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A Corporate Culture in Expansion

Sammanfattning

P& dagens dynamiska och komplexa marknad har innovation framstillts som en nédviandighet for en
organisations 6verlevnad. Startups har framhallits som organisationer i framkant niar det kommer till
innovation. Vidare har kulturen i startups identifierats som en central byggsten i deras framgang, en
kultur som utmanas nir startups expanderar. I takt med att startupforetagen vaxer 6kar de formella och
strukturella inslagen i organisationen och de kulturella element som kiannetecknar startupkulturen
formaliseras for att gynna den foridndrade strukturen. Syftet med studien var dels att underséka hur
medarbetare i en startuporganisation upplevde att foretagskulturen paverkades i en expansionsfas, dels
att undersoka vilka faktorer som kunde identifieras som viarnande av foretagskulturen. For att
undersoka detta genomférdes en kvalitativ fallstudie, dar data samlades in genom semistrukturerade
intervjuer. Studien visade att fallorganisationens foretagskultur karaktiriserades av en familjar kinsla,
vilken utmanades under organisationens expansion. Organisationen har genomgitt strukturella
forandringar. Utvecklingen av funktionsbaserade avdelningar, med specialiserade teams och nya
positioner, utgjorde en av de huvudsakliga fordndringarna foljt av inforandet av mellanchefer.
Inforandet av struktur och formalisering av kommunikation och samarbetsformer hade en negativ
inverkan pd medarbetarnas kidnsla av samhorighet till organisationen i sin helhet. De kulturella
forandringarna kunde i stor utstrdckning hirledas till medarbetarantalets drastiska 6kning under
expansionen. Organisationens storlek himmade medarbetarnas nira och vanskapliga relationer, vilket
utmanade den familjira kulturen. Slutsatsen for studien visade att omrdden som rekrytering,
vardegrundsarbete, ledarskap, onboarding, teamkultur, utvecklingsmajligheter och relationsbyggande
aktiviteter kan utgora uppréatthallande faktorer for kulturen i startups under expansion.

Nyckelord:  Expansionsfas,  Fordndring,  Organisationsfordndring,  Organisationskultur,
Organisationsstruktur
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Inledning

P4 den dynamiska och komplexa marknaden har ett innovativt arbetssdtt identifierats som en
nodvandighet for ett foretags overlevnad (Lettice & Thomond, 2002). En del forskare menar att
startupforetag ligger i framkant nar det kommer till innovation i relation till dldre och mer komplexa
organisationer (Weiblen & Chesbrough, 2015; Freeman & Engel, 2007; Gulati & DeSantola, 2016). En
allméngiltig definition av startupforetag ar svar att lokalisera i litteraturen men forskare sarskiljer dem
frdn andra organisationer utifrn faktorer som &lder, 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 framstillts som en central byggsten i deras framgang (Gulati & DeSantola, 2016).
Startupkulturen har sammanfattats som transparent, platt, flexibel, snabb och med Oppen
kommunikation (Rogers & Paul, 2018), vilket ar karaktarsdrag som gynnar organisationens innovation.
I takt med att startupforetagen expanderar utmanas denna kultur (Eisenmann & Wagonfeld, 2012).
Expansionen refererar till den fas da foretaget fir en 6kad kundbas, anstiller fler, 6ppnar nya kontor
och fokuserar pa tillvixten. Expansionsfasen innebar att en hogre grad av struktur fors in i
verksamheten, vilket utmanar de kulturella element som fungerar till formén for att bygga och utveckla
organisationen (Schein, 2009). Med strukturella modeller féljer dven riktlinjer for medarbetarnas
beteenden i det dagliga arbetet. Problematiken uppstar niar de implementerade riktlinjerna inte gar i
linje med den rddande kulturen, vilket tvingar organisationen till en forandring av kultur eller struktur
(Janiéijevi¢, 2013). I expansionsfasen utgor strukturen en nédvandighet for organisationens utveckling
(Kotter,2014) och organisationens kultur tvingas foljaktligen till en forandring (Janiéijevi¢, 2013).

Eftersom startupkulturen ofta framstélls som fordelaktig finns ett antal organisationer som soker efter
metoder for att uppratthalla startupkulturen i takt med att organisationen véxer. Ett exempel péa ett
foretag som satsat pa att behélla startupkulturen ar Klarna bank, som valt att organisera sin verksamhet
i sma startups inom foretaget i syfte att behalla “startup-nerven” samtidigt som organisationen vaxer i
snabb takt (Frizell, 2019). Aven om startups och deras karaktiristiska kultur tenderar att
uppmirksammas allt mer, ar de kulturella utmaningar som foljer av en expansionsfas begransade inom
faltet for tidigare forskning. I litteraturen kan fa allméngiltiga riktlinjer identifieras for hur ett startup
bor skalas upp (Picken, 2017; Gulati & DeSantola, 2016) och f6ljaktligen finns ingen allméngiltig strategi
for hur en organisationskultur ska och bor ”skalas upp” pa ett framgéngsrikt satt.

I fasen for expansion blir inforandet av struktur fordelaktigt for organisationen eftersom det bidrar till
effektivitet och mojliggor att tjanster kan levereras med jamn kvalitet, vilket i sin tur generar pélitlighet
for organisationens varumirke (Kotter, 2014). Samtidigt har startupkulturen identifierats som
fordelaktig i expansionsfasen; nir organisationen bodrjar formalisera sina funktioner hjilper
identifiering med den storre organisationen medarbetare att arbeta 6ver grianserna och engagera sig i
det spontana samarbetet och idéutbytet som foretaget behover for att frimja innovation (Gulati &
DeSantola, 2016). Att skapa forstaelse for hur en organisation kan uppratthalla den startupkultur som
identifierats som framgangsrik inom ramarna for forandrade strukturer blir darav fordelaktigt.



Syfte och fragestillningar

Denna studie studerar hur en startupkultur utmanas i en organisations expansionsfas, inom ramen for
en fallorganisation. Syftet dr dels att undersoka hur medarbetare upplever att foretagskulturen paverkas
i en expansionsfas, dels att undersoka vilka faktorer som kan identifieras som viarnande av
foretagskulturen. Syftet specificeras vidare genom foljande frigestéllningar:

o Vilka kulturella forandringar upplever fallorganisationens medarbetare som framtradande i
fasen for expansion?

e Vilka faktorer ser organisationens medarbetare som uppratthéllande av fallorganisationens
kultur?

De kulturella utmaningar som foljer i startupforetagets expansionsfas kommer att undersokas genom
en fallstudie, ddr medarbetarnas subjektiva upplevelser utgor ett poangrikt fokus for studien. Genom att
beskriva de kulturella utmaningar som f6ljer i expansionsfasen och identifiera uppratthallande faktorer
avser studien att bidra med kunskap om hur en kultur som utvecklas i platta organisationer kan
uppritthallas i etablerade strukturer.

Fallorganisationen

Den utvalda fallorganisationen for studien grundades &r 2016. Med en kombination av smart teknik och
kunniga medarbetare utvecklade fallorganisationen en tjanst som fyllde en lucka pa marknaden. I
dagsliget har organisationen etablerat sig pA marknaden men fortsétter att expandera i syfte att skala
upp med ytterligare produkter och tjanster, samt en etablering pa den internationella marknaden. Sedan
start har organisationen virnat om foretagskulturen och arbetar kontinuerligt med verksamhetens
vardegrund i centrum. Till foljd av att organisationen vuxit har de infort en hogre grad av struktur i
verksamheten. I praktiken handlar det om fler chefer, lingre beslutsvigar och regelbundna
uppféljningar av prestationer, vilket bidrar till flera fordelar samtidigt som det innebir stora
forandringar for organisationen. I takt med att foretaget expanderar virnar organisationen om att
uppritthéilla sin etablerade kultur. *

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

Detta kapitel avser att introducera ldsaren till relevant litteratur for studien. Inledningsvis
presenteras en definition av startupforetag. Ddrefter behandlas organisationskultur som ett generellt
teoretiskt begrepp, foljt av en specifik introduktion till organisationskultur i startupforetag. Vidare
behandlas startuporganisationens livscykel, innefattande dess olika faser och utmaningar. Detta foljs
av en presentation av expansionens kulturella utmaningar. Avslutningsvis behandlas omradet for hur
foretagskultur kan upprdtthallas 1 takt med att en organisation expanderar.

Startups

Generellt sett utgor startupforetag ett relativt outforskat omride (Giardino, Paternoster,
Unterkalmsteiner, Gorschek, & Abrahamsson, 2016) och en allméngiltig och enhetlig definition av dessa
foretag ar svar att tyda. I litteraturen definieras termen startup pa olika satt, med tonvikt pé olika
aspekter (Luger & Koo, 2005). Daremot kan ett antal grundlaggande karaktarsdrag urskiljas. Forskare
sarskiljer startupforetagen fran andra organisationer utifran faktorer som: organisationens alder,
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 alder

Vissa forfattare sarskiljer startups fran andra organisationer utifrn foretagets alder, 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 foretagets newness urskiljas som en huvudsaklig kinnetecknande egenskap (Luger &
Koo, 2005), men det rdder delade meningar om det ar newness av foretaget i sig som avgor huruvida ett
foretag klassas som startup. Giardino et.al. (2014) adderar ytterligare dimensioner till dldersaspekten
och lyfter osidkerheten som foretagen star infér, i kombination med en snabb utveckling som
karaktariserande egenskaper. De definierar startupforetagen som “newly created companies with little
or no history of facing high volatility in technologies and markets” (Giardino et.al., 2014, s. 28).

Utvecklingsskede

Utover aldersaspekten kan startupforetagen sirskiljas frdn andra organisationer utifran deras
affarssituation. Blank och Dorf (2012) definierar startupforetagen som “a temporary organization in
search of a scalable, repeatable, profitable organization” (citat fran férord). Forfattarna refererar till
startups som organisationer med liten kundkdnnedom, vars affarsidé till stor utstrackning baseras pa
idéer och gissningar. Vidare anviander flertalet forskare termen startup nir de refererar till
startuporganisationernas initiala stadie i den organisatoriska livscykeln (Picken, 2017; Kotter, 2014). En
kiannetecknande egenskap for startupforetagen blir darfor att de sillan har bevisat en lonsam
affirsmodell.

Innovation

Utover newness, osdkerheten och organisationens utvecklingsskede tenderar dven innovation att
betonas som karaktariserande for startupforetagen. Stubner et.al. (2007) definierar startupforetag som
“newly founded companies that try to enter, or sometimes even open up, a market with innovative
products or services” (s.138). Aven Giardino et. al. (2016) betonar innovation och beskriver startups som
organisationer som fokuserar pé att skapa hogteknologiska och innovativa produkter med liten eller
ingen dokumenterad verksamhetshistoria.

Utifrdn ovan forda resonemang kan startups beskrivas som relativt nystartade foretag som inte &r
fardigutvecklade. Med det menas att de fortfarande befinner sig i en uppstartsfas och har en relativt hog
tillvaxttakt. Startups har ofta teknikbaserade affirsmodeller och kan kidnnetecknas av innovation. I
denna studie betraktar jag startups som en form av smaforetag och kommer darfor att anvinda mig av



forskning och teori som bedrivits i kontexten for smaforetag. Likheterna mellan startups och sméaforetag
ir minga. Alla startups kan klassas som smaforetag, men alla smaforetag kan inte klassas som startups.
Utifran ovanstdende egenskaper har startupforetagen sarskilts frdn andra organisationer, vilket talar for
att de kulturella utmaningar som startupforetagen stélls infor i expansion skiljer sig frdn andra
organisationer.

Organisationskultur

En allméngiltig definition av organisationskultur som begrepp ar svért att finna i tidigare forskning.
Kultur som fenomen utgor ett brett och val utforskat forskningsomrade, vilket resulterat i ett flertal
definitioner och forklaringsmodeller till begreppet kultur (Schein, 2009). Denna studie tar sin
utgdngspunkt i forstielsen for organisationskultur som det informella handlandet i en organisation, hur
saker och ting gors (Alvesson, 2015). For att skapa forstaelse for vad som sker i organisationen och den
mening som ligger bakom menar Schein (2009) att normer, viarderingar, beteendemonster, ritualer och
traditioner ar av central betydelse. Forstdelse for kulturen i en organisation kan i sin tur generera en
forstéelse for vad dess medarbetare uppskattar, hur de ser pa saker samt deras kollektiva antaganden
och asikter om arbete. Med andra ord kan organisationskulturen férklara medarbetares handlingar
(Tohidi & Jabbari, 2012).

Schein (2010) menar att kultur kan analyseras i tre nivaer, dar nivierna talar om hur pass synligt det
kulturella fenomenet ar for betraktaren. Nivderna utgors av artefakter, grundliggande vdrderingar
och underliggande antaganden. Till artefakter hor de fenomen och beteenden som kan observeras eller
uppfattas av vara sinnen. Det innefattar fysisk miljo, sprakbruk, foretagsmyter, publicerade virderingar,
ritualer, kladkoder och tekniker. Vidare inkluderas strukturella element som organisationsscheman och
formella arbetsbeskrivningar. Till grundldggande virderingar hor ideal, ideologier, mal, virderingar
och stravan. Dessa varderingar kan bekriftas genom en social validering dar gruppen delar en social
upplevelse och dr medvetna nir varderingarna explicit kommuniceras i organisationen. Underliggande
antaganden styr beteenden, tankar och kinslor. Denna niva styr omedvetet virderingar som tas for
givet (Schein, 2010).

Foretagskulturen har stor inverkan pa en organisations resultat, dd den styr medarbetares beteenden
(Tohidi & Jabbari, 2012). I brist pa etablerade people practices har foretagskulturen portritterats som
sarskilt inflytelserik i startups (Rogers & Paul, 2018). Utan etablerade processer for personalrelaterade
omréaden kan foretagskulturen darfor komma att tillges ett storre utrymme att paverka medarbetares
beteenden i startups.

Startupkulturen

Rogers och Paul (2018) sammanfattar startupkulturen som transparent, platt, flexibel, snabb och med
oppen kommunikation. Weiblen och Chesbrough (2015) sirskiljer startupforetagen fran stora foretag
utifran deras lovande ideér, organisatoriska smidighet, villighet att ta risker och ambitioner om en snabb
tillvaxt. 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. Nar ett
startup grundas har grundaren av organisationen mojlighet att skapa och forma en kultur som speglar
de normer och virderingar som frimjar organisationens affirsidé och strategi. For att undvika att en
dysfunktionell och missgynnande kultur utvecklas tenderar grundaren darfor att arbeta for att utveckla
den 6nskviarda kulturen (Picken, 2017).

Startuporganisationsens livscykel

I litteraturen presenteras flertalet modeller for organisationers utveckling. De flesta modeller tar
utgdngspunkt i antaganden om att organisationer utvecklas frin smé hierarkier med osofistikerade
ledningsprocesser till stora hierarkier med formella processer; en utvecklingsprocess som inte
overensstimmer med startupforetagen. Tidigare forskning beskriver hur startupfoéretagen inledningsvis
opererar som natverk for att sedan forma strukturella hierarkier, diar dessa system samexisterar under



sarskilda perioder (Kotter, 2014). Vidare ar de olika stegen i startupforetagens utveckling mer diffusa
och oOverlappande i relation till traditionella modeller (Picken, 2017). I syfte att kunna beskriva de
utmaningar som foljer i ett startupforetags expansionsfas blir det relevant att skapa forstielse for
startuporganisationens livscykel och dess innefattande utmaningar. Inom filtet for startupforetagens
organisatoriska livscykel presenteras olika modeller och teorier for utvecklingsprocessen (Picken, 2017;
Kotter, 2014). De olika modellerna identifierar fyra tydliga steg i startupforetagens utveckling och
bendmner de olika faserna som; startup, transition, scaling och exit.

Startup

Det forsta steget i ett startuporganisations utveckling handlar om att lagga grunden for verksamheten
och forankra affarsidén, ofta utifrdn ett pressat lage dir resurser ar knappa och den ekonomiska
osiakerheten ar hog (Picken, 2017). Karaktiriserande for fasen ar en tydlig vision, en arbetsvillig energi,
ett platt natverk och informella kommunikationsformer (Kotter, 2014).

I detta skede styrs organisationen till stor del med en informell approach, vilket innebir att
standardiserade processer eller strategisk planering inte ar vanligt forekommande (Picken, 2017).
Verksamheten opererar istéllet likt ett natverk (Kotter, 2014). Om nitverket skulle mélas upp i nédgon
form av modell skulle det troligen likna ett solsystem, med ett tydligt centrum. I organisationens tidiga
skede utgor en, eller en mindre grupps, starka och effektiva ledarskap ofta den huvudsakliga ledningen
i organisationen (Kotter, 2014). Karaktiriserande for organisationens medarbetare i startupfasen ar att
de arbetar utifran ett tydligt fokus, i linje med verksamhetens vision (Picken, 2017). Med det tydliga
visiondra fokuset foljer en arbetsvillig energi och ofta upplever medarbetarstyrkan att de ingér i en form
av allians (Kotter, 2014). Medarbetarna motiveras av kamratskap och en kinsla av tillhorighet i en viktig
resa (Gulati & DeSantola, 2016). Sammantaget mojliggor detta att verksamhetens struktur blir
handlingskraftig vilket skapar goda forutsiattningar for verksamheten att vixa, forutsatt att den nér
framgang pa marknaden (Kotter, 2014).

Transition

I samband med att organisationen nér framging pd marknaden och Okar sina intdkter kliver den in i
nésta fas. Steget for transition karaktiriseras av att organisationens informella ostrukturerade approach
utmanas av en strukturerad och disciplinerad approach, vilket utgér en nédviandighet for den snabba
tillvaxt som nista steg innebar (Picken, 2017; Kotter, 2014).

I takt med att organisationen vixer borjar grundlaggande ledningsstrukturer och etablerade processer
bli nédvandiga (Kotter, 2014). Samtidigt blir inférandet av struktur och disciplin nédvandigt for
organisationens fortsatta utveckling, da den ska ”skala upp”. Organisationen behover forberedas for en
snabb expansion (Picken, 2017). Inférandet av struktur innebir att en form av hierarki utvecklas vilket
utmanar det tidigare platta ndtverket med flytande arbetsbeskrivningar (Kotter, 2014). Nar
organisationen expanderar stélls den infor en annan nivd av komplexitet som kréaver att de definierar
och tilldelar arbetsuppgifter pa ett mer formellt sitt (Gulati & DeSantola, 2016). Organisationen
opererar pa s satt utifrén tva system, det grundlaggande natverket och det hierarkiska systemet som
borjar ta form. Det som haller de tva systemen samman ar den ménskliga kontakten. Grundaren eller
VD:n forblir centrum i natverket och héller systemen samman genom att minimera konflikter mellan de
tvd systemen. I detta skede har organisationen pressats till att anamma en mer traditionell
organisationsform (Kotter, 2014).

Scaling

Organisationsformen har nu skiftat i syfte att férbereda organisationen for steget fér scaling. Nu adderas
resurser, processer och partners till organisationen i syfte att f4 organisationen att viaxa och affarsidén
att bli framgéngsrik pd marknaden (Picken, 2017). Karaktiriserande for denna fas blir en
omstrukturering da detta steg kraver struktur, processer och disciplin. I takt med att organisationen
vaxer blir den informella, ostrukturerade och flytande approach som definierade den forsta fasen
ohanterlig (Picken, 2017).



Medarbetarnas flexibla arbetsmetod dar de tidigare agerat som generalister ersitts nu av tydligare
arbetsbeskrivningar och specialistomrdden (Hofer & Charan citerad i Picken, 2017). Vanligt
forekommande ir att arbetsdelning organiseras utifrdn enheter eller funktioner sédsom forsiljning,
marknadsforing och personalresurser (Gulati & DeSantola, 2016).

I takt med att organisationen expanderar samexisterar det gamla natverkssystemet med det nya mer
strukturella systemet. Detta leder till spAnningar mellan det snabba, mdjlighetssokande nitverket och
den pélitliga, effektiva och stabilitetsskapande hierarkin. Till f61jd av ett foretags fortsitta framgang nar
organisationen s smaningom en punkt dir de hierarkiska strukturerna vaxer och natverket krymper.
Det handlar inte om en konflikt eller en aggressiv handling, utan sker naturligt. Det hierarkiska systemet
kontrollerar resurser och blir storre dn natverket (Kotter, 2014). Det finns fordelar att finna i bada
systemen och vigen framaét i utvecklingsprocessen handlar om att bedriva verksamheten i det stadie dar
de tvd operativsystemen samexisterar; ett stadie dar verksamheten kan bedrivas med smidighet och
hastighet samtidigt som den kiannetecknas av tillforlitlighet och effektivitet (Kotter, 2014).

Exit

Avslutningsvis nér de flesta startups steget for exit, diar vinsten av foretaget skordas (Kotter, 2014;
Picken, 2017). I fasen for exit 4r omvandlingen av organisationen genomford.

SALES

," (harvest the venture
¢ through IPO, private sale,
/ merger or acquisition)

Scaling
(add resources to
profitably scale the
enterprise)

Startup /
(define and validate /
the business concept)

Transition

7
------ = _ (lay the foundation for
’ a scalable business)

TIME

Figur 1. Startuporganisationens livscykel. Hamtad frén Picken (2017) s. 588

Expansionsfasens utmaningar

Varje fas i utvecklingsprocessen innefattar sarskilda utmaningar att bemaéstra men det ar i 6vergdngen
mellan transition och scaling som organisationen stélls infor kritiska utmaningar (Picken, 2017; Gulati
& DeSantola, 2016; Kotter, 2014). Organisationen behéver navigera sig till en strategisk riktning och
marknadspositionering samtidigt som upprattande av ledningsgrupp, inférande av ledningsstrukturer
och processer, forviarv av resurser, riskhantering och fraimjande av en stodjande kultur ar i fokus. Dessa
ir utmaningar som en stor andel av nystartade foretag inte klarar att tackla (Picken, 2017).

Perioden for expansion innefattar strukturella forindringar for organisationen. Formella och
strukturella inslag tillfors det informella natverket, vilket dr nodvindigt och fordelaktigt for



organisationen i expansionsfasen. Det hierarkiska systemet bidrar till en effektivitet som majliggor att
tjanster kan levereras med jamn kvalitet, vilket i sin tur genererar pélitlighet for varumérket (Kotter,
2014). Samtidigt innebar dess inférande att det hierarkiska systemet ska samexistera med det platta
nitverkssystemet, vilket leder till spanningar mellan systemen (Kotter, 2014). Organisationens kultur
har framstillts som sarskilt viktig under perioder av organisatorisk utveckling (Picken, 2017; Gulati &
DeSantola, 2016). Diremot tenderar de insatser och atgiarder som varnar om kulturen att hamna i
skymundan for mer bradskande atgarder under expansionsfasen, dd omraden som marknadsforing och
verksamhetsstyrning ofta betraktas vara i behov av mer bradskande atgidrder och insatser dn
foretagskulturen (Gulati & DeSantola, 2016). Samtidigt innebér de foridndrade omstédndigheterna i
overgdngsfasen dven utmaningar for organisationens foretagskultur.

Expansionens kulturella utmaningar

I samband med expansionsfasen dr en drastisk okning i organisationens medarbetarantal vanligt
forekommande, vilket innebar kulturella utmaningar for organisationen att beméstra. Yoon, Thye och
Lawler (2013) behandlar hur gruppdynamiken fordandras i takt med att fler manniskor adderas till en
grupp av minniskor. I takt med att gruppen vixer foriandras relationerna mellan gruppens medlemmar.
Detta giller relationen mellan nya och tidigare medlemmar, likvdl som relationerna tidigare
medlemmarna delar med varandra. Tidigare forskning betonar dven hur féretagskulturen paverkas av
stora organisatoriska foriandringar (Eisenmann & Wagonfeld, 2012). Under en tillvixtperiod
institutionaliseras de kulturella element som fungerar till formén for att bygga och utveckla
organisationen (Schein, 2009). Nir informell kommunikation ersidtts med mer formella och strukturella
processer for kommunikation minskar foljaktligen mojligheterna att behélla en familjar relation mellan
medarbetare inom organisationen (Schein, 2009; Eisenmann & Wagonfeld, 2012). Organisationens
forandrade struktur far pa sa sitt betydelse i sammanhanget for kulturella forandringar i expansionen.

Kultur och struktur

Janic¢ijevi¢ (2013) diskuterar relationen mellan organisationskultur och organisationsstruktur och
belyser hur medarbetares beteenden kan forklaras utifrdn de tva begreppen i samstdmmighet.
Organisationskulturen styr hur manniskor agerar i en organisation genom att faststilla antaganden,
varderingar, normer och attityder enligt vilka organisationens medarbetare agerar.
Organisationsstrukturen paverkar i sin tur medarbetarnas beteenden genom formella begransningar i
form av arbetsdelning, tilldelning av befogenhet samt gruppering och koordinering av enheter och
avdelningar. Beteendet hos organisationens medarbetare blir pa si sitt ett resultat av organisationens
kultur och struktur, liksom péverkan av andra faktorer. En organisationsstruktur implementerar olika
beteenden hos organisationens medarbetare och strukturen sitter ramarna for hur uppgifter ska
utforas, 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 ar forenliga med rddande kultur, kan strukturen legitimeras genom
kulturen. I de fall da en forandrad struktur inte ar forenlig med rddande kultur tvingas organisationen
istéllet till ett val, dar kultur eller struktur behéver viljas bort (Janicijevié, 2013).

I fallet for startuporganisationens expansion blir den fordndrade strukturen en nodvindighet for
organisationens utveckling (Kotter, 2014), vilket indikerar att kulturen kan tvingas till en férandring
utifran de resonemang som fors av Jani¢ijevi¢ (2013). Att kombinera de tva strukturerna &r lattare sagt
an gjort. Weiblen och Chesbrough (2015) menar att skillnaderna i de olika organisationernas arbetssatt
utgor en svirhanterlig klyfta och innebar stora utmaningar att tackla i praktiken. I litteraturen har det
dven framstillt som en utmaning att uppratthalla en startupkultur i samband med att organisationen
expanderar och de hierarkiska strukturerna formas (Gulati & DeSantola, 2016, Eisenmann &
Wagonfeld, 2012).



Att uppritthalla en startupkultur

De utmaningar som startupforetagen stills infor i samband med dess expansion ar ett relativt outforskat
omrade och inom filtet kan fa allméngiltiga riktlinjer identifieras (Picken, 2017) och d&nnu mindre vad
géller hur de kulturella utmaningarna bor hanteras. Foljaktligen finns ingen allméangiltig strategi for hur
en organisationskultur ska och bor “skalas upp” pa ett framgangsrikt sitt (Gulati & DeSantola, 2016).
Bland de praktiker som behandlar det tillsynes outforskade omradet, hur en organisation bor agera i en
expansionsfas for att uppréatthalla kulturen, bendmns omrédet ofta som “scaling culture”. Termen syftar
till utmaningen i att behalla kulturen i takt med att medarbetarantalet 6kar (Harrison, 2015; Tjan, 2015;
McCracken, 2015; Yohn, 2019).

Rekryteringsarbetet

I fasen for expansion okar medarbetarantalet i organisationen drastiskt. I litteraturen och bland de
praktiker som arbetat med omradet for “scaling culture” identifieras rekryteringsprocessen som ett
centralt omréde (Brown, 1995; Gulati &DeSantola, 2016; Tjan, 2015; Harrison, 2015; Yohn, 2019). Det
handlar om att varna om den kulturella matchningen mellan kandidat och organisation genom att hitta
de medarbetare som passar in i rddande kultur. Tjan (2015) argumenterar for vikten av att rekrytera
utifran den ritta attityden och betrakta den efterfrigade kompetensen som ett omrade for utveckling. I
praktiken handlar den kulturella matchningen ofta om att undersoka den arbetssokandes kompetenser
inom den f6r organisationen specifika virdegrunden. Yohn (2019) menar att féretag bor anvinda sig av
ett utarbetat frageformulir i rekryteringssammanhang for att underséka matchning i varderingar och
bidrar med tva 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 formedling av kultur

Gulati & DeSantola (2016) menar att forsta steget bland de atgirder snabbvixande foretag bor vidta i
man om att forstdrka kulturen ar att tydligt formulera kulturella viarden, i verksamhetens vision savil
som i arbetsbeskrivningar. I borjan av ett startups livscykel kan medarbetare besitta en implicit
forstaelse for organisationens kultur, men i takt med att organisationen expanderar 6kar riskerna for
potentiell forvirring och missforstéelse. Darav blir det av stor vikt att explicit definiera kulturen i
organisationen och tydliggora vilka beteenden som associeras till organisationens viardegrund samt hur
de kommer till uttryck i praktiken (Yohn, 2019). En organisations varderingar ar inte detsamma som
dess kultur, men delade virderingar ar viktigt i skapandet av en enig foretagskultur (Viinamaki, 2012).
I viardegrundsarbete ar bel6ning och uppmirksammande av 6nskviarda beteenden som gér i linje med
kulturen av stor betydelse. Brown (1995) menar att belonings- och prestationsbedomningssystem,
symboler och ritualer utgér ett av de viktigaste medlen for uppratthallandet av kulturen.

Ledarskap

I takt med att organisationen vixer forflyttas den operativa kontrollen i organisationen, frin grundaren
till utsedda chefer (Schein, 2017). Denna forflyttning far betydelse for de kulturella utmaningarna som
foljer i en expansion. Det blir av vikt att dessa ledare kan skapa processer som uppritthaller de delar av
kulturen som forser organisationen med en identitet och kompetens (Schein, 2017). Ledarnas uppgift
blir att minimera riskerna fér potentiell foérvirring och missforstielse bland organisationens
medarbetare under expansionen, genom att kontinuerligt kommunicera och uttryckligen definiera
kulturen pé ett konsekvent satt (Yohn, 2019).

Teoretisk sammanfattning

Litteraturen visar att startupforetagen moter kritiska utmaningar i takt med att organisationen “skalar
upp”. Perioden for expansion innefattar strukturella forandringar for organisationen, vilket utgor en
nodvandighet for organisationens framtida utveckling. Under expansionen institutionaliseras darfor
ofta de kulturella element som fungerar till forméan for att bygga och utveckla organisationen. Samtidigt
som foretagskulten lyfts fram som sarskilt viktig under expansionsfasen tenderar de kulturvirnande
insatserna att hamna i skymundan for mer bradskande atgirder under perioder av tillvixt. De
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organisatoriska fordndringarna innebdr samtidigt kulturella utmaningar for foretaget. Med den
forandrade strukturen implementeras vissa beteenden hos medarbetarna, vilket fir betydelse for hur
foretagets medarbetare kommunicerar, samarbetar och agerar. Nar de implementerade beteendena inte
overensstimmer med rédande Kkultur, utmanas f6ljaktligen organisationens kultur. Samtidigt
kiannetecknas expansionsfasen av en drastisk 6kning i medarbetarantalet, vilket innefattar férandringar
i gruppdynamiken mellan medarbetare. I litteraturen finns ingen allméingiltig strategi for hur en
organisationskultur bor “skalas upp”. Utifrdn verksamma praktiker kan daremot rekryteringsarbetet,
tydlighet i formedling av kultur och ledarskapet identifieras som tre centrala omriden i kontexten for
uppratthallande av startupkulturen.



Metod

Nedan presenteras det tillvigagdngssdtt som ligger till grund for studien. Inledningsvis beskrivs
metodval och hur insamling av material gar till. Dérefter presenteras studiens avgrdnsning och urval
av informanter. Detta foljs av en beskrivning for insamling av teori och tidigare forskning. Ddrefter
redogors for den analysmetod som anvdnts for bearbetning av materialet. Slutligen presenteras de
etiska stdllningstaganden som gjorts vilket foljs av en metoddiskussion.

Metodval

For att besvara studiens syfte har en kvalitativ fallstudie genomforts. Da studien avsag att beskriva hur
foretagskulturen utmanas i en expansionsfas inom ramen for en viss organisations kontext, utgjorde en
fallstudie en 1amplig metod for studien. Fallstudieforskning ror den komplexitet och specifika natur som
det specifika fallet uppvisar (Bryman, 2011). D3 en del av studieobjektet utgjordes av forandring ansigs
det dven berikande for studien att f6lja ett specifikt fall. I relation till syftet var medarbetarnas subjektiva
upplevelser av intresse for min studie, dd jag avsdg att beskriva kulturella férandringar utifrén
informanternas synvinkel. Materialet samlades in genom semistrukturerade intervjuer med
medarbetare frn organisationen for fallstudien. Med en semistrukturerad intervju gavs informanten
utrymme att forklara, utveckla och diskutera intervjuns olika fragor. I relation till komplexiteten i det
omrade som studien avsig att beskriva, nimligen foretagets organisationskultur, bedémdes det
utrymmet som nddviandigt och motiverande for valet av en kvalitativ metod. I kvalitativa
forskningsmetoder tenderar dven individers uppfattning och tolkning av sin sociala verklighet att hamna
i fokus (Bryman, 2011). De semistrukturerade intervjuerna féljde en intervjuguide med fragor kopplade
till studiens syfte och fragestillningar. Enligt Bryman (2011) bidrar intervjuguiden till att bibehélla
kontinuitet i intervjuerna, vilket underldttar en jimforelse av empiri. Under intervjuerna anvindes
intervjuguiden som en mall dir frégorna f6ljde samma ordning men anpassades i forhéllande till
intervjupersonernas svar. Samtliga intervjuer genomférdes via videosamtal och ljudfiler spelades in for
att underlitta analysarbetet. Infér intervjuerna genomfordes en pilotintervju for att sidkerstilla att
fragorna fungerade som tdnkt samt for att bidra till undersokningens kvalitet i sin helhet (Bryman,
2011). Efter genomférd pilotintervju kom ordningsfoljden pa ett antal av intervjuguidens innefattande
frgor att justeras. Intervjumallen aterfinns i bilaga 2.

Avgrinsning och urval

Valet av organisation for fallstudien motiverades utifrén tva kriterier, att det var ett startupforetag och
att detta startup befann sig i en expansionsfas. Utifrdn denna avgriansning kontaktades ett
startupforetag som utgjorde en lamplig kontext att studera omradet inom. Organisationen onskade att
anonymiseras i studien och benidmns déarfér som fallorganisationen eller féretaget i denna studie.

Informanterna for studien utgjordes foljaktligen av medarbetare fran fallorganisationen.
Intervjudeltagarna valdes ut genom ett maélinriktat urval, vilket innebar att informanterna blev
strategiskt utvalda baserat pa i vilken grad deras medverkande kunde vara relevant for att besvara
studiens fragestéillningar (Bryman, 2011). I denna studie bedémdes relevansen for deltagarnas
medverkan utifrin deras erfarenhet som medarbetare i organisationen. For att kunna uttala sig om
effekter i foretagskulturen till f6ljd av organisationens expansion sdgs det som nodvandigt att deltagarna
hade arbetat pa kontoret i minst ett &r. Urvalsprocessen inleddes med ett informationsméte med
fallorganisationen. Dir framfordes mina onskemdl géllande storlek och bredd av yrkesroller i
urvalsgruppen. Efter informationsmétet kontaktade HR medarbetare fran olika positioner och
avdelningar som de bedomde var relevanta for studien. Efter informanternas godkdnnande forség
fallorganisationen mig med en lista med sex medarbetare som ville delta i studien. Jag kontaktade
samtliga informanter genom ett informationsmail, vilket &terfinns i bilaga 1.

10



Insamling av teori

Avsnittet for tidigare forskning utvecklades genom en sékning av tidigare studier och forskning inom
omradet for organisationskultur och tillvixt, med ett specifikt fokus pa startupforetag och sma foretag.
Sokningen gjordes i ett flertal databaser, bland annat Google Scholar, Web of Science, Academic Search
Premier, Business Source Premier och Scopus. I processen for sokning anvidndes sokord som
“organizational culture”, “startup”, “startupculture”, ”scaling culture”, ’scaleup”, “growth

challenges”,”startup life cycle” och “organizational structure”. Utover detta har ytterligare forskning
lokaliserats genom ursprungskillorna i de artiklar som databassokningarna genererat.

Analysmetod

Efter genomforda intervjuer transkriberades samtliga inspelningar, for att darefter kodas. I kodningen
av materialet anvindes det som Bryman (2011) bendmner som tematisk analys. Genomférandet av den
tematiska analysen skedde stegvis. Inledningsvis identifierades nyckelord i materialet, darefter utlastes
olika teman och underkategorier och sist undersoktes framtridande monster och samband.
Tillvigagangssittet beskrivs nedan utifran dessa steg.

Kodning av nyckelord

Jag borjade med att 14sa igenom materialet i sin helhet ett antal génger for att fa en 6verblick. Darefter
ville jag reducera texten genom att tydliggora vad de olika informanternas uttalanden handlade om.
Kodningsarbetet inleddes darfor med en kodning av nyckelord. Genom att inféra en hogermarginal intill
transkriberingarna ldmnades plats for sammanfattande nyckelord som beskrev vad informanten
uttalade sig om i det stycket.

Teman och underkategorier

Efter utarbetande av nyckelord fokuserade jag pa att finna teman i mitt material. Genom att identifiera
teman i materialet avsig jag att synliggéra den underliggande meningen i det som informanten
berittade. For att identifiera teman bland mina nyckelord utgick jag fran fragor som exempelvis:

o Vad pratar informanten om?
o Kan den underliggande meningen fangas i ndgra enstaka ord?
o Vilka nyckelord dr aterkommande? Hur hor de thop?

I steget for tematisering lades stor vikt vid att skapa 6msesidigt uteslutande teman. Jag arbetade dven
med att kontinuerligt dterkoppla till studiens syfte och frégestéllningar i utformandet av teman, for att
sdkerstilla att bearbetningen av materialet utfordes i linje med studiens forskningsfragor.

Vissa av informanternas citat horde till samma tema men utgjorde olika aspekter av det temat. Déarav
kompletterades ett antal teman med underkategorier. For att halla en viss systematik och 6verskadlighet
i min bearbetningsprocess sammanstéllde jag mina teman med tillhorde underkategorier i tabellform.
Under respektive rubriker presenterades de citat som illustrerade de teman och underkategorier som
identifierats i materialet.

Monster och samband

Intervjuerna avsag att beskriva hur fallorganisationens medarbetare uppfattade att foretagskulturen
paverkades i expansionsfasen. I syfte att beskriva detta pa ett sammanhingande satt blev nista steg att
soka efter monster och samband i materialet, detta gjordes genom fragor som exempelvis:

o  Hur hdnger informanternas svar ithop?
o Kanjag fa en mer forstdelig bild genom att koppla olika teman till varandra?
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Tabell 1. Tabell dver slutgiltiga teman, underkategorier och monster.

Tema Tema Tema
Struktur Kultur Uppratthallande av kultur
Underkategorier Underkategorier Underkategorier
Organisationsstruktur Beskrivande av foretagskultur Virdegrundsarbete
Strukturella forandringar Kulturella forandringar Aktiviteter
Forandringar i kommunikation Onboardingprocessen
och samarbete Utvecklingsmojligheter
Teamkultur

Monster Monster
Inforande av led i organisationen Utveckling

Tema

Struktur

[ ] Underkategori

Strukturella forandringar

Det dr en tydlig grej som har fordndrats.
tydlig gre) i Forandringar i kommunikation och samarbete

For det gar mycket mer via andra nu dn vad
det gjorde forut. [ ...] forut sa gjorde vi det
mer direkt att om de var ndgot sa skrev man  ‘Nisnster

B Inforande avled i organisationen

. (Informant 4)

Figur 2. Exempelbild for tillvdgagdngssdtt av kodning.

Efter sammanstéllning av insamlade data kunde resultatet analyseras i relation till den f6r studien
utvalda litteraturen. Att analysera informanternas uttalanden i relation till litteraturen underldttade
identifieringen av monster eller samband i materialet. Samtidigt avsdg studien att identifiera vilka
arbetssitt som kunde fungera som uppratthallande av foretagskulturen i expansionsfasen, vilket kunde
synliggoras med hjélp av en analys av materialet i relation till den for studien utvalda litteraturen.

Etiska overviaganden

Studien utformades och utfordes i linje med de generella riktlinjer som Vetenskapsradet (2002)
presenterar inom humanistisk-samhallsvetenskaplig forskning. For att sdkerstélla att deltagarna
informerades om studiens syfte utformades samtliga steg i studien i enlighet med riktlinjerna for
informationskravet, vilket syftar till att sdkerstélla att de personer som medverkar i en studie blir
informerade om studiens syfte. Min kontaktperson pa foretaget kontaktade forst de utvalda
medarbetarna, framforde syftet bakom intervjuerna och 6verlaimnade sedan deras kontaktuppgifter till
mig efter deras godkdnnande. For att skapa trygghet hos informanterna informerades de dven om
studiens syfte i informationsmailet (bilaga 1) och hantering av material under intervjuerna. I samband
med intervjutillfillet informerades dven deltagarna om att de hade ritt att avbryta intervjun och hoppa
over fragor i enlighet med samtyckeskravet, vilket innebér att deltagarna har ratt att bestimma 6ver sin
medverkan (Vetenskapsradet, 2002). D4 jag avsdg att spela in och transkribera intervjuerna hanterades
detta i enlighet med samtyckeskravet, vilket innebdr att den deltagande ger sitt godkdnnande
(Vetenskapsradet, 2002). Vidare har riktlinjerna for konfidentialitetskravet tagits i beaktning, vilket
innebar att uppgifter om deltagarna ges storsta mojliga konfidentialitet och att personuppgifterna
forvaras pa ett sddant sétt att obehoriga inte kan ta del av dem (Vetenskapsridet, 2002). De
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medverkande informerades om att de hade ritt att vara anonyma i studien och att nimnande av namn
i presentationen av resultatet skulle undvikas. Istillet tilldelades intervjupersonerna en slumpvis siffra
for att underldtta presentation av resultat och citat dar siffrorna slumpades i syfte att virna om
informanternas anonymitet. Slutligen vigdes nyttjandekravet in i studien, vilket innebér att det material
som samlades in enbart anvindes i studiens syfte (Vetenskapsrddet, 2002). I enlighet med
nyttjandekravet raderas dven samtliga ljudfiler efter slutfort arbete, vilket informanterna informerats
om enligt informationskravet. Genom att genomfora studien i enlighet med de generella riktlinjer som
Vetenskapsriddet (2002) presenterar sikerstilldes tillforlitligheten i den data som intervjuerna
utmynnade i. Utformningen och genomforandet av studien genererar trygghet hos studiens informanter
samtidigt som det bidrog till studiens trovardighet, vilket sdkerstillde tillforlitligheten i data.

Metoddiskussion

I det inledande metodavsnittet betonades att en kvalitativ forskningsmetod var relevant for att uppné
syftet med studien. Det finns kritik riktad mot den kvalitativa forskningsmetoden som argumenterar for
risken att tolkning och analys av datamaterialet blir icke-systematisk, att kvalitativa resultat anses bygga
pa forskarnas ofta osystematiska uppfattningar om vad som ar viktigt och betydelsefullt (Bryman, 2011).
For att undvika att farga utfallet genom en forforstaelse inom omradet har intervjuguiden utformats for
att inte uppfattas som ledande. Infor intervjutillfallet genomfordes dven en pilotintervju i syfte att
undersoka detta.

Studiers kvalitet bedoms ofta utifrdn begrepp som validitet och reliabilitet; begrepp vars relevans har
ifrdgasatts i kontexten for kvalitativa forskningsmetoder (Bryman & Bell, 2003). Kvaliteten i kvalitativa
studier tenderar istillet att diskuteras utifran giltighet och trovirdighet (Jacobsen, 2002). I syfte att
gardera en viss kvalitet i studien utformades samtliga steg for att bidra till studiens giltighet och
trovardighet. For 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 poédngterar hur kvalitativa forskare tenderar att havda att
de anvint sig av en tematisk analys, &ven om det séllan gar att se att de faktiskt gjort det (Bryman, 2011).
Utifrdn detta resonemang har analysen utférts med systematik for att bidra med tillf6rlitlighet till
genomforandet av studien, vilket illustrerande tabell och figur avsag att synliggora.

Att min kontaktperson fran fallorganisationen valde ut medarbetare som deltagare till intervjuerna kan
problematisera urvalsmetoden for studien enligt Bryman och Bell (2003). Detta kan bidra till att en
“positiv bild” organisationen formedlas, vilket kan ha en negativ inverkan pa studiens transparens.
Daremot insisterade den utvalda fallorganisationen att vara anonym, vilket tyder pa att organisationen
avser att bidra till en transparent studie. Det finns samtidigt en mdjlighet att urvalsprocessen har
paverkat studiens resultat. Fallorganisationen kan ha valt ut informanter med en positiv bild av
kulturen, vilket innebér att de som har en positiv instillning till de kulturella férdndringarna inte kom
till tals i studien. Daremot utférdes urvalsprocessen av fallorganisationen i samarbete med mig, vilket
innebar att mina 6nskemél om en variation av yrkesgrupper togs i beaktning. Dar bredden av positioner
och befattningar i urvalet bidrog till att en uppriktig bild av foretaget formedlades. Studiens giltighet
och trovardighet hade kunnat stdrkas ytterligare genom en respondentvalidering, dir resultatet
aterkopplas till informanterna (Bryman, 2011). Eftersom jag utforde denna studie sjilv hade dven en
andra part kunnat bidra till studiens giltighet och trovardighet i tematiseringsarbetet.
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Resultat

Nedan presenteras resultatet av de intervjuer som genomforts med medarbetare frdn
fallorganisationen. Inledningsvis beskrivs medarbetarnas upplevelser av organisationens
strukturella fordndring. Ddrefter presenteras en sammanfatining av medarbetarnas beskrivning av
fallorganisationens foretagskultur, foljt av medarbetarnas upplevelser av de kulturella
fordndringarna som foljer 1 expansionsfasen. Sist behandlas omrddet for upprdtthdllande av
foretagskulturen, ddr de faktorer som informanterna identifierar som upprdtthallande lyfts fram.

Strukturella foridndringar

Resultatet visar att informanterna upplever tillvixttakten hos fallorganisationen som snabb.
Aterkommande betonar flera av informanterna att antalet medarbetare har 6kat genom att anvinda sig
av fraser som ”vi var s fa forut” och ”det har borjat s& manga nya nu”. Stundvis kan en osikerhet kring
organisationens uppbyggnad utlésas i resultatet, ”Ska jag vara drlig dr jag inte hundra pa exakt hur
mdnga avdelningar vi har” (Informant 4). Av informanternas uttalanden framgéar det att
organisationsstrukturen utvecklats fran nist intill obefintlig till en uppbyggnad av funktionsindelade
avdelningar, innefattande olika teams och positioner. Framvéxten av nya positioner innebir att
medarbetarna kan bredda sitt ansvaromrade och ans6ka om nya positioner, vilket informanterna menar
har bidragit till en tydlighet gdllande ansvaromraden i organisationen.

Det har blivit mycket mer teams, nir jag borjade var det kanske en person som var ansvarig for nagonting
och det var lite luddigt. [...] nu ar det storre teams som héller pd med saker. Forsoker ha tydligare
struktur kring vilka teams som gor vad och s (Informant 6)

Flertalet informanter upplever att antalet inplanerade méten och strukturerade samtalstillfallen har
okat i takt med att organisationen vixer. Daremot beskrivs fortfarande den spontana kommunikationen,
via chattverktyget Slack eller personlig kommunikation, som vanligt forekommande i det dagliga
arbetet. Samtidigt beskriver majoriteten av informanterna att de arbetade narmare varandra tidigare.
Organisationen bestod endast av ett fatal medarbetare d&, vilket underlattade kommunikationen och
samarbetet mellan de olika avdelningarna. "Ndr vi var sd pass fa satt alla i samma rum. Det var bara
att vdnda pa stolen och sdga nagonting till en kollega eller fraga ndgot” (Informant 2).

Till foljd av de strukturella forandringarna och utvecklingen av de funktionsindelade avdelningarna
menar informanterna att det ar svart att fa insyn i de olika teamen. Informanterna upplever dven att de
inte kommunicerar eller samarbetar med kollegor frdn andra avdelningar i samma utstrackning som
tidigare, eftersom de inte alltid har en orsak att géra det. Samtidigt beskriver informanterna att det finns
fler strukturer pa plats i dagsliget for att frimja samarbete. Traditioner och relationsbyggande
aktiviteter har formaliserats i syfte att fungera som ett forum fér samarbete och kommunikation mellan
avdelningarna.

Vi har alltid torsdagsfrukost [...] och forut nér jag jobbade sa var det mera en social och trevlig grej, att vi
sitter tillsammans &ter frukost och umgéas. Men nu har dom gjort om det till ett m6te med hela foretaget
dir man kan stilla fragor riktade till vilken avdelning som helst egentligen och alla som vill ta upp och
framfora nagot kan ta upp och gora det. (Informant 4)

Inforande av mellanchefer

Nir informanterna redogor for fordndringar inom omrédet for kommunikation och samarbete i
organisationen utgor inforandet av mellanchefer ett gemensamt omréde i deras redogorelser.
Informanterna beskriver att mellancheferna samlar upp information innan det tas vidare till andra
avdelningar. P4 sé sdtt minskar &ven medarbetares direkta kommunikation med varandra, d& samarbete
och kommunikation tenderar att ga via deras mellanchef i storre utstrackning an tidigare. Ndr man dar
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farre personer sa blir man naturligt mer tvingade att prata med varandra och samarbeta. Nu kan det
bli mer sq, det dr ndgon annan som skoter kommunikationen emellan” (Informant 6).

Utifrdn informanternas uttalanden bidrar mellanchefernas delaktighet dven till en viss struktur i
formerna fér samarbete och kommunikation. Mellancheferna tilldelas det yttersta ansvaret, vilket bidrar
till en tydlighet i tilldelning av arbetsuppgifter och ansvarsomraden. Samtidigt visar resultatet att
inférandet av mellanchefer innebar vissa utmaningar for organisationen att hantera.

Det har absolut blivit svérare att samarbeta nu. Eller det &r 14tt att kommunikation inte tas vidare till
olika grupper. [...] S det ar ndgonting vi har jobbat vildigt mycket med nu och det var ju inte ett
problem som sagt nir vi var tio pers. For d pratade alla med varandra hela tiden. Det &r vil ndgonting
som absolut har blivit svarare, att samarbeta och halla en bra kommunikation. Men vi jobbar pa det.
(Informant 2)

Sammanfattning strukturella forandringar

Resultatet visar att utvecklingen av funktionsbaserade avdelningar innefattande teams och positioner
foljt av inférandet av mellanchefer utgor de storsta strukturella fordndringarna under
fallorganisationens expansion. Informanterna beskriver att de strukturella fordndringarna innebar att
de inte arbetar lika nira varandra som de gjort under tidigare perioder. Vidare visar resultatet att
inférandet av led i organisationen har paverkat kommunikationen och samarbetet. Informanterna
beskriver hur utvecklingen av hierarkiska inslag i strukturen, i form av mellanchefer, utmanar
organisationens former for kommunikation och samarbete. Samtidigt beskriver informanterna att
arbetsmodeller for samarbete har tagit form. En av informanterna uppger dven att organisationen ar
medvetna om kommunikationssvarigheterna och att det utgor ett arbetsomrade for foretaget.

Kulturella forandringar

Informanterna beskriver organisationens nuvarande foretagskultur pa ett till synes enhetligt sitt.
Utifrdn informanternas uttalanden karaktiriseras foretagskulturen hos fallorganisationen av
lattsamhet, hjalpsamhet, vanlighet, 6ppenhet och en familjar och avslappnad kansla. Informanterna
beskriver att organisationen har en medarbetarstyrka med manga olika personligheter men att alla ar
litta att ha att gora med. Aven om det finns olikheter mellan medarbetare menar informanterna att de
gér ihop och att det finns en relation och vanskap mellan kollegor i organisationen.

Alltsé jag reagerar bara pa att nar jag var ny dér, alltsd okej man kan bli bra omhandertagen, men alla var
séhir men snilla och ville bli kompis. Alltsa en valdigt véldigt fin, alltsé alla har en jattefin relation och
vanskap och ar vildigt véldigt trevliga mot varandra. (Informant 5)

Vidare beskriver informanterna att det finns en 6ppenhet for medarbetare att komma med egna idéer
och initiativ till forbattringsomraden i organisationen, och att medarbetares delaktighet alltid har
uppmuntrats; “det dr en superviktig del 1 hur vi vill att bolaget ska styras” (Informant 3). Resultatet
visar att utveckling kan identifieras som ett motiverande karaktirsdrag hos organisationens
medarbetare. Detta beror sévil medarbetares stravan efter nya positioner i organisationen som viljan
att lara sig nya saker, fa tackla nya utmaningar och prestera i olika tavlingar som organisationen
anordnar. Tvd av informanterna beskriver dven hur utveckling av produkt och tjanst utgor en
motivationsfaktor. En av informanterna betonar just viljan till utveckling som ett beskrivande
karaktarsdrag hos foretagskulturen.

Vildigt 6ppen, vinlig, ganska sa kravande. [...] Men kravande med stor hojd for att fa gora misstag
eftersom vi tror mycket pa att misstag leder till inlarning. [...] det ar inte s att man kdnner att ngon
flésar en i nacken krévande, utan snarare att vi ar otroligt ambitiosa i vart vi vill né och vi satter véldigt
hoga mél. (Informant 3)
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Resultatet visar att flera informanter upplever forandringar i organisationens foretagskultur. I stor
utstrickning betraktar informanterna de kulturella fordndringarna som en naturlig del i
organisationens utveckling. De betonar dterkommande att det &r svart att behalla samma kultur nir
medarbetarantalet 6kar i den utstrackning som det gor. Samtidigt tyder resultatet pé att det rader en
oroskinsla bland medarbetarna f6r kulturens framtida utveckling. "Jag dr lite orolig for att vi ska tappa
var kultur for att alla kanske bara borjar kdnna sig som en i mdngden pd nagot scdtt” (Informant 1).

Utifrdn informanternas beskrivning karaktiriseras kulturen pa foretaget av en familjar kinsla dar
medarbetare delar vinskapliga relationer mellan varandra, vilket informanterna menar utmanas i takt
med att organisationen vixer och medarbetarantalet okar. Informanterna beskriver dven att
forandringarna i organisationsstrukturen utmanar den familjara kinslan. Tidigare arbetade de narmare
varandra mellan avdelningarna vilket informanterna menar bidrog till en stérre gemenskap i foretaget
som helhet. Utover detta upplever informanterna att det ar svirt att ha nira relationer till manga
manniskor och tror dirmed att det adr svart att bibehdlla den familjara kidnslan i kulturen nér
organisationen vixer.

Det blir ju en shift som har skett, frén att vi kanske var upp till 30 till att man borjade ndrma sig 40 - 50,
att nu ar alla inte basta kompisar langre, det ar val en grej i tillviaxten ocksa. (Informant 3)

Resultatet visar att foretagskulturen uppfattas som mer uppstyrd i dagslaget an tidigare. Informanterna
beskriver att det inte fanns nagon form av utarbetad kultur i organisationen forut, utan den formades
naturligt, "vi letade efter likasinnade mdanniskor framforallt och sa det blev en kultur naturligt av att
den typen av mdnniskor samlades tillsammans 1 ett litet gdng och forsoker driva ndagot framat”
(Informant 3). Organisationens kultur- och virdegrundsarbete beskrivs dven som mer utvecklat i
dagsldget. En av informanterna beskriver hur virdegrundsarbetet har formaliserats.

Jag kan spontant kidnna att vi inte behover prata om vardeorden sd mycket som vi gor fast jag tror det kan
anda ligga ett varde i att man pratar om dom pé ratt sétt nar man vill utvardera dom eller kanske ta hand
om dom pa négot sitt. [...] Dom har en tendens att komma upp pa stillen dar dom inte riktigt behovs.
(Informant 1)

Vidare kan organisationens gruppkonstellationer identifieras som en kulturell fériandring. En av
informanterna berittar att manga av de medarbetare som tillkommit i organisationen ar dldre &n vad
snittdldern varit tidigare. Dessa medarbetare har dven en annan yrkes- och utbildningsbakgrund &n
manga av organisationens ovriga medarbetare, nagot informanten upplever paverkar foretagskulturen.
“De har kanske jobbat pad ett annat sdtt och dr lite mer, jag vet inte, det kdnns som det dr lite klyfta
emellan kanske” (Informant 6). En annan informant upplever att VD:ns minskade delaktighet i det
vardagliga arbetet utgor en kulturell férandring, ”X var ju verkligen en 1 gdnget pa ett annat sdtt dn
vad han dr i dagsldget [...] Medan vi da i dagsldaget har glidit ifran lite for att vi inte jobbar i samma
[...] team helt enkelt” (Informant 2).

Sammanfattning kulturella fordandringar

De kulturella foriandringar som informanterna redogor for kan i stor utstrickning hirledas till
medarbetarantalets 6kning. Informanterna beskriver utmaningar i att behalla den familjara kulturen da
organisationens storlek gor det svart att skapa nira vianskapliga relationer till sina kollegor. Samtidigt
utmanas kulturens lattsamhet nir de kulturella elementen formaliseras. Till f6ljd av organisationens
expansion har rekryteringsurvalet breddats till att omfatta dldre med annan utbildnings- och
yrkesbakgrund, vilket resulterat i en mer heterogen arbetsgrupp. Aven om informanterna beskriver de
kulturella férandringarna som naturliga i relation till organisationens utveckling uttrycker de samtidigt
en kénsla av oro infor kulturens framtida utveckling.
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Uppritthéillande av kulturen

Resultatet visar att det varierar vilka faktorer som informanterna anser vara uppratthillande av
foretagskulturen i takt med att organisationen vixer. Daremot kan informanternas uttalanden samlas
under fem  kategorier: virdegrundsarbete, relationsbyggande aktiviteter, onboarding,
utvecklingsmojligheter och teamkultur. Informanternas uppratthillande faktorer presenteras nedan
under dessa rubriker.

Vardegrundsarbete

Informanterna beskriver organisationens virdegrund som implementerad i det dagliga arbetet. ”Det
kdnns som att det har varit viktigt ifrdn start, att vi alltid forséker leva upp till vara virdeord”
(Informant 5). Organisationens vidrdeord anvidnds exempelvis i rekryteringssammanhang dir de
undersoker om kandidaten uppfyller organisationens virdeord. Informanterna beskriver den kulturella
matchningen vid tillsittning av nya medarbetare som viktig och tror att den kulturella matchningen kan
viaga tyngre dn kompetens i vissa fall. Vidare anvinds virdeorden vid utvirderingstillfillen.
Informanterna menar att virdegrunden uppratthills genom att organisationen uppméarksammar och
belonar de medarbetare som lever upp till virdegrunden i praktiken.

En av informanterna lyfter ett utvecklingsomréde for organisationens virdegrundsarbete och menar att
viardegrunden skulle kunna implementeras och praktiseras annorlunda for att formedla
foretagskulturen pa ett mer effektivt sitt, utat och till potentiella medarbetare som besoker kontoret.

Det basta om man vill férmedla att vi dr varldens basta foretag och har varldens bésta kultur [...] vore ju
om négonting hdnde som tydde pa att vi var hjdlpsamma eller vad har vi mer [...] Men att nagon kommer
om négon 4r lite vilsen och ska hélsa pa nadgon. Att man "behover du hjalp att hitta ndgon?” Det ar det
ultimata liksom da sdg man det. Men om man inte far hjélp och laser pa viggen “helpful” da blir det
valdigt negativt sdhar. (Informant 1)

En annan informant beskriver hur uppfoljning och implementering av initiativ utgor en viktig faktor i
uppratthallandet av foretagskulturen nir organisationen vaxer. Vidare ser informanten att HR, som en
relativt ny funktion i organisationen, utgor en betydelsefull roll i detta arbete.

Det finns en dedikerad person som vars uppgift &r att se till att folk liksom trivs, att initiativ for att vi ska
trivas dnnu battre genomfors. Att man inte slanger upp fyra ord pé vaggen och sen hoppas att det blir sa,
utan att det aktivt uppf6ljs hela tiden och &nnu mer nu sa nir vi véixer och blir storre. (Informant 3)

Relationsbyggande aktiviteter

Informanterna berattar att sammanhallningen mellan kollegor utmanas i takt med att organisationen
vaxer. De upplever att det dr svart att lira kdnna sina kollegor nar medarbetarantalet 6kar dratiskt, vilket
de ser som utmanande for deras foretagskultur. Flera av informanterna ndmner gemensamma
aktiviteter som en uppréatthallande faktor av kulturen. Informanterna tror att det ar viktigt att 1ara kdnna
varandra dven utanfor arbetet, da det gynnar arbetsrelationerna. ”Det tror jag leder till [...] ett storre
intresse av att hjdlpa varandra och man forstdar folks brister och styrkor pd ett annat sctt sé att man
kan jobba runt dom och kdnna mer empati for sina arbetskamrater” (Informant 6). Tidigare var det
en storre uppslutning pé aktiviteter som anordnades utanfor arbetstid, berattar informanterna. De ser
det som viktigt att fortsdtta med aktiviteter som afterworks, traning och teambuilding i syfte att
uppratthalla kulturen.

Men det kénns som att vi behover dnd4 [...] fortsdtta med véra afterworks. Det lter jattetontigt att ha
afterwork, men det dr 4nda en grej dir du kan tréffa dina kollegor och inte behover jobba utan dnda kan
traffa dom pa ett annat plan. [... ] Vi hade en idrottsaktivitet som jobbet stod for sa fick vi gé p4, s lite
sddana samhorighetsgrejer. (Informant 5)
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Onboarding

Informanterna uppger att processen for onboarding utgor en viktig faktor i uppratthillandet av
foretagskulturen. En av informanterna berémmer organisationens utveckling av processen och menar
att organisationen forsoker ge sina medarbetare de basta forutsattningarna. ”Ndar jag gjorde den sa var
det liksom tva dagar av att sitta och ldsa lite olika papper, och fa lite kurser [...]. Nu dr alla olika
departments inblandade [...] ” (Informant 3). Samtidigt tror flera av informanterna att det ar viktigt att
organisationen vilkomnar sina medarbetare pa samma satt som tidigare for att uppratthélla kulturen.
Flera av informanterna beskriver att det ar svért att skapa en relation till de nya medarbetarna som
borjar i organisationen. Flodet av nya medarbetare &r stort och informanterna uppger att det stundvis
kan vara svart att fi ndrmare kinnedom om deras kollegor. Informanterna ser darfor att introduktionen
och presentationen av nya medarbetare dr viktigt for att uppratthélla kulturen.

Forut sa var den mycket sdhir att "hej har ar den hér personen”. Det har kommer den hér personen att
gora. [...] For pa senaste tiden har det varit lite, ganska mycket spring pa kontoret. Och man har aldrig
riktigt vetat, okej r det en investerare? Ar den hér personen hir temporirt? Ar det en ny anstilld? [...]
den har har varit hiar en manad nu. Men det ar ju ocksé i och med att vi har ett stérre kontor sé ar det som
man ser, folk kan ga obemarkta i flera veckor liksom. (Informant 4)

Aterkommande berdr informanterna hur deras ridande arbetssituation paverkar kinslan av
samhorighet, kommunikationen och samarbetet. En av informanterna uttrycker dven en kinsla av oro
kring onboardingprocessen under radande arbetssituation. Till f6ljd av Covid-192 arbetar majoriteten
av fallorganisationens medarbetare hemifran. D4 organisationen har en snabb tillvixttakt innebar detta
att de rekryterar ett stort antal medarbetare under denna period. *Vi har anstdllt mdnga nu som vi inte
ens har trdffat. Som vi bara har trdffat 6ver Skype i och med hela viruset” (Informant 5).

Det ar extra svart nu ocksa nér alla jobbar hemifrén. Att ha onboarding och lira kédnna en person bara
genom att ha lite videomoten dé och di. Men det kommer vil inte hallas pa for alltid. [...] Ja men om det
har borjat typ 30 nya nir vi kommer tillbaka till kontoret kommer det ju ocksé vara lite sd ”ja men hej vi
har bara setts pa videomoéten i tre ménader” men hej hej. (Informant 6)

Utvecklingsmajligheter

Ur informanternas beskrivning kunde viljan att utvecklas utldsas som karaktiariserande for
organisationens foretagskultur. En av informanterna namner utvecklingsmojligheter som en viktig
faktor i uppratthallandet av féretagskulturen, att erbjuda utvecklingsmojligheter till de som vill ha det.
Diremot uppger samma informant att det innebdr en utmaning for organisationen att forse sina
medarbetare med utvecklingsmojligheter i takt med att medarbetarantalet okar.

Nu ar det vil att vi blir sd pass ménga s att nu ar det 50 personer som ska ha chansen att utvecklas. Sa
du har lite mer att tivla mot om man kan forklara det s. [...] Nu ar vi s& pass ménga fler och vi kan dven
ta in folk som &r utbildade inom det omradet och dé &r de klart att dom kommer komma fore [...] s jag
skulle sdga att det ar mer konkurrens. (Informant 5)

Teamkultur

En av informanterna tror att det ar viktigt att virna om de olika teamens kulturer; att teamen kan fa
utveckla en teamkultur som ligger i linje med den Gvergripande kulturen. Informanten ser det som
viktigt att finna en kénsla av tillhorighet i sitt team for att uppratthélla kulturen i takt med att
organisationen véxer, “jag tror att det dr svart om ingen kdnner att dom har en mindre grupp med
stark tillhorighet man kommer aldrig kunna kdnna en tillhérighet till en for stor grupp samtidigt”
(Informant 1). Informanten tror att det ar viktigt att organisationen skapar utrymme och tillater de olika
teamen att utveckla en kénsla av tillhorighet. Detta kan goras genom att tilldela de olika teamen ett eget

2 Nationalencyklopedin, covid-19. http://www.ne.se.proxy.ub.umu.se/uppslagsverk/encyklopedi/lang/covid-19 (hamtad
2020-05-25)
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space, en egen soffgrupp eller en dekorerad horna. Informanten ser det som viktigt att gora saker
tillsammans med hela foretaget, men att teamen dven gor saker tillsammans.

Sammanfatining upprdatthallande av kulturen

Informanterna beskriver foretagskulturen som liattsam, hjalpsam, vinlig och 6ppen med en familjar och
avslappnad kinsla. Resultatet tyder pa att kulturens familjara kinsla utmanas i takt med att
organisationen vixer. Informanterna beréttar att det ar svért att utveckla en nara och vinskaplig relation
till de nya medarbetarna. I syfte att uppratthalla kulturen menar informanterna att det ar viktigt att
organisationen fortsdtter med aktiviteter som afterworks, traning och teambuilding utanfor arbetstid.
Vidare lyfter informanterna onboardingprocessen som ett centralt omréde for att bibehalla kulturen. I
dagsldaget har informanterna svart att ldra kdnna sina kollegor. De anser att det ar viktigt med en
tydligare introduktion och presentation av nya medarbetare for att uppratthalla kulturen. Utifran
informanternas uttalanden kunde viljan till utveckling utldsas som karaktariserande f6r organisationens
kultur. En av informanterna tror att det ar viktigt att erbjuda utvecklingsmojligheter till de som vill ha
det i syfte att uppratthalla kulturen. En annan informant tror att det ar viktigt att tillita och skapa
utrymme for de olika teamen att utveckla och arbeta pa en teamkultur. Informanterna upplever att
organisationen varderar den kulturella matchningen hogt i rekryteringsammanhang, vilket undersoks
med utgangspunkt i organisationens virdeord. Vidare menar informanterna att organisationen
motiverar dess medarbetare till att uppratthélla virdegrunden genom att uppméarksamma och belona
de som lever upp till virdegrunden. Implementering och utvirdering av initiativ uppges dven som ett
viktigt omrade for uppritthallandet av kulturen, dar HR utgor en viktig roll for att se till att
vardegrunden blir mer dn fyra ord pa viggen.
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Analys

I detta avsnitt analyseras resultatet fran de semistrukturerade intervjuerna i relation till tidigare
forskning i syfte att besvara studiens frdgestdllningar.

I litteraturen har startupkulturen sammanfattats som transparent, platt, flexibel och snabb med en
oppen kommunikation (Rogers & Paul, 2018) och sarskilts fran andra foretag utifrén deras lovande
idéer, organisatoriska smidighet, villighet att ta risker och ambitioner om en snabb tillviaxt (Weiblen &
Chesbrough, 2015). Utifrdn informanternas uttalanden karaktériseras foretagskulturen hos
fallorganisationen av lattsamhet, hjalpsamhet, vinlighet, 6ppenhet och en familjar och avslappnad
kinsla. Medarbetarstyrkan bestar av manga olika personligheter, men gemensamt for dem ar att alla ar
latta att ha att gora med beskriver informanterna. Fallorganisationens lattsamhet och 6ppenhet kan
liknas med den transparens och 6ppna kommunikation som Rogers & Paul (2018) redogor for. I
materialet kunde dven medarbetarnas vilja till utveckling utlasas som ett motiverande karaktarsdrag
hos fallorganisationens medarbetare, vilket kan liknas med de ambitioner om snabb tillvixt som
Weiblen & Chesbrough (2015) beskriver.

Organisationens strukturella forindringar

Nir en organisation expanderar ar strukturella forandringar vanligt forekommande; forandringar som
framstéllts som nodviandiga for att organisationen ska bli framgangsrik pa marknaden (Picken, 2017).
Inférandet av formella och strukturella inslag bidrar till en effektivitet som mojliggor att tjanster kan
levereras med jamn kvalitet, vilket i sin tur genererar palitlighet for varuméarket (Kotter, 2014).
Fallorganisationens struktur har utvecklats fran nast intill obefintlig till att i dagsldaget vara uppbyggd i
funktionsindelade avdelningar, innefattande olika teams och positioner. I fasen for scaling tenderar
tydligare arbetsbeskrivningar och specialistomraden att ersitta de flexibla arbetsmetoderna (Hofer &
Charan, citerad i Picken, 2017; Gulati & DeSantola, 2016). Utover de funktionsbaserade avdelningarna
kan inforandet av hierarki i form av mellanchefer utldsas som en stor strukturell fériandring i
fallorganisationen. Sammantaget beskriver informanterna att de strukturella férdndringarna har
bidragit till en tydlighet gidllande ansvaromréden i organisationen.

Informanterna beskriver en tillvixt av formella och strukturella inslag i organisationen, da inplanerade
moten och strukturerade samtalstillfallen har okat samtidigt som relationsbyggande aktiviteter har
formaliserats i syfte att fungera som ett forum for samarbete och kommunikation mellan
organisationens olika avdelningar. De strukturella forandringarna har bidragit till att medarbetarna inte
samarbetar och kommunicerar med sina kollegor frdn andra avdelningar i samma utstriackning som
tidigare. Den direkta kommunikationen medarbetare emellan har till viss del ersatts av en
kommunikation som gir via mellancheferna. Under en tillvaxtperiod, likt fallorganisationens
expansion, institutionaliseras de kulturella element som fungerar till forman for att bygga och utveckla
organisationen (Schein, 2009). Nir informell kommunikation ersitts med mer formella och strukturella
processer for kommunikation minskar foljaktligen mojligheterna att behélla en familjar relation mellan
medarbetare inom organisationen (Schein, 2009; Eisenmann & Wagonfeld, 2012).

Kulturella forandringar

Utifrén informanternas beskrivningar karaktiriseras kulturen pé foretaget av en familjar kinsla dar
medarbetare delar vinskapliga relationer mellan varandra, nagot som informanterna menar utmanas
till foljd av fordndringarna i organisationsstrukturen. Tidigare arbetade de narmare varandra mellan
avdelningarna vilket bidrog till en storre gemenskap i foretaget som helhet. En organisationsstruktur
implementerar olika beteenden hos organisationens medarbetare och sitter ramarna f6r hur uppgifter
ska utforas. I de fall d4 en fordandrad struktur inte ar forenlig med rddande kultur tvingas organisationen
till ett val, dar kultur eller struktur behover valjas bort (Janiéijevié, 2013). Informanterna betonar
aterkommande att de betraktar de kulturella forandringarna som naturliga i relation till organisationens
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utveckling, vilket talar for att organisationens kulturella element viljs bort till formén f6r
organisationens forandrade struktur. Kotter (2014) menar att startuporganisationen sa sméningom nar
en punkt dar de hierarkiska strukturerna viaxer och det informella niatverket krymper. Likt Kotter (2014)
beskriver informanterna inte utvecklingen som en konflikt eller en aggressiv handling, utan att det sker
naturligt.

» Vilka kulturella fordndringar upplever fallorganisationens medarbetare som framtrddande i
fasen for expansion?

Sammantaget kan ménga av de kulturella forandringar som informanterna redogor for hirledas till att
antalet medarbetare i organisationen okar. Informanterna beskriver att det r svart att utveckla nira
relationer till médnga manniskor och tror darmed att det &ar svért att uppréatthalla den familjara kdnslan
i kulturen nir organisationen vixer. Den drastiska okningen i medarbetarantal péverkar
organisationens gruppdynamik. Likt informanternas redogorelser beskriver tidigare forskning hur
relationerna mellan tidigare medlemmar likvil som mellan tidigare och nya medlemmar péaverkas nar
gruppen vixer (Yoon et.al, 2013). Manga av de nytillkomna medarbetarna ar dldre 4n vad snittaldern
varit tidigare samtidigt som de har en annan yrkes- och utbildningsbakgrund dn ménga av
organisationens medarbetare, vilket skapar en form av klyfta i organisationen enligt en informant.
Utover de nytillkomna medarbetarna kan VD:ns avtagande deltagande i det vardagliga arbetet utldsas
som en foriandring i gruppkonstellationerna, vilket en annan informant menar ger effekter pa
organisationens kultur. I organisationens tidiga stadie har grundaren en central roll i formandet av
kulturen (Picken, 2017) och kulturen ér till stor del inbdddad i grundaren under denna period (Schein,
2017).

Uppritthillande av kulturen

De utmaningar som startupforetagen stills infor i samband med dess expansion ir ett relativt outforskat
omrade (Picken, 2017) och det finns ingen allméngiltig strategi for hur en organisationskultur ska och
bor “skalas upp” (Gulati & DeSantola, 2016). Bland de praktiker som &r verksamma inom omrédet f6r
“scaling culture” kan daremot rekryteringsarbetet, tydlighet i formedling av kultur och ledarskapet
identifieras som tre centrala omraden (Yohn, 2019; Harrison, 2015; Tjan, 2015; McCracken, 2015).

» Vilka faktorer kan identifieras som betydelsefulla i upprdtthallandet av startupkulturen enligt
tidigare forskning?

Rekryteringsarbete

I fasen for expansion okar medarbetarantalet i organisationen drastiskt och rekryteringen av nya
medarbetare utgor ett centralt omrade for uppritthéllandet av kulturen. Det handlar om att vdrna om
den kulturella matchningen genom att hitta de medarbetare som passar in i rddande kultur (Brown,
1995; Gulati &DeSantola, 2016; Tjan, 2015; Harrison, 2015; Yohn, 2019). I praktiken handlar den
kulturella matchningen ofta om att undersoka den arbetssokandes kompetenser inom den for
organisationen specifika vardegrunden (Yohn, 2019). Informanterna beskriver att fallorganisationen
undersoker om deras kandidater uppfyller organisationens virdeord vid en rekrytering. I vissa fall tror
informanterna att den kulturella matchningen kan viga tyngre dn kompetens vilket tyder pa att
fallorganisationen viarderar den kulturella matchningen hogt.

Viardegrundsarbete

Delade virderingar dr centralt i uppratthéllandet av en enig foretagskultur (Viinamaki, 2012).
Informanterna beskriver organisationens viardegrund som férankrad i det dagliga arbetet i stor grad och
betonar att det alltid varit viktigt att leva upp till organisationens viardeord. I bérjan av ett startups
livscykel kan medarbetare besitta en implicit forstaelse for organisationens kultur, men i takt med att
organisationen expanderar okar riskerna for potentiell forvirring och missforstaelse (Yohn, 2019).
Dérav blir det viktigt att explicit definiera kulturen i organisationen nir organisationen expanderar
(Gulati & DeSantola, 2016) och tydliggéra vilka beteenden som associeras till organisationens
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vardegrund samt hur de kommer till uttryck i praktiken (Yohn, 2019). I enlighet med de resonemang
som fors av Gulati & DeSantala (2016) och Yohn (2019) beskriver informanterna att organisationen
formedlar virdeorden med tydlighet och betonar varfor den ar viktig. Enligt informanterna motiverar
organisationen dess medarbetare att leva upp till virdeorden genom att uppmérksamma och bel6na
onskvirda beteenden, vilket fungerar uppritthallande av kulturen. I sammanhanget for
viardegrundsarbete dr beloning och uppmarksammande av 6nskviarda beteenden av central betydelse.
Brown (1995) menar att belonings- och prestationsbedémningssystem, symboler och ritualer utgor ett
av de viktigaste medlen for uppritthallandet av kulturen. Samtidigt som vérdegrundsarbetet
identifierats som en uppratthéllande faktor redogor dven informanterna f6r hur kulturen upplevs som
mer uppstyrd i dagsliget, vilket de identifierar som en kulturell forindring i organisationen.

Ledarskap

I takt med att organisationen vixer forflyttas den operativa kontrollen i organisationen, fran grundaren
till utsedda chefer. Det blir av vikt att dessa ledare kan skapa processer som uppritthaller de delar av
kulturen som forser organisationen med en identitet och kompetens (Schein, 2017). Ledarnas uppgift
blir att minimera riskerna for potentiell forvirring och missforstaelse bland organisationens
medarbetare under expansionen, genom att kontinuerligt kommunicera och uttryckligen definiera
kulturen pa ett konsekvent satt (Yohn, 2019). Bland informanternas uttalanden kunde uppf6ljning och
implementering av initiativ utldsas som viktiga faktorer i uppratthéllandet av foéretagskulturen. I
sammanhanget lyfts HR som en betydelsefull roll for uppratthallandet av kulturen. HR utgor en relativt
ny funktion i organisationen vilket innebér att det numera finns en dedikerad person, vars uppgift ar att
arbeta med dessa fragor.

» Vilka faktorer ser organisationens medarbetare som uppridtthallande av fallorganisationens
kultur?

Informanternas asikter kring vilka omraden som ar viktiga att arbeta med i syfte att behélla kulturen i
takt med att organisationen vixer varierar. Likt tidigare forskning kan rekrytering, vardegrundsarbete
och ledarskap utldsas som uppritthallande faktorer bland informanternas uttalanden. Utover dessa
faktorer ser informanterna adven onboardingprocessen, teamkultur, utvecklingsmojligheter och
relationsbyggande aktiviteter som centrala omraden for uppratthallandet av foretagskulturen.

Onboardingprocessen

Fallorganisationens kultur kdnnetecknas av en familjar kdnsla och medarbetarna har vinskapliga
relationer till varandra. Till foljd av en drastisk 6kning i medarbetarantalet beskriver informanterna att
det ar svart att uppratthélla den familjara aspekten av kulturen. I syfte att uppratthélla kulturen ser
informanterna onboardingprocessen som ett betydelsefullt omrade. Informanterna ser det som viktigt
att de vialkomnar sina medarbetare pd samma sitt som tidigare, dar en tydligare introduktion och
presentation av nya medarbetare ar av stor vikt.

Teamkultur

En av informanterna tror att det ar viktigt att virna om de olika teamens kultur i takt med att
organisationen expanderar. Informanten ser det som viktigt att finna en kinsla av tillhorighet i sitt team,
di det ar svart att kdnna tillhorighet till en storre grupp. Informanten tror att det ar viktigt att
organisationen skapar utrymme for de olika teamen att jobba pa en intern kultur, som gar i linje med
den Gvergripande foretagskulturen.

Utvecklingsmojligheter

I materialet kunde medarbetarnas vilja till utveckling utldsas som ett motiverande karaktarsdrag hos
organisationens medarbetare. Detta rorde medarbetares stravan efter nya positioner i organisationen
och viljan att lara sig nya saker, tackla nya utmaningar och prestera i olika tavlingar som organisationen
anordnar. En av informanterna tror att det ar viktigt att erbjuda utvecklingsmdgjligheter till de som vill
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ha det for att upprétthélla kulturen. Samtidigt 6kar konkurrensen kring utvecklingsmajligheterna i takt
med att organisationen vixer, da de ar fler som “tdvlar” om dem.

Relationsbyggande aktiviteter

Uppslutningen pé de aktiviteter som anordnas av organisationen har avtagit. Under perioder av
organisatorisk utveckling tenderar insatser och atgdrder som varnar om kulturen att hamna i
skymundan for mer bridskande dtgirder (Gulati & DeSantola, 2016). Informanterna tror att det ar
viktigt att 1dra kdnna varandra dven utanfor arbetet, da det gynnar arbetsrelationerna. De upplever att
det &r svéart att lara kdnna sina kollegor nir medarbetarantalet 6kar i en snabb takt, vilket de ser som
utmanande for deras foretagskultur. Darav ser informanterna att det ar viktigt att fortsidtta med
aktiviteter som afterworks, trianing och teambuildning i syfte att uppratthalla kulturen.
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Diskussion

Nedan presenteras en sammanfattning och slutsats av denna kvalitativa fallstudie. Dadrefter foljer en
diskussion av studiens begrdsningar vilket foljs av en presentation av forslag till vidare forskning.

Denna studie avser att studera hur en startupkultur utmanas i en organisations expansionsfas inom
ramen for en fallorganisation. Syftet dr dels att undersoka hur medarbetare upplever att
foretagskulturen paverkas i en expansionsfas, dels att undersoka vilka faktorer som kan identifieras som
varnande av foretagskulturen. Genom semistrukturerade intervjuer med medarbetare fran ett
startupforetag i fasen for expansion kan deras upplevelser av de kulturella fordndringarna beskrivas.
Karaktériserande for fallorganisationens kultur ar lattsamhet, hjalpsamhet, vanlighet, 6ppenhet och en
familjar och avslappnad kinsla. I organisationen delar kollegor vinskapliga relationer. Under
expansionsfasen utmanas organisationens kulturella element till f{érmén for att bygga och utveckla
organisationen; en forindring som informanterna, i enlighet med tidigare forskning, beskriver som
naturligt i relation till organisationens utveckling.

Slutsats

De kulturella férandringar som informanterna beskrev kan till stor del hirledas till medarbetarantalets
Okning. Forandringar i gruppdynamiken utgor utmaningar for uppratthallandet av den familjara
kidnslan av kulturen, di4 den bygger pd nira relationer mellan organisationens medarbetare.
Fallorganisationen i denna studie, i enlighet med andra organisationer, betraktar startupkulturen som
efterstravansviard och soker efter arbetsmodeller for att behélla de karaktiriserande dragen i takt med
att organisationen vixer. I litteraturen finns fa allméngiltiga riktlinjer for hur kulturen kan
uppratthallas. I denna studie presenteras de omraden som verksamma praktiker framstillt som centrala
for uppratthallande av kulturen. I samstammighet med informanterna fran fallorganisationen kan
omraden som rekryteringsarbete, virdegrundsarbete och ledarskap identifieras som uppratthéllande
faktorer. Utover dessa lyfter informanterna omraden som onboardingprocessen, teamkultur,
utvecklingsmgjligheter och relationsbyggande aktiviteter som uppratthillande faktorer for
fallorganisationens kultur.

Studiens begriansningar

Genom denna studie synliggors de utmaningar som en startuporganisations foretagskultur utsétts for i
en expansionsfas samt vilka arbetssitt som kan identifieras som virnande av foretagskulturen. Studien
bidrar med en kunskap kring uppritthéllande faktorer for organisationer som arbetar for att
uppréatthalla en startupkultur. Att detta gors genom en fallstudie av en viss organisations kontext medfor
begransningar i studien. Riackvidden for studien begriansas da foretagskulturens utmaningar undersoks
inom den specifika organisationens viaggar. Studiens slutsats bor darmed betraktas som en delstudie
som amnar att limna ett bidrag for fortsatt forskning inom det valda &mnesomradet. Genom att beskriva
de kulturella utmaningar som f6ljer i expansionsfasen och identifiera uppratthéllande faktorer bidrar
studien med kunskap om hur en kultur som utvecklas i platta organisationer kan uppratthéllas i
etablerade strukturer.

Forslag till vidare forskning

For att fordjupa forstaelsen for hur startupkulturen kan uppritthéllas i takt med att organisationen
expanderar foreslds vidare studier for att identifiera uppratthéllande faktorer. Forslagsvis skulle en
jamforande studie av flera liknande startupforetag sett till storlek, bransch, antal medarbetare, tid pa
marknaden och foretagskultur kunna bidra till en mer generell forstielse for omrédet av
uppratthallandet av startupkultur. Vidare skulle en djupgiende undersékning av de organisationer som
uttalat lyckats uppratthalla en startupkultur berika forstaelsen for uppratthallande faktorer.
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Bilaga 1

Informationsmail

Tack Namn for att du vill avsitta tid for en intervju!

Jag heter Ella och studerar personalvetarprogrammet pad Umeé Universitet och skriver just nu mitt
examensarbete i samarbete med Foretaget. Genom mitt arbete undersoker jag hur Foretagets
foretagskultur utmanas i en expansionsfas samt vilka faktorer som kan identifieras som viarnande av
foretagskulturen.

Intervjuns syfte

Syftet med intervjun &r att beskriva hur ni som medarbetare upplever att kulturen paverkas i takt med
att Foretaget expanderar.

Hantering av insamlade data

Materialet som intervjuerna utmynnar i kommer att anvindas i mitt examensarbete, vilket dven
kommer att tilldelas Foretaget. Du som respondent och Foretaget som foretag kommer att
anonymiseras i mitt arbete som tilldelas Umea Universitet.

Infér din intervju

Intervjun kommer att goras 6ver Zoom och kommer att ta cirka 30 min. Jag planerar att genomfora
samtliga intervjuer under vecka 18.

Aterkom girna med ett forslag pa tidpunkt for intervju som passar dig.
Om du har nagra fragor far du girna kontakta mig!
Vinliga halsningar,

Ella Abrahamsson



Bilaga 2

Intervjuguide

Inledande

Hur lange har du arbetat pa Foretaget?

Vilka dr dina huvudsakliga arbetsuppgifter och ansvaromraden idag?

Har dina huvudsakliga arbetsuppgifter och ansvaromraden forandrats under din tid pa Foretaget?

Struktur

Hur skulle du beskriva att Foretaget ar strukturerat i nivier och funktioner?
Hur har organisationsstrukturen fériandrats under din tid pa Foretaget?
Hur skulle du beskriva att ni kommunicerar med varandra pa Foretaget?

Upplever du att dessa kommunikationsformer har férandrats under din anstéllning?

P4 vilket sétt skulle du séga att ni samarbetar mellan era olika funktioner?

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

Hur fattar ni viktiga beslut pa Foretaget?

Upplever du att formerna for beslutsfattande har forandrats under din tid pa Foretaget?

I vilken utstrackning kdnner du att du far ta egna beslut i ditt dagliga arbete?
Upplever du att du tar fler eller farre egna beslut idag 4n tidigare perioder under din anstillning?

Upplever du att medarbetare hos Foretaget far komma med idéer kring forbattringsomraden?

Kultur
Vad motiverar dig i ditt arbete?

Ar motivationsfaktorerna desamma idag som i borjan av din anstillning?

Hur skulle du beskriva kulturen hos er p& Foretaget for ndgon utomstiende?

Skulle du beskriva kulturen pa samma sitt i borjan av din tid pa Foretaget?



Vilka egenskaper tror du Foretaget soker hos en ny medarbetare?
Vad tror du Foretaget vardesatter for typ av ledarskap?
Pé vilket sett arbetar ni pd Foretaget med er viardegrund i praktiken?

Vad tror du ar viktigt att arbeta med i syfte att behélla kulturen hos Foretaget i takt med att ni vixer?

Avslutande
Har jag missat ndgot som du kinner ar relevant att ta upp?

Far jag kontakta dig igen om jag skulle ha nagra fler fragor?



