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Sammanfattning

Uppsatsen undersoker pa vilka satt loskoppling sker fran den formella organisationsstrukturen
hos smaforetag, samt om smaféretagens verksamhet fungerar trots eller pa grund av
I6skoppling. Detta gors genom en kvalitativ undersokning, bestdende av totalt 15
semistrukturerade intervjuer pad tva smaforetag. | uppsatsen bendamns de Glasforetaget och
Mobelforetaget, bada foretagen ar tillverkningsforetag. Glasforetaget har ca 40 anstallda och
Mobelforetaget har ca 15 anstéllda, en skillnad i antal anstéllda som ger uppsatsen en bredd
inom foretagsstorlek hos smaféretag.

Syftet med uppsatsen ar att besvara foljande fragor:

1. Pavilka satt sker 16skoppling fran formella organisationsstrukturer i smaforetag?
2. Varfor fungerar smaforetagens verksamhet trots eller pa grund av 16skoppling?

For att besvara forskningsfragorna anvands Meyer och Rowans (1977) teorier om formella och
informella organisationsstrukturer samt Orton och Weicks (1990) teorier om l6skoppling.
Genom att abduktivt jamfdra teorin med faltmaterialet, identifierades flera typer av 16skoppling
hos smafdretag. De vanligaste typerna av I6skoppling som hittades var hierarkisk l6skoppling
samt l6skoppling mellan intentioner och handlingar. Var slutsats ar att logic of confidence och
good faith &r den frdmsta orsaken till att organisationer fungerar bra trots att 16skoppling sker.
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1. Inledning

Ett outforskat &mne inom managementteori &r intern l6skoppling hos smaforetag. Loskoppling
kan hittas i manga olika sammanhang, framst pa arbetsplatsen men aven pa fritiden, exempelvis
i ett fotbollslag. | exemplet med fotbollslaget kan 16skoppling vara nar tranaren vill ha en taktik,
men spelarna vill ha en annan. Tranarens taktik blir i det hér exemplet den formella
organisationsstrukturen, medan hur laget faktiskt spelar motsvarar den informella
organisationsstrukturen. For att fortydliga sker 16skopplingen nér de informella strukturerna
inte stdmmer 6verens med de formella strukturerna.

Det har gjorts manga studier pa amnet I6skoppling, bland annat om extern loskoppling hos
smaforetag (Brink, 2014), hogsta ledningens roll vid 16skoppling (Spender och Grinyer, 1995)
samt forandring och stabilitet vid 16skoppling (Lukka, 2007). Brink genomforde en studie av
60 sma och medelstora foretag (small and medium enterprises, SME) inom livsmedelsindustrin.
Undersokningens fokus pa innovation &r inte relevant for var analys, men konstaterandet att
I6skoppling sker hos sma och medelstora foretag ligger som grund till vara forskningsfragor,
eftersom fragorna utgar ifran att 16skoppling sker hos smaforetag. Att amnet ar relevant att
undersoka poédngterar Lukka, Spender och Grinyer eftersom de anser att det behovs ytterligare
forskning inom amnet I6skoppling, vilket ar en anledning till vart val av fokus.

Fran studierna ovan framgar det att 16skoppling sker i manga organisatoriska sammanhang,
desto mindre kant ar daremot pa vilka satt 16skoppling sker inom smaforetag. Vi valde att
fokusera pa smaforetag pd grund av att det ar den mest forekommande foretagsstorleken i
Sverige. Faktum &r att ca 99 procent av alla 1,2 miljoner foretag i Sverige ar smaforetag, det
vill sdga har 0-49 anstallda (Statistiska centralbyran, 2019). Att smaforetag ar den mest
forekommande foretagsstorleken, gor smaforetag intressant ur ett foretagsekonomiskt
forskningsperspektiv.

1.1 Bakgrund

1.1.1 Ledarskap och organisationsstruktur i allménhet

| ett aktiebolag &r det styrelsen som utser foretagets vd (Bolagsverket, 2018). VVd:n leder det
operativa arbetet i bolaget och rapporterar till styrelsen om bland annat personal och
organisation, darfor kravs en formell organisationsstruktur som vd:n kan presentera for
styrelsen. Hur vd:n vill att organisationen ska se ut och fungera, den formella
organisationsstrukturen,  stimmer inte  alltid 6verens med den informella
organisationsstrukturen. Organisationsstrukturen kan darfor uppfattas pa olika satt, beroende
pa vem som tillfragas.


https://docs.google.com/document/d/1IL6s_CqoSuLUld-DfGA1rxxDHkBwdVPv0DDM7F2rocc/edit#heading=h.rlup5ko0rvtk
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1.1.2 Definitioner

Formell organisationsstruktur

Chris Gray (2009) definierar: “den formella organisationen bestar av en uppsittning regler,
rutiner och av det som avsiktligen sker” (s. 60). Ett exempel pa formell organisationsstruktur dr
organisationstradet, det vill sdga en lista pa anstillda och deras positioner samt foretagets
avdelningar och program (Meyer och Rowan, 1977).

Informell organisationsstrukturer

Varken Meyer och Rowans (1977) eller Orton och Weicks (1990) artiklar innehaller en tydlig
definition av informell organisationsstruktur. Vi har darfor formulerat en egen definition utifran
hur Meyer och Rowan anvander begreppet i sin artikel: Informell organisationsstruktur handlar
om hur en organisation hanterar den dagliga verksamheten i praktiken. Det innebér att det mest
effektiva sattet att utfora en aktivitet inte alltid foljer de formella strukturernas regler och
rutiner.

Loskoppling

Weick (1976) definierar l6skoppling som en situation dar de formella och informella
strukturerna paverkar varandra, men behaller sina separata drag och sin identitet.

Logic of confidence och good faith

Logic of confidence och good faith innebér ett fortroende for att personalen utfor sitt arbete pa
ett korrekt satt trots bristande formella organisationsstrukturer. Logic of confidence och good
faith gor det mojligt for en organisation att utféra sina dagliga rutiner trots en léskopplad
struktur (Meyer och Rowan, 1977).

1.2 Syfte och mal

Uppsatsens syfte &r att, genom kvalitativa semistrukturerade intervjuer med chefer och
medarbetare, fa en inblick i tva smaforetags organisationsstrukturer. Inblicken ska ge forstaelse
om pa vilka satt l16skoppling sker fran de formella organisationsstrukturerna.

1.3 Fragestallning

Foljande fragor ska besvaras i uppsatsen:

« Pavilka sétt sker 16skoppling fran formella organisationsstrukturer i smaforetag?
« Varfor fungerar smaforetagens verksamhet trots eller pa grund av loskoppling?



1.4 Avgransningar

Studien begréansades till att undersoka hur informella organisationsstrukturer 16skopplas fran
formella organisationsstrukturer genom en undersokning av tva smaforetag. Avgransningen till
tva foretag gjordes pa grund av begréansad tid att genomfora studien och skriva arbetet. For att
na djup istallet for bredd, bedomdes det som viktigare att genomfora fler intervjuer pa farre
foretag snarare an farre intervjuer pa fler foretag. Ytterligare en begransning som gjordes ar att
formella organisationsstrukturerna kommer tas for givna och antas vara formade av ledningen
pa foretagen. Ett val som gjordes for att vi ansag det svart att skapa en rattvis bild av hur yttre
faktorer och intressenter kan paverka de formella organisationsstrukturerna. Vi valde smabolag,
istallet for storre foretag, eftersom de inte ar lika undersokta med avseende pa léskoppling,
enligt var litteratursokning.



2. Teori och tidigare studier

| avsnittet presenteras de artiklar som utgor uppsatsens teoretiska ramverk samt de begrepp
som kommer att anvéndas i analysen. Huvudteori i uppsatsen &r Orton och Weicks teori om
I6skoppling fran artikeln Loosely Coupled Systems: A Reconceptualization (1990). Artikeln
byggs pa med Meyer och Rowan institutionella teori om formella och informella
organisationsstrukturer fran artikeln Institutionalized Organizations: Formal Structure as
Myth and Ceremony (1977). Avslutningsvis presenteras tidigare studier om formella och
informella organisationsstrukturer samt 16skoppling.

2.1 Teoretiskt ramverk

2.1.1 Formella och informella organisationsstrukturer

Meyer och Rowan (1977) skriver i sin artikel att formella organisationsstrukturer uppstar som
en spegling av rationaliserade institutionella regler. Enligt forfattarna beror detta pa att
institutionella regler fungerar som myter om hur organisationer bor fungera och paverkar
intressenternas forvantningar pa organisationen. Att félja myterna och normerna ger 6kad
legitimitet som i sin tur kan leda till 6kad konkurrenskraft genom att kunder, leverantorer och
banker hellre gor affarer med organisationer som motsvarar de férvantningar som
intressenterna har av hur en organisation ska se ut och fungera. Meyer och Rowan skriver
aven att somliga organisationer foljer myterna och normerna, inte for att de faktiskt fungerar
bast, utan for att intressenterna tror att de fungerar bast. Det har leder till att det uppstar
problem mellan den formella organisationsstrukturen och hur arbetet bast genomfors pa en
daglig basis, d v s den informella organisationsstrukturen.

Problemet uppstar nar organisationen vill dra fordel av bade de informella och formella
strukturerna samtidigt. Enligt Meyer och Rowan (1977) l6ser organisationer de problemen
genom frankoppling, vilket innebér att de formella och informella strukturerna uppfyller sina
syften separat utan att tilldtas paverka varandra i storre utstrackning. Rent praktiskt l6ser
organisationerna problemet genom att lata bli att inspektera, utvardera och koordinera sin
informella verksamhet efter den formella strukturen. Istéllet litar organisationen pa att de
anstallda genomfor arbetet pa bésta satt i de informella organisationsstrukturerna. Det leder till
att utvarderingar baserade pa olika nyckeltal, ersétts av logic of confidence och good faith.
Logic of confidence och good faith gor det mojligt for en organisation att utféra sina dagliga
rutiner trots en frankopplad struktur. Att Meyer och Rowans artikel anvands i teorin beror pa
att den beskriver hur informella organisationsstrukturer som &r frankopplade fran de formella
strukturerna gar att hantera tack vare logic of confidence och good faith.

Trots Meyer och Rowans anvandning av frankoppling har vi valt att istallet anvanda begreppet
I6skoppling eftersom frankoppling, till skillnad fran loskoppling, enbart fokuserar pa externa
intressenter och faktorer. Den externa frankopplingen &r inte relevant for var uppsats eftersom



vi enbart studerar skillnader mellan formella och informella organisationsstrukturer internt pa
foretagen.

2.1.2 Loskoppling

| sin artikel skriver Orton och Weick (1990) att efter en metastudie av tidigare forskning om
I6skoppling framtradde fem olika satt att anvanda begreppet I6skoppling. Forfattarna delar upp
I6skoppling i: causation, typology, effects, compensations, och organizational outcomes. | var
analys kommer vi enbart att anvanda typologi eftersom begreppet handlar om att identifiera pa
vilka satt 16skoppling kan ske och bedémdes mest relevant utifran var forsta forskningsfraga.
Weick och Ortons artikel valdes for att den innehaller en grundlig genomgang av hur begreppet
I6skoppling anvands samt olika varianter pa léskoppling som kan ske inom organisationer.

Typologi

Orton och Weicks (1990) artikel beskriver hur forskare, som fokuserar pa olika typologier inom
loskoppling, forsoker forklara vilka olika typer av l6skoppling som finns. Inom begreppet
typologi har forfattarna identifierat atta varianter av I6skoppling. Deras varianter ar:
loskoppling mellan individer, mellan underavdelningar, mellan organisationer, mellan
hierarkiska nivaer, mellan organisationer och omvérlden, mellan idéer, mellan aktiviteter samt
mellan handlingar och intentioner. Nedan gas samtliga varianter av 16skoppling igenom:

Loskoppling mellan individer definieras inte tydligt i artikeln men vi tolkar det som att olika
individer kan genomfora samma arbetsuppgift pa olika sétt och kan losa liknande problem pa
olika satt. Nasta variant av loskoppling, mellan underavdelningar, uppstar nar en
underavdelning hanterar en uppgift annorlunda &n vad resten av organisationen gor. Det innebar
att underavdelningens tillvagagangssatt skiljer sig fran organisationens formella arbetsgang. |
denna uppsats kommer underavdelningar att vara till exempel produktion eller
marknadsavdelning. Den tredje varianten av 16skoppling, mellan organisationer kommer inte
att anvandas i analysen eftersom detta arbete fokuserar pa loskoppling internt inom
organisationer.

Den fjarde typen av l6skoppling, mellan hierarkiska nivaer, exemplifierar Orton och Weick
genom att referera till en studie av Covaleski och Dirsmith (1983) som undersoker hur
sjukskoéterskor hanterar forsokt till kostnadskontroll. Covaleski och Dirsmith havdar att en
effektiv administrativ ledning av sjukskoterskor véaxlar mellan olika sprak, ett budgetsprak nar
de kommunicerar med sjukvardsadministration hogre upp i organisationen och ett
professionellt “klansprdk™ nir de kommunicerar med sina kollegor. Forfattarna drar slutsatsen
att loskoppling mellan hierarkiska nivaer sker nar manniskor ar beredda att prata olika sprak
eller pd annat satt differentiera mellan olika organisationsnivaer. Den femte typen av
I6skoppling, mellan organisationer och omgivningen, men eftersom var undersokning enbart
fokuserar internt pa smabolag ar den hér varianten av I6skoppling inte aktuell for studien.

Den sjatte typen av l6skoppling kallar Orton och Weick mellan aktiviteter. Den har dock inget
tydlig definition i artikeln, men vi tolkar den som att olika aktiviteter separeras. Till exempel
nar aktiviteten ledning av arbetet separeras fran aktivitetet utférandet av arbetet. Nasta variant



ar 16skoppling mellan ideer, vilket vi tolkar som att det inom organisationen finns olika idéer
om hur nagot ska genomforas eller uppfattas. Gaertner och Ramnarayan (1983) diskuterar fyra
typer av loskoppling mellan idéer: granskning (hur organisationen agerar inom ett bestamt
ramverk for externa intressenter), implementation (hur organisationen agerar inom ett bestamt
ramverk fOr interna intressenter), integration (hur ramverket sétts for de interna intressenterna)
och legitimering (hur ramverket satts for de externa intressenterna). Den sista typen av
I6skoppling, mellan intentioner och handlingar, exemplifieras av Orton och Weick med att
planering och implementering separeras samt att officiella strukturer och framférhandlade
instruktioner separeras.

2.2 Tidigare studier

Anledningen till att tidigare studier tas med ar for att koppla dem till var studie. Vi lyckades
tyvarr inte hitta tidigare forskning inom vart omrade i nagon storre utstrackning. Den enda
studien som hittades om loskoppling hos smaforetag fokuserade pa hur innovation kan
forbattras med hjalp av teorier om loskoppling. Darfor utokade vi var litteratursokning och
fokuserade pa loskoppling i alla foretagsstorlekar. Det gar dock inte att garantera att var typ av
studier inte existerar. Vi kan bara konstatera att vi inte har hittat nagra, vilket skulle kunna bero
pa att vi inte har lyckats identifiera ratt nyckelord for studierna och darmed gjort for snava
litteratursokningar. Begransad tidigare forskning att jamfora var studie med ar en mojlig
svaghet i var studie eftersom en jamforelse med liknande tidigare studier eventuellt hade kunnat
forbattra analysen och ge oss tips om ytterligare relevanta begrepp. Samtidigt tyder det pa att
vi har undersokt ett omrade inom foretagsekonomi som éar relativt outforskat vilket gor att var
studie forhoppningsvis kan bidra med ny kunskap.

2.2.1 Loskoppling hos smaforetag

Hur smaféretag hanterar 1oskoppling undersoks av Brink i artikeln The impact on growth of
outside-in and inside-out innovation in SME network contexts (2014). Brinks studie undersoker
60 sma och medelstora foretag (small and medium enterprises, SME) inom livsmedelsindustrin.
Studien analyserar hur tillvéxt och innovation kan hanteras med hjélp av teorier om I6skoppling.
Undersokningens fokus &r inte relevant for var analys, men konstaterandet att 16skoppling sker
hos sma och medelstora foretag ligger som grund till vara forskningsfragor, eftersom fragorna
utgar ifran att I6skoppling sker hos smaftretag.

2.2.2 FOréndring och stabilitet vid 16skoppling

Hur férandring och stabilitet hanteras i I6skopplade system har undersokts av Lukka (2007).
Han beskriver i sin artikel Management accounting change and stability: Loosely coupled rules
and routines in action hur foretaget i hans fallstudie hade kroniska problem med att
standardisera verksamheten. Syftet med artikeln &r att forklara varfor det uppstod oldsbara
problem pa foretaget och hur de hanterade situationen. Begreppet Iéskoppling har enligt Lukka
tva centrala aspekter, regler och rutiner som omdefinieras i artikeln. Léskoppling mellan regler
och rutiner kannetecknar det dagliga ledningsarbetet pa foretaget. Valutvecklade och flexibla



informella rutiner och erfarenhet hos personalen i organisationen gjorde det mojligt att hantera
friktionen fran det formella regelsystemet och pa sa satt minska forandringstrycket pa det
formella systemet. Det &r inte bara formella regler som kan skydda och bevara informella
rutiner, utan det kan dven vara tvartom, att informella rutiner bidrar till att bevara de formella
reglerna. Artikelns slutsats ar att om formella och informella omraden beaktas samtidigt, kan
stabilitet och férandring existera samtidigt i en organisation. Lukka hdvdar avslutningsvis for
att verkligen forsta forandring maste vi titta langt bortom begransningarna hos det formella
regelsystemet och lagga storre fokus pa de informella delarna av organisationer.

Lukka papekar dessutom att ytterligare forskning behdvs inom omradet for att pa djupet forsta
samspelet mellan formella regler och informella rutiner. Artikeln &r relevant for var studie
eftersom undersokningen av hur regler och rutiner kan motverka forandring, vilket hjalpte oss
i analysen samt i forstaelsen for hur forandringsarbetet pa foretagen paverkas av léskoppling.
En utforligare beskrivning av detta finns i diskussionen, under jamfoérelse med tidigare studier.

2.2.3 Hogsta ledningens roll vid 16skoppling

Vilken roll en organisations hogsta ledning och hur vd:ns beteende paverkar loskoppling har
undersokts av Spender och Grinyer (1995) och Tsui, Zhang, Wang, Xin och Wu (2006).
Undersokningar som bada visar att ledningen har stor paverkan pa hur loskoppling sker inom
en organisation.

| sin artikel Organizational Renewal: Top management’s role in a loosely coupled system
undersdker Spender och Grinyer hdgsta ledningens roll i férandring av I6skopplade system samt
ledningens roll i att skapa praktisk praxis i l16skopplade system. Genom att undersoka avbruten
forandring och byte av vd undersoks hur l6skoppling mdjliggor kontinuerlig foréndring.
Loskoppling dr inte 16sningen pa allt utan 16skoppling leder till fradgor om “limmet” som haller
ihop organisationen under perioder av storre fordndring. Artikelns slutsats &r att I6skopplade
system dr en bra forklaringsmodell, men har litet prediktivt vérde i sin nuvarande form. Artikeln
ar relevant for var studie framst genom beskrivningen av hogsta ledningens roll att fungera som
“limmet” vid 16skoppling.

Anne S. Tsui, Zhi-Xue Zhang, Hui Wang, Katherine Xin, samt Joshua Wu menar i artikeln
Unpacking the relationship between CEO leadership behavior and organizational culture
(2006) att det finns ett starkt samband mellan vd:ns ledarskap och organisationskulturen, men
att det finns mojliga begrénsningar for hur en ledare kan skapa eller férandra
organisationskulturen. Malet med undersokningen &r att forsta nar och varfor léskoppling
mellan vd:ns ledarskap och organisationskulturen uppstar. Forfattarna har genomfort tva
enkatundersékningar och en intervjuundersokning for att forsta ledarskapets natur. Resultatet
ger insikt om bade ledarskapet och institutionella faktorer som kan forklara l6skopplingen
mellan vd:ns ledarskap och organisationens kulturella véarderingar. Resultatet av
undersokningen visar att det ar fler fall av dverensstéammelse &n l6skoppling mellan vd:ns
ledarskap och organisationskulturen. Detta pekar antingen pa en pataglig effekt av ledarens
beteende eller dr resultatet av tillskrivning och romantisering av ledarens attribut.



Sammanfattningsvis tyder resultaten pa att det inte gar att ta for givet att ledare har en allsmaktig
paverkan pa organisationskulturen. Dock kan ledare anda forma kulturen genom att forsta
kontexten, dra fordel av den och introducera system och processer som institutionaliserar de
varderingar som skapas inom organisationen eller importeras utifran.



3. Metod

| avsnittet presenteras hur undersdékningen har utformats, hur insamlingen av data gick till, vilka
problem som valet av metod gav samt hur anonymiteten for respondenterna garanteras.
Dessutom gors en redogdrelse éver hur analysen och kodningen av faltmaterialet gick till och
vilka val vi som forfattare och forskare har gjort under arbetet.

3.1 Utformning av undersdkningen och datainsamling

For att kunna besvara forskningsfragorna ansags en kvalitativ studie vara mest lampad.
Metoden bedémdes som mest anvandbar eftersom den anses fungera bra nar malet &r att gora
en intensiv och detaljerad granskning av ett eller flera fall (Bryman, 2002). Faltmaterialet
samlades in genom semistrukturerade intervjuer eftersom denna metod ger mojlighet till mer
allmant formulerade fragor samt foljdfragor, enligt Bryman. Intervjuerna genomfordes bade
med chefer och medarbetare for att kunna skapa en tydlig uppfattning om hur personer pa olika
positioner i foretagen uppfattar organisationsstrukturerna. For att fa en djupare forstaelse for
skillnader mellan formella och informella organisationsstrukturer ansags det vara battre att ha
fler intervjuer pa farre foretag an farre intervjuer pa fler foretag.

De tva foretagen som undersoktes i studien, i uppsatsen kallade Mobelforetaget och
Glasforetaget, valdes ur ett bekvamlighetsurval, dar forfattarnas kontakter pa féretagen
majliggjorde bra access. Fordelarna med bekvamlighetsurval ar enligt Bryman att det ger god
access och en hog svarsfrekvens. Nackdelen ar enligt honom att det & omgjligt att generalisera
resultaten vid ett bekvamlighetsurval eftersom det inte kan garanteras att stickproven &r
representativa for populationen i sin helhet. Vi anser daremot att det ar en for kategorisk slutsats
eftersom de tva foretagen som valdes inte kan anses som samre stickprov for populationen som
helhet enbart for att forfattarna har kontakter dar. Dock har Bryman rétt i att generaliserbarheten
i resultaten utifran endast tva foretag blir lag.

3.1.1 Foretagen i undersékningen

Mobelforetaget ar ett tillverkningsforetag som dgs av dess vd. Pa Mobelforetaget ar kontor och
produktion uppdelat i tva separata delar av samma byggnad. Precis som Mobelforetaget ar
Glasforetaget ett tillverkningsforetag. Dock ar Glasforetaget ett fristaende dotterbolag som ags
av en global stiftelse. Pa Glasforetaget sitter produktion och kundtjénst pa nedervaningen och
kontoret ligger separat pa ovanvaningen. De bada foretagen har likheter och olikheter. Att bada
foretagen skoter produktion, administration och kundtjénst sjalva ar en likhet. Den storsta
skillnaden mellan foretagen ar storleken. Mobelforetaget har ungefar 15 anstdllda medan
Glasforetaget har ca 40 anstéllda. Skillnaden i storlek medfor skillnader i organisationsstruktur
eftersom foretagens olika forutsattningar staller olika krav pa organisationen. Eftersom
uppsatsen syfte inte ar att jamfora foretagen kan en stor variation i svaren ge en bredare och
storre forstaelse pa vilka satt loskoppling sker fran formella organisationsstrukturer i
smaforetag. Trots skillnaderna bedomer vi att foretagen ar tillrackligt lika, med tanke pa



storleken och att de har egen produktion, administration och kundtjénst, ar det relevant att
placera dem i samma kategori, ndmligen smaféretag.

3.1.2 Tillvdgagangssatt

Eftersom intervjuerna genomfordes med anstallda pa olika positioner férbereddes tre
intervjumallar; en for vd, en for mellancheferna, samt en for de anstallda. En avvégning gjordes
vid formuleringen av fragorna eftersom de skulle vara tillrackligt tydliga oberoende av position
inom foretagen. Intervjumallen for vd:n hade stérre fokus pa hur den formella strukturen var
utformad samt hur hen uppfattar att de formella strukturerna foljs. Mellanchefernas och de
anstalldas intervjumallar fokuserade pa hur de uppfattar de formella organisationsstrukturerna
samt om strukturerna foljs i det dagliga arbetet. Uppdelningen i flera intervjumallar gjordes for
att fa fler perspektiv pa organisationsstrukturerna eftersom berattelser fran flera olika personer
pa foretagen behdovs for att forsta hur de informella organisationsstrukturerna skiljer sig fran de
formella. Uppdelningen gjordes aven for att fanga upp att personer pa olika positioner kan
uppfatta organisationsstrukturen olika beroende pa arbetsuppgifter, ansvar eller hur néra chefen
de jobbar.

Nér intervjumallarna var skrivna genomférdes en pilotintervju med en person som jobbar inom
produktion pa ett industriforetag. D& anvandes intervjumallen for de anstallda for att se om
fragorna gick att forstd och om de beddmdes ge anvandbara svar. Under denna intervju
framgick det att fragorna var skrivna med for mycket management- och ekonomisprak vilket
gjorde att testpersonen inte forstod alla ord, som till exempel formell och informell
organisationsstruktur och darmed hade svart att besvara fragorna. Efter pilotintervjun skrevs
darfor intervjumallen till de anstallda om och tydliga forklaringar av de teoretiska orden och
exempel skrevs in. Detta bedomdes underlatta for respondentens formaga att forsta och besvara
fragorna, vilket ocksa visade sig vara fallet nar de omskrivna fragorna testades pa pilotpersonen
igen. Att orden formell och informell organisationsstruktur inte anvéandes explicit i intervjuerna
med de anstillda innebar bade fordelar och nackdelar. Fordelarna blev att fragorna blev
tydligare och lattare att forstd vilket gav mer anvandbara svar. Nackdelen blev att det blev mer
osakert om intervjuaren och respondenterna pratade om samma sak. FOr att minimera
nackdelarna, lade vi till beskrivningar av formell och informell organisationsstruktur. Vi
bedomer att det fungerade bra eftersom faltmaterialet blev varierat och rikt samt att vi fick den
typ av berattelser som vi 6nskade.

Intervjuerna skedde pa respektive foretags kontor for att de anstallda skulle kénna sig sa
bekvdma som mojligt. Efter den forsta intervjun upptécktes det att vd:n kunde héra intervjun.
En incident som kan ha inneburit att respondentens svar paverkades. Darfor flyttade
intervjuaren under resterande intervjuer runt pa foretagen sa att intervjuaren och respondenterna
kunde sitta avskilt under resterande intervjuer. Utsatt tid per intervju var en timme, men det
varierade fran 35 minuter till 70 minuter. Intervjuaren spenderade en dag per foretag och
genomforde intervjuerna, vilket gav samre mojligheter till att utveckla fragorna under tiden,
men var nddvandigt pa grund av logistiska skal. Det slutgiltiga urvalet av respondenter gjordes
av vd:n pa respektive foretag, efter vara specifikation da vi 6nskat 2 mellanchefer och 3



anstallda per foretag for att fa en bred blick in i organisationen. Att det var vd:n och inte
forfattarna som gjorde det slutgiltiga urvalet av intervjupersoner kan mojligtvis ha paverkar
resultatet av undersokningen om vd:n valde ut personer som hen visste skulle ge svar som
passade foretaget. De anstéllda fick inte heller tillgang till intervjufragorna innan intervjun. Det
innebar att respondenterna inte kunde forbereda sig ihop med 6vrig personal. Detta forhindrar
ett pa forhand formulerat gemensamt svar fran personalen och ger oss darmed en béttre
variation pa svaren pa intervjufragorna

Allt eftersom intervjuerna genomfordes tillkom ytterligare en intervjuperson pa ett foretag.
Detta gjorde att vi genomforde 11 intervjuer med de anstallda och tva intervjuer per vd, vilket
innebér att vi totalt genomfdrde 15 intervjuer. Av respondenterna var sex anstéllda (dvs. ej
chefer), fem mellanchefer samt 2 vd:ar. Av respondenterna var 7 mén och 6 kvinnor. Parallellt
med empiriinsamlingen transkriberades intervjuerna fullstandigt for att underlatta sokning av
information samt sammanstéllningen av empiri. | transkriberingen bendmndes personalen efter
sina positioner, vd, mellanchef eller anstalld. Vi valde att inte numrera respondenterna for att
Oka anonymiteten. Vi valde att inte heller identifiera respondenterna med Mdobelforetaget
respektive Glasforetaget for att ytterligare forbattra den interna anonymiteten.

3.2 Metodkritik

Det ar viktigt att ha i atanke att studien enbart &r gjord pa tva bolag, vilket innebar att ett
generellt resultat inte kan dras. Det leder till att studiens resultat kommer behdva verifieras
genom fler studier, eftersom loskoppling fran de formella strukturerna kan skilja sig at fran
foretag till foretag. Dessutom ar bada foretagen tillverkningsforetag, vilket innebér att det inte
gar att dra generella slutsatser for alla branscher utifran var studie.

Ytterligare ett problem har varit att sammanstdlla respondenternas beréttelser till en
sammanhdangande bild av hur de uppfattar organisationsstrukturen och det dagliga arbetet. I det
momentet var det viktigt att alla intervjuer fick véaga lika tungt och att citat och referat inte
valdes ut eller valdes bort for att de passade, respektive inte passade teorin. Ett arbetssatt som
anvandes for att behalla mangfalden i berattelserna.

3.2.1 Avvéganden i analysen

Hur analysen genomférdes kan ha paverkat undersokningens resultat. Aven om vi utgick fran
Orton och Weicks (1990) varianter pa loskoppling, finns det inte alltid glasklara definitioner pa
begreppen i deras artikel. Darfor blev det i slutdandan en tolknings- och definitionsfraga om
deras innebdrd. Nar fallen av 16skoppling som hittades i empirin skulle sorteras in under Orton
och Weicks varianter av loskoppling uppstod tva tolkningsfragor; Hur vi tolkar beréattelserna
fran intervjuerna samt hur vi tolkar de olika varianterna pa léskoppling. Detta innebar att andra
forfattare kanske hade placerat in fallen under andra varianter av 16skoppling &n vad vi gjorde.
Storst risk for detta ar i de fallen dar vi anser att I6skoppling passar in under flera av Orton och
Weicks (1990) varianter pa loskoppling. Till exempel i analysen av organisationsstrukturer, dar



anvandningen av KPl:er sorteras in under bade loskoppling mellan handling och intentioner
samt loskoppling mellan hierarkiska nivaer.

Begreppet 16skoppling ar enligt Orton och Weick (1990) forstatt och anvént i stor utstrackning.
Daremot ar l6skopplingens underliggande strukturer samre forstadda enligt dem. Vi
argumenterar for att deras uppdelning av I6skoppling i atta varianter bidrar till en forbattrad
forstaelse for fenomenet. Genom att peka ut de vanligaste varianterna av l6skoppling
underlattar det for forskare och foretagsledare att identifiera néar I6skoppling sker.

Logic of confidence och good faith &r mycket breda och anvandbara begrepp vilket framgar av
den hoga grad av applicerbarhet som begreppen har i uppsatsen. Da begreppen ar breda och
avsaknar tydligt avgransade definitioner, riskerar begreppen att 6veranvénds for att forklara
varfor verksamheten fungerar trots l6skoppling, ndr det kan vara andra faktorer som &r den
egentliga orsaken. Trots denna risk kénner vi oss trygga med hur vi har anvént begreppen
eftersom manga av respondenterna uttrycker att verksamheten fungerar pa grund av sunt
fornuft, erfarenhet och frihet under ansvar. Beskrivningar som vi anser stammer val in pa
begreppet logic of confidence och good faith.

3.2.2 Faktorer som paverkar studien

Ytterligare en parameter som bor diskuteras ar skillnaden i storlek pa foretagen. Glasforetaget
har ca 40 anstédllda, medan Mdobelforetaget har ca 15 anstéllda. Det innebéar skillnader i hur
strukturerade foretagen behdver vara, samt hur manga underavdelningar som finns. Denna
skillnad innebér att i undersokningen kan man se hela spannet av smaforetag, jamfort med om
vi enbart anvént foretag i liknande storlek. Skillnaden i storlek innebar till viss del att
respondenternas svar skiljer sig at beroende pa foretag, men vi har forsokt ha det i atanke genom
att explicit skriva “Pa Glasforetaget” eller “Pa bada foretagen”. Detta innebér dock att det kan
vara svart att sarskilja pa vad som beror pa foretagens storlek och andra faktorer som till
exempel bransch. P& bada féretagen har personalen generellt sett arbetat under en langre tid,
vilket innebar att de i manga fall ar sjalvgaende. Detta betyder att undersokningen resultat
eventuellt kunde ha blivit annorlunda om fdéretagen hade haft stor personalomséttning.

3.3 Analys och kodning

Materialet fran intervjuerna analyserades med en tematisk analys, dar materialet gicks igenom
och organiseras utifran teman formell eller informell organisationsstruktur. Tematisk analys har
beddmts som den mest lampade analysmetoden eftersom det &r en effektiv metod inom
kvalitativ dataanalys for att soka efter teman i intervjutranskriptioner (Bryman 2002). Né&r
kodningen genomfordes foljdes de fragestallningar som Bryman, med stéd av Lofland &
Lofland (1995), lagger fram. De fragestallningar som anvindes vid kodningen var: “Vilken
generell kategori ar just denna information ett exempel pd? Vad representerar denna
information? VVad handlar denna information om? Vilket tema &r denna information ett exempel
pa? Vilken fraga om ett tema ger denna information upphov till? Vilket slags svar pa en fraga
om ett tema implicerar denna informationen? Vad &r det som hander har? VVad sager méanniskor



att de gor?” (Bryman, 2002). Bryman skriver att foljande instruktioner ska anvandas nar
kodning utfors. Kodning ska pabdrjas sa tidigt som mojligt genom att ldsa igenom de forsta
utskrifterna utan att notera nagot. Sedan ska man lasa igenom materialet en gang till och skriva
sd manga notiser som mojligt. Varje punkt, uppslag och information bér kodas pa mer &n ett
satt for att behalla en viss distans till kodningen (Bryman, 2002).

Var kodning paborjades samtidigt som intervjuerna transkriberades Att transkribera
intervjuerna ar enligt Bryman vért besvéret eftersom det kan 6ka forstaelsen av data och bidra
till det teoretiska urvalet. Dock foljde vi inte instruktionen om att forst lasa igenom materialet
utan att skriva notiser, utan redan under transkriberingsprocessen gjordes anteckningar om
exempel pa formella och informella organisationsstrukturer. Ett val som gjordes for att komma
igang med kodningen sa tidigt som mojligt, men dven for att forsoka skapa struktur i det
omfattande faltmaterialet. Att kodningen bor granskas kritiskt mérktes tydligt nér vi skapade
vara forsta teman: Formell organisationsstruktur samt informell organisationsstruktur. Teman
som sen delades upp i flera underteman: Arbetsuppgifter; teori vs. praktik, arbetsdag m. fl. Da
upptacktes det att faltmaterialet blev otydligt fordelat och svarforstaeligt, ett problem som
Bryman pekar ut med tematisk analys dar kriterierna som anvands for att identifiera olika teman
ofta ar otydliga, vilket gor det svart for lasare att forsta varfor en aktivitet har hamnat under ett
visst tema. Vi Kkorrigerade darfor detta och organiserade upp féltmaterialet i nya teman.
Analysens nuvarande teman &r: organisationen pa foretagen, arbetsrutiner, ledarskap samt
moten och kommunikation. Teman som valdes ut eftersom det var inom de har omradena som
de tydligaste exemplen pa hur loskoppling fran de formella organisationsstrukturerna skedde.

Dérefter funderade vi dver om det fanns fler teoretiska idéer som ror kodningen och
faltmaterialet och kom fram till att det teoretiska fokuset pad Meyer och Rowans (1977) artikel
om formella och informella organisationsstrukturer inte langre var en passande teoretisk
huvudmodell. Istéllet skiftades fokus till Orton och Weicks artikel om l6skoppling nér vi
borjade ga igenom svaren fran respondenterna. Att varje del av informationen i materialet kan
kodas pa flera satt foljdes i analysen. I vart fall kodades ett flertal av utdragen fran intervjuerna
in under flera av Orton och Weicks varianter av loskoppling, dar vi senare i analysen
diskuterade vilken eller vilka av varianterna som passade bast. Den sista av Brymans
instruktioner, att distans bor hallas till kodning och att syftet med kodningen ar att styra
tankandet och minska mangden data som arbetas med, foljdes ocksa i vart arbete med
kodningen. Under processen minskade mangden empiri fran ca 110 sidor transkriberade
intervjuer till de 15-tal sidor som finns med i den slutgiltiga versionen.

Empiri och analys strukturerades till sist upp i olika teman, forst star exempelvis rubriken
“Ledarskap” som  foljs av  en  beskrivning av de formella  och
informella organisationsstrukturerna, som till sist avslutades med en analys av temat. Analysen
gjordes genom att empirin fran intervjuerna undersoktes abduktivt, vilket innebar att vi vaxlade
mellan teori och empiri for att lata forstaelsen for loskoppling fran formella
organisationsstrukturer hos smaforetag att véaxa fram. Detta satt att strukturera upp empirin och
analysen gjordes for att underlatta for forfattarna och l&saren att direkt kunna jamfora de



formella och informella organisationsstrukturerna men aven for att undvika aterupprepningar
av empirin i analysen.

3.4 Forskningsetik

Da fallstudien ar ett exempel pa samhallsvetenskaplig forskning ar det viktigt att folja de etiska
principer som finns. Enligt Vetenskapsradet finns det fyra etiska regler for
samhallsvetenskaplig forskning som maste foljas: Informationskravet, Samtyckeskravet,
Konfidentialitetskravet och Nyttjandekravet. Informationskravet innebér att de som berdrs av
forskningen ska informeras om forskningens syfte. | denna fallstudie innebar det att
intervjupersonerna informerades om varfor intervjuerna genomférdes och om vad som var
syftet med undersokningen. Samtyckeskravet betyder att deltagarna i en undersékning sjalva
kan bestamma &ver sin medverkan. | var undersokning innebar det att respondenterna
informerades om att de kan avbryta intervjun nar som helst och dven pa andra sétt sjalva styra
Over sitt deltagande i studien. Konfidentialitetskravet kréver att uppgifter om personer som
deltar i en studie skall ges stérsta méjliga konfidentialitet och att obehoriga ej ska fa tillgang
till den data som samlas in. | var undersokning innebar det att intervjupersonerna inte ska ga att
identifiera utifran rapporten och att obehériga inte ska fa tillgang till inspelningar eller
transkriberade intervjuer samt att intervjuerna kommer att raderas nér studien ar fardig for att
forhindra att de finns sparade i digital form och darfor riskerar att spridas. Nyttjandekravet
innebar att de uppgifter som samlas in endast far anvandas till forskningsandamalet. Det innebar
att den intervjudata som samlades in under fallstudierna inte far anvandas till ndgot annat,
exempelvis ges till cheferna pa foretagen for analys av verksamheten eller liknande
(Vetenskapsradet, 2002).

3.5 Anonymitet

Eftersom en stor del av intervjufragorna gar ut pa att fa fram information om den dagliga
verksamheten, kan de anstélldas versioner motsaga eller kritisera chefernas versioner kring den
formella organisationsstrukturen. En situation som kan k&nnas obekvadm for de anstallda om
inte deras anonymitet garanteras, darfor lovades anonymitet vilket férhoppningsvis skapade ett
fortroende for intervjuaren. Anonymiteten och det fortroende som den skapade kunde byggas
upp genom att citat och beskrivningar fran de anstélldas intervjuer refererades till utan
beskrivning av kon, alder, arbetsuppgift eller annat som kan identifiera respondenterna. Vi
valde darfor citat och referat med hénsyn till att den som uttalar sig inte ska kunna identifieras.
Ytterligare satt att garantera anonymitet var att lova respondenterna att varken inspelning eller
transkribering av intervjuerna nar cheferna pa foretagen. Forhoppningen med
forsiktighetsatgarderna var att respondenterna skulle bli villiga att svara mer utforligt och inte
tveka att ge svar som inte stimmer 6verens med ledningens formella bild av verksamheten. Vi
anser att metoden fungerade eftersom vi fick berattelser som till viss del motsade vd:ns version.



3.6 Kallor

Materialet som undersokningen grundar sig i kommer fran intervjuer, vetenskapliga artiklar,
Brymans metodbok (2002), Vetenskapsradet och Statistiska centralbyrans foretagsdatabas. De
vetenskapliga artiklarna ar kvalitetsgranskade av andra forskare innan de publicerades, vilket
innebar att kvalitén pa forskningen ar bekraftad. Dock ska man vara medveten om att
forskningsresultaten som fors fram i artiklarna &r teorier och inte kan tas som absoluta
sanningar. Metodboken anvéndes eftersom den innehaller tydliga beskrivningar av hur
forberedelser, genomfoérandet av undersékningar, intervjuer, kodning och analys bor ga till.
Vetenskapsradet (2002) anvandes eftersom den innehaller en beskrivning av de fyra etiska
principer som bor foljas vid samhallsvetenskaplig forskning. Vetenskapsradet ar en myndighet
som finansierar forskning och fungerar som radgivare at regeringen i forskningspolitiska fragor
samt arbetar for att oka forstaelsen for forskningens langsiktiga samhallsnytta. Darfor behdver
upphovsmannens avsikt och objektivitet inte ifrdgasattas nar det géller denna kélla. Eftersom
syftet med att publicera materialet ar att hjalpa forskare, fyller kéllan sin funktion i denna
rapport mycket val. Aven SCB far anses som en trovardig killa eftersom de ansvarar for
officiell och statlig statistik. SCB:s uppgift ar att ta fram statistik for beslutsfattande, debatt och
forskning, vilket gor att kallan fungerar val som underlag for var studie.



4. Empiri och analys

| avsnittet kommer empirin fran de transkriberade intervjuerna att presenteras under olika
teman. Varje tema kommer att delas upp formella och informella organisationsstrukturerna,
som presenteras var for sig. Varje tema kommer sedan att analyseras och sorteras in under
nagon av Orton och Weicks atta varianter pa l6skoppling.

4.1 Organisationen pa foretaget

Organisationen pa foretagen handlar om hur ledningen har utformat organisationens struktur
jamfért med hur de anstédllda upplever den. | det hadr avsnittet avser formell
organisationsstruktur exempelvis en platt eller hierarkisk struktur.

Formell

En vd beskriver att “vi har en representant i ledningsgruppen fran varje avdelning och dven
teamleaders pa de storre avdelningarna. Alla avdelningar har KPl:er [key performance
indicators] som vi foljer upp och kommunicerar internt manadsvis. Vi forsoker alltid vurma for
att den enskilde individen har ett ansvarsomrade som den kan agera fritt inom och inte behdver
fradga om lov om allting”. Den hir strukturen forklara hen ér i en uppbyggnadsfas dér nya rutiner
och processer sitts hela tiden. “Resan som foretaget ar pa ar att arbeta mer bort fran silotank
[att enbart se sin egen avdelnings perspektiv] till att arbeta Over grénserna mellan
avdelningarna. For att detta ska funka krdvs det rutiner och processer. Alla finns inte
dokumenterade an, vi har t.ex. de senaste aren fokuserat pa att skapa rutiner och processer for
vara séljteam. Nu nar vi implementerar SAP [ett affarssystem] kommer alla rutiner och
processer att ses Over och dokumenteras, dven for kundtjanst, distribution och inslipning” (Vd).
Foretagets nuvarande struktur har inte formats medvetet enligt vd:n, utan ar en kvarleva fran de
10 ar som foretaget drivits i Norden. “Den forandras dock successivt for att passa en foranderlig
varld. Det &r viktigt att aldrig lata strukturen hamma véagen framat. Strukturen ska vara ett stod
och inte en bromskloss. Man maste ocksa vara 6ppen for att revidera strukturerna kontinuerligt”
(Vd). En mellanchef séger aven att det hade varit svart att inte ha formella strukturer. Hen tog
upp exemplet “Det hade ju varit jattejobbigt for hen (vd:n) att ha runt 40 personer under sig
som alla rapporterar direkt till hen”.

Bade vd:n for Mobelforetaget och vd:n for Glasforetaget oOnskar ha en platt
organisationsstruktur. En platt organisationsstruktur motsvarar en horisontell samordning,
vilket enligt Jesper Blomberg (2017) innebdr att “minniskor pa samma hierarkiska niva
interagerar med varandra och bestammer vad de ska gora tillsammans utan att nagon chef pa
hogre nivd ges mer bestimmanderitt” (s.39). En anledning till att den horisontella
samordningen fungerar forklarar en mellanchef ar att “de flesta nere pa avdelningen har varit
dar i ganska manga ar sa de ar inga nyborjare, jag behdver alltsa inte beréatta vad de ska gora
idag. Alla skoter relativt mycket sitt eget. Det ar inte att man behover ldgga upp arbetet varje
dag. Utan det ar mer om det kommer nagot extra [arbetsuppgifter] som jag far sdga att nu hjalps
vi 4t med detta snabbt och sen dtergar man till sina vanliga arbetsuppgifter” (Mellanchef).



Foretagens lokaler &r uppbyggda sa att de i produktion/kundtjanst sitter i en annan del av
lokalerna &n personal pa kontoret. Det dr dock inte dnskvért enligt ledningen “Jag hade vl tyckt
att det varit béttre att sitta pa ett plan, att alla hade gjort det” (Mellanchef). Anledningen till att
lokalen ogillas beror pa att det skapar en tydlig hierarkisk struktur som motverkar den
onskvérda platta organisationen. De har dock forsokt motverka uppdelningen genom
placeringen av lunchrummet. En mellanchef sdger “Det finns ett lunchrum i mitten av lokalen,
men det anvands lite av de pa kontoret. FOr det mesta ar det de anstéllda [i produktion och
kundtjdnst] som anvander sig av det gemensamma matomradet”.

Informell

De anstilldas syn pa foretagens struktur skiljer sig fran ledningens beskrivning ovan: “Foretaget
gar ganska tydligt nedat fran vd:n, men jag tror ju inte att det &r ndgon som &r radd for att ga
och prata med hen, dock vill jag ju inte stéra hen med allting utan da gar jag till min chef istallet.
Det &r ju styrt uppifran och dr hierarkiskt” (Anstdlld). Respondenternas svar om
organisationsstrukturen skiljer sig at, vilket syns i andra beréttelser “Det finns ett trdd men vi
ar ganska platta, vi har ganska stora friheter, eller jag kénner att jag har det” (Anstilld). En
tydlig skillnad i respondenternas svar tyder pa att vissa uppfattar sin arbetsplats som en relativt
platt organisation, men med visst hierarkiskt beslutsfattande.

Yiterligare ett exempel pa en informell organisationsstruktur &r KPler, d.v.s mal som en person
eller ett team ska uppna. Nar de anstéllda fick fragan om de har KPler svarade de nej vilket
motséager den formella strukturen som framkom i intervjun med vd:n ovan. Daremot framkom
det i intervjuerna med de anstéllda att de ibland arbetar med mal, som till exempel att svara en
kund eller en kollega inom en viss tid. “Vi har som mal att svara pa mail eller aterkomma i
telefon inom tre timmar, bade externt och internt” (Anstélld).

Trots att den nuvarande strukturen inte formats medvetet av ledningen, verkar de anstallda
uppskatta den “Jag kan vil kénna att det &r en rétt stor fordel att ha det lite mer informellt, man
far saker 16sta lite snabbare for det mesta” (Anstélld). Det framkommer dven har motstridiga
beréttelser fran de anstéllda eftersom vissa papekar att den informella strukturen medfor en del
nackdelar “Manga saker som vi gjort tidigare bor vi veta hur vi gjorde férra gangen, inte bara
hitta den enkla vagen och fraga samma person igen for tionde gingen” (Anstilld). Samma
anstélld beréttar vidare att hen ibland skulle 6nska att det var lite mindre informellt: “Jag hade
velat ha dnnu mer styrning” (Anstilld).

Mellancheferna anser dock att det finns en tydlig struktur i grunden: “jag tycker att strukturen
ar valdigt tydlig men den funkar inte alltid och efterféljs inte alltid. Och det maste den val inte
alltid gora heller, for i méanga fall kan det ju funka” (Mellanchef). Mellanchefen menar att det
finns en tydlig struktur, men att den inte alltid foljs. Hen sager att det beror pa att de flesta har
arbetat pa foretagen en langre tid.

Att de i produktionen och kundtjanst sitter separat fran resterande anstéllda och chefer &r en
bidragande faktor till varfor de anstallda uppfattar foretagen som hierarkiska. En anstélld pa
Glasforetaget berdttar “IT dr en egen avdelning och ekonomi och sen sitter vi andra dér nere, vi
ar ju liksom en véning ner. Man kan vl siga de dér uppe och de dér nere”. Detta uppfattas som



negativt av de anstallda eftersom det leder till att foéretagen blir uppdelade i chefer och anstallda
pa ett tydligt satt. En utformning av lokalerna som motverkar ledningens dnskan om en platt
organisationsstruktur.

Analys

Vd:arna menar att foretagen anvénder sig av KPl:er men nér de anstallda sedan intervjuades
var de inte medvetna om att de arbetar med KPl:er. Ovanstaende &r ett exempel pa I6skoppling
mellan intentioner och handlingar eftersom ledningen internt jobbar med KPI:er och verkar ha
intentionen att hela organisationen ska gora det. Ledningen verkar dock inte ha lyckats formedla
ut sin intention till de anstéllda, vilket leder till att intentionen inte har 6vergatt till handling.
Exemplet med KPI:er kan &ven tolkas som léskoppling mellan hierarkiska nivaer eftersom alla
underavdelningar har mal som de ska uppna som alla anstallda & medvetna om. Eftersom
ledningen inte kallar malen for KPI:er i sin kommunikation med de anstallda, men anvander
ordet internt sa sker loskopplingen nar ledningen andrar sitt sprak for att na ut till de anstallda.
Ett agerande som kan jamféras med hur Covaleski och Dirsmith (1983) beskriver hur
sjukskaterskors anvander ett klansprak nar de pratar med sina kollegor och ett budgetsprak nar
de pratar med sina éverordnade.

Ytterligare ett intressant exempel pa loskoppling ar nar en mellanchef papekar att det hade varit
bra med formella strukturer for att undvika att anstéllda tar genvégar i arbetet. Ett tydligt
exempel pa loskoppling mellan individer samt loskoppling mellan underavdelningar.
Loskoppling mellan individer uppstar i fallet ovan nér de formella strukturerna saknas eller
brister. Da blir det upp till varje individ att utfora sitt arbete pa bésta satt, vilket innebar att de
ibland tar genvégar for att 16sa problem. Samma resonemang kan appliceras i storre skala pa
I6skoppling mellan underavdelningar. Lskopplingen uppstar nar individer tar genvagar for att
I6sa problem pa sitt eget satt. Nar arbetssattet sedan sprider sig till kollegorna pa
underavdelningen skapas ett “silotink”, d.v.s. norm pa hur problem ska l6sas som skiljer sig
fran andra underavdelningar.

Ledningen 6nskar en platt organisation, men under intervjuernas gang har de anstallda berattat
om vissa hierarkiska strukturer. Den framsta ar att lokalerna ar uppdelade pa bada foretagen
vilket skapar en tydlig hierarkisk uppdelning. Pa M&belforetaget ar kontoret pa framsidan och
produktionen pa baksidan, pa Glasdgonforetaget ar kontoret pa évervaningen och produktion
med kundtjanst pa nedervaningen. Ovanstaende kan ses som ett exempel pa l6skoppling mellan
hierarkiska nivaer, eftersom ledningen sitter separat fran personalen i produktion och
kundtjanst. Individer pa olika hierarkiska nivaer upplever darmed organisationsstrukturen pa
motstridiga sétt.



4.2 Arbetsrutiner

Arbetsrutiner innebar de fasta arbetsuppgifterna som de anstdllda har till vardags.
Arbetsrutinerna behover inte vara nedskrivna for att vara formella, utan ar de formade av
ledningen anser vi att de ar formella.

Formell

En vd beréttar att det finns tydliga arbetsbeskrivningar och sédger att “Ibland kan jag vil vara
inne och peta lite vdl mycket kénner jag men alla har varsin”. En mellanchef instimmer “Det
finns ju arbetsbeskrivningar, Overgripande instruktioner, 95% av allt det &r fasta
arbetsuppgifter. Man maste ju ha instruktioner, varje anstalld ska ha arbetsuppgifter och i
anstallningsavtalet maste det finnas formella arbetsinstruktioner om vad man egentligen ska
gora”. De anstillda i produktionen stodjer ledningens pastdende om att det finns tydliga
arbetsbeskrivningar “Jag tycker det dr véldigt ndra sanningen. Till 92 eller 97%” (Anstilld).

Enligt cheferna uppdateras arbetsbeskrivningar vid behov nér det sker stérre forandringar i
nagons arbetsuppgifter, men det dr inte prioriterat. En mellanchef ger exemplet “Nar vi fick
mycket nytt med instrumenten [som skulle installeras hos kunder], var vi inte riktigt forberedda
och hade inte tillrackligt med tid. Da tog en kille det pa kundservice och bérjade folja med ut
och installera maskiner och supporta med installationer”. Hen fortsétter “‘Vi har blivit battre pa
att revidera dem [arbetsbeskrivningarna], sa det har vi gjort. Nar vi skickade ut killen fran
kundtjénst for att hjalpa till med instrumenten, reviderade vi hans avtal och skrev det som ett
tillagg. Nar det inte passade langre reviderade vi tillbaka det” (Mellanchef).

I bada foretagen har manga av de anstillda arbetat lange “och gor som de alltid har gjort” (Vd).
Bada vd:arna beskriver att forandringar inte gors spontant utan maste mer eller mindre tvingas
fram och framforallt foljas upp. Daremot inte ndr det kommer till 6vertidsarbete, vilket bestams
vid behov och maste alltid beviljas i fortid av ndrmsta chef. “Nér vi har haft toppar frigar vi
teamen om de vill stanna kvar éver helgen och arbeta, jag vill dock podngtera att detta alltid &r
frivilligt. Fran ledningens sida &r vi tydliga med att det vid peaks ar okej att inte alla jobb
[ordrar] kommer ut samma dag som de kommer in. Dock finns det en lojalitet hos medarbetarna
mot kunderna, att de vill fa ivag allting sa fort som méjligt” (Vd). Anledningen till varfor det
ar strikt med Overtid hos ett av foretagen beror pa att Gvertid har missbrukats tidigare enligt
ledningen. “Det dr inte okej att stanna kvar jattelinge och komma tidigt och lyfta
Overtidsersattning, detta har tyvarr missbrukats tidigare” (Vd). Pa det andra foretaget har de ett
annat problem kopplat till 6vertiden, att personalen i produktionen tidigare har behdévt jobba
over vildigt mycket “Vi fick ga till facket och dska om nya timmar [Gvertidstimmar] eftersom
personalen hade jobbat 6ver mer &n 300 timmar” (Mellanchef). Forst dd accepterade vd:n
behovet av mer personal och da anstélldes det ytterligare en person i produktionen.



Informell

Nér det galler de formella organisationsstrukturerna &r det framforallt de utdaterade och aldre
arbetsbeskrivningarna som star ut. Eftersom de inte fornyas allteftersom personalen har tagit
mer ansvar eller utvecklat sina roller, nagot som var gemensamt for bada féretagen. Ett exempel
pa detta hos Mobelforetaget ar truckkorkort, nagot som inte alla anstéllda har. Truckkorkort
behdvs ibland for att utfora uppgifter i produktionen. Kravet pa truckkorkort star inte i
arbetsbeskrivningarna men har trots det efterfragats av ledningen. Ett exempel pa informella
strukturer i arbetsbeskrivningen hos Glasforetaget ar “Jag borjade jobba har for 30 ar sedan sa
jag vet inte ens vad det star i min arbetsbeskrivning. Hade jag tittat pa det pappret hade jag nog
sagt att detta nog inte stammer. Vi gjorde en ny arbetsbeskrivning for 10 - 12 ar sedan kanske,
men jag har inget minne av att vi gjort det sedan dess” (Anstdlld). Orsaken till att
arbetsbeskrivningar inte uppdateras ar enligt en mellanchef att det hade varit omojligt “Da
kanner jag att vi kanske fatt gora det var tredje manad och det finns det inte tid till”
(Mellanchef).

Mellancheferna beskriver generellt att deras arbetsuppgifter ar till stor del utékade jamfort med
arbetsbeskrivningarna. Det dr dven ofta pad chefspositionerna som ansvarsbérdan okar och
uppgifterna blir mer flytande och anpassade efter féretagets nuvarande situation. En mellanchef
beskriver att “bade jag och min nirmsta chef har ett ganska flytande ansvar”. En situation som
innebar att de pa chefsniva maste vara mer flexibla i sitt dagliga arbete an vad som star i
arbetsbeskrivningen. “Jag skulle sdga att det ar ratt mycket sunt férnuft och erfarenhet som
rader hur jag gér tillvdga” (Mellanchef). Ytterligare en mellanchef forklarar att
“arbetsbeskrivningarna fungerar mer som en guideline” (Mellanchef). Till exempel nir en
anstalld vill utoka sitt arbetsomrade beviljas det muntligt av vd:n, men ingenting forandras i
verksamhetsplanen och inga nya kontrakt skrivs. Ett arbetssatt som leder till att
arbetsbeskrivningarna inte langre stammer éverens med det dagliga arbetet, vilket framgick nar
vi stillde fragan “Vad dr din officiella titel?”” och en mellanchef svarade “Det &r en bra fraga”.
Ett konkret exempel pa att arbetsuppgifterna “flyter in i varandra” (Mellanchef), vilket dven
bekraftas av ytterligare en anstilld “Det ar ganska flytande. Det &r ju ndstan ingen som bara gor
vad som star i sin arbetsbeskrivning utan det ar valdigt varierande” (Anstilld). Ett exempel pa
utvecklade arbetsuppgifter hos Mdobelforetaget & om en anstélld slutar och foretaget inte
planerar att anstalla ndgon ny. Da fordelas den personens arbetsuppgifter ut till mellancheferna.

Enligt en av de intervjuade &r revision av arbetsbeskrivningen nagot som saknas pa foretaget
“Eftersom vi dr sma sker ingen revision av arbetsbeskrivning, medan det gors pa storre bolag.
Dar skoter man sitt eget och lagger sig inte i nagon annans, men sa ar det inte har, har hjalps vi
at” (Anstélld). De anstéllda beréttar att det beror pé att de dr smaforetag, med mycket att gora
déar man helt enkelt far stélla upp och 16sa det som behovs. “En avdelning har véldigt mycket
att gora och de sitter och ar reaktiva hela tiden. Da gar en i mitt team och hjalper till en dag i
veckan si att de ska kunna klara den puckeln” (Mellanchef).



Analys

En tydlig skillnad i de formella och informella strukturerna som uppmarksammades var att de
i produktionen anser att det finns stora likheter mellan arbetsbeskrivningen och
arbetsuppgifterna jamfort med kontoret som inte gor det, utan anser att arbetsuppgifterna ar
flytande och varierande. Ovanstaende tyder pa loskoppling mellan hierarkiska nivaer eftersom
den hierarkiska nivan och den position en individ har i foretagen, ar avgorande for hur bra
arbetsbeskrivningen stammer 6verens med arbetsuppgifterna. Samma exempel kan aven tolkas
som loskoppling mellan intentioner och handlingar eftersom ledningens intention &r att formella
arbetsinstruktioner ska foljas. Intentionen kan inte d&verféras till handling nar
arbetsbeskrivningarna ar utdaterade eftersom de inte stdmmer 6verens med det dagliga arbetet.

Att de formella arbetsbeskrivningarna inte spelar stor roll i det dagliga arbetet syns dven i
mellanchefens beréattelse om avdelningen som behdvde lite extra stod fran andra avdelningar
under en peak. Ovanstaende ar ett bra exempel pa logic of confidence och good faith eftersom
de anstallda &r beredda att stalla upp och ta pa sig extra ansvar utéver sina arbetsbeskrivningar
for foretagets basta. Det ar dven ett exempel pd loskoppling mellan underavdelningar.
Loskopplingen sker nar personalen, som enligt det formella organisationstradet jobbar pa en
avdelning, kan jobba pa en annan avdelning om det behdvs. Har &r det ocksa intressant att det
inte bara ar de anstéllda som pa eget bevag bryter mot den formella organisationsstrukturen for
att fa arbetet gjort, utan det sker pa chefernas uttryckliga instruktioner.

Yiterligare ett exempel pa 16skoppling &r nar en anstalld pa Mobelforetaget slutar. Da fordelas
den personens ansvar ut pa mellancheferna, men det sker ingen forandring i
arbetsbeskrivningen, vilket kan ses som ldskoppling mellan aktiviteter. | detta fall mellan
aktiviteten att 16sa problemet och aktiviteten att utféra arbetet, dar ledningen som borde ha Iost
problemet nar nagon slutar l1oskopplas fran fordelningen av arbetet pa grund av resursbrist. Det
innebar att personalen som utfor arbetet far hantera den extra arbetsbordan sjélva. Ledningen
forlitar sig pa att logic of confidence och good faith ska fa de anstallda att ta extra ansvar och
pa sa satt halla den dagliga driften igang.

Citatet om att Overtidsarbete tidigare har missbrukats pa ett av foretagen ar ett exempel pa
I6skoppling mellan idéer. Ledningen har idén att 6vertidsarbete ska ske for att hantera perioder
av Okad produktion, medan de anstdllda har idén att ¢vertidsarbete ger mojlighet att ta ut
Overtidsersattning.

Pa bada foretagen beskriver ledningen att en stor del av personalen har varit anstéllda under
lang tid och att det &r en av de framsta anledningarna till att det inte sker nagon férandring i
rutinerna. VVd:n har insikt om problemet och accepterar det eftersom arbetet fungerar trots de
utdaterade strukturerna. Det kan &ven vara en orsak till att ledningen inte har prioriterat att
uppdatera de utdaterade arbetsbeskrivningarna. Ett exempel pa det ar truckkorkortet som 6nskas
av ledningen men inte inforskaffats eftersom det dagliga arbetet fungerar anda, vilket kan tolkas
som hierarkisk l6skoppling. Det vill séga att vd vill genomféra férandringar men eftersom
personalen ar inkorda i sina rutiner stannar forandringssforsoken pa vagen.



4.3 Ledarskap

Temat ledarskap handlar om att se ifall det enbart finns formella ledare, exempelvis en operativ
chef, eller om det aven finns informella ledare bland personalen.

Formell

En av vd:arna berittar att “det finns &tminstone en person som folk lyssnar mer pa &n andra som
inte officiellt ar chef. Den personen jag tanker pa tror jag ar en informell ledare for att hen har
stor kunskap om foretaget och dr en naturlig l1dnk mellan ‘Gvervéningen’ och ‘nedervéningen’”.
Bade vd:n pa Mobelforetaget och vd:n pa Glasforetaget forklarar att det inte finns en formellt
utsedd ansvarig person nar de &r ute och reser. De anser att detta system fungerar bra och att
alla de anstéllda tar ett gemensamt ansvar. “Jag anser att alla team &r sa pass sjdlvgdende att det
inte behdvs under kortare franvaro. Jag fick dock feedback under min langre ledighet att det
saknades en formellt bitrddande chef” (Vd). En annan ur ledningsgruppen sa ddremot att “Jag
skulle séga att vi tar ett gemensamt ansvar i ledningsgruppen, att man inte ska luta sig mot
nagon. Som exempelvis pa ledningsgruppsmotena ar det inte bara hen [vd] som styr och tar
anteckningar, utan det ar ett rullande system, sa att man inte blir beroende av en person utan att
det blir ett gemensamt ansvar” (Mellanchef). Citatet visar att det inte bara ar vd:n som utdvar
formellt ledarskap inom foretaget.

Informell

Enligt en del av de anstéllda finns det inte en informell ledare, dock finns det personer som de
ar mer bendgna att och fraga, “men det beror pd vad frdgan avser och vem som &r mest
kompetent, inte pa en specifik person med vissa ledaregenskaper” (Anstilld). Déremot
uppfattar enskilda anstallda sig som informella ledare. Hur detta kan ga till beskriver en
anstélld: “Om nagon kommer och fragar om hjilp séger jag ja. Jag ér oftast hjédlpsam och sen
har jag ganska mycket intresse i vad som hander 6verallt, det har nog lite med det att gora ocksa.
Sen dr det dumt ibland att ta pa sig [ansvar] for sen fastnar det™. Att en anstilld eller mellanchef
tar pa sig ansvar vid ett tillfalle som sedan fastnar verkar vara ett genomgaende tema pa bada
foretagen, vilket har gjort att vissa personer har storre inflytande och mer ansvar éver hur arbetet
gar till an vad deras position egentligen medfor.

Analys

Generellt anser bade personalen och ledningen pa foretagen att det inte finns nagra informella
ledare. Daremot gar de ibland hellre till den mest kompetenta medarbetarna istallet for till sin
nérmsta chef. De enda som anser att det finns informella ledare &r de som ser sig sjalva som
informella ledare. Det ar intressant att olika individer har olika uppfattning om organisationen
de arbetar i, vilket tyder pa I6skoppling mellan individer eftersom olika personer kan ha olika
uppfattning om samma sak. | det har fallet nar en anstélld anser sig vara informell ledare, medan
resten av de anstallda inte haller med.

Det &r intressant att vd:arna medvetet har valt att inte utse en formell ledare néar de &r borta fran
kontoret under langre perioder. Vi tolkar att det gors for att halla kulturen med frihet under
ansvar stark; en kultur vi tolkar som logic of confidence och good faith. Detta &r en faktor som



ar en bidragande orsak till varfor en del anstallda accepterar att ta pa sig fler arbetsuppgifter
och mer ansvar vid behov. Vi tolkar det som att ledningen pa sa satt forsoker motverka
hierarkisk l16skoppling genom att lata de anstéllda ta eget ansvar.

Som citatet om personalmétena ovan visar, finns det en formellt organiserad struktur i hur
ledarskapet ska ga till, det vill sdga att mellancheferna och vd:n har ett rullande ledarskap pa
personalmdétena. Ledningen forklarade att de uppskattar den formella uppdelning av ledarskap,
dock fick en av vd:arna feedback att det ibland saknas en formellt bitradande chef. Ovanstaende
ar ett exempel pa l6skoppling mellan intentioner och handlingar, vd:n har intentionen att de
anstallda ska dela pa ansvaret och ledarskapet nar hen &r borta under langre perioder, men
resultatet blev ett bristande ledarskap enligt ledningen. Det vill sdga intentionen med delat
ledarskap blev aldrig handling. Sammanfattningsvis sa verkar det som att féretagen inte har
nagra informella ledare utan de anstéllda léser gemensamt problemen nar chefen ar borta, ett
tydligt exempel pa logic of confidence och good faith.

4.4 Moten och kommunikation

Moten och kommunikation anvands som tema for att analysera hur de anstéllda uppfattar
organisationens moten samt hur kommunikationen sker.

Formell

Hos foretagen sker en hel del moten, exempelvis personalméten och marknadsmaten.
“Sédljcheferna har exempelvis quarterly business reviews” (Mellanchef). Motena sker enligt
vd:arna for att informera de anstallda om vad som hander pa andra avdelningar. Mellancheferna
papekar att syftet med motena ar for att “varje individ ska kénna sig sedd”. Det sker dven
personalméten pa bada foretagen en gang i manaden dar ledningen informerar om saker som
ror samtliga anstdllda. UtOver de ovan namnda motestyperna, har ledningen &ven
utvecklingssamtal en gng per ar dar de anstéllda far beratta hur de trivs, hur jobbet &r och hur
de kan utvecklas. Utvecklingssamtalen pa Mobelforetaget sker med den anstalldes narmaste
chef och en mellanchef forklarar “Vi har haft det en gang om aret for att de ska vénja sig vid
det”.

Informell

En hel del méten sker “off the record” enligt de anstillda. Manga av de informella motena ar
framst mindre avstamningar, som gors rutinmassigt pa eget bevag av personalen. De anstéllda
tar initiativ till motena for att battre sprida information internt. De informella métena kan dock
skapa problem internt, eftersom nagra i personalen far information medan andra inte far den.
En konsekvens av de informella motena ar hos Mdobelforetaget att det finns “ménga versioner
av samma information” (Anstdlld), vilket leder till att alla skapar sin egen uppfattning efter den
senaste versionen de har. Dock séger samma person “Men till 99% lser det sig pé ett bra sitt
och det ar tack vare att vi dr en liten organisation” (Anstélld). Att informationen skiljer sig
mellan olika individer inom organisationen kan dven skapa problemet att “olika anstéillda
uppfattar samma information olika eller tolkar den pa olika sétt” (Anstilld).



Vid fragan om foretaget har en formell organisationsstruktur, svarade de anstillda “Det kan jag
inte pastd.” Ett exempel som anstdllda tar upp hos Mobelforetaget ar deras utvecklingssamtal
“Ja det skulle ju vara en gdng om aret, men det har inte blivit nigot sidant. Det maste ha varit
minst tvé ar sedan vi hade det” (Anstilld).

Analys

Bada foretagen har schemalagda manadsmaten for att kontinuerligt informera alla anstallda om
vad som hander i verksamheten. Generellt sett verkar de métestyper som sker regelbundet men
sallan, en gang i manaden eller farre, folja de formella strukturerna. Det enda undantaget var
utvecklingssamtalen pa Mdbelforetaget dar ledningen havdar att utvecklingssamtalen halls en
gang om aret, medan de anstillda beréttar att de enbart haft ett for tva ar sedan.
Utvecklingssamtalen &r ett tydligt exempel pa léskoppling mellan intentioner och handlingar,
dar ledningens intention ar att ha utvecklingssamtal en gang om aret. Eftersom de anstéllda
motsédger ledningen, innebdr det att ledningen inte har foljt upp sina intentioner med handling
och faktiskt genomfort utvecklingssamtalen.

Avsaknaden av formella strukturer for frekventa moten leder till att informella méten halls
kontinuerligt av de anstéllda for avstamning. Konsekvensen av detta ar att de anstallda har
manga olika versioner av information eller inte har tillgang till den alls, vilket leder till
I6skoppling mellan aktiviteter. Dar aktiviteten att ta fram informationen, samt aktiviteten att
sprida informationen, inte koordineras vilket leder till att de anstallda far fraga sig fram om de
undrar nagot. Kommunikationen av information ar aven ett exempel pa léskoppling mellan
individer, dar de anstéllda skapar sina egna losningar genom spontana avstamningsmoten.
Orsaken till att de anstdllda har spontana mdéten beror pa att de formella
kommunikationsstruktur ar otillrackliga, att de anstallda inte kénner till informationen eller att
den saknas. Ledningen anser & andra sidan att motena har ett annat syfte. Den varierande synen
pa motena ar ett exempel pa loskoppling mellan hierarkiska nivaer eftersom den sker nar
personalen uppfattar samma héandelse olika beroende pa vilken hierarkisk niva de befinner sig
pa. Ledningen pastar att motenas syfte ar att de anstallda ska kanna sig sedda, medan de
anstéllda anser att motenas syfte &r for att stimma av och motverka den bristfalliga
informationen.

Att personalen pa foretagen tar egna initiativ till spontana avstamningsmoten nar de anser att
nagot ar otydligt eller att de formella kommunikationsstrukturerna brister ar ett exempel pa
logic of confidence och good faith. Eftersom de anstallda tar eget ansvar for att halla sig sjalva
och sina kollegor informerade hanterar de darigenom ett problem som troligtvis ligger under
ledningens ansvar.



5. Diskussion

| det har avsnittet diskuteras undersokningens resultat samt faktorer till 16skoppling och en
jamforelse med tidigare studier gors.

5.1 Undersbkningens resultat

| empirin och analysen framkommer det att I6skoppling fran de formella
organisationsstrukturerna sker pa flera olika satt i smaforetag. De varianter av l16skoppling som
hittades i undersokningen &r: loskoppling mellan hierarkiska nivaer, mellan intentioner och
handlingar, mellan individer, mellan underavdelningar, mellan aktiviteter, samt mellan idéer.
Séledes hittades sex av de atta varianter av I6skoppling som Orton och Weick (1990)
identifierade i1 sin artikel. De varianterna som inte hittades var loskoppling mellan
organisationer samt I6skoppling mellan organisationer och omvarlden. Att de varianterna av
I6skoppling inte hittades ar dock latt att forklara eftersom de fokuserar pa léskoppling fran
externa faktorer medan uppsatsen syfte enbart fokuserar pa interna faktorer. Det betyder dock
inte att organisationerna inte interagerar med andra organisationer och sin omvarld, eller att
I6skoppling inte finns &ven dér, bara att det inte har undersokts i den har studien.

De olika varianterna pa loskoppling identifierades i olika stor utstrackning hos foretagen.
Loskoppling mellan hierarkiska nivaer identifierades i sex fall, vilket &r intressant eftersom de
i var studie kan kopplas ihop med loskopplingen mellan intentioner och handlingar som
identifierades nast flest ganger, i fyra fall. Ett exempel pa nar de kombineras ar nar ledningen
har intentionen att verksamheten ska ga till pa ett visst satt, men de anstallda genomfor arbetet
pa ett annat satt. En situation med tydliga skillnader mellan de hierarkiska nivaerna samt ett
misslyckande med att forverkliga ledningens intentioner.

Den tredje vanligaste varianten av I6skoppling &r mellan individer, dar tre fall identifierades.
Att denna variant av loskoppling ar vanlig tyder pa att arbetsrutinerna pa foretagen ar relativt
flytande. Trots det fungerar organisationen eftersom personalen ar sjalvgaende och vet vad som
behover goras. Loskoppling mellan underavdelningar samt mellan aktiviteter identifierades i
tva fall. Att de har varianterna av loskoppling var mindre vanliga kan bero pa hur
organisationerna pa foretagen ar uppbyggda. Eftersom bada foretagen dr sma har de inte manga
underavdelningar, personalen har istéllet tat kontakt med varandra. Det ar tva faktorer som
troligtvis minskar risken for att I6skoppling mellan underavdelningar sker i storre utstrackning.
Samma resonemang galler for loskoppling mellan aktiviteter. Bada foretagen ar
tillverkningsforetag dar produktion, kundtjanst och administration sker i samma lokal, vilket
medfor att de olika aktiviteterna sker i anslutning till varandra och darmed kan de interagera
lattare; nagot som motverkar l6skoppling.

Den minst forekommande varianten av 16skoppling som identifierades var mellan idéer, den
identifierades i ett enda fall. Att bara ett fall av denna variant av 16skoppling identifierades kan
bero pa att foretagen ar sma med ganska fa anstallda. De anstéllda kanner varandra och har tét



kontakt, vilket forenklar nar idéer och annan kommunikation ska spridas i féretagen och darmed
minskar risken for [skoppling mellan idéer.

5.2 Ytterligare forklaringar till 16skoppling

Flera av respondenterna beskrev att tydliga formella rutiner saknades, vilket innebar att de far
hantera problem som uppstar sjalva med hjélp av sunt fornuft och erfarenhet. Detta kan kopplas
till bristen pa resurser for att anstalla nya medarbetare hos smaforetagen. | intervjuerna har det
framkommit att l6skoppling ofta uppstar som ett resultat av bristande personal. Till exempel
nar mellancheferna tvingas franga sina formella arbetsbeskrivningar och ta pa sig extra ansvar
nar nagon pa foretaget slutar.

| smaforetag med hog arbetsbelastning finns det inte alltid tid att ta fram tydliga formella regler
for organisationsstrukturen. Exempelvis har inget av foretagen uppdaterat gamla, utdaterade
arbetsbeskrivningar trots att verksamheten och darmed arbetsuppgifterna har forandrats eller
utvecklats. Ledningens forklaring till att arbetsbeskrivningarna inte uppdaterats ar for att de inte
har haft tid att prioritera dem.

Genomgaende i alla svar fran respondenterna, oberoende av féretag, har varit knappa resurser,
bade tids- och personalbrist. Denna faktor har bidragit till flera av fallen av loskoppling
eftersom bristen pa resurser har fatt de anstallda att franga formella strukturer for att skéta den
vardagliga verksamheten.

5.3 Logic of confidence och good faith

Respondenterna beskriver genomgaende att de formella organisationsstrukturerna i manga fall
inte f6ljs men att verksamheten fungerar anda. Till exempel att personalen tar initiativ till
spontana moten nér de tycker att informationen brister, eller att ledningen har valt att inte utse
en formell ledare vid langre franvaro. | bada exemplen sa ar det personalens initiativformaga,
sunda fornuft och erfarenhet som gér det mojligt for dem att hantera brister i de formella
organisationsstrukturerna. Vi tolkar beréttelserna som att det beskriver logic of confidence och
good faith, samt att det ar anledningen till varfér organisationerna fungerar trots 16skoppling.
Kulturen med frihet under ansvar som aterfanns hos bada foretagen genomsyrar
organisationerna. Denna kultur har beskrivits av respondenterna som anledningen till att
verksamheten fungerar nar formella strukturer saknas eller brister.

5.4 Jamforelse med tidigare studier

Brink (2014) undersoker i sin studie hur innovation och tillvéxt kan hanteras med hjélp av
teorier om l6skoppling i ett natverk av sma- och medelstora foretag. Eftersom Brink studerar
ett natverk av foretag, ar hennes fokus pa extern loskoppling. Da syftet med var studie ar att
undersoka I6skoppling internt inom organisationen pa smaforetag, ar det svart att gora nagra
direkta jamforelser med Brink.



Lukka (2007) undersoker och definierade i sin forskning I6skoppling och tva av dess centrala
aspekter, regler och rutiner. Lukkas fokus pa regler och rutiner och hans slutsats att formella
regler kan bevara informella rutiner och vice versa, stammer val 6verens med resultaten fran
var undersékning. Det innebar att formell och informell organisationsstruktur kan samverka
inom en organisations vaggar, vilket gor det mojligt for forandring och stabilitet att existera
samtidigt. Ett exempel pa detta fran var studie ar nar forandring ska ske pa foretagen. Da
beskriver ledningen att ett problem &r att manga i personalen har jobbat hos foretagen lange och
ar darfor inkdrda i gamla rutiner. Rutiner som kanske en gang i tiden hade stamt éverens med
de formella strukturerna, men nar ledningen ville férnya de formella strukturerna bidrog
personalens inkorda rutiner till att bevara de gamla strukturerna. Né&r det galler arbetsuppgifter
och arbetsrutiner sa stimmer &dven resultatet fran var studie dverens med Lukkas resultat om
bevarandet av regler och rutiner. Till exempel sa beskrev respondenterna i de flesta fall att deras
arbetsuppgifter inte stamde dverens med arbetsbeskrivningarna men att arbetet anda gick pa
rutin. Arbetsbeskrivningarna behover alltsa inte uppdateras for att verksamheten ska fungera,
dvs. rutiner, vilket leder till att gamla formella strukturer, dvs. regler, som inte langre ar aktuella
bevaras.

Spender och Grinyer skriver i sin artikel (1995) att loskoppling inte ar I6sningen pa allt utan de
ifrdgasatter vad som haller ihop organisationen under perioder av storre forandring. De
forkastar idén om gemensamma varderingar och fokuserar istallet pa ledningens roll att skapa
praxis i l6skopplade organisationer. Forfattarnas slutsats &r att ledningen spelar en stor roll i att
skapa och bibehalla sammanhallning i organisationer, vilket stammer val 6verens med resultatet
av var studie; att ledningen har skapat en kultur av logic of confidence och good faith som gor
att verksamheten fungerar trots de olika fallen av l16skoppling. Detta stammer éverens med vad
Spender och Grinyer skriver nar de pastar att losningen pa hur I6skoppling ska hanteras &r
“limmet”, vilket vi tolkar som deras motsvarighet pd logic of confidence och good faith.
Forfattarna foreslar aven att man ska se pa lI6skoppling som ett uttryck av gemensamt etablerad
praxis. Ett pastaende som stammer val éverens med vad vi har kommit fram till; att personalen
pa foretagen gemensamt har skapat informella strukturer for att hantera situationerna nar de
formella organisationsstrukturerna inte finns eller racker till.

Artikeln av Tsui et al. (2006) undersoker nar och varfor 16skoppling mellan vd:ns ledarskap
och organisationskulturen uppstar. Deras slutsats ar att det finns fa fall av 16skoppling mellan
ledarskapet och organisationskulturen. | var studie hittade vi daremot flera fall dar ledarskapet
och organisationskulturen skiljer sig at, vilket vi har benamnt I6skoppling. Ett exempel pa detta
ar att vd:arna i var undersékning menar att de har skapat en platt organisation medan de
anstallda upplever den som mer hierarkisk. Ytterligare ett exempel som vi hittat dar vd:ns
ledarskap skiljer sig fran vad som sker i organisationen, &ar utvecklingssamtalen pa
Mobelforetaget. Dar havdar ledningen att de halls varje ar, men enligt de anstéllda har de enbart
hallits vid ett tillfalle for tva ar sedan. Vart resultat avseende lskoppling mellan ledarskap och
organisationskulturen stammer alltsa inte 6verens med Tsui et al. Dock avslutar forfattarna med
att skriva att det inte gar att ta for givet att ledare kan forandra organisationen helt efter sin egen
vilja, nagot som stammer battre dverens med beréattelserna fran vd:arna i var undersokning.



Exempelvis berattar vd:arna om svarigheter att forandra nar personalen har jobbat pa foretaget
under lang tid.



6. Slutsats

Syftet med uppsatsen ar att genom kvalitativa intervjuer fa en inblick i tva smaféretags
organisationsstrukturer. Inblicken ska férmedla pa vilka satt 16skoppling sker fran de formella
organisationsstrukturerna. Orsaken till att forskningsomradet valdes &r att léskoppling &r
relativt outforskat enligt Lukka (2007) samt Spender och Grinyer (1995). Loskoppling har
tidigare undersokts externt hos smaforetag (Brink, 2014), men inte internt inom organisationen.
Eftersom ett intressant och outforskat omrade identifierades, valde vi att fokusera undersokning
pa omradet. Foljande fragor ska darfor besvaras:

« Pavilka satt sker 16skoppling fran formella organisationsstrukturer i smaforetag?
« Varfor fungerar smaforetagens verksamhet trots eller pa grund av 16skoppling?

Fran analysen av vart empiriska material ar slutsatsen for rapportens forsta fraga att 16skoppling
hos smaforetag sker pa flera satt. De varianter av [6skoppling som upptécktes stammer 6verens
med de flesta av varianterna pa I6skoppling som Orton och Weick (1990) presenterar i sin
artikel. De varianter pa l6skoppling som hittades var: loskoppling mellan hierarkiska nivaer,
mellan intentioner och handlingar, mellan individer, mellan underavdelningar, mellan
aktiviteter samt mellan idéer. Intressant &r &ven att flera av varianterna sker samtidigt. De enda
av Orton och Weicks varianter pa loskoppling som inte hittades var I6skoppling mellan
organisationer och l6skoppling mellan organisationer och omvarlden.

Svaret pa rapportens andra forskningsfraga framkom i en majoritet av intervjuerna. Namligen
att det ar tack vare logic of confidence och good faith som féretagens verksamhet fungerar trots
att den dagliga verksamheten manga ganger loskopplas fran organisationens formella
strukturer. Resultatet pd den andra forskningsfrdgan Gverensstammer aven med Meyer och
Rowans (1977) tes att det ar logic of confidence och good faith som goér det mojligt for en
organisation att utfora sina dagliga rutiner i en léskopplad struktur.

Var slutsats ar att l6skoppling inte alltid beh6ver vara nagot negativt, utan pa grund av
I6skoppling far de anstallda mer omvaxlande arbetsuppgifter och stérre mojligheter att
utvecklas personligen och paverka foretaget, vilket blir positivt. Om léskoppling daremot blir
nagot negativt, det vill saga nar de informella strukturerna forsvarar den dagliga verksamheten,
kan logic of confidence och good faith I6sa det problemet. Sammanfattningsvis fungerar
smaforetags verksamhet bade trots och pa grund av I6skoppling och tack vare logic of
confidence och good faith.

Resultatet kan dock inte tolkas som ett allméngiltigt resultat, trots en noggrann genomford
undersokning och analys, eftersom undersokningen endast omfattar tva foretag. Detta gor
underlaget for litet for att dra nagra definitiva slutsatser om pa vilka satt 16skoppling fran
formella strukturer sker hos smaforetag samt om verksamheten fungerar pa grund av eller trots
I6skoppling. Resultatet fran den har undersokningen behéver darfor bekraftas med ytterligare
forskning.



6.1 Fortsatta studier

Eftersom vi hade begransad tid att utfora var studie innebar det att en begransad mangd
intervjuer pa foretagen kunde goras, vilket innebar en begransad generaliserbarhet av
studieresultatet. Darfor behovs ytterligare studier genomforas pa fler foretag i olika storlek,
inom olika branscher, for att kunna dra generella slutsatser pa vilka satt l6skoppling fran
formella organisationsstrukturer sker i smabolag. Vi har enbart undersokt pa vilka sétt
I6skoppling sker, vilket innebéar att for komplettering av var studie behovs ytterligare studier
om varfor I6skoppling uppstar, vilka implikationer det har for foretagen och hur I6skopplingen
bor hanteras. Vi har inte heller fokuserat pa hur de formella organisationsstrukturerna uppstar,
men det kan vara intressant att underséka for att skapa en komplett forstaelse av 16skoppling.
Framforallt ar vi fragande till orsaken till de formella organisationsstrukturerna som Meyer och
Rowan beskriver, eftersom vi anser att smaforetag inte har samma institutionella tryck fran
intressenter som stora foretag har. Darfor behovs det fler studier om hur och varfor formella
organisationsstrukturer uppstar i smabolag.

6.2 Implikationer

Under var studie har flera respondenter beskrivit resurs- och tidsbrist som en ledande orsak till
varfor de behdver ha omvéxlande och flytande arbetsuppgifter, vilket vi har upptackt skapar
I6skoppling. En praktisk implikation av ovanstaende upptackt, som inte faller under rapportens
forskningsfragor, ar att om ledare inom smaforetag vill minska léskoppling inom sin
organisation bor de undvika resursbrist. Ytterligare en praktisk implikation som ledare kan
anvanda sig av ar att ha mer formella strukturer for att fa en tydligare ansvarsfordelning, da
flera av respondenterna efterfragade det.
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8. Bilagor

Intervju VD

10.

11.

12.

13.

14.

15.
16.
17.

Kan du borja med att berétta lite om foretaget och dess verksamhet?

Kan du beskriva utforligt hur foretaget ar organiserat och det dagliga arbetet delas upp
och utfors?

Kan du inte berétta lite om verksamhetens dagliga arbete? Kan du ge exempel pa en
typisk arbetsdag?

Hur &r organisationen uppbyggd? (Platt? Hierarkisk?)

Har ni en formell organisationsstruktur?

Hur formas i sa fall den formella strukturen? Hur far de anstillda reda pa
organisationsstrukturen? Har den formats medvetet av dig och ledningen?

Far du direktiv fran stiftelsen angaende hur du ska strukturera organisationen?

Skulle du saga att det finns nagon informell struktur pa foretaget? T.ex. Oskrivna saker
eller sddant som sitter i vaggarna.

Har ni nagra informella ledare pa foretaget? Kanske personer som har mer inflytande
an deras position pa foretaget egentligen medfor. Varfor tror du att det har blivit
informella ledare?

Vem ar ansvarig nar du ar ute och reser? Ar det en formellt utsedd ledare eller hanterar
personalen det sjalva?

Hur fordelas arbetsuppgifterna bland personalen? Kan personalen vilja sjalva sa lange
arbetet blir gjort? Hur hanterar ni variationer i arbetet utifrdn arbetsuppgifter och
arbetsbeskrivningar?

Hur skéts kommunikationen mellan dig och dina medarbetare? Muntligt eller skriftligt
som t.ex. email eller sms?

Bygger resultaten i foretaget pa ett gemensamt ansvar for prestationen pa foretaget eller
ar det chefernas ansvar?

Kan du beskriva dig sjalv som chef? (Du prata lite om att du forsoker vara lite informell
och sd ibland. Tycker du inte att de kan stélla till problem inom verksamheten? Till
exempel att om du &r valdigt vanskaplig eller om du dricker 61 med dina kollegor hur
det kan paverka om du maste sparka en kollega dagen efter eller sa?)

Hur motiverar du dina medarbetare?

Tycker du att smaftretag behdver ha en formell organisationsstruktur?

Tycker du att vi missat nagot om hur foretaget ar organiserat?



Intervjufragor mellanchef:

10.
11.

12.

13.

14.
15.
16.

Kan du beskriva en typisk arbetsdag for dig?

Kan du beskriva utforligt hur foretaget ar organiserat? Exempelvis, hur det dagliga
arbetet utfors?

Har du fatt klara besked om hur organisationen &r strukturerad? Dvs. vem som ska géra
vad, hur arbetet ska ga till.

Hur organiserar du upp din avdelning, har du tydliga besked fran din chef om hur detta
ska ga till?

Hur &r organisationen uppbyggd enligt dig? (Platt? Hierarkisk?)

Har ni en formell organisationsstruktur? Klara direktiv pa hur man ska ga tillvaga i
arbetet, att man har en chef man kan prata med.

Hur formas i sd fall den formella strukturen? Hur far de anstillda reda pa
organisationsstrukturen? Har den formats medvetet av dig och ledningen?

Skulle du saga att det finns ndgon informell struktur pa foretaget? Kanske personer som
har mer inflytande an deras position pa foretaget egentligen medfor. Varfor tror du att
det har blivit informella ledare?

VVem &r ansvarig nar ledningen &r borta?

Hur mycket lyssnar du pa dina anstalldas asikter kring hur arbetet ska ga till?

Hur skots kommunikationen mellan dig och dina medarbetare och din chef? Muntligt
eller skriftligt som t.ex. email eller sms?

Hur fordelas arbetsuppgifterna bland personalen? Kan personalen valja sjalva sa lange
arbetet blir gjort? Hur hanterar ni variationer i arbetet utifrdn arbetsuppgifter och
arbetsbeskrivningar?

Bygger resultaten i foretaget pa ett gemensamt ansvar for prestationen pa foretaget eller
ar det chefernas ansvar?

Har du fatt nagra personal- eller foretagsdokument som handlar om organisationen?
Tycker du att sméaforetag behdver ha en formell organisationsstruktur?

Tycker du att vi missat nagot om hur foretaget ar organiserat?



Intervju anstallda:

12.
13.

14.

15.

16.
17.

18.

19.

20.

Hur ser en typisk arbetsdag ut for dig?

Kan du beskriva dina arbetsuppgifter?

Matchar arbetsuppgifterna du har pa pappret med det dagliga arbetet? Hur skiljer de sig
at?

Far du tydliga besked om hur arbetet ska ga till fran din chef?

Hur hanterar du uppgifter som inte ligger i din arbetsbeskrivning? Hur kénns det? De
har fatt dig att utveckla ditt arbete utan att kompensera dig for det. Blir det en del av
dina nya arbetsuppgifter? Hur har de vaxt fram?

Kan du paverka sjalv vad du ska gora pa dagarna?

Hur mycket lyssnar du pa dina chefers asikter kring hur arbetet organiseras?

Hur skulle du beskriva att foretaget ar organiserat? Alltsa hur cheferna fordelar arbetet
Hur &r din avdelning organiserad?

. Hur &r foretaget uppbyggt enligt dig? (Platt? Hierarkisk?)
. Har ni en tydlig uppsattning regler kopplat till arbetsdelning och styrning? T.ex. tydliga

riktlinjer fran ledningen om hur sékerhetsarbetet, felrapportering, forbattringsarbete
eller kvalitékontroll ska ga till. Hur har din chef gatt igenom detta med dig? Tror du att
cheferna har format strukturen medvetet eller har den bara uppstatt?

Hur formas i sa fall denna struktur?

Har du mojlighet att paverka hur organisationen ar strukturerad? Ingar det i ditt
ansvarsomrade?

Hur mérker du av hur foretaget ar organiserat? Exempelvis, morgonm@ten, rapportering
till chefen, detaljstyrning av arbete, frihet under ansvar.

Skulle du séaga att det finns nagon informell struktur pa foretaget? Kanske personer som
har mer inflytande an deras position pa foretaget egentligen medfor. Varfor tror du att
det har blivit informella ledare?

VVem &r ansvarig ndr ledningen &r borta?

Hur kommunicerar dina chefer med dig? Ar det som en kollega till en kollega eller som
en chef till en anstalld? Ex. Sms. Hur ar jargongen? Sker kommunikationen muntligt
eller skriftligt som t.ex. email eller sms? Hur kommunicerar du med dina kollegor?
Bygger resultatet i foretaget pa ett gemensamt ansvar eller ar det ledningen som ansvarar
for det? Hur viktigt ar det for dig att foretaget gar bra. Hur motiverar dina chefer dig till
att engagera dig mig foretaget? Ex. Bonus, 16neférhdjningar.

Har du fatt nagra personal- eller foretagsdokument som handlar om organisationen?
Varfor tror du att du har fatt dessa dokument?

Tycker du att vi missat nagot om hur foretaget ar organiserat?



