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A Corporate Culture in Expansion 

Sammanfattning 

På dagens dynamiska och komplexa marknad har innovation framställts som en nödvändighet för en 

organisations överlevnad. Startups har framhållits som organisationer i framkant när det kommer till 

innovation. Vidare har kulturen i startups identifierats som en central byggsten i deras framgång, en 

kultur som utmanas när startups expanderar. I takt med att startupföretagen växer ökar de formella och 

strukturella inslagen i organisationen och de kulturella element som kännetecknar startupkulturen 

formaliseras för att gynna den förändrade strukturen. Syftet med studien var dels att undersöka hur 

medarbetare i en startuporganisation upplevde att företagskulturen påverkades i en expansionsfas, dels 

att undersöka vilka faktorer som kunde identifieras som värnande av företagskulturen. För att 

undersöka detta genomfördes en kvalitativ fallstudie, där data samlades in genom semistrukturerade 

intervjuer. Studien visade att fallorganisationens företagskultur karaktäriserades av en familjär känsla, 

vilken utmanades under organisationens expansion. Organisationen har genomgått strukturella 

förändringar. Utvecklingen av funktionsbaserade avdelningar, med specialiserade teams och nya 

positioner, utgjorde en av de huvudsakliga förändringarna följt av införandet av mellanchefer. 

Införandet av struktur och formalisering av kommunikation och samarbetsformer hade en negativ 

inverkan på medarbetarnas känsla av samhörighet till organisationen i sin helhet. De kulturella 

förändringarna kunde i stor utsträckning härledas till medarbetarantalets drastiska ökning under 

expansionen. Organisationens storlek hämmade medarbetarnas nära och vänskapliga relationer, vilket 

utmanade den familjära kulturen. Slutsatsen för studien visade att områden som rekrytering, 

värdegrundsarbete, ledarskap, onboarding, teamkultur, utvecklingsmöjligheter och relationsbyggande 

aktiviteter kan utgöra upprätthållande faktorer för kulturen i startups under expansion.  
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Inledning 

På den dynamiska och komplexa marknaden har ett innovativt arbetssätt identifierats som en 

nödvändighet för ett företags överlevnad (Lettice & Thomond, 2002). En del forskare menar att 

startupföretag ligger i framkant när det kommer till innovation i relation till äldre och mer komplexa 

organisationer (Weiblen & Chesbrough, 2015; Freeman & Engel, 2007; Gulati & DeSantola, 2016). En 

allmängiltig definition av startupföretag är svår att lokalisera i litteraturen men forskare särskiljer dem 

från andra organisationer utifrån faktorer som ålder, utvecklingsskede och innovation (Blank & Dorf, 

2012; Davila, Foster & Gupta 2003; Freeman & Engel, 2007; Giardino, Unterkalmsteiner, Paternoster, 

Gorschek & Abrahamsson, 2014; Luger & Koo, 2005; Stubner, Wulf & Hungenberg, 2007).  

Kulturen i startups har framställts som en central byggsten i deras framgång (Gulati & DeSantola, 2016). 

Startupkulturen har sammanfattats som transparent, platt, flexibel, snabb och med öppen 

kommunikation (Rogers & Paul, 2018), vilket är karaktärsdrag som gynnar organisationens innovation. 

I takt med att startupföretagen expanderar utmanas denna kultur (Eisenmann & Wagonfeld, 2012). 

Expansionen refererar till den fas då företaget får en ökad kundbas, anställer fler, öppnar nya kontor 

och fokuserar på tillväxten. Expansionsfasen innebär att en högre grad av struktur förs in i 

verksamheten, vilket utmanar de kulturella element som fungerar till förmån för att bygga och utveckla 

organisationen (Schein, 2009). Med strukturella modeller följer även riktlinjer för medarbetarnas 

beteenden i det dagliga arbetet. Problematiken uppstår när de implementerade riktlinjerna inte går i 

linje med den rådande kulturen, vilket tvingar organisationen till en förändring av kultur eller struktur 

(Janićijević, 2013). I expansionsfasen utgör strukturen en nödvändighet för organisationens utveckling 

(Kotter,2014) och organisationens kultur tvingas följaktligen till en förändring (Janićijević, 2013).  

Eftersom startupkulturen ofta framställs som fördelaktig finns ett antal organisationer som söker efter 

metoder för att upprätthålla startupkulturen i takt med att organisationen växer. Ett exempel på ett 

företag som satsat på att behålla startupkulturen är Klarna bank, som valt att organisera sin verksamhet 

i små startups inom företaget i syfte att behålla ”startup-nerven” samtidigt som organisationen växer i 

snabb takt (Frizell, 2019). Även om startups och deras karaktäristiska kultur tenderar att 

uppmärksammas allt mer, är de kulturella utmaningar som följer av en expansionsfas begränsade inom 

fältet för tidigare forskning. I litteraturen kan få allmängiltiga riktlinjer identifieras för hur ett startup 

bör skalas upp (Picken, 2017; Gulati & DeSantola, 2016) och följaktligen finns ingen allmängiltig strategi 

för hur en organisationskultur ska och bör ”skalas upp” på ett framgångsrikt sätt. 

I fasen för expansion blir införandet av struktur fördelaktigt för organisationen eftersom det bidrar till 

effektivitet och möjliggör att tjänster kan levereras med jämn kvalitet, vilket i sin tur generar pålitlighet 

för organisationens varumärke (Kotter, 2014). Samtidigt har startupkulturen identifierats som 

fördelaktig i expansionsfasen; när organisationen börjar formalisera sina funktioner hjälper 

identifiering med den större organisationen medarbetare att arbeta över gränserna och engagera sig i 

det spontana samarbetet och idéutbytet som företaget behöver för att främja innovation (Gulati & 

DeSantola, 2016). Att skapa förståelse för hur en organisation kan upprätthålla den startupkultur som 

identifierats som framgångsrik inom ramarna för förändrade strukturer blir därav fördelaktigt. 
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Syfte och frågeställningar 

Denna studie studerar hur en startupkultur utmanas i en organisations expansionsfas, inom ramen för 

en fallorganisation. Syftet är dels att undersöka hur medarbetare upplever att företagskulturen påverkas 

i en expansionsfas, dels att undersöka vilka faktorer som kan identifieras som värnande av 

företagskulturen. Syftet specificeras vidare genom följande frågeställningar: 

• Vilka kulturella förändringar upplever fallorganisationens medarbetare som framträdande i 

fasen för expansion? 

• Vilka faktorer ser organisationens medarbetare som upprätthållande av fallorganisationens 

kultur? 

De kulturella utmaningar som följer i startupföretagets expansionsfas kommer att undersökas genom 

en fallstudie, där medarbetarnas subjektiva upplevelser utgör ett poängrikt fokus för studien. Genom att 

beskriva de kulturella utmaningar som följer i expansionsfasen och identifiera upprätthållande faktorer 

avser studien att bidra med kunskap om hur en kultur som utvecklas i platta organisationer kan 

upprätthållas i etablerade strukturer. 

Fallorganisationen 

Den utvalda fallorganisationen för studien grundades år 2016. Med en kombination av smart teknik och 

kunniga medarbetare utvecklade fallorganisationen en tjänst som fyllde en lucka på marknaden. I 

dagsläget har organisationen etablerat sig på marknaden men fortsätter att expandera i syfte att skala 

upp med ytterligare produkter och tjänster, samt en etablering på den internationella marknaden. Sedan 

start har organisationen värnat om företagskulturen och arbetar kontinuerligt med verksamhetens 

värdegrund i centrum. Till följd av att organisationen vuxit har de infört en högre grad av struktur i 

verksamheten. I praktiken handlar det om fler chefer, längre beslutsvägar och regelbundna 

uppföljningar av prestationer, vilket bidrar till flera fördelar samtidigt som det innebär stora 

förändringar för organisationen. I takt med att företaget expanderar värnar organisationen om att 

upprätthålla sin etablerade kultur.  1 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
1 Kontakt, fallorganisationen, personlig kommunikation 26 mars 2020. 
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Tidigare forskning 

Detta kapitel avser att introducera läsaren till relevant litteratur för studien. Inledningsvis 

presenteras en definition av startupföretag. Därefter behandlas organisationskultur som ett generellt 

teoretiskt begrepp, följt av en specifik introduktion till organisationskultur i startupföretag. Vidare 

behandlas startuporganisationens livscykel, innefattande dess olika faser och utmaningar. Detta följs 

av en presentation av expansionens kulturella utmaningar. Avslutningsvis behandlas området för hur 

företagskultur kan upprätthållas i takt med att en organisation expanderar. 

Startups 

Generellt sett utgör startupföretag ett relativt outforskat område (Giardino, Paternoster, 

Unterkalmsteiner, Gorschek, & Abrahamsson, 2016) och en allmängiltig och enhetlig definition av dessa 

företag är svår att tyda. I litteraturen definieras termen startup på olika sätt, med tonvikt på olika 

aspekter (Luger & Koo, 2005). Däremot kan ett antal grundläggande karaktärsdrag urskiljas. Forskare 

särskiljer startupföretagen från andra organisationer utifrån faktorer som: organisationens ålder, 

utvecklingsskede och innovation (Blank & Dorf, 2012; Davila et.al., 2003; Freeman & Engel, 2007; 

Giardino et.al., 2014; Luger & Koo, 2005; Stubner et.al., 2007). 

Organisationens ålder 

Vissa författare särskiljer startups från andra organisationer utifrån företagets ålder, eller ”newness”. 

Davila, Foster och Gupta (2003) definierar startups som ”recently formed companies” (s. 690) och 

Freeman och Engel (2007) identifierar startups som ” firms recently started by entrepreneurs” (s.94). I 

litteraturen kan företagets newness urskiljas som en huvudsaklig kännetecknande egenskap (Luger & 

Koo, 2005), men det råder delade meningar om det är newness av företaget i sig som avgör huruvida ett 

företag klassas som startup. Giardino et.al. (2014) adderar ytterligare dimensioner till åldersaspekten 

och lyfter osäkerheten som företagen står inför, i kombination med en snabb utveckling som 

karaktäriserande egenskaper. De definierar startupföretagen som ”newly created companies with little 

or no history of facing high volatility in technologies and markets” (Giardino et.al., 2014, s. 28).  

Utvecklingsskede 

Utöver åldersaspekten kan startupföretagen särskiljas från andra organisationer utifrån deras 

affärssituation. Blank och Dorf (2012) definierar startupföretagen som ”a temporary organization in 

search of a scalable, repeatable, profitable organization” (citat från förord). Författarna refererar till 

startups som organisationer med liten kundkännedom, vars affärsidé till stor utsträckning baseras på 

idéer och gissningar. Vidare använder flertalet forskare termen startup när de refererar till 

startuporganisationernas initiala stadie i den organisatoriska livscykeln (Picken, 2017; Kotter, 2014). En 

kännetecknande egenskap för startupföretagen blir därför att de sällan har bevisat en lönsam 

affärsmodell.  

 

Innovation 

Utöver newness, osäkerheten och organisationens utvecklingsskede tenderar även innovation att 

betonas som karaktäriserande för startupföretagen. Stubner et.al. (2007) definierar startupföretag som 

“newly founded companies that try to enter, or sometimes even open up, a market with innovative 

products or services” (s.138). Även Giardino et. al. (2016) betonar innovation och beskriver startups som 

organisationer som fokuserar på att skapa högteknologiska och innovativa produkter med liten eller 

ingen dokumenterad verksamhetshistoria. 

Utifrån ovan förda resonemang kan startups beskrivas som relativt nystartade företag som inte är 

färdigutvecklade. Med det menas att de fortfarande befinner sig i en uppstartsfas och har en relativt hög 

tillväxttakt. Startups har ofta teknikbaserade affärsmodeller och kan kännetecknas av innovation. I 

denna studie betraktar jag startups som en form av småföretag och kommer därför att använda mig av 
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forskning och teori som bedrivits i kontexten för småföretag. Likheterna mellan startups och småföretag 

är många. Alla startups kan klassas som småföretag, men alla småföretag kan inte klassas som startups. 

Utifrån ovanstående egenskaper har startupföretagen särskilts från andra organisationer, vilket talar för 

att de kulturella utmaningar som startupföretagen ställs inför i expansion skiljer sig från andra 

organisationer. 

Organisationskultur 

En allmängiltig definition av organisationskultur som begrepp är svårt att finna i tidigare forskning. 

Kultur som fenomen utgör ett brett och väl utforskat forskningsområde, vilket resulterat i ett flertal 

definitioner och förklaringsmodeller till begreppet kultur (Schein, 2009). Denna studie tar sin 

utgångspunkt i förståelsen för organisationskultur som det informella handlandet i en organisation, hur 

saker och ting görs (Alvesson, 2015). För att skapa förståelse för vad som sker i organisationen och den 

mening som ligger bakom menar Schein (2009) att normer, värderingar, beteendemönster, ritualer och 

traditioner är av central betydelse. Förståelse för kulturen i en organisation kan i sin tur generera en 

förståelse för vad dess medarbetare uppskattar, hur de ser på saker samt deras kollektiva antaganden 

och åsikter om arbete. Med andra ord kan organisationskulturen förklara medarbetares handlingar 

(Tohidi & Jabbari, 2012). 

Schein (2010) menar att kultur kan analyseras i tre nivåer, där nivåerna talar om hur pass synligt det 

kulturella fenomenet är för betraktaren. Nivåerna utgörs av artefakter, grundläggande värderingar 

och underliggande antaganden. Till artefakter hör de fenomen och beteenden som kan observeras eller 

uppfattas av våra sinnen. Det innefattar fysisk miljö, språkbruk, företagsmyter, publicerade värderingar, 

ritualer, klädkoder och tekniker. Vidare inkluderas strukturella element som organisationsscheman och 

formella arbetsbeskrivningar. Till grundläggande värderingar hör ideal, ideologier, mål, värderingar 

och strävan. Dessa värderingar kan bekräftas genom en social validering där gruppen delar en social 

upplevelse och är medvetna när värderingarna explicit kommuniceras i organisationen. Underliggande 

antaganden styr beteenden, tankar och känslor. Denna nivå styr omedvetet värderingar som tas för 

givet (Schein, 2010).  

Företagskulturen har stor inverkan på en organisations resultat, då den styr medarbetares beteenden 

(Tohidi & Jabbari, 2012). I brist på etablerade people practices har företagskulturen porträtterats som 

särskilt inflytelserik i startups (Rogers & Paul, 2018). Utan etablerade processer för personalrelaterade 

områden kan företagskulturen därför komma att tillges ett större utrymme att påverka medarbetares 

beteenden i startups.  

Startupkulturen 

Rogers och Paul (2018) sammanfattar startupkulturen som transparent, platt, flexibel, snabb och med 

öppen kommunikation. Weiblen och Chesbrough (2015) särskiljer startupföretagen från stora företag 

utifrån deras lovande ideér, organisatoriska smidighet, villighet att ta risker och ambitioner om en snabb 

tillväxt. I formandet av en startupkultur har grundaren av organisationen en central roll, (Schein, 2017) 

beskriver hur grundaren agerar som en form av kulturskapare i en organisations tidiga stadie.  När ett 

startup grundas har grundaren av organisationen möjlighet att skapa och forma en kultur som speglar 

de normer och värderingar som främjar organisationens affärsidé och strategi. För att undvika att en 

dysfunktionell och missgynnande kultur utvecklas tenderar grundaren därför att arbeta för att utveckla 

den önskvärda kulturen (Picken, 2017).  

Startuporganisationsens livscykel 

I litteraturen presenteras flertalet modeller för organisationers utveckling. De flesta modeller tar 

utgångspunkt i antaganden om att organisationer utvecklas från små hierarkier med osofistikerade 

ledningsprocesser till stora hierarkier med formella processer; en utvecklingsprocess som inte 

överensstämmer med startupföretagen. Tidigare forskning beskriver hur startupföretagen inledningsvis 

opererar som nätverk för att sedan forma strukturella hierarkier, där dessa system samexisterar under 
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särskilda perioder (Kotter, 2014). Vidare är de olika stegen i startupföretagens utveckling mer diffusa 

och överlappande i relation till traditionella modeller (Picken, 2017). I syfte att kunna beskriva de 

utmaningar som följer i ett startupföretags expansionsfas blir det relevant att skapa förståelse för 

startuporganisationens livscykel och dess innefattande utmaningar. Inom fältet för startupföretagens 

organisatoriska livscykel presenteras olika modeller och teorier för utvecklingsprocessen (Picken, 2017; 

Kotter, 2014). De olika modellerna identifierar fyra tydliga steg i startupföretagens utveckling och 

benämner de olika faserna som; startup, transition, scaling och exit.  

Startup 

Det första steget i ett startuporganisations utveckling handlar om att lägga grunden för verksamheten 

och förankra affärsidén, ofta utifrån ett pressat läge där resurser är knappa och den ekonomiska 

osäkerheten är hög (Picken, 2017). Karaktäriserande för fasen är en tydlig vision, en arbetsvillig energi, 

ett platt nätverk och informella kommunikationsformer (Kotter, 2014). 

 I detta skede styrs organisationen till stor del med en informell approach, vilket innebär att 

standardiserade processer eller strategisk planering inte är vanligt förekommande (Picken, 2017). 

Verksamheten opererar istället likt ett nätverk (Kotter, 2014). Om nätverket skulle målas upp i någon 

form av modell skulle det troligen likna ett solsystem, med ett tydligt centrum. I organisationens tidiga 

skede utgör en, eller en mindre grupps, starka och effektiva ledarskap ofta den huvudsakliga ledningen 

i organisationen (Kotter, 2014). Karaktäriserande för organisationens medarbetare i startupfasen är att 

de arbetar utifrån ett tydligt fokus, i linje med verksamhetens vision (Picken, 2017). Med det tydliga 

visionära fokuset följer en arbetsvillig energi och ofta upplever medarbetarstyrkan att de ingår i en form 

av allians (Kotter, 2014). Medarbetarna motiveras av kamratskap och en känsla av tillhörighet i en viktig 

resa (Gulati & DeSantola, 2016). Sammantaget möjliggör detta att verksamhetens struktur blir 

handlingskraftig vilket skapar goda förutsättningar för verksamheten att växa, förutsatt att den når 

framgång på marknaden (Kotter, 2014).  

Transition 

I samband med att organisationen når framgång på marknaden och ökar sina intäkter kliver den in i 

nästa fas. Steget för transition karaktäriseras av att organisationens informella ostrukturerade approach 

utmanas av en strukturerad och disciplinerad approach, vilket utgör en nödvändighet för den snabba 

tillväxt som nästa steg innebär (Picken, 2017; Kotter, 2014). 

I takt med att organisationen växer börjar grundläggande ledningsstrukturer och etablerade processer 

bli nödvändiga (Kotter, 2014). Samtidigt blir införandet av struktur och disciplin nödvändigt för 

organisationens fortsatta utveckling, då den ska ”skala upp”. Organisationen behöver förberedas för en 

snabb expansion (Picken, 2017). Införandet av struktur innebär att en form av hierarki utvecklas vilket 

utmanar det tidigare platta nätverket med flytande arbetsbeskrivningar (Kotter, 2014). När 

organisationen expanderar ställs den inför en annan nivå av komplexitet som kräver att de definierar 

och tilldelar arbetsuppgifter på ett mer formellt sätt (Gulati & DeSantola, 2016). Organisationen 

opererar på så sätt utifrån två system, det grundläggande nätverket och det hierarkiska systemet som 

börjar ta form. Det som håller de två systemen samman är den mänskliga kontakten. Grundaren eller 

VD:n förblir centrum i nätverket och håller systemen samman genom att minimera konflikter mellan de 

två systemen. I detta skede har organisationen pressats till att anamma en mer traditionell 

organisationsform (Kotter, 2014). 

Scaling 

Organisationsformen har nu skiftat i syfte att förbereda organisationen för steget för scaling. Nu adderas 

resurser, processer och partners till organisationen i syfte att få organisationen att växa och affärsidén 

att bli framgångsrik på marknaden (Picken, 2017). Karaktäriserande för denna fas blir en 

omstrukturering då detta steg kräver struktur, processer och disciplin. I takt med att organisationen 

växer blir den informella, ostrukturerade och flytande approach som definierade den första fasen 

ohanterlig (Picken, 2017).  
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Medarbetarnas flexibla arbetsmetod där de tidigare agerat som generalister ersätts nu av tydligare 

arbetsbeskrivningar och specialistområden (Hofer & Charan citerad i Picken, 2017). Vanligt 

förekommande är att arbetsdelning organiseras utifrån enheter eller funktioner såsom försäljning, 

marknadsföring och personalresurser (Gulati & DeSantola, 2016).  

I takt med att organisationen expanderar samexisterar det gamla nätverkssystemet med det nya mer 

strukturella systemet. Detta leder till spänningar mellan det snabba, möjlighetssökande nätverket och 

den pålitliga, effektiva och stabilitetsskapande hierarkin. Till följd av ett företags fortsätta framgång når 

organisationen så småningom en punkt där de hierarkiska strukturerna växer och nätverket krymper. 

Det handlar inte om en konflikt eller en aggressiv handling, utan sker naturligt. Det hierarkiska systemet 

kontrollerar resurser och blir större än nätverket (Kotter, 2014). Det finns fördelar att finna i båda 

systemen och vägen framåt i utvecklingsprocessen handlar om att bedriva verksamheten i det stadie där 

de två operativsystemen samexisterar; ett stadie där verksamheten kan bedrivas med smidighet och 

hastighet samtidigt som den kännetecknas av tillförlitlighet och effektivitet (Kotter, 2014).  

Exit 

Avslutningsvis når de flesta startups steget för exit, där vinsten av företaget skördas (Kotter, 2014; 

Picken, 2017). I fasen för exit är omvandlingen av organisationen genomförd. 

 
 

Figur 1. Startuporganisationens livscykel. Hämtad från Picken (2017) s. 588  

Expansionsfasens utmaningar 

Varje fas i utvecklingsprocessen innefattar särskilda utmaningar att bemästra men det är i övergången 

mellan transition och scaling som organisationen ställs inför kritiska utmaningar (Picken, 2017; Gulati 

& DeSantola, 2016; Kotter, 2014). Organisationen behöver navigera sig till en strategisk riktning och 

marknadspositionering samtidigt som upprättande av ledningsgrupp, införande av ledningsstrukturer 

och processer, förvärv av resurser, riskhantering och främjande av en stödjande kultur är i fokus. Dessa 

är utmaningar som en stor andel av nystartade företag inte klarar att tackla (Picken, 2017).  

 

Perioden för expansion innefattar strukturella förändringar för organisationen. Formella och 

strukturella inslag tillförs det informella nätverket, vilket är nödvändigt och fördelaktigt för 
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organisationen i expansionsfasen. Det hierarkiska systemet bidrar till en effektivitet som möjliggör att 

tjänster kan levereras med jämn kvalitet, vilket i sin tur genererar pålitlighet för varumärket (Kotter, 

2014). Samtidigt innebär dess införande att det hierarkiska systemet ska samexistera med det platta 

nätverkssystemet, vilket leder till spänningar mellan systemen (Kotter, 2014). Organisationens kultur 

har framställts som särskilt viktig under perioder av organisatorisk utveckling (Picken, 2017; Gulati & 

DeSantola, 2016).  Däremot tenderar de insatser och åtgärder som värnar om kulturen att hamna i 

skymundan för mer brådskande åtgärder under expansionsfasen, då områden som marknadsföring och 

verksamhetsstyrning ofta betraktas vara i behov av mer brådskande åtgärder och insatser än 

företagskulturen (Gulati & DeSantola, 2016). Samtidigt innebär de förändrade omständigheterna i 

övergångsfasen även utmaningar för organisationens företagskultur. 

Expansionens kulturella utmaningar 

I samband med expansionsfasen är en drastisk ökning i organisationens medarbetarantal vanligt 

förekommande, vilket innebär kulturella utmaningar för organisationen att bemästra.  Yoon, Thye och 

Lawler (2013) behandlar hur gruppdynamiken förändras i takt med att fler människor adderas till en 

grupp av människor. I takt med att gruppen växer förändras relationerna mellan gruppens medlemmar. 

Detta gäller relationen mellan nya och tidigare medlemmar, likväl som relationerna tidigare 

medlemmarna delar med varandra. Tidigare forskning betonar även hur företagskulturen påverkas av 

stora organisatoriska förändringar (Eisenmann & Wagonfeld, 2012). Under en tillväxtperiod 

institutionaliseras de kulturella element som fungerar till förmån för att bygga och utveckla 

organisationen (Schein, 2009). När informell kommunikation ersätts med mer formella och strukturella 

processer för kommunikation minskar följaktligen möjligheterna att behålla en familjär relation mellan 

medarbetare inom organisationen (Schein, 2009; Eisenmann & Wagonfeld, 2012). Organisationens 

förändrade struktur får på så sätt betydelse i sammanhanget för kulturella förändringar i expansionen. 

Kultur och struktur 

Janićijević (2013) diskuterar relationen mellan organisationskultur och organisationsstruktur och 

belyser hur medarbetares beteenden kan förklaras utifrån de två begreppen i samstämmighet. 

Organisationskulturen styr hur människor agerar i en organisation genom att fastställa antaganden, 

värderingar, normer och attityder enligt vilka organisationens medarbetare agerar. 

Organisationsstrukturen påverkar i sin tur medarbetarnas beteenden genom formella begränsningar i 

form av arbetsdelning, tilldelning av befogenhet samt gruppering och koordinering av enheter och 

avdelningar. Beteendet hos organisationens medarbetare blir på så sätt ett resultat av organisationens 

kultur och struktur, liksom påverkan av andra faktorer. En organisationsstruktur implementerar olika 

beteenden hos organisationens medarbetare och strukturen sätter ramarna för hur uppgifter ska 

utföras, hur medarbetare interagerar med varandra och hur de fattar beslut. Med olika former av 

organisationsstruktur introduceras olika beteenden till organisationens medarbetare. Om de beteenden 

som strukturen implementerar är förenliga med rådande kultur, kan strukturen legitimeras genom 

kulturen. I de fall då en förändrad struktur inte är förenlig med rådande kultur tvingas organisationen 

istället till ett val, där kultur eller struktur behöver väljas bort (Janićijević, 2013). 

I fallet för startuporganisationens expansion blir den förändrade strukturen en nödvändighet för 

organisationens utveckling (Kotter, 2014), vilket indikerar att kulturen kan tvingas till en förändring 

utifrån de resonemang som förs av Janićijević (2013). Att kombinera de två strukturerna är lättare sagt 

än gjort. Weiblen och Chesbrough (2015) menar att skillnaderna i de olika organisationernas arbetssätt 

utgör en svårhanterlig klyfta och innebär stora utmaningar att tackla i praktiken. I litteraturen har det 

även framställt som en utmaning att upprätthålla en startupkultur i samband med att organisationen 

expanderar och de hierarkiska strukturerna formas (Gulati & DeSantola, 2016, Eisenmann & 

Wagonfeld, 2012). 
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Att upprätthålla en startupkultur 

De utmaningar som startupföretagen ställs inför i samband med dess expansion är ett relativt outforskat 

område och inom fältet kan få allmängiltiga riktlinjer identifieras (Picken, 2017) och ännu mindre vad 

gäller hur de kulturella utmaningarna bör hanteras. Följaktligen finns ingen allmängiltig strategi för hur 

en organisationskultur ska och bör ”skalas upp” på ett framgångsrikt sätt (Gulati & DeSantola, 2016). 

Bland de praktiker som behandlar det tillsynes outforskade området, hur en organisation bör agera i en 

expansionsfas för att upprätthålla kulturen, benämns området ofta som ”scaling culture”. Termen syftar 

till utmaningen i att behålla kulturen i takt med att medarbetarantalet ökar (Harrison, 2015; Tjan, 2015; 

McCracken, 2015; Yohn, 2019).  

Rekryteringsarbetet 

I fasen för expansion ökar medarbetarantalet i organisationen drastiskt. I litteraturen och bland de 

praktiker som arbetat med området för ”scaling culture” identifieras rekryteringsprocessen som ett 

centralt område (Brown, 1995; Gulati &DeSantola, 2016; Tjan, 2015; Harrison, 2015; Yohn, 2019). Det 

handlar om att värna om den kulturella matchningen mellan kandidat och organisation genom att hitta 

de medarbetare som passar in i rådande kultur. Tjan (2015) argumenterar för vikten av att rekrytera 

utifrån den rätta attityden och betrakta den efterfrågade kompetensen som ett område för utveckling. I 

praktiken handlar den kulturella matchningen ofta om att undersöka den arbetssökandes kompetenser 

inom den för organisationen specifika värdegrunden. Yohn (2019) menar att företag bör använda sig av 

ett utarbetat frågeformulär i rekryteringssammanhang för att undersöka matchning i värderingar och 

bidrar med två exempel: “Tell me about a time that you demonstrated [value] at work;” och “In your 

own words, what does [value] mean and why is it important;” (Yohn, 2019, how to scale culture, st.16). 

Tydlighet i förmedling av kultur 

Gulati & DeSantola (2016) menar att första steget bland de åtgärder snabbväxande företag bör vidta i 

mån om att förstärka kulturen är att tydligt formulera kulturella värden, i verksamhetens vision såväl 

som i arbetsbeskrivningar. I början av ett startups livscykel kan medarbetare besitta en implicit 

förståelse för organisationens kultur, men i takt med att organisationen expanderar ökar riskerna för 

potentiell förvirring och missförståelse. Därav blir det av stor vikt att explicit definiera kulturen i 

organisationen och tydliggöra vilka beteenden som associeras till organisationens värdegrund samt hur 

de kommer till uttryck i praktiken (Yohn, 2019). En organisations värderingar är inte detsamma som 

dess kultur, men delade värderingar är viktigt i skapandet av en enig företagskultur (Viinamäki, 2012). 

I värdegrundsarbete är belöning och uppmärksammande av önskvärda beteenden som går i linje med 

kulturen av stor betydelse. Brown (1995) menar att belönings- och prestationsbedömningssystem, 

symboler och ritualer utgör ett av de viktigaste medlen för upprätthållandet av kulturen.  

 

Ledarskap 

I takt med att organisationen växer förflyttas den operativa kontrollen i organisationen, från grundaren 

till utsedda chefer (Schein, 2017). Denna förflyttning får betydelse för de kulturella utmaningarna som 

följer i en expansion. Det blir av vikt att dessa ledare kan skapa processer som upprätthåller de delar av 

kulturen som förser organisationen med en identitet och kompetens (Schein, 2017). Ledarnas uppgift 

blir att minimera riskerna för potentiell förvirring och missförståelse bland organisationens 

medarbetare under expansionen, genom att kontinuerligt kommunicera och uttryckligen definiera 

kulturen på ett konsekvent sätt (Yohn, 2019).  

Teoretisk sammanfattning 

Litteraturen visar att startupföretagen möter kritiska utmaningar i takt med att organisationen ”skalar 

upp”. Perioden för expansion innefattar strukturella förändringar för organisationen, vilket utgör en 

nödvändighet för organisationens framtida utveckling. Under expansionen institutionaliseras därför 

ofta de kulturella element som fungerar till förmån för att bygga och utveckla organisationen. Samtidigt 

som företagskulten lyfts fram som särskilt viktig under expansionsfasen tenderar de kulturvärnande 

insatserna att hamna i skymundan för mer brådskande åtgärder under perioder av tillväxt. De 
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organisatoriska förändringarna innebär samtidigt kulturella utmaningar för företaget. Med den 

förändrade strukturen implementeras vissa beteenden hos medarbetarna, vilket får betydelse för hur 

företagets medarbetare kommunicerar, samarbetar och agerar. När de implementerade beteendena inte 

överensstämmer med rådande kultur, utmanas följaktligen organisationens kultur. Samtidigt 

kännetecknas expansionsfasen av en drastisk ökning i medarbetarantalet, vilket innefattar förändringar 

i gruppdynamiken mellan medarbetare. I litteraturen finns ingen allmängiltig strategi för hur en 

organisationskultur bör ”skalas upp”. Utifrån verksamma praktiker kan däremot rekryteringsarbetet, 

tydlighet i förmedling av kultur och ledarskapet identifieras som tre centrala områden i kontexten för 

upprätthållande av startupkulturen.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

10 
 

Metod 

Nedan presenteras det tillvägagångssätt som ligger till grund för studien. Inledningsvis beskrivs 

metodval och hur insamling av material går till. Därefter presenteras studiens avgränsning och urval 

av informanter. Detta följs av en beskrivning för insamling av teori och tidigare forskning. Därefter 

redogörs för den analysmetod som använts för bearbetning av materialet. Slutligen presenteras de 

etiska ställningstaganden som gjorts vilket följs av en metoddiskussion.  

Metodval 

För att besvara studiens syfte har en kvalitativ fallstudie genomförts. Då studien avsåg att beskriva hur 

företagskulturen utmanas i en expansionsfas inom ramen för en viss organisations kontext, utgjorde en 

fallstudie en lämplig metod för studien. Fallstudieforskning rör den komplexitet och specifika natur som 

det specifika fallet uppvisar (Bryman, 2011). Då en del av studieobjektet utgjordes av förändring ansågs 

det även berikande för studien att följa ett specifikt fall. I relation till syftet var medarbetarnas subjektiva 

upplevelser av intresse för min studie, då jag avsåg att beskriva kulturella förändringar utifrån 

informanternas synvinkel. Materialet samlades in genom semistrukturerade intervjuer med 

medarbetare från organisationen för fallstudien. Med en semistrukturerad intervju gavs informanten 

utrymme att förklara, utveckla och diskutera intervjuns olika frågor. I relation till komplexiteten i det 

område som studien avsåg att beskriva, nämligen företagets organisationskultur, bedömdes det 

utrymmet som nödvändigt och motiverande för valet av en kvalitativ metod. I kvalitativa 

forskningsmetoder tenderar även individers uppfattning och tolkning av sin sociala verklighet att hamna 

i fokus (Bryman, 2011). De semistrukturerade intervjuerna följde en intervjuguide med frågor kopplade 

till studiens syfte och frågeställningar. Enligt Bryman (2011) bidrar intervjuguiden till att bibehålla 

kontinuitet i intervjuerna, vilket underlättar en jämförelse av empiri. Under intervjuerna användes 

intervjuguiden som en mall där frågorna följde samma ordning men anpassades i förhållande till 

intervjupersonernas svar. Samtliga intervjuer genomfördes via videosamtal och ljudfiler spelades in för 

att underlätta analysarbetet. Inför intervjuerna genomfördes en pilotintervju för att säkerställa att 

frågorna fungerade som tänkt samt för att bidra till undersökningens kvalitet i sin helhet (Bryman, 

2011). Efter genomförd pilotintervju kom ordningsföljden på ett antal av intervjuguidens innefattande 

frågor att justeras. Intervjumallen återfinns i bilaga 2.  

Avgränsning och urval 

Valet av organisation för fallstudien motiverades utifrån två kriterier, att det var ett startupföretag och 

att detta startup befann sig i en expansionsfas. Utifrån denna avgränsning kontaktades ett 

startupföretag som utgjorde en lämplig kontext att studera området inom. Organisationen önskade att 

anonymiseras i studien och benämns därför som fallorganisationen eller företaget i denna studie. 

Informanterna för studien utgjordes följaktligen av medarbetare från fallorganisationen. 

Intervjudeltagarna valdes ut genom ett målinriktat urval, vilket innebar att informanterna blev 

strategiskt utvalda baserat på i vilken grad deras medverkande kunde vara relevant för att besvara 

studiens frågeställningar (Bryman, 2011). I denna studie bedömdes relevansen för deltagarnas 

medverkan utifrån deras erfarenhet som medarbetare i organisationen. För att kunna uttala sig om 

effekter i företagskulturen till följd av organisationens expansion sågs det som nödvändigt att deltagarna 

hade arbetat på kontoret i minst ett år. Urvalsprocessen inleddes med ett informationsmöte med 

fallorganisationen. Där framfördes mina önskemål gällande storlek och bredd av yrkesroller i 

urvalsgruppen. Efter informationsmötet kontaktade HR medarbetare från olika positioner och 

avdelningar som de bedömde var relevanta för studien. Efter informanternas godkännande försåg 

fallorganisationen mig med en lista med sex medarbetare som ville delta i studien. Jag kontaktade 

samtliga informanter genom ett informationsmail, vilket återfinns i bilaga 1.  
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Insamling av teori 

Avsnittet för tidigare forskning utvecklades genom en sökning av tidigare studier och forskning inom 

området för organisationskultur och tillväxt, med ett specifikt fokus på startupföretag och små företag. 

Sökningen gjordes i ett flertal databaser, bland annat Google Scholar, Web of Science, Academic Search 

Premier, Business Source Premier och Scopus. I processen för sökning användes sökord som 

“organizational culture”, ”startup”, “startupculture”, ”scaling culture”, ”scaleup”, “growth 

challenges”,”startup life cycle” och ”organizational structure”. Utöver detta har ytterligare forskning 

lokaliserats genom ursprungskällorna i de artiklar som databassökningarna genererat.  

Analysmetod 

Efter genomförda intervjuer transkriberades samtliga inspelningar, för att därefter kodas. I kodningen 

av materialet användes det som Bryman (2011) benämner som tematisk analys. Genomförandet av den 

tematiska analysen skedde stegvis. Inledningsvis identifierades nyckelord i materialet, därefter utlästes 

olika teman och underkategorier och sist undersöktes framträdande mönster och samband. 

Tillvägagångssättet beskrivs nedan utifrån dessa steg.  

Kodning av nyckelord 

Jag började med att läsa igenom materialet i sin helhet ett antal gånger för att få en överblick. Därefter 

ville jag reducera texten genom att tydliggöra vad de olika informanternas uttalanden handlade om. 

Kodningsarbetet inleddes därför med en kodning av nyckelord. Genom att införa en högermarginal intill 

transkriberingarna lämnades plats för sammanfattande nyckelord som beskrev vad informanten 

uttalade sig om i det stycket.  

Teman och underkategorier 

Efter utarbetande av nyckelord fokuserade jag på att finna teman i mitt material. Genom att identifiera 

teman i materialet avsåg jag att synliggöra den underliggande meningen i det som informanten 

berättade. För att identifiera teman bland mina nyckelord utgick jag från frågor som exempelvis:  

o Vad pratar informanten om? 

o Kan den underliggande meningen fångas i några enstaka ord?  

o Vilka nyckelord är återkommande? Hur hör de ihop?  

I steget för tematisering lades stor vikt vid att skapa ömsesidigt uteslutande teman. Jag arbetade även 

med att kontinuerligt återkoppla till studiens syfte och frågeställningar i utformandet av teman, för att 

säkerställa att bearbetningen av materialet utfördes i linje med studiens forskningsfrågor. 

 

Vissa av informanternas citat hörde till samma tema men utgjorde olika aspekter av det temat. Därav 

kompletterades ett antal teman med underkategorier. För att hålla en viss systematik och överskådlighet 

i min bearbetningsprocess sammanställde jag mina teman med tillhörde underkategorier i tabellform. 

Under respektive rubriker presenterades de citat som illustrerade de teman och underkategorier som 

identifierats i materialet.  

Mönster och samband 

Intervjuerna avsåg att beskriva hur fallorganisationens medarbetare uppfattade att företagskulturen 

påverkades i expansionsfasen. I syfte att beskriva detta på ett sammanhängande sätt blev nästa steg att 

söka efter mönster och samband i materialet, detta gjordes genom frågor som exempelvis:  

o Hur hänger informanternas svar ihop?  

o Kan jag få en mer förståelig bild genom att koppla olika teman till varandra? 
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Tabell 1. Tabell över slutgiltiga teman, underkategorier och mönster. 

 

 

Figur 2. Exempelbild för tillvägagångssätt av kodning. 

Efter sammanställning av insamlade data kunde resultatet analyseras i relation till den för studien 

utvalda litteraturen. Att analysera informanternas uttalanden i relation till litteraturen underlättade 

identifieringen av mönster eller samband i materialet. Samtidigt avsåg studien att identifiera vilka 

arbetssätt som kunde fungera som upprätthållande av företagskulturen i expansionsfasen, vilket kunde 

synliggöras med hjälp av en analys av materialet i relation till den för studien utvalda litteraturen. 

Etiska överväganden 

Studien utformades och utfördes i linje med de generella riktlinjer som Vetenskapsrådet (2002) 

presenterar inom humanistisk-samhällsvetenskaplig forskning. För att säkerställa att deltagarna 

informerades om studiens syfte utformades samtliga steg i studien i enlighet med riktlinjerna för 

informationskravet, vilket syftar till att säkerställa att de personer som medverkar i en studie blir 

informerade om studiens syfte. Min kontaktperson på företaget kontaktade först de utvalda 

medarbetarna, framförde syftet bakom intervjuerna och överlämnade sedan deras kontaktuppgifter till 

mig efter deras godkännande. För att skapa trygghet hos informanterna informerades de även om 

studiens syfte i informationsmailet (bilaga 1) och hantering av material under intervjuerna. I samband 

med intervjutillfället informerades även deltagarna om att de hade rätt att avbryta intervjun och hoppa 

över frågor i enlighet med samtyckeskravet, vilket innebär att deltagarna har rätt att bestämma över sin 

medverkan (Vetenskapsrådet, 2002). Då jag avsåg att spela in och transkribera intervjuerna hanterades 

detta i enlighet med samtyckeskravet, vilket innebär att den deltagande ger sitt godkännande 

(Vetenskapsrådet, 2002). Vidare har riktlinjerna för konfidentialitetskravet tagits i beaktning, vilket 

innebär att uppgifter om deltagarna ges största möjliga konfidentialitet och att personuppgifterna 

förvaras på ett sådant sätt att obehöriga inte kan ta del av dem (Vetenskapsrådet, 2002). De 
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medverkande informerades om att de hade rätt att vara anonyma i studien och att nämnande av namn 

i presentationen av resultatet skulle undvikas. Istället tilldelades intervjupersonerna en slumpvis siffra 

för att underlätta presentation av resultat och citat där siffrorna slumpades i syfte att värna om 

informanternas anonymitet. Slutligen vägdes nyttjandekravet in i studien, vilket innebär att det material 

som samlades in enbart användes i studiens syfte (Vetenskapsrådet, 2002). I enlighet med 

nyttjandekravet raderas även samtliga ljudfiler efter slutfört arbete, vilket informanterna informerats 

om enligt informationskravet. Genom att genomföra studien i enlighet med de generella riktlinjer som 

Vetenskapsrådet (2002) presenterar säkerställdes tillförlitligheten i den data som intervjuerna 

utmynnade i. Utformningen och genomförandet av studien genererar trygghet hos studiens informanter 

samtidigt som det bidrog till studiens trovärdighet, vilket säkerställde tillförlitligheten i data. 

Metoddiskussion 

I det inledande metodavsnittet betonades att en kvalitativ forskningsmetod var relevant för att uppnå 

syftet med studien. Det finns kritik riktad mot den kvalitativa forskningsmetoden som argumenterar för 

risken att tolkning och analys av datamaterialet blir icke-systematisk, att kvalitativa resultat anses bygga 

på forskarnas ofta osystematiska uppfattningar om vad som är viktigt och betydelsefullt (Bryman, 2011). 

För att undvika att färga utfallet genom en förförståelse inom området har intervjuguiden utformats för 

att inte uppfattas som ledande. Inför intervjutillfället genomfördes även en pilotintervju i syfte att 

undersöka detta.  

Studiers kvalitet bedöms ofta utifrån begrepp som validitet och reliabilitet; begrepp vars relevans har 

ifrågasatts i kontexten för kvalitativa forskningsmetoder (Bryman & Bell, 2003). Kvaliteten i kvalitativa 

studier tenderar istället att diskuteras utifrån giltighet och trovärdighet (Jacobsen, 2002). I syfte att 

gardera en viss kvalitet i studien utformades samtliga steg för att bidra till studiens giltighet och 

trovärdighet. För att undvika felaktig information och misstolkningar av insamlad information 

transkriberades intervjumaterialet. Materialet analyserades sedan i enlighet med metoden tematisk 

analys. Kritik som riktas mot analysmetoden poängterar hur kvalitativa forskare tenderar att hävda att 

de använt sig av en tematisk analys, även om det sällan går att se att de faktiskt gjort det (Bryman, 2011). 

Utifrån detta resonemang har analysen utförts med systematik för att bidra med tillförlitlighet till 

genomförandet av studien, vilket illustrerande tabell och figur avsåg att synliggöra. 

Att min kontaktperson från fallorganisationen valde ut medarbetare som deltagare till intervjuerna kan 

problematisera urvalsmetoden för studien enligt Bryman och Bell (2003). Detta kan bidra till att en 

”positiv bild” organisationen förmedlas, vilket kan ha en negativ inverkan på studiens transparens. 

Däremot insisterade den utvalda fallorganisationen att vara anonym, vilket tyder på att organisationen 

avser att bidra till en transparent studie. Det finns samtidigt en möjlighet att urvalsprocessen har 

påverkat studiens resultat. Fallorganisationen kan ha valt ut informanter med en positiv bild av 

kulturen, vilket innebär att de som har en positiv inställning till de kulturella förändringarna inte kom 

till tals i studien. Däremot utfördes urvalsprocessen av fallorganisationen i samarbete med mig, vilket 

innebar att mina önskemål om en variation av yrkesgrupper togs i beaktning. Där bredden av positioner 

och befattningar i urvalet bidrog till att en uppriktig bild av företaget förmedlades. Studiens giltighet 

och trovärdighet hade kunnat stärkas ytterligare genom en respondentvalidering, där resultatet 

återkopplas till informanterna (Bryman, 2011). Eftersom jag utförde denna studie själv hade även en 

andra part kunnat bidra till studiens giltighet och trovärdighet i tematiseringsarbetet.  
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Resultat 

Nedan presenteras resultatet av de intervjuer som genomförts med medarbetare från 

fallorganisationen. Inledningsvis beskrivs medarbetarnas upplevelser av organisationens 

strukturella förändring. Därefter presenteras en sammanfattning av medarbetarnas beskrivning av 

fallorganisationens företagskultur, följt av medarbetarnas upplevelser av de kulturella 

förändringarna som följer i expansionsfasen. Sist behandlas området för upprätthållande av 

företagskulturen, där de faktorer som informanterna identifierar som upprätthållande lyfts fram. 

Strukturella förändringar 

Resultatet visar att informanterna upplever tillväxttakten hos fallorganisationen som snabb. 

Återkommande betonar flera av informanterna att antalet medarbetare har ökat genom att använda sig 

av fraser som ”vi var så få förut” och ”det har börjat så många nya nu”. Stundvis kan en osäkerhet kring 

organisationens uppbyggnad utläsas i resultatet, ”Ska jag vara ärlig är jag inte hundra på exakt hur 

många avdelningar vi har” (Informant 4). Av informanternas uttalanden framgår det att 

organisationsstrukturen utvecklats från näst intill obefintlig till en uppbyggnad av funktionsindelade 

avdelningar, innefattande olika teams och positioner. Framväxten av nya positioner innebär att 

medarbetarna kan bredda sitt ansvarområde och ansöka om nya positioner, vilket informanterna menar 

har bidragit till en tydlighet gällande ansvarområden i organisationen. 

Det har blivit mycket mer teams, när jag började var det kanske en person som var ansvarig för någonting 

och det var lite luddigt. […] nu är det större teams som håller på med saker. Försöker ha tydligare 

struktur kring vilka teams som gör vad och så (Informant 6) 

Flertalet informanter upplever att antalet inplanerade möten och strukturerade samtalstillfällen har 

ökat i takt med att organisationen växer. Däremot beskrivs fortfarande den spontana kommunikationen, 

via chattverktyget Slack eller personlig kommunikation, som vanligt förekommande i det dagliga 

arbetet. Samtidigt beskriver majoriteten av informanterna att de arbetade närmare varandra tidigare. 

Organisationen bestod endast av ett fåtal medarbetare då, vilket underlättade kommunikationen och 

samarbetet mellan de olika avdelningarna. ”När vi var så pass få satt alla i samma rum. Det var bara 

att vända på stolen och säga någonting till en kollega eller fråga något” (Informant 2). 

Till följd av de strukturella förändringarna och utvecklingen av de funktionsindelade avdelningarna 

menar informanterna att det är svårt att få insyn i de olika teamen. Informanterna upplever även att de 

inte kommunicerar eller samarbetar med kollegor från andra avdelningar i samma utsträckning som 

tidigare, eftersom de inte alltid har en orsak att göra det. Samtidigt beskriver informanterna att det finns 

fler strukturer på plats i dagsläget för att främja samarbete. Traditioner och relationsbyggande 

aktiviteter har formaliserats i syfte att fungera som ett forum för samarbete och kommunikation mellan 

avdelningarna. 

Vi har alltid torsdagsfrukost […] och förut när jag jobbade så var det mera en social och trevlig grej, att vi 

sitter tillsammans äter frukost och umgås. Men nu har dom gjort om det till ett möte med hela företaget 

där man kan ställa frågor riktade till vilken avdelning som helst egentligen och alla som vill ta upp och 

framföra något kan ta upp och göra det. (Informant 4) 

Införande av mellanchefer 

När informanterna redogör för förändringar inom området för kommunikation och samarbete i 

organisationen utgör införandet av mellanchefer ett gemensamt område i deras redogörelser. 

Informanterna beskriver att mellancheferna samlar upp information innan det tas vidare till andra 

avdelningar. På så sätt minskar även medarbetares direkta kommunikation med varandra, då samarbete 

och kommunikation tenderar att gå via deras mellanchef i större utsträckning än tidigare. ”När man är 
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färre personer så blir man naturligt mer tvingade att prata med varandra och samarbeta. Nu kan det 

bli mer så, det är någon annan som sköter kommunikationen emellan” (Informant 6). 

Utifrån informanternas uttalanden bidrar mellanchefernas delaktighet även till en viss struktur i 

formerna för samarbete och kommunikation. Mellancheferna tilldelas det yttersta ansvaret, vilket bidrar 

till en tydlighet i tilldelning av arbetsuppgifter och ansvarsområden. Samtidigt visar resultatet att 

införandet av mellanchefer innebär vissa utmaningar för organisationen att hantera.  

Det har absolut blivit svårare att samarbeta nu. Eller det är lätt att kommunikation inte tas vidare till 

olika grupper. […]  Så det är någonting vi har jobbat väldigt mycket med nu och det var ju inte ett 

problem som sagt när vi var tio pers. För då pratade alla med varandra hela tiden. Det är väl någonting 

som absolut har blivit svårare, att samarbeta och hålla en bra kommunikation. Men vi jobbar på det. 

(Informant 2) 

Sammanfattning strukturella förändringar 

Resultatet visar att utvecklingen av funktionsbaserade avdelningar innefattande teams och positioner 

följt av införandet av mellanchefer utgör de största strukturella förändringarna under 

fallorganisationens expansion. Informanterna beskriver att de strukturella förändringarna innebär att 

de inte arbetar lika nära varandra som de gjort under tidigare perioder. Vidare visar resultatet att 

införandet av led i organisationen har påverkat kommunikationen och samarbetet. Informanterna 

beskriver hur utvecklingen av hierarkiska inslag i strukturen, i form av mellanchefer, utmanar 

organisationens former för kommunikation och samarbete. Samtidigt beskriver informanterna att 

arbetsmodeller för samarbete har tagit form. En av informanterna uppger även att organisationen är 

medvetna om kommunikationssvårigheterna och att det utgör ett arbetsområde för företaget. 

Kulturella förändringar 

Informanterna beskriver organisationens nuvarande företagskultur på ett till synes enhetligt sätt. 

Utifrån informanternas uttalanden karaktäriseras företagskulturen hos fallorganisationen av 

lättsamhet, hjälpsamhet, vänlighet, öppenhet och en familjär och avslappnad känsla. Informanterna 

beskriver att organisationen har en medarbetarstyrka med många olika personligheter men att alla är 

lätta att ha att göra med. Även om det finns olikheter mellan medarbetare menar informanterna att de 

går ihop och att det finns en relation och vänskap mellan kollegor i organisationen. 

Alltså jag reagerar bara på att när jag var ny där, alltså okej man kan bli bra omhändertagen, men alla var 

såhär men snälla och ville bli kompis. Alltså en väldigt väldigt fin, alltså alla har en jättefin relation och 

vänskap och är väldigt väldigt trevliga mot varandra. (Informant 5) 

Vidare beskriver informanterna att det finns en öppenhet för medarbetare att komma med egna idéer 

och initiativ till förbättringsområden i organisationen, och att medarbetares delaktighet alltid har 

uppmuntrats; ”det är en superviktig del i hur vi vill att bolaget ska styras” (Informant 3). Resultatet 

visar att utveckling kan identifieras som ett motiverande karaktärsdrag hos organisationens 

medarbetare. Detta berör såväl medarbetares strävan efter nya positioner i organisationen som viljan 

att lära sig nya saker, få tackla nya utmaningar och prestera i olika tävlingar som organisationen 

anordnar. Två av informanterna beskriver även hur utveckling av produkt och tjänst utgör en 

motivationsfaktor. En av informanterna betonar just viljan till utveckling som ett beskrivande 

karaktärsdrag hos företagskulturen. 

Väldigt öppen, vänlig, ganska så krävande. […] Men krävande med stor höjd för att få göra misstag 

eftersom vi tror mycket på att misstag leder till inlärning. […] det är inte så att man känner att någon 

flåsar en i nacken krävande, utan snarare att vi är otroligt ambitiösa i vart vi vill nå och vi sätter väldigt 

höga mål. (Informant 3) 
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Resultatet visar att flera informanter upplever förändringar i organisationens företagskultur. I stor 

utsträckning betraktar informanterna de kulturella förändringarna som en naturlig del i 

organisationens utveckling. De betonar återkommande att det är svårt att behålla samma kultur när 

medarbetarantalet ökar i den utsträckning som det gör. Samtidigt tyder resultatet på att det råder en 

oroskänsla bland medarbetarna för kulturens framtida utveckling. ”Jag är lite orolig för att vi ska tappa 

vår kultur för att alla kanske bara börjar känna sig som en i mängden på något sätt” (Informant 1). 

Utifrån informanternas beskrivning karaktäriseras kulturen på företaget av en familjär känsla där 

medarbetare delar vänskapliga relationer mellan varandra, vilket informanterna menar utmanas i takt 

med att organisationen växer och medarbetarantalet ökar. Informanterna beskriver även att 

förändringarna i organisationsstrukturen utmanar den familjära känslan. Tidigare arbetade de närmare 

varandra mellan avdelningarna vilket informanterna menar bidrog till en större gemenskap i företaget 

som helhet. Utöver detta upplever informanterna att det är svårt att ha nära relationer till många 

människor och tror därmed att det är svårt att bibehålla den familjära känslan i kulturen när 

organisationen växer. 

Det blir ju en shift som har skett, från att vi kanske var upp till 30 till att man började närma sig 40 - 50, 

att nu är alla inte bästa kompisar längre, det är väl en grej i tillväxten också. (Informant 3) 

Resultatet visar att företagskulturen uppfattas som mer uppstyrd i dagsläget än tidigare. Informanterna 

beskriver att det inte fanns någon form av utarbetad kultur i organisationen förut, utan den formades 

naturligt, ”vi letade efter likasinnade människor framförallt och så det blev en kultur naturligt av att 

den typen av människor samlades tillsammans i ett litet gäng och försöker driva något framåt” 

(Informant 3). Organisationens kultur- och värdegrundsarbete beskrivs även som mer utvecklat i 

dagsläget. En av informanterna beskriver hur värdegrundsarbetet har formaliserats.  

Jag kan spontant känna att vi inte behöver prata om värdeorden så mycket som vi gör fast jag tror det kan 

ändå ligga ett värde i att man pratar om dom på rätt sätt när man vill utvärdera dom eller kanske ta hand 

om dom på något sätt. […] Dom har en tendens att komma upp på ställen där dom inte riktigt behövs. 

(Informant 1) 

Vidare kan organisationens gruppkonstellationer identifieras som en kulturell förändring. En av 

informanterna berättar att många av de medarbetare som tillkommit i organisationen är äldre än vad 

snittåldern varit tidigare. Dessa medarbetare har även en annan yrkes- och utbildningsbakgrund än 

många av organisationens övriga medarbetare, något informanten upplever påverkar företagskulturen. 

”De har kanske jobbat på ett annat sätt och är lite mer, jag vet inte, det känns som det är lite klyfta 

emellan kanske” (Informant 6). En annan informant upplever att VD:ns minskade delaktighet i det 

vardagliga arbetet utgör en kulturell förändring, ”X var ju verkligen en i gänget på ett annat sätt än 

vad han är i dagsläget […] Medan vi då i dagsläget har glidit ifrån lite för att vi inte jobbar i samma 

[…] team helt enkelt” (Informant 2). 

Sammanfattning kulturella förändringar 

De kulturella förändringar som informanterna redogör för kan i stor utsträckning härledas till 

medarbetarantalets ökning. Informanterna beskriver utmaningar i att behålla den familjära kulturen då 

organisationens storlek gör det svårt att skapa nära vänskapliga relationer till sina kollegor. Samtidigt 

utmanas kulturens lättsamhet när de kulturella elementen formaliseras. Till följd av organisationens 

expansion har rekryteringsurvalet breddats till att omfatta äldre med annan utbildnings- och 

yrkesbakgrund, vilket resulterat i en mer heterogen arbetsgrupp. Även om informanterna beskriver de 

kulturella förändringarna som naturliga i relation till organisationens utveckling uttrycker de samtidigt 

en känsla av oro inför kulturens framtida utveckling. 
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Upprätthållande av kulturen 

Resultatet visar att det varierar vilka faktorer som informanterna anser vara upprätthållande av 

företagskulturen i takt med att organisationen växer. Däremot kan informanternas uttalanden samlas 

under fem kategorier: värdegrundsarbete, relationsbyggande aktiviteter, onboarding, 

utvecklingsmöjligheter och teamkultur. Informanternas upprätthållande faktorer presenteras nedan 

under dessa rubriker. 

Värdegrundsarbete 

Informanterna beskriver organisationens värdegrund som implementerad i det dagliga arbetet. ”Det 

känns som att det har varit viktigt ifrån start, att vi alltid försöker leva upp till våra värdeord” 

(Informant 5). Organisationens värdeord används exempelvis i rekryteringssammanhang där de 

undersöker om kandidaten uppfyller organisationens värdeord. Informanterna beskriver den kulturella 

matchningen vid tillsättning av nya medarbetare som viktig och tror att den kulturella matchningen kan 

väga tyngre än kompetens i vissa fall. Vidare används värdeorden vid utvärderingstillfällen. 

Informanterna menar att värdegrunden upprätthålls genom att organisationen uppmärksammar och 

belönar de medarbetare som lever upp till värdegrunden i praktiken. 

En av informanterna lyfter ett utvecklingsområde för organisationens värdegrundsarbete och menar att 

värdegrunden skulle kunna implementeras och praktiseras annorlunda för att förmedla 

företagskulturen på ett mer effektivt sätt, utåt och till potentiella medarbetare som besöker kontoret. 

Det bästa om man vill förmedla att vi är världens bästa företag och har världens bästa kultur […] vore ju 

om någonting hände som tydde på att vi var hjälpsamma eller vad har vi mer […] Men att någon kommer 

om någon är lite vilsen och ska hälsa på någon. Att man ”behöver du hjälp att hitta någon?” Det är det 

ultimata liksom då såg man det. Men om man inte får hjälp och läser på väggen ”helpful” då blir det 

väldigt negativt såhär. (Informant 1) 

En annan informant beskriver hur uppföljning och implementering av initiativ utgör en viktig faktor i 

upprätthållandet av företagskulturen när organisationen växer. Vidare ser informanten att HR, som en 

relativt ny funktion i organisationen, utgör en betydelsefull roll i detta arbete.  

Det finns en dedikerad person som vars uppgift är att se till att folk liksom trivs, att initiativ för att vi ska 

trivas ännu bättre genomförs. Att man inte slänger upp fyra ord på väggen och sen hoppas att det blir så, 

utan att det aktivt uppföljs hela tiden och ännu mer nu så när vi växer och blir större. (Informant 3) 

Relationsbyggande aktiviteter 

Informanterna berättar att sammanhållningen mellan kollegor utmanas i takt med att organisationen 

växer. De upplever att det är svårt att lära känna sina kollegor när medarbetarantalet ökar dratiskt, vilket 

de ser som utmanande för deras företagskultur. Flera av informanterna nämner gemensamma 

aktiviteter som en upprätthållande faktor av kulturen. Informanterna tror att det är viktigt att lära känna 

varandra även utanför arbetet, då det gynnar arbetsrelationerna. ”Det tror jag leder till […] ett större 

intresse av att hjälpa varandra och man förstår folks brister och styrkor på ett annat sätt så att man 

kan jobba runt dom och känna mer empati för sina arbetskamrater” (Informant 6). Tidigare var det 

en större uppslutning på aktiviteter som anordnades utanför arbetstid, berättar informanterna. De ser 

det som viktigt att fortsätta med aktiviteter som afterworks, träning och teambuilding i syfte att 

upprätthålla kulturen. 

Men det känns som att vi behöver ändå […] fortsätta med våra afterworks. Det låter jättetöntigt att ha 

afterwork, men det är ändå en grej där du kan träffa dina kollegor och inte behöver jobba utan ändå kan 

träffa dom på ett annat plan. [… ] Vi hade en idrottsaktivitet som jobbet stod för så fick vi gå på, så lite 

sådana samhörighetsgrejer. (Informant 5) 
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Onboarding 

Informanterna uppger att processen för onboarding utgör en viktig faktor i upprätthållandet av 

företagskulturen. En av informanterna berömmer organisationens utveckling av processen och menar 

att organisationen försöker ge sina medarbetare de bästa förutsättningarna. ”När jag gjorde den så var 

det liksom två dagar av att sitta och läsa lite olika papper, och få lite kurser […]. Nu är alla olika 

departments inblandade […] ” (Informant 3). Samtidigt tror flera av informanterna att det är viktigt att 

organisationen välkomnar sina medarbetare på samma sätt som tidigare för att upprätthålla kulturen. 

Flera av informanterna beskriver att det är svårt att skapa en relation till de nya medarbetarna som 

börjar i organisationen. Flödet av nya medarbetare är stort och informanterna uppger att det stundvis 

kan vara svårt att få närmare kännedom om deras kollegor. Informanterna ser därför att introduktionen 

och presentationen av nya medarbetare är viktigt för att upprätthålla kulturen.  

Förut så var den mycket såhär att ”hej här är den här personen”. Det här kommer den här personen att 

göra. […] För på senaste tiden har det varit lite, ganska mycket spring på kontoret. Och man har aldrig 

riktigt vetat, okej är det en investerare? Är den här personen här temporärt? Är det en ny anställd? […] 

den här har varit här en månad nu. Men det är ju också i och med att vi har ett större kontor så är det som 

man ser, folk kan gå obemärkta i flera veckor liksom. (Informant 4) 

Återkommande berör informanterna hur deras rådande arbetssituation påverkar känslan av 

samhörighet, kommunikationen och samarbetet. En av informanterna uttrycker även en känsla av oro 

kring onboardingprocessen under rådande arbetssituation. Till följd av Covid-192 arbetar majoriteten 

av fallorganisationens medarbetare hemifrån. Då organisationen har en snabb tillväxttakt innebär detta 

att de rekryterar ett stort antal medarbetare under denna period. ”Vi har anställt många nu som vi inte 

ens har träffat. Som vi bara har träffat över Skype i och med hela viruset” (Informant 5).  

Det är extra svårt nu också när alla jobbar hemifrån. Att ha onboarding och lära känna en person bara 

genom att ha lite videomöten då och då. Men det kommer väl inte hållas på för alltid. […]  Ja men om det 

har börjat typ 30 nya när vi kommer tillbaka till kontoret kommer det ju också vara lite så ”ja men hej vi 

har bara setts på videomöten i tre månader” men hej hej. (Informant 6) 

Utvecklingsmöjligheter 

Ur informanternas beskrivning kunde viljan att utvecklas utläsas som karaktäriserande för 

organisationens företagskultur. En av informanterna nämner utvecklingsmöjligheter som en viktig 

faktor i upprätthållandet av företagskulturen, att erbjuda utvecklingsmöjligheter till de som vill ha det. 

Däremot uppger samma informant att det innebär en utmaning för organisationen att förse sina 

medarbetare med utvecklingsmöjligheter i takt med att medarbetarantalet ökar. 

Nu är det väl att vi blir så pass många så att nu är det 50 personer som ska ha chansen att utvecklas. Så 

du har lite mer att tävla mot om man kan förklara det så. […] Nu är vi så pass många fler och vi kan även 

ta in folk som är utbildade inom det området och då är de klart att dom kommer komma före […] så jag 

skulle säga att det är mer konkurrens. (Informant 5) 

Teamkultur 

En av informanterna tror att det är viktigt att värna om de olika teamens kulturer; att teamen kan få 

utveckla en teamkultur som ligger i linje med den övergripande kulturen. Informanten ser det som 

viktigt att finna en känsla av tillhörighet i sitt team för att upprätthålla kulturen i takt med att 

organisationen växer, ”jag tror att det är svårt om ingen känner att dom har en mindre grupp med 

stark tillhörighet man kommer aldrig kunna känna en tillhörighet till en för stor grupp samtidigt” 

(Informant 1). Informanten tror att det är viktigt att organisationen skapar utrymme och tillåter de olika 

teamen att utveckla en känsla av tillhörighet. Detta kan göras genom att tilldela de olika teamen ett eget 

 
2 Nationalencyklopedin, covid-19. http://www.ne.se.proxy.ub.umu.se/uppslagsverk/encyklopedi/lång/covid-19 (hämtad 
2020-05-25) 
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space, en egen soffgrupp eller en dekorerad hörna. Informanten ser det som viktigt att göra saker 

tillsammans med hela företaget, men att teamen även gör saker tillsammans. 

Sammanfattning upprätthållande av kulturen 

Informanterna beskriver företagskulturen som lättsam, hjälpsam, vänlig och öppen med en familjär och 

avslappnad känsla. Resultatet tyder på att kulturens familjära känsla utmanas i takt med att 

organisationen växer. Informanterna berättar att det är svårt att utveckla en nära och vänskaplig relation 

till de nya medarbetarna. I syfte att upprätthålla kulturen menar informanterna att det är viktigt att 

organisationen fortsätter med aktiviteter som afterworks, träning och teambuilding utanför arbetstid. 

Vidare lyfter informanterna onboardingprocessen som ett centralt område för att bibehålla kulturen. I 

dagsläget har informanterna svårt att lära känna sina kollegor. De anser att det är viktigt med en 

tydligare introduktion och presentation av nya medarbetare för att upprätthålla kulturen. Utifrån 

informanternas uttalanden kunde viljan till utveckling utläsas som karaktäriserande för organisationens 

kultur. En av informanterna tror att det är viktigt att erbjuda utvecklingsmöjligheter till de som vill ha 

det i syfte att upprätthålla kulturen. En annan informant tror att det är viktigt att tillåta och skapa 

utrymme för de olika teamen att utveckla och arbeta på en teamkultur. Informanterna upplever att 

organisationen värderar den kulturella matchningen högt i rekryteringsammanhang, vilket undersöks 

med utgångspunkt i organisationens värdeord. Vidare menar informanterna att organisationen 

motiverar dess medarbetare till att upprätthålla värdegrunden genom att uppmärksamma och belöna 

de som lever upp till värdegrunden. Implementering och utvärdering av initiativ uppges även som ett 

viktigt område för upprätthållandet av kulturen, där HR utgör en viktig roll för att se till att 

värdegrunden blir mer än fyra ord på väggen. 
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Analys 

I detta avsnitt analyseras resultatet från de semistrukturerade intervjuerna i relation till tidigare 

forskning i syfte att besvara studiens frågeställningar.  

I litteraturen har startupkulturen sammanfattats som transparent, platt, flexibel och snabb med en 

öppen kommunikation (Rogers & Paul, 2018) och särskilts från andra företag utifrån deras lovande 

idéer, organisatoriska smidighet, villighet att ta risker och ambitioner om en snabb tillväxt (Weiblen & 

Chesbrough, 2015). Utifrån informanternas uttalanden karaktäriseras företagskulturen hos 

fallorganisationen av lättsamhet, hjälpsamhet, vänlighet, öppenhet och en familjär och avslappnad 

känsla. Medarbetarstyrkan består av många olika personligheter, men gemensamt för dem är att alla är 

lätta att ha att göra med beskriver informanterna. Fallorganisationens lättsamhet och öppenhet kan 

liknas med den transparens och öppna kommunikation som Rogers & Paul (2018) redogör för. I 

materialet kunde även medarbetarnas vilja till utveckling utläsas som ett motiverande karaktärsdrag 

hos fallorganisationens medarbetare, vilket kan liknas med de ambitioner om snabb tillväxt som 

Weiblen & Chesbrough (2015) beskriver.  

Organisationens strukturella förändringar 

När en organisation expanderar är strukturella förändringar vanligt förekommande; förändringar som 

framställts som nödvändiga för att organisationen ska bli framgångsrik på marknaden (Picken, 2017). 

Införandet av formella och strukturella inslag bidrar till en effektivitet som möjliggör att tjänster kan 

levereras med jämn kvalitet, vilket i sin tur genererar pålitlighet för varumärket (Kotter, 2014). 

Fallorganisationens struktur har utvecklats från näst intill obefintlig till att i dagsläget vara uppbyggd i 

funktionsindelade avdelningar, innefattande olika teams och positioner. I fasen för scaling tenderar 

tydligare arbetsbeskrivningar och specialistområden att ersätta de flexibla arbetsmetoderna (Hofer & 

Charan, citerad i Picken, 2017; Gulati & DeSantola, 2016). Utöver de funktionsbaserade avdelningarna 

kan införandet av hierarki i form av mellanchefer utläsas som en stor strukturell förändring i 

fallorganisationen. Sammantaget beskriver informanterna att de strukturella förändringarna har 

bidragit till en tydlighet gällande ansvarområden i organisationen.  

Informanterna beskriver en tillväxt av formella och strukturella inslag i organisationen, då inplanerade 

möten och strukturerade samtalstillfällen har ökat samtidigt som relationsbyggande aktiviteter har 

formaliserats i syfte att fungera som ett forum för samarbete och kommunikation mellan 

organisationens olika avdelningar. De strukturella förändringarna har bidragit till att medarbetarna inte 

samarbetar och kommunicerar med sina kollegor från andra avdelningar i samma utsträckning som 

tidigare. Den direkta kommunikationen medarbetare emellan har till viss del ersatts av en 

kommunikation som går via mellancheferna. Under en tillväxtperiod, likt fallorganisationens 

expansion, institutionaliseras de kulturella element som fungerar till förmån för att bygga och utveckla 

organisationen (Schein, 2009). När informell kommunikation ersätts med mer formella och strukturella 

processer för kommunikation minskar följaktligen möjligheterna att behålla en familjär relation mellan 

medarbetare inom organisationen (Schein, 2009; Eisenmann & Wagonfeld, 2012). 

Kulturella förändringar 

Utifrån informanternas beskrivningar karaktäriseras kulturen på företaget av en familjär känsla där 

medarbetare delar vänskapliga relationer mellan varandra, något som informanterna menar utmanas 

till följd av förändringarna i organisationsstrukturen. Tidigare arbetade de närmare varandra mellan 

avdelningarna vilket bidrog till en större gemenskap i företaget som helhet. En organisationsstruktur 

implementerar olika beteenden hos organisationens medarbetare och sätter ramarna för hur uppgifter 

ska utföras. I de fall då en förändrad struktur inte är förenlig med rådande kultur tvingas organisationen 

till ett val, där kultur eller struktur behöver väljas bort (Janićijević, 2013). Informanterna betonar 

återkommande att de betraktar de kulturella förändringarna som naturliga i relation till organisationens 
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utveckling, vilket talar för att organisationens kulturella element väljs bort till förmån för 

organisationens förändrade struktur. Kotter (2014) menar att startuporganisationen så småningom når 

en punkt där de hierarkiska strukturerna växer och det informella nätverket krymper. Likt Kotter (2014) 

beskriver informanterna inte utvecklingen som en konflikt eller en aggressiv handling, utan att det sker 

naturligt.  

➢ Vilka kulturella förändringar upplever fallorganisationens medarbetare som framträdande i 

fasen för expansion? 

Sammantaget kan många av de kulturella förändringar som informanterna redogör för härledas till att 

antalet medarbetare i organisationen ökar. Informanterna beskriver att det är svårt att utveckla nära 

relationer till många människor och tror därmed att det är svårt att upprätthålla den familjära känslan 

i kulturen när organisationen växer. Den drastiska ökningen i medarbetarantal påverkar 

organisationens gruppdynamik. Likt informanternas redogörelser beskriver tidigare forskning hur 

relationerna mellan tidigare medlemmar likväl som mellan tidigare och nya medlemmar påverkas när 

gruppen växer (Yoon et.al, 2013). Många av de nytillkomna medarbetarna är äldre än vad snittåldern 

varit tidigare samtidigt som de har en annan yrkes- och utbildningsbakgrund än många av 

organisationens medarbetare, vilket skapar en form av klyfta i organisationen enligt en informant. 

Utöver de nytillkomna medarbetarna kan VD:ns avtagande deltagande i det vardagliga arbetet utläsas 

som en förändring i gruppkonstellationerna, vilket en annan informant menar ger effekter på 

organisationens kultur. I organisationens tidiga stadie har grundaren en central roll i formandet av 

kulturen (Picken, 2017) och kulturen är till stor del inbäddad i grundaren under denna period (Schein, 

2017). 

Upprätthållande av kulturen 

De utmaningar som startupföretagen ställs inför i samband med dess expansion är ett relativt outforskat 

område (Picken, 2017) och det finns ingen allmängiltig strategi för hur en organisationskultur ska och 

bör ”skalas upp” (Gulati & DeSantola, 2016). Bland de praktiker som är verksamma inom området för 

”scaling culture” kan däremot rekryteringsarbetet, tydlighet i förmedling av kultur och ledarskapet 

identifieras som tre centrala områden (Yohn, 2019; Harrison, 2015; Tjan, 2015; McCracken, 2015).  

➢ Vilka faktorer kan identifieras som betydelsefulla i upprätthållandet av startupkulturen enligt 

tidigare forskning? 

Rekryteringsarbete 

I fasen för expansion ökar medarbetarantalet i organisationen drastiskt och rekryteringen av nya 

medarbetare utgör ett centralt område för upprätthållandet av kulturen. Det handlar om att värna om 

den kulturella matchningen genom att hitta de medarbetare som passar in i rådande kultur (Brown, 

1995; Gulati &DeSantola, 2016; Tjan, 2015; Harrison, 2015; Yohn, 2019). I praktiken handlar den 

kulturella matchningen ofta om att undersöka den arbetssökandes kompetenser inom den för 

organisationen specifika värdegrunden (Yohn, 2019). Informanterna beskriver att fallorganisationen 

undersöker om deras kandidater uppfyller organisationens värdeord vid en rekrytering. I vissa fall tror 

informanterna att den kulturella matchningen kan väga tyngre än kompetens vilket tyder på att 

fallorganisationen värderar den kulturella matchningen högt.  

Värdegrundsarbete 

Delade värderingar är centralt i upprätthållandet av en enig företagskultur (Viinamäki, 2012). 

Informanterna beskriver organisationens värdegrund som förankrad i det dagliga arbetet i stor grad och 

betonar att det alltid varit viktigt att leva upp till organisationens värdeord.  I början av ett startups 

livscykel kan medarbetare besitta en implicit förståelse för organisationens kultur, men i takt med att 

organisationen expanderar ökar riskerna för potentiell förvirring och missförståelse (Yohn, 2019). 

Därav blir det viktigt att explicit definiera kulturen i organisationen när organisationen expanderar 

(Gulati & DeSantola, 2016) och tydliggöra vilka beteenden som associeras till organisationens 
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värdegrund samt hur de kommer till uttryck i praktiken (Yohn, 2019). I enlighet med de resonemang 

som förs av Gulati & DeSantala (2016) och Yohn (2019) beskriver informanterna att organisationen 

förmedlar värdeorden med tydlighet och betonar varför den är viktig. Enligt informanterna motiverar 

organisationen dess medarbetare att leva upp till värdeorden genom att uppmärksamma och belöna 

önskvärda beteenden, vilket fungerar upprätthållande av kulturen. I sammanhanget för 

värdegrundsarbete är belöning och uppmärksammande av önskvärda beteenden av central betydelse. 

Brown (1995) menar att belönings- och prestationsbedömningssystem, symboler och ritualer utgör ett 

av de viktigaste medlen för upprätthållandet av kulturen. Samtidigt som värdegrundsarbetet 

identifierats som en upprätthållande faktor redogör även informanterna för hur kulturen upplevs som 

mer uppstyrd i dagsläget, vilket de identifierar som en kulturell förändring i organisationen.  

Ledarskap 

I takt med att organisationen växer förflyttas den operativa kontrollen i organisationen, från grundaren 

till utsedda chefer. Det blir av vikt att dessa ledare kan skapa processer som upprätthåller de delar av 

kulturen som förser organisationen med en identitet och kompetens (Schein, 2017). Ledarnas uppgift 

blir att minimera riskerna för potentiell förvirring och missförståelse bland organisationens 

medarbetare under expansionen, genom att kontinuerligt kommunicera och uttryckligen definiera 

kulturen på ett konsekvent sätt (Yohn, 2019). Bland informanternas uttalanden kunde uppföljning och 

implementering av initiativ utläsas som viktiga faktorer i upprätthållandet av företagskulturen. I 

sammanhanget lyfts HR som en betydelsefull roll för upprätthållandet av kulturen. HR utgör en relativt 

ny funktion i organisationen vilket innebär att det numera finns en dedikerad person, vars uppgift är att 

arbeta med dessa frågor. 

➢ Vilka faktorer ser organisationens medarbetare som upprätthållande av fallorganisationens 

kultur? 

Informanternas åsikter kring vilka områden som är viktiga att arbeta med i syfte att behålla kulturen i 

takt med att organisationen växer varierar. Likt tidigare forskning kan rekrytering, värdegrundsarbete 

och ledarskap utläsas som upprätthållande faktorer bland informanternas uttalanden. Utöver dessa 

faktorer ser informanterna även onboardingprocessen, teamkultur, utvecklingsmöjligheter och 

relationsbyggande aktiviteter som centrala områden för upprätthållandet av företagskulturen. 

Onboardingprocessen 

Fallorganisationens kultur kännetecknas av en familjär känsla och medarbetarna har vänskapliga 

relationer till varandra. Till följd av en drastisk ökning i medarbetarantalet beskriver informanterna att 

det är svårt att upprätthålla den familjära aspekten av kulturen. I syfte att upprätthålla kulturen ser 

informanterna onboardingprocessen som ett betydelsefullt område. Informanterna ser det som viktigt 

att de välkomnar sina medarbetare på samma sätt som tidigare, där en tydligare introduktion och 

presentation av nya medarbetare är av stor vikt.  

Teamkultur 

En av informanterna tror att det är viktigt att värna om de olika teamens kultur i takt med att 

organisationen expanderar. Informanten ser det som viktigt att finna en känsla av tillhörighet i sitt team, 

då det är svårt att känna tillhörighet till en större grupp. Informanten tror att det är viktigt att 

organisationen skapar utrymme för de olika teamen att jobba på en intern kultur, som går i linje med 

den övergripande företagskulturen.  

Utvecklingsmöjligheter 

I materialet kunde medarbetarnas vilja till utveckling utläsas som ett motiverande karaktärsdrag hos 

organisationens medarbetare. Detta rörde medarbetares strävan efter nya positioner i organisationen 

och viljan att lära sig nya saker, tackla nya utmaningar och prestera i olika tävlingar som organisationen 

anordnar. En av informanterna tror att det är viktigt att erbjuda utvecklingsmöjligheter till de som vill 
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ha det för att upprätthålla kulturen. Samtidigt ökar konkurrensen kring utvecklingsmöjligheterna i takt 

med att organisationen växer, då de är fler som ”tävlar” om dem. 

Relationsbyggande aktiviteter 

Uppslutningen på de aktiviteter som anordnas av organisationen har avtagit. Under perioder av 

organisatorisk utveckling tenderar insatser och åtgärder som värnar om kulturen att hamna i 

skymundan för mer brådskande åtgärder (Gulati & DeSantola, 2016). Informanterna tror att det är 

viktigt att lära känna varandra även utanför arbetet, då det gynnar arbetsrelationerna. De upplever att 

det är svårt att lära känna sina kollegor när medarbetarantalet ökar i en snabb takt, vilket de ser som 

utmanande för deras företagskultur. Därav ser informanterna att det är viktigt att fortsätta med 

aktiviteter som afterworks, träning och teambuildning i syfte att upprätthålla kulturen. 
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Diskussion 

Nedan presenteras en sammanfattning och slutsats av denna kvalitativa fallstudie. Därefter följer en 

diskussion av studiens begräsningar vilket följs av en presentation av förslag till vidare forskning. 

Denna studie avser att studera hur en startupkultur utmanas i en organisations expansionsfas inom 

ramen för en fallorganisation. Syftet är dels att undersöka hur medarbetare upplever att 

företagskulturen påverkas i en expansionsfas, dels att undersöka vilka faktorer som kan identifieras som 

värnande av företagskulturen. Genom semistrukturerade intervjuer med medarbetare från ett 

startupföretag i fasen för expansion kan deras upplevelser av de kulturella förändringarna beskrivas. 

Karaktäriserande för fallorganisationens kultur är lättsamhet, hjälpsamhet, vänlighet, öppenhet och en 

familjär och avslappnad känsla. I organisationen delar kollegor vänskapliga relationer. Under 

expansionsfasen utmanas organisationens kulturella element till förmån för att bygga och utveckla 

organisationen; en förändring som informanterna, i enlighet med tidigare forskning, beskriver som 

naturligt i relation till organisationens utveckling.  

Slutsats 

De kulturella förändringar som informanterna beskrev kan till stor del härledas till medarbetarantalets 

ökning. Förändringar i gruppdynamiken utgör utmaningar för upprätthållandet av den familjära 

känslan av kulturen, då den bygger på nära relationer mellan organisationens medarbetare. 

Fallorganisationen i denna studie, i enlighet med andra organisationer, betraktar startupkulturen som 

eftersträvansvärd och söker efter arbetsmodeller för att behålla de karaktäriserande dragen i takt med 

att organisationen växer. I litteraturen finns få allmängiltiga riktlinjer för hur kulturen kan 

upprätthållas. I denna studie presenteras de områden som verksamma praktiker framställt som centrala 

för upprätthållande av kulturen. I samstämmighet med informanterna från fallorganisationen kan 

områden som rekryteringsarbete, värdegrundsarbete och ledarskap identifieras som upprätthållande 

faktorer. Utöver dessa lyfter informanterna områden som onboardingprocessen, teamkultur, 

utvecklingsmöjligheter och relationsbyggande aktiviteter som upprätthållande faktorer för 

fallorganisationens kultur.  

Studiens begränsningar 

Genom denna studie synliggörs de utmaningar som en startuporganisations företagskultur utsätts för i 

en expansionsfas samt vilka arbetssätt som kan identifieras som värnande av företagskulturen. Studien 

bidrar med en kunskap kring upprätthållande faktorer för organisationer som arbetar för att 

upprätthålla en startupkultur. Att detta görs genom en fallstudie av en viss organisations kontext medför 

begränsningar i studien. Räckvidden för studien begränsas då företagskulturens utmaningar undersöks 

inom den specifika organisationens väggar. Studiens slutsats bör därmed betraktas som en delstudie 

som ämnar att lämna ett bidrag för fortsatt forskning inom det valda ämnesområdet. Genom att beskriva 

de kulturella utmaningar som följer i expansionsfasen och identifiera upprätthållande faktorer bidrar 

studien med kunskap om hur en kultur som utvecklas i platta organisationer kan upprätthållas i 

etablerade strukturer.  

Förslag till vidare forskning 

För att fördjupa förståelsen för hur startupkulturen kan upprätthållas i takt med att organisationen 

expanderar föreslås vidare studier för att identifiera upprätthållande faktorer. Förslagsvis skulle en 

jämförande studie av flera liknande startupföretag sett till storlek, bransch, antal medarbetare, tid på 

marknaden och företagskultur kunna bidra till en mer generell förståelse för området av 

upprätthållandet av startupkultur. Vidare skulle en djupgående undersökning av de organisationer som 

uttalat lyckats upprätthålla en startupkultur berika förståelsen för upprätthållande faktorer. 
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Bilaga 1  

Informationsmail 

Tack Namn för att du vill avsätta tid för en intervju! 

Jag heter Ella och studerar personalvetarprogrammet på Umeå Universitet och skriver just nu mitt 

examensarbete i samarbete med Företaget. Genom mitt arbete undersöker jag hur Företagets 

företagskultur utmanas i en expansionsfas samt vilka faktorer som kan identifieras som värnande av 

företagskulturen. 

Intervjuns syfte 

Syftet med intervjun är att beskriva hur ni som medarbetare upplever att kulturen påverkas i takt med 

att Företaget expanderar. 

Hantering av insamlade data 

Materialet som intervjuerna utmynnar i kommer att användas i mitt examensarbete, vilket även 

kommer att tilldelas Företaget. Du som respondent och Företaget som företag kommer att 

anonymiseras i mitt arbete som tilldelas Umeå Universitet. 

Inför din intervju 

Intervjun kommer att göras över Zoom och kommer att ta cirka 30 min. Jag planerar att genomföra 

samtliga intervjuer under vecka 18.  

Återkom gärna med ett förslag på tidpunkt för intervju som passar dig. 

Om du har några frågor får du gärna kontakta mig! 

Vänliga hälsningar, 

Ella Abrahamsson 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Bilaga 2  

Intervjuguide 

 

Inledande 

Hur länge har du arbetat på Företaget? 

Vilka är dina huvudsakliga arbetsuppgifter och ansvarområden idag? 

Har dina huvudsakliga arbetsuppgifter och ansvarområden förändrats under din tid på Företaget? 

 

Struktur 

Hur skulle du beskriva att Företaget är strukturerat i nivåer och funktioner? 

Hur har organisationsstrukturen förändrats under din tid på Företaget? 

Hur skulle du beskriva att ni kommunicerar med varandra på Företaget? 

Upplever du att dessa kommunikationsformer har förändrats under din anställning? 

 

På vilket sätt skulle du säga att ni samarbetar mellan era olika funktioner?  

Upplever du att ni har samarbetat mer eller mindre under tidigare perioder? 

 

Hur fattar ni viktiga beslut på Företaget? 

Upplever du att formerna för beslutsfattande har förändrats under din tid på Företaget? 

 

I vilken utsträckning känner du att du får ta egna beslut i ditt dagliga arbete? 

Upplever du att du tar fler eller färre egna beslut idag än tidigare perioder under din anställning? 

Upplever du att medarbetare hos Företaget får komma med idéer kring förbättringsområden? 

 

Kultur 

Vad motiverar dig i ditt arbete? 

Är motivationsfaktorerna desamma idag som i början av din anställning? 

 

Hur skulle du beskriva kulturen hos er på Företaget för någon utomstående? 

Skulle du beskriva kulturen på samma sätt i början av din tid på Företaget? 



 

 

 

Vilka egenskaper tror du Företaget söker hos en ny medarbetare? 

Vad tror du Företaget värdesätter för typ av ledarskap? 

På vilket sett arbetar ni på Företaget med er värdegrund i praktiken? 

Vad tror du är viktigt att arbeta med i syfte att behålla kulturen hos Företaget i takt med att ni växer? 

 

Avslutande 

Har jag missat något som du känner är relevant att ta upp? 

Får jag kontakta dig igen om jag skulle ha några fler frågor? 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 


