till att informationen frén till ledningen nér hela
personalen och vice versa. P4 denna niva ar det viktigt att det horisontella samarbetet
fungerar. Om det inte fungerar lider foretagets effektivitet och produktionen som helhet
kan inte fungera pd den optimala nivén. Personerna pa denna niva formar som att séga
organisationens ryggrad, och det dr deras uppgift att se till att verksamheten 16per. Denna
nivd bildar en formell mellannivan och tar ocksd i beaktande utmaningar gillande

kommunikation som organisationen upplevde pa grund av sin breda bas. Conrad (1994)
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ndmner om hur dverkommunikation dr en véxande trend och kan negativt paverka
organisationer. Denna mellanniva fungerar ocksé som ett filter med mingden information
som r1Or sig inom organisationen. Det var ocksd nagot som Janne (personlig
kommunikation, 8 december 2020) ndmnde om. Dir en av ledningens syfte at
skifteskoordinatorns roll kommunikationsmaéssigt var att fungera som ett filter mellan

ledningen och personalen.

Figur 9. Ledningen (Niva 3).

Den sista nivéan bildar organisationens hjérna och ledarskap som i Opes fall betyder Dan
och Janne. Genom den nya mellannivan bor nu kommunikationskanalerna vara tydliga,
och det borde inte ldngre dverfloda information fran flera olika héll. Ledningen behdver
inte heller oroa sig lika mycket Over sin arbetsbelastning, eftersom en del av deras
arbetsborda flyttas Over till skifteskoordinatorerna och produktionsplanerarna. Det
betyder att ledningen bittre kan fokusera pd mer relevanta arbetsuppgifter som behover

deras uppmérksambhet.

Med den konformade organisationsstrukturen definieras en tydlig kommunikations- och
arbetsfordelningsstruktur. Som det nimndes kravs det klara kanaler for att minska pé
missforstand och bortfall av information, men dven klarhet 6ver vilka arbetsuppgifter vem
bor utfora. Det dr allmédnt inom tillverkande foretag att virdera sin produktion pa
effektivitet och 16nsamhet. Darfor dr méalen for organisationer oberoende i vilket stadie
av sin livscykel de befinner sig att behélla en hog niva av effektivitet. Strukturen &r en
bra borjan for organisationer, eftersom produktionen bildar kérnan av organisationens
verksamhet (Mintzberg, 1983). Det betyder att strukturen &dr en av de grundelement som
organisationer bor prioritera att skapa ett fungerande system. Dérefter 16nar det sig for
organisationer att fokusera inom andra betydande omraden. Enligt Stohl (1995) hor dven
kommunikationen till en av de grundelement som behdvs for att kunna behalla
effektiviteten inom organisationen, forutom det kan det vara dven vara ledarskap eller

kultur. Det beror pd vad organisationen vérderar virdefullt och viktigt for sin verksambhet.
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7. Avslutande diskussion

Till att borja med, ar den kraftiga tillvixten som Opes upplevde en héndelse som inte sker
ofta och kan vara unik. Det betyder att varje organisation som upplever ett liknande
fenomen, kan skapa en annorlunda forstéelse och erfarenhet. Jag anser att i detta fall finns
handelser och situationer som kan anpassas pé en allmén plan gidllande SMF och tillvaxt.
Flera saker som lyftes fram i1 avhandlingen stoder Greiners (1998) teori om hur
organisationer viixer och det sker forindring inom foretaget pa grund av tillviixt. Aven
om det identifierats ett monster om en process organisationer gar igenom pa en allmén
plan ndr de viéxer, betyder inte att detta &r ett recept for framgang. Under mina
observationer kommer det fram flertal beslut som &r motiverade géllande andra faktorer
dn det som behandlas 1 studiens teoriram. Exempelvis kan det ndmnas
organisationskultur, ledarskap och virderingar. Denna studie gar inte in pa djupet nir det

giéller dessa amnen, men de dr faktorer som ocksé spelat en roll under tillvéxten.

Under studien har jag fatt en djup forstéelse kring Opes som organisation och alla delar
som ingér i organisationens verksamhet. Mycket vetskap om nagot anses ofta vara en
fordel, men under studien kan detta dven ses som en nackdel. Det existerade flera
situationer dér att veta for mycket storde studien. Utomstdende faktorer styrde ibland mitt
fokus fran det centrala i teoriramen, eftersom jag ansag att informationen behovdes for
att skapa en mer komplett forstaelse omkring fallstudien. Nar en person r nidra nagot blir
det med tiden bekant. Det skapar situationer dér jag som forskare uppfattar saker som en

sjdlvklarhet, men det &r inte fallet for ldsaren. Detta var ndgonting jag forsokte undvika.

For vidareutveckling inom &dmnet, skulle jag forst konfirmera ifall det finns liknande
monster inom tillvixten av andra SMF-organisationer, eller var detta ett unikt fall.
Tillvéxtperioden kan tolkas som en ldng process med flera fordndringar. Forskningar
utgdende fran andra fordndringsaspekter behdvs for att vidareutveckla forstaelsen om
dessa kraftiga tillviixtperioder. Aven forskningar om samma fenomen, men utgiende fran
organisationskultur och ledarskap perspektiv vore intressant, eftersom det &r &mnen som

existerade starkt nér det gillde tillvéxt hos Opes.

Till sist tankte jag diskutera kring vad som méter att hela processen dr framgangsrik. Detta
ar en retorisk fraga och beroende fran vilket perspektiv man anvinder sig av kan resultatet

variera. | Opes fall har foretaget 6ka sin omséttning dver tio gadnger under ett dr, och det
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ar en succé. Nar framgéngen méts frén var du borjade till var du slutar och om indikatorn
ar positiv dr resultatet positivt. Sedan finns det andra perspektiv, som bland annat
potentialen. Janne berdttade om hur potentialen att géra dnnu stérre omsittning
existerade, ifall foretaget skulle ha battre forberedd sig for tillvdaxten. Om den borttappade
potentialen bestar av flera miljoner euro, har du maximerat allt du kunde frén situationen?
Kan processen anses vara framgéngsrik ifall organisationen inte uppnér den potential som
forekom? Allt beror hur situationen tolkas, men det dr klart att slutsatsen inte alltid
behdver vara samma. [ akademiska och affdranalytiska sammanhang d&r man mer bendgen
att vara mera kritisk. I verkligheten anser jag dock att alla &r ndjda kring det resultat som

tillbringar en klar vinst.
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Bilaga 1.
Intervjuguide
Beritta kort om dig sjalv.

- Kan du kortfattat berétta vad du gjorde innan du borjade pa Opes.

- Nar borjade du arbeta inom Opes och hur kom du i kontakt med organisationen?
- Vad hor till dina arbetsuppgifter och ansvarsomraden?

- Har du tidigare arbetat inom en organisation som skulle ha upplevt en liknande

stark tillvaxt som Opes?

Kan du forklara hur den nuvarande organisationsstrukturen inom organisationen

ser ut.
- Vilka orsaker ligger bakom att foretaget valt att ha denna struktur?
Kan du forklara hur foretaget forberedde sig for tillvixten?

- Anser du att processen var lyckad? Vad 1dg bakom den lyckade processen? / Vad

gick fel och varfor?

Nir en liten organisation vixer snabbt sa okar oftast behovet pa forindring inom

alla omriden inom organisationen. Vilka omriden prioriterar foretaget och varfor?
Vilka utmaningar har du triffat pa grund av den starka tillviixten?

- Vad tror du ér orsaken till utmaningen?

- Hur har du tinkt 16sa utmaningarna?
Vilka forandringar har tillvixten medfort sig?

- Hur har ni utfort dem?
- Anser ni att fordndringarna gett den dnskade effekten, kan du forklara varfor du

anser det?

Personalen utgor organisationens kirna. Vad har organisationen gjort for att alla

ska kunna anpassa sig s bra som mdjligt till forindringarna?

- Vad for HRM metoder har organisationen anvént sig av for att skapa en produktiv

omgivning?
Vad anser du att kommer vara de storsta utmaningarna for foretaget?
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- Utmaningar som du ser idag.
- Utmaningar som kan férekomma i den ndra framtiden.
- Vilka fordndringar anser du att bor goras for att 16sa, eller undvika dessa

utmaningar.

Vad har varit det viktigaste under denna foridndringsprocess som organisationen

upplevt pa grund av tillvixten.

Om du skulle f4 borja om hela processen frin noll, skulle du giora nigonting

annorlunda?
- Beritta vad och varfor.

Négot ovrigt du vill tilligga?
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Bilaga 2.

Haastatteluopas
Kerro lyhyesti itsestiisi.

- Kerro lyhyesti mitd teit ennen kuin aloitit Opesilla. Mitd taustaa sinulla on?

- Milloin aloitit tydsi Opesilla, ja miten organisaatio tuli sinun tietoisuuteesi?

- Millaisia tyotehtédvid sinulla on ja mitd on sinun vastuualueesi?

- Oletko aikaisemmin tydskennellyt organisaatiossa, joka olisi kokenut samanlaista

vahvaa kasvua kuin Opes?
Voitko kertoa milti organisaation nykyinen organisaatiorakenne nayttii?

- Mitkd syyt on timén organisaatiorakenteen takana ja tuleeko tarve tehdd lisda

muutoksia tulevaisuudessa?
Voitko kertoa miten organisaationa valmistelitte kasvua varten?

- Oletko sitd mieltd, ettd arviointiprosessi oli onnistunut? Mitd oli onnistuneen

prosessin takana? / Mitd meni viérin ja miksi?

Kun pieni yritys kasvaa nopeasti, niin kasvaa myos tarve muutokselle yrityksen

kaikilla osa-alueilla. Mitki osa-alueet te miarititte tirkeiksi ja miksi?
Mitki haasteet olette kohdanneet rajun kasvun takia?

- Mitéd luulette olevan syy haasteille?

- Miten olette ajatelleet ratkaista ndmé haasteet?
Mitia muutoksia kasvu on tuonut?

- Miten olette implementoineet muutokset?
- Ovatko muutokset teiddn mielestdnne antaneet toivottua lopputulosta? Miksi

olette tatd mielta?

Henkilost6 muodostaa organisaation ydin. Miti organisaatio on tehnyt, niin etti

kaikki ovat sopeutuneet muutoksiin kasvun takia?

- Mitd HRM menetelmid on organisaation kayttdnyt luodakseen tehokkaan

ympériston?
Miti teidin mielestinne tulee olemaan suurimmat haasteet yritykselle?
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- Haasteita te naette tdnain.
- Haasteita mitd voisi nousta esiin ldhitulevaisuudessa.
- Mité ratkaisuja teiddn mielesténne pitdisi tehda, ettd yritys ratkoisi tai valttda naita

haasteita.
Miki asia on ollut organisaatiolle kaikista tirkein kasvuprosessin aikana?
Jos saisit aloittaa koko prosessin alusta, niin tekisitko jotain toisin?
- Kerro mitd ja miksi.

Muuta mita haluaisit lisata?
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Bilaga 3.

Figur 6ver konformad organisationsstruktur 1 sin helhet med riktningar for
informationsfldde och organisationskommunikation. Stora pilar dr vertikal

kommunikation, medan sma pilar &r horisontell kommunikation.
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