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Sammanfattning 

Titel: Från grundare till framtid: Hur företagskultur kan förändras vid entreprenöriell exit 

Författare: Olivia Geite & Jacob Torberntsson 

Handledare: Olga Yttermyr 

 

Bakgrund: Entreprenöriella företag präglas ofta av ett starkt grundarinflytande och när 

grundaren genomför en entreprenöriell exit kan det påverka både företagets strategi och kultur. 

Företag A har nyligen gått igenom dels ett ägarskifte där en extern aktör förvärvade en 

majoritetspost, dels en exit då grundaren lämnade vd-posten. Företag B har genomgått en 

entreprenöriell exit då de båda grundarna sålde sitt ägarskap men behöll sina operativa roller. 

Syfte: Syftet med studien är att genom en komparativ fallstudie av två entreprenöriella företag, 

grundat av en livsstilsentreprenör respektive två tillväxtentreprenörer, undersöka hur 

företagskulturen påverkas vid en entreprenöriell exit. 

Forskningsfrågor:  

-​ Hur präglar grundarens entreprenörstyp (tillväxt eller livsstil) företagskulturen i 

entreprenöriella företag och vilka effekter får detta vid en entreprenöriell exit? 

-​ Vilken roll spelar kontinuitet i vd-rollen och/eller ägarskap för företagskulturen vid 

entreprenöriella exitar? 

-​ Hur kan strategi- och strukturförändringar i samband med en entreprenöriell exit påverka 

företagskulturen? 

Metod: Studien baseras på en kvalitativ komparativ fallstudie av två entreprenöriella företag. 

Empirin insamlades genom semistrukturerade intervjuer med fyra respondenter från företag A 

och tre respondenter från företag B. Datan har analyserats tematiskt med stöd av tidigare 

forskning om entreprenöriell exit, företagskultur och entreprenörstyper.  

Slutsats: Denna studie visar att entreprenörstypen, livsstil eller tillväxt, har stor betydelse för 

hur företagskulturen etableras och utvecklas. Livsstilsentreprenörer skapar ofta personligt 

präglade och förändringskänsliga kulturer, medan tillväxtentreprenörer tenderar att bygga mer 

strukturerade och skalbara företag. Vid entreprenöriella exitar framstår kontinuitet i vd-rollen 

som viktigare än kontinuitet i ägarskap för kulturens stabilitet, men också att tydliga roller och 

kommunikation är avgörande. Strategi- och strukturförändringar i samband med entreprenöriella 

exitar innebär ofta kulturella skiften, men kan också frigöra ny energi om de hanteras väl. Studien 

visar att både entreprenörstyp och exitens utformning påverkar hur företagskulturen förändras 

och bevaras. 

Nyckelord: Grundare, entreprenöriell exit, företagskultur, tillväxtentreprenör, 

livsstilsentreprenör.  

 



 

 

 



 

Abstract 
Title: From Founder to Future: How Company Culture Can Change from an Entrepreneurial Exit 

Authors: Olivia Geite & Jacob Torberntsson 

Supervisor: Olga Yttermyr 

 

Background: Entrepreneurial companies are often characterised by a strong founder influence 

and when the founder carries out an entrepreneurial exit it can affect both the company's strategy 

and culture. Company A has recently undergone both a change in ownership, with an external 

party acquiring a majority stake, and a leadership transition as the founder stepped down from 

the CEO position. Company B has undergone an entrepreneurial exit as both founders sold their 

ownership but retained their operational roles. ​

Purpose: The purpose of the study is to investigate how organisational culture is affected by an 

entrepreneurial exit, through a comparative case study of two entrepreneurial firms founded by a 

lifestyle entrepreneur and two growth-oriented entrepreneurs, respectively. 

Research questions:  

-​ How does the founder's entrepreneurial style (growth or lifestyle) shape the company 

culture in entrepreneurial companies and what effects does this have in the event of an 

entrepreneurial exit? 

-​ What role does continuity in the CEO role and/or ownership play for the company culture 

in the case of entrepreneurial exits? 

-​ How can strategic and structural changes in connection with an entrepreneurial exit affect 

company culture? 

Method: The study is based on a qualitative comparative case study of two entrepreneurial 

companies. Empirical data was collected through semi-structured interviews with four 

respondents from Company A and three respondents from Company B. The data has been 

thematically analysed with support from previous research on entrepreneurial exit, company 

culture, and types of entrepreneurship. 

Conclusion: This study shows that the type of entrepreneur, lifestyle or growth-oriented, plays a 

significant role in how organisational culture is established and developed. Lifestyle 

entrepreneurs often create personally shaped and change-sensitive cultures, while 

growth-oriented entrepreneurs tend to build more structured and scalable companies. In 

entrepreneurial exits, continuity in the CEO role appears more important than continuity in 

ownership for maintaining cultural stability. Clearly defined roles and effective communication 

are also essential. Strategic and structural changes associated with entrepreneurial exits often 

lead to cultural shifts but can also unleash new energy if managed well. The study demonstrates 

that both the type of entrepreneur and the design of the exit influence how organisational culture 

is preserved and transformed. 

Keywords: Founder, entrepreneurial exit, company culture, lifestyle entrepreneur, growth 

entrepreneur. 
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1. Inledning 

Företag formas ofta av entreprenörens passion, vision och personliga engagemang. Den 

entreprenöriella kultur som byggs upp blir avgörande för företagets utveckling. Men när 

entreprenören lämnar genom en entreprenöriell exit riskerar denna kultur att förändras eller till 

och med gå förlorad. I en tid där många svenska företag står inför ägarskiften, blir frågan om hur 

företag lyckas bevara den entreprenöriella kärnan allt viktigare. Företag hanterar denna övergång 

på olika sätt, vilket kan få betydande konsekvenser för den entreprenöriella kulturen. Kulturen 

kan antingen bevaras enligt grundarens ursprungliga intentioner eller förändras i en riktning som 

urholkar företagets drivkraft och leder till en förlust av det som en gång gjorde företaget unikt. 

1.1 Bakgrund 

Entreprenörskap har länge lyfts fram som en motor för innovation, sysselsättning och ekonomisk 

tillväxt (Tillväxtverket, 2024). I Sverige har entreprenörskap och företagande haft en stark 

position i förhållande till både landets storlek och ekonomi (Braunerhjelm & Lappi, 2024). Detta 

har i sin tur gjort att små och medelstora entreprenöriella företag är avgörande för 

samhällsekonomin (Hedensjö Johansson, 2025). Dessa företag är ofta lokala och bidrar med både 

jobb och regional utveckling. Samtidigt står en stor andel av entreprenörerna inför pensionering, 

vilket skapar en akut fråga, ägarskiften. Enligt branschorganisationen Sinf (Svensk 

Industriförening) är nära hälften av Sveriges företagare på väg att gå i pension, vilket kan hota 

uppemot 700 000 arbetstillfällen om ägarbyten inte sker i tid (Sinf, 2022).​

​

Att ägarskiften fungerar bra är inte bara viktigt för företagen själva, det är också en fråga för hela 

samhället. OECD har varnat för att många livskraftiga företag riskerar att stängas ner i onödan 

om det inte finns bra möjligheter att genomföra ägarbyten (Företagarna, 2023). Därför har ämnet 

också blivit en viktig politisk fråga. I Tidöavtalet från 2022 lyfts förenklade ägarskiften fram som 

en prioriterad reform. Regeringen menar att det ska bli lättare att lämna över företag, både till 

närstående och till nya externa ägare. Detta för att företag inte ska förloras i samband med att en 

grundare väljer att lämna (Moderaterna, 2022). Som en del i detta fick Tillväxtverket 2023 i 

uppdrag att sprida information och erbjuda stöd till företag som står inför ett ägarskifte 

(Regeringskansliet, 2023-a). Det har också gjorts ändringar i skatteregler för att minska hinder 

vid överlåtelser (Regeringskansliet, 2023-b). Allt detta visar att frågan om ägarskiften ses som 

viktig för att bevara jobb, företag och utveckling i Sverige.​

​

Utöver generationsskiften i traditionella företag aktualiseras även ämnet i den växande 

startup-sektorn. Där ses företagsförvärv ofta som en naturlig del av tillväxtstrategin snarare än ett 

avslut och i många fall är en exit en naturlig del av entreprenörskapets cykel. Harvard Business 
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Review rapporterar att för varje börsintroduktion sker över 30 företagsförvärv, vilket gör uppköp 

till det vanligaste ödet för framgångsrika startup-företag (Parang, 2022). ​

​

Det är mot denna bakgrund det blir intressant att studera vad som händer i ett företag när en 

entreprenöriell exit sker. En entreprenöriell exit handlar inte bara om att byta ägare eller vd. Det 

kan också påverka den kultur som präglat företaget från dess start. Entreprenörer sätter ofta 

tonen i organisationen genom sina värderingar, arbetssätt och visioner och när de lämnar finns en 

risk att den entreprenöriella kulturen förändras åt det negativa hållet. Genom att undersöka dessa 

förändringar i två svenska företag som genomgått olika typer av entreprenöriella exitar, kan den 

inverkan entreprenören har på företaget bättre förstås. 

1.2 Problematisering 

Slutet på den entreprenöriella resan representeras av en entreprenöriell exit (DeTienne, 2010). 

Detta är en viktig händelse som inte enbart påverkar grundaren utan även dennes 

entreprenöriella företag. Entreprenöriella exitar innebär att entreprenören som hjälpte till att 

grunda och bygga upp företaget till vad det är idag helt eller delvis lämnar företaget (DeTienne, 

2010). Forskare är eniga om att entreprenöriell exit är en viktig händelse att studera, men 

forskningen av denna del av entreprenörsprocessen är i ett mycket ungt skede jämfört med andra 

faser (Wennberg & DeTienne, 2014; DeTienne et al., 2015; Rao & Mander, 2024). Forskning visar 

att entreprenöriella exitar skiljer sig åt beroende på entreprenörskapstyp. Tillväxtentreprenörer 

har ofta en tydlig plan att lämna företaget som en del av deras långsiktiga strategi, medan 

livsstilsentreprenörer tenderar att vara mer känslomässigt knutna till verksamheten och saknar 

ofta en strukturerad plan för en exit. Denna skillnad belyser vikten av att förstå hur olika typer av 

entreprenöriella företag hanterar entreprenöriella exits, något som fortfarande är bristfälligt 

utforskat (Wennberg & DeTienne, 2014; DeTienne, 2010; Hohen & Schweizer, 2021). 

 

I entreprenöriella företag utgör grundaren en central roll i utformandet av företagets vision vilken 

lägger grunden för företagets entreprenöriella kultur som ofta innefattar flexibilitet, 

tillväxtsträvan, riskbenägenhet och en familjär gemenskap (Sarasvathy, 2001; Haveman & Khaire, 

2003; Basiouny, 2023). Vidare utgör företaget ofta en förlängning av entreprenörens identitet 

(Zellweger & Astrachan, 2008) och det starka psykologiska ägarskap de känner kan göra det svårt 

för dem att genomgå en entreprenöriell exit (Zellweger & Astrachan, 2008; DeTienne, 2010; 

Hartmann et al., 2019). Forskare framhåller behovet av att empiriskt undersöka entreprenörers 

överlämnande av ansvar över det företag de byggt upp, särskilt eftersom detta kan påverka både 

övergångens framgång och företagskulturen (Wennberg & DeTienne, 2014; Murnieks et al., 

2019). 

 

Entreprenöriella exitar kan genomföras fullt ut eller partiellt där grundaren fortsätter inom 

företaget inom en mindre roll (Wennberg et al., 2010). Entreprenörer kan bland annat välja en 
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partiell exitstrategi genom att avgå från sin vd-roll eller sälja ägandeskapet till en extern aktör 

(Wennberg & DeTienne, 2014; Patzelt et al., 2020). En entreprenöriell exit kan ske i samband 

med fusioner och förvärv (M&A). Vilket ofta innebär omfattande strukturförändringar som kan 

ha stor påverkan på entreprenöriella företag, där förändringarna riskerar att påverka den 

entreprenöriella kulturen negativt (Brattström & Wennberg, 2021; Fuad & Venugopal, 2022). 

Eftersom många M&A:s sker i privata sammanhang är detaljerna kring dessa affärer 

svåråtkomliga, vilket resulterar i en begränsad empirisk kunskapsbas om hur dessa processer 

faktiskt utspelar sig i praktiken och hur de påverkar företagskulturen inom de företag som 

förvärvas (Cefis et al., 2022). 

 

Vid en entreprenöriell exit uppstår en kritisk övergång där företagets entreprenöriella kultur kan 

bevaras eller förändras. I entreprenöriella företag, där grundarens vision, värderingar och 

ledarskap ofta utgör kärnan i verksamheten, kan en exit, oavsett om den innebär en 

ägarskapsförändring, ett vd-byte eller en kombination av båda, skapa både möjligheter och 

utmaningar. Å ena sidan kan en entreprenöriell exit tillföra resurser, kompetens och nya 

perspektiv som möjliggör fortsatt tillväxt och utveckling. Å andra sidan finns risken att 

förändringarna leder till osäkerhet, interna spänningar och en förlust av den entreprenöriella 

kultur som definierar företaget. Även om tidigare forskning identifierat att entreprenöriella exitar 

kan få konsekvenser för företagskultur saknas djupgående studier som undersöker dessa effekter i 

detalj (Bauer & Matzler, 2014; Brattström & Wennberg, 2021). Frågor kvarstår kring om och hur 

företag kan bevara den entreprenöriella kultur som grundaren skapat även efter en 

entreprenöriell exit. Detta är särskilt relevant i entreprenöriella företag där den ursprungliga 

visionen och företagskulturen ofta är nära knutna till grundaren. 

 

För företag som genomgår dessa övergångar uppstår frågan om hur de kan bevara sin 

entreprenöriella drivkraft och kultur, samtidigt som de anpassar sig till nya förutsättningar. Detta 

blir särskilt relevant i situationer där grundaren väljer att kvarstå i en roll inom företaget efter att 

ha lämnat vd-posten eller sitt ägande, genom en så kallad partiell exit. 

 

Genom en komparativ flerfallsstudie undersöks ett företag inom miljöservicebranschen grundat 

av en livsstilsentreprenör och ett mjukvaruföretag inom ekonomitjänster grundat av två 

tillväxtentreprenörer, som nyligen genomgått olika typer av entreprenöriella exits. I det ena 

företaget har entreprenörerna lämnat över ägarskapet men stannat kvar i ledningen. Ägaren i det 

andra företaget har klivit ned som både majoritetsägare och vd, men har valt att stanna kvar i en 

begränsad roll. Dessa företag är entreprenöriella genom den stora roll och det engagemang 

grundaren haft i företagen samt den entreprenöriella kärna som genomsyrar deras kultur. Genom 

att analysera dessa exitar kan studien belysa hur entreprenöriella företag hanterar 

entreprenöriella exitar och vilken roll den befintliga företagskulturen spelar i denna process. 
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1.3 Kunskapsbidrag 

Entreprenöriell exit är en central men underutforskad fas i den entreprenöriella processen, där 

exiten kan få långtgående konsekvenser för företagets kultur och organisatoriska struktur. 

Tidigare forskning har framför allt fokuserat på exitstrategier ur ett finansiellt och strategiskt 

perspektiv, medan kunskapen om hur entreprenöriella företag hanterar övergångsprocessen 

internt och hur den entreprenöriella kulturen påverkas är begränsat studerat (DeTienne, 2010; 

Wennberg & DeTienne, 2014; Rao & Mander, 2024). ​

​

Ur ett praktiskt perspektiv ger studien kunskaper till entreprenörer, investerare och ledare som 

står inför en exit-situation. Genom en komparativ studie bidrar rapporten med forskning gällande 

hur en grundares entreprenörskapstyp påverkar vilka effekter en entreprenöriell exit har på 

företagskulturen, något som hittills varit begränsat undersökt. Studien ger en djupare förståelse 

för vilka konsekvenser en entreprenöriell exit har för den entreprenöriella företagskulturen. Även 

om resultaten inte är statistiskt generaliserbara, kan de bidra till teoretisk förståelse och vara 

analytiskt överförbara till liknande kontexter.  

1.4 Syfte och forskningsfrågor 

Syftet med studien är att genom en komparativ fallstudie av två entreprenöriella företag, grundat 

av en livsstilsentreprenör respektive två tillväxtentreprenörer, undersöka hur företagskulturen 

påverkas vid en entreprenöriell exit. 

1.4.1 Forskningsfrågor 

-​ Hur präglar grundarens entreprenörstyp (tillväxt eller livsstil) företagskulturen i 

entreprenöriella företag och vilka effekter får detta vid en entreprenöriell exit? 

-​ Vilken roll spelar kontinuitet i vd-rollen och/eller ägarskap för företagskulturen vid 

entreprenöriella exitar? 

-​ Hur kan strategi- och strukturförändringar i samband med en entreprenöriell exit påverka 

företagskulturen? 

1.5 Avgränsningar 

Studien fokuserar på företag där en entreprenöriell exit skett relativt nyligen och undersöker vilka 

konsekvenser det haft på kulturen på kort till medellång sikt. Detta innebär att långsiktiga 

effekter ligger utanför studiens omfång. Vad gäller respondenter har endast ett urval av 

nyckelpersoner intervjuats, inklusive grundare, vd och betydelsefulla anställda. Andra tänkbara 

relevanta intressenter så som investerare eller styrelsemedlemmar har inte inkluderats. 
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1.6 Disposition 

Uppsatsen är uppdelad i sex huvudkapitel. Efter det inledande kapitlet följer en genomgång av 

relevant forskning och den teoretiska referensram som utgör grunden för analysen. Kapitel tre 

redogör för uppsatsen metodologiska angreppssätt. Här beskrivs val av forskningsstrategi, urval 

och analysmetod samt en diskussion förs gällande studiens forskningskvalitet och etiska 

överväganden. I kapitel fyra presenteras det empiriska materialet insamlat genom intervjuer, 

uppdelat i teman och i kapitel fem återfinns analysen där empirin från de två företagen sätts i 

relation till varandra samt forskningen från kapitel två. Avslutningsvis sammanfattas studiens 

viktigaste resultat och slutsatser i kapitel sex, där även förslag på framtida studier presenteras.
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2. Tidigare forskning och teoretisk referensram 

Kapitlet behandlar vad forskare tidigare uppmärksammat inom området. Dessa teorier och 

studier utgör grunden för denna studie och används senare i rapporten som analysverktyg för den 

insamlade empirin. ​

​

Kapitlet inleds med en jämförelse mellan entreprenörskapstyperna tillväxtentreprenörskap och 

livsstilsentreprenörskap. Därefter följer ett avsnitt där grundarens betydelse för företaget samt 

det psykologiska ägarskap en grundare ofta knyter till sitt företag beskrivs. Vidare presenteras vad 

tidigare forskning säger om entreprenöriella exitar. Avsnittet har delats upp i Entreprenöriell exit 

som vd, Entreprenöriell exit som ägare, samt Exit i teamdrivna företag. Detta för att få ett 

gediget teoretiskt underlag för de olika exitar de studerade företagen gått igenom. Slutligen 

presenteras det stora vägvalet i möjlig exitstrategi; partiell eller total. Detta avsnitt kontrasterar 

fördelar och nackdelar med att grundaren stannar kvar inom företaget eller lämnar det helt och 

genomför en total exit. För att avrunda kapitlet presenteras en modell som illustrerar hur den 

tidigare forskning som redogörs i kapitel två hör ihop och vilka samband som kan ses. 

2.1 Tillväxtentreprenörer och livsstilsentreprenörer 

Entreprenörskap kan delas in i två olika typer, livsstilsentreprenörskap och 

tillväxtentreprenörskap. Dessa olika typer av entreprenörskap särskiljer sig genom olika motiv 

som drivkraft bakom entreprenörskapet. Livsstilsentreprenörer drivs ofta av personliga passioner 

och en önskan om balans i livet snarare än ekonomisk tillväxt (Marcketti et al., 2006), medan en 

tillväxtentreprenör startar företag med målet att växa och öka vinsten genom försäljning eller exit 

(Peters et al., 2009). Tillväxtentreprenörer fokuserar ofta på skalbarhet och tillväxt (Peters et al., 

2009), medan livsstilsentreprenörer, som även kan vara ekonomiskt framgångsrika, har som 

primärt mål de fördelar ett eget företag ger (Ivanycheva et al., 2023). En tydlig skillnad är att 

livsstilsentreprenörer ser sin verksamhet som ett livsstrategiskt val där de prioriterar livskvalitet 

och personlig tillfredsställelse i sina affärsbeslut. Deras affärsmodeller styrs därför inte enbart av 

ekonomiska mål utan också av deras personliga intressen och värderingar (Marcketti et al., 

2006). En del entreprenörer drivs dock inte enbart av ekonomisk tillväxt utan av en strävan efter 

att identifiera sig som entreprenörer och leva ett liv som är associerat med entreprenörskap 

(Hartmann et al., 2019). 

 

Tillväxtentreprenörskap förknippas ofta med ekonomisk utveckling, medan 

livsstilsentreprenörskap i stället kretsar kring att bidra till livskvalitet för sig själva, sina anställda 

och samhället (Marcketti et al., 2006). Innovationsdrivet entreprenörskap kan skilja sig från de 

entreprenörer för vilka entreprenörskapet i sig blir ett socialt och kulturellt kapital snarare än ett 

medel för faktisk ekonomisk tillväxt (Hartmann et al., 2019). För tillväxtentreprenörer är exit ofta 
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ett explicit mål och många planerar sin exit i förväg genom strategier som fusioner eller uppköp. 

Livsstilsentreprenörer å andra sidan, tenderar att fokusera på långsiktig stabilitet, där exit sällan 

är en tydlig målsättning utan sker ofta av personliga skäl, såsom pensionsplanering, snarare än 

strategiska skäl (Wennberg & DeTienne, 2014). Livsstilsentreprenörer har en vilja av att 

upprätthålla och utveckla företag på ett långsiktigt hållbart sätt, snarare än att fokusera på snabb 

tillväxt (Peters et al., 2009). Livsstilsentreprenörskap innebär att skapa och driva företag som inte 

enbart handlar om vinstmaximering utan också om att förverkliga en personlig vision och livsmål 

(Ivanycheva et al., 2023). För tillväxtentreprenörer korrelerar exit ofta med finansiell prestation 

och en lyckad exit betraktas ofta som en framgång, medan kopplingen mellan prestation och exit 

är svagare för livsstilsentreprenörer. De kan i stället välja att stanna kvar av personliga skäl 

snarare än ekonomiska (Wennberg & DeTienne, 2014).​

​

Trots att begreppen tillväxt- och livsstilsentreprenörskap ofta utgår från entreprenörens 

individuella drivkrafter och värderingar, används de i vissa fall även för att beskriva hela företag. 

Peters et al. (2009) samt Wennberg och DeTienne (2014) använder dessa kategorier för att 

analysera strategiska val, tillväxtambitioner och exitstrategier på företagsnivå. Detta antyder att 

entreprenörens typ kan prägla företagets inriktning i så hög grad att företaget i sig tillskrivs en 

viss entreprenörskapstyp. 

2.2 Grundarens betydelse för företaget 

I företags tidiga stadier intar ofta grundaren rollen som vd och deras nära koppling till företaget 

skapar stark entusiasm och engagemang, vilket kan driva högre resultat (Haveman & Khaire, 

2003). Den nära kopplingen mellan företaget och grundaren kan däremot begränsa 

organisationens förmåga att vara agil och anpassa sig till förändringar, eftersom grundare 

tenderar att upprätthålla tidiga strukturer även när omgivningen kräver förnyelse, delvis på grund 

av ett högt förtroende till status quo (commitment to the status quo, CSQ) (Behr & Fehre, 2018; 

Kim & Kim, 2023). Grundarens engagemang i operativa frågor kan dessutom minska tiden för 

strategiskt beslutsfattande, vilket innebär att en grundar-vd vid en viss punkt bör inse vikten av 

att delegera operativa beslut. Hur starkt ett företags värderingar och kultur är knutna till 

grundarens personliga vision påverkar effekterna av en grundares exit (Hofer & Charan, 1984). 

2.2.1 Grundarens psykologiska ägarskap 

Ägarskap kan vara ett aktiebaserat begrepp, där grundare vanligtvis behåller full äganderätt till 

sitt företag under dess uppstartsfas. När företaget växer och söker finansiering delas aktieägandet 

ofta upp för att locka investerare (Wasserman, 2003). Ägande kan dock även innefatta 

psykologiskt ägande, något som uppstår när individer känner att ett visst föremål blir en 

förlängning av deras personlighet (Pierce et al., 2001). Grundare har ofta en stark psykologisk 
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koppling och tillskriver sitt företag ett känslomässigt värde, oavsett deras aktieägande (Zellweger 

& Astrachan, 2008; DeTienne, 2010). 

 

Grad av psykologiskt ägande påverkas av grad av fördjupad kunskap om företaget (Wasserman, 

2003) samt mängden egeninvesterad tid och energi (Pierce et al., 2001). Ägare kan vara mer 

benägna att avvisa erbjudanden från köpare om de inte känner att de får rätt emotionella fördelar, 

vilket beror på att de ibland värderar sitt företag högre än enbart finansiella värden. Den 

emotionella kopplingen mellan grundaren och företaget kan därför innebära en stor tröskel för att 

acceptera förändringar som uppköp (Wasserman, 2003). 

 

Utöver detta så gör det mycket centraliserade beslutsfattandet i entreprenöriella företags 

uppstartsfaser dem mycket beroende av grundaren som en nyckelperson (Hofer & Charan, 1984). 

Detta ökar grundarens kontroll och känsla av ägande över företaget, vilket gör entreprenöriell exit 

till en känslig process. Det emotionella värdet som grundaren knyter till sitt ägarskap gör att 

denna övergång ofta innebär betydande känslomässiga påfrestningar, då företaget inte bara 

representerar en ekonomisk investering utan också en förlängning av grundaren (Zellweger & 

Astrachan, 2008). 

2.3 Företagskultur i entreprenöriella företag 

Entreprenöriella företag kännetecknas av en riskbenägenhet samt en förmåga att agera flexibelt 

(Sarasvathy, 2001; Autio et al., 2013). I stället för att följa en förutbestämd strategi bygger dessa 

företag ofta sin utveckling på iterativa processer där de utnyttjar tillgängliga resurser och 

anpassar sina mål efter föränderliga omständigheter, något som beskrivs som ett effektuellt 

tillvägagångssätt (Sarasvathy, 2001; 2022). Grundaren spelar en avgörande roll i dessa företag, 

särskilt i tidiga skeden där deras vision, nätverk och beslut formar företagets struktur och kultur 

(Haveman & Khaire, 2003). Grundaren påverkar ofta allt från rekrytering till strategiska val, 

vilket skapar en stark koppling mellan entreprenören och företagets utveckling (Brattström, 

2022).  

 

Företagskultur uppstår genom de sociala normer som anställda skapar genom sina dagliga 

interaktioner (Banning et al., 2023) men grundaren har också en stor inverkan på 

företagskulturen och är ofta en nyckelperson i att etablera en stark och sammanhållen kultur. 

(Wennberg & Wigren-Kristoferson, 2012). I många ägarledda företag skapar grundaren en kultur 

där personliga relationer och en familjär gemenskap är centrala (Basiouny, 2023). Interaktioner 

mellan anställda kan göra att en familjär gemenskap utvecklas över tid, vilket formar 

företagskulturen och skapar en känsla av samarbete och tillhörighet (Wennberg & 

Wigren-Kristoferson, 2012; Banning et al., 2023; Basiouny, 2023). 
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En stark kultur kan vara en tillgång, men kan också innebära risker vid förändring. Vid en 

entreprenöriell exit uppstår frågan om vad som händer med den familjära kulturen när grundaren 

lämnar. Företagskulturen i ett grundarlett företag blir tätt knuten till en specifik ledarstil och 

värderingar (Kupferberg, 2002) och om kulturen varit starkt kopplad till grundarens närvaro och 

ledarskap kan det leda till att gemenskapen försvagas när grundaren genomför en entreprenöriell 

exit. Detta kan i sin tur påverka anställdas motivation och företagets interna dynamik. Det kan 

därför vara avgörande att skapa kontinuitet genom att förankra den entreprenöriella kulturen i 

företagets strukturer och processer snarare än i en enskild person om målet är att behålla 

kulturen även efter den entreprenöriella exiten (Wennberg & Wigren-Kristoferson, 2012). 

 

Genom att uppmuntra experimenterande och samverkan med nyckelaktörer kan företaget 

bibehålla sin dynamik och kreativitet även efter skiftet av ägare eller ledare (Brattström & 

Wennberg, 2021). För att bevara den entreprenöriella kulturen krävs ett fortsatt fokus på 

självständighet, lärande och en öppen dialog mellan ledning och medarbetare. Att involvera 

grundare eller tidigare ledare i en rådgivande roll kan också bidra till kontinuitet (Daniele et al., 

2024). På så sätt kan organisationen behålla sin entreprenöriella kultur och arbetssätt samtidigt 

som den kan anpassa sig till nya ledare (Sarasvathy, 2001).  

 

Brattström (2022) lyfter en viktig kritik mot hur entreprenörskap ofta framställs i samhället. Hon 

menar att vissa sätt att vara entreprenör, att vara snabb, utåtriktad och karismatisk, lyfts fram 

som mer framgångsrika. Detta leder till att andra arbetssätt, såsom de som bygger på 

långsiktighet eller vardagliga idéer, riskerar att hamna i skuggan. Denna förenklade syn på 

entreprenörskap kan göra att både personer och affärsidéer som inte passar in i idealet får svårare 

att bli tagna på allvar, trots att forskning visar att entreprenörer kan vara mycket olika men ändå 

nå framgång. I sammanhang där ägarskap eller ledarskap förändras exempelvis vid inträdandet 

av en ny vd eller ägare pekar Brattström (2022) också på att dessa dominerande ideal kan påverka 

hur den entreprenöriella kulturen bevaras. En ny ledare kan behöva anpassa sig till den 

etablerade kulturen för att behålla legitimitet, men det finns samtidigt en risk att viktiga 

kulturella värden går förlorade om förändringen inte tar hänsyn till organisationens normer 

(Brattström, 2022). 

2.3.1 Förändring i företagskultur 

Företagskultur har beskrivits som ett system av gemensamma antaganden och tolkningar som 

vägleder medarbetares beteenden och skapar mening för dem. Kulturen fungerar som ett 

stabiliserande sätt att förstå och agera i vardaglig interaktion inom företag, men den kan utmanas 

vid strategiska eller strukturella förändringar (Silvester et al., 1999). Enligt Smollan och Sayers 

(2009) är förändring i företagskultur inte bara en rationell process, utan den är även djupt 

känslomässig. Företagskultur bygger samhörighet och trygghet vilket innebär att förändringar i 
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kulturen ofta väcker reaktioner som oro, lägre tillit och utanförskap, speciellt om medarbetare 

inte involveras i beslut kring förändringen (Smollan & Sayers, 2009).  

 

Vid entreprenöriella exitar som förvärv kan en kollision mellan olika kulturer uppstå, särskilt när 

externa ägare för in andra värdesystem än det de anställda är vana vid (Schein, 2010). För att 

underlätta vid situationer där företagskultur riskerar att urholkas eller förändras till det negativa 

krävs enligt Katzenbach et al. (2012) att nya ägare bygger vidare på positiva delar av den 

befintliga kulturen snarare än att försöka omforma allt. Detta gör att förändringsarbetet upplevs 

som mindre stötande och kan ske mer effektivt (Katzenbach et al., 2012). ​

​

En förändring i företagskultur blir mer effektiv om den sker stegvis och kopplas till konkreta 

beteenden (Bate et al., 2000). Kulturförändring beskrivs av tidigare forskning som en dynamisk 

process där framgång beror på den nya ägarens förmåga att respektera och gradvis omforma 

företagets antaganden i samspel med struktur och strategi. Fokus bör ligga på dynamiken i 

samtida strukturella och kulturella förändringar eftersom ett företags struktur och kultur är nära 

sammankopplat (Bate et al., 2000). Bate et al. (2000) argumenterar för att nya ägare eller vd:ar 

bör kartlägga de dolda utmaningar företaget står inför i kulturella, snarare än enbart strukturella 

termer.  

2.4 Entreprenöriell exit 

Den entreprenöriella processen tar inte slut vid skapandet av ett företag, utan fortsätter fram till 

dess att entreprenören helt eller delvis lämnar verksamheten genom en entreprenöriell exit 

(DeTienne, 2010). En exit kan ske på olika sätt, exempelvis genom försäljning av företaget eller 

genom att grundaren successivt minskar sitt inflytande. Tidigare forskning har ofta associerat exit 

med misslyckande, men entreprenörer betraktar den snarare som en naturlig del av företagandets 

livscykel, särskilt bland tillväxtföretag (Wennberg & DeTienne, 2014). 

 

Kommunikation är en avgörande komponent vid större organisationsförändringar, oavsett vilken 

typ av entreprenöriell exit som genomförs. Forskning visar att tydlig, öppen och kontinuerlig 

kommunikation minskar osäkerheten, skapar förtroende och ökar medarbetarnas engagemang 

under själva förändringsprocessen (Kotter, 1995; Gill, 2002). Bristande kommunikation kan även 

leda till motstånd eller oro (Graebner & Eisenhardt, 2004). Vid en entreprenöriell exit där 

förändringen ofta innebär ett skifte i ledarskapsstil, organisationskultur eller strategisk inriktning 

blir kommunikationen mellan företagsledningen och medarbetare särskilt central. Forskare 

betonar även vikten av att förankra förändringar genom olika budskap som skapar förståelse samt 

acceptans av det nya läget företaget kommer att befinna sig i (Armenakis & Harris, 2009).  
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2.4.1 Entreprenöriell exit som vd 

Forskningsstudier visar att när företag går från uppstartsfasen till tillväxtfasen behöver de 

genomgå betydande förändringar. En grundare tar ofta rollen som vd under uppstartsfasen men 

när företaget expanderar leder den ökade komplexiteten till att bredare kompetens krävs, något 

som grundaren inte alltid besitter. Detta gap mellan grundarens färdigheter och de växande 

kraven kan leda till behovet av att byta vd (Wasserman, 2003; Chen & Thompson, 2015). 

Eftersom vd:n har en central roll i att forma organisationens riktning och prestation, blir 

övergångar i rollen ofta kritiska för företagets utveckling (Wasserman, 2003). Tidpunkten för en 

vd-övergång är avgörande, då felaktiga förändringar kan skapa hinder för företaget (Wasserman, 

2003; Chen & Thompson, 2015). Därför är det avgörande att balansera grundarens bidrag med 

behovet av förändring för att möjliggöra företagets långsiktiga tillväxt (Haveman & Khaire, 2003; 

Kowalewski et al., 2021). 

 

I övergången från en grundar-vd till en professionell vd måste flera aspekter förändras, inklusive 

centraliserat beslutsfattande, beroendet av grundaren och den paternalistiska atmosfären (Hofer 

& Charan, 1984). Trots att grundar-vd:s unika expertis gör dem till värdefulla rådgivare när de 

kliver av vd-posten, kan deras kvarvarande inflytande ibland hämma tillväxt och utveckling 

(Kowalewski et al., 2021). Detta kopplas ofta till grundar-vd:s CSQ, definierat som en stark tro 

och tillit på riktigheten i befintliga strategier (Hambrick et al., 1993; Behr & Fehre, 2018). 

Nytillsatta vd:ar saknar känslomässiga band till tidigare strategier och har därmed ofta lägre CSQ, 

vilket gör det lättare för dem att driva strategiska förändringar (Hutzschenreuter et al., 2012; 

Behr & Fehre, 2018). 

 

En grundares fortsatta närvaro i styrelsen efter exiten som vd kan begränsa den nya vd:ns 

möjlighet att driva strategiska förändringar och förbättra resultat. Detta innebär att företag måste 

balansera behovet av erfarenhet från en tidigare grundar-vd med risken att deras inflytande 

hämmar förändring (Cragun et al., 2016). Övergången till en ny vd är en komplex process som 

påverkas av tidigare strategiska beslut och är avgörande för företagets framtida framgång (Graffin 

et al., 2011; Cragun et al., 2016). 

 

En entreprenöriell exit, som till exempel inträdet av en ny vd, kan leda till strategisk 

omorientering (Lant et al., 1992; Behr & Fehre, 2018) och en dåligt hanterad övergång kan skapa 

otrygghet bland anställda, störa etablerade rutiner och minska tillväxten. Illa skötta övergångar 

kan till och med öka företagets dödlighet genom att destabilisera strukturer och underminera 

medarbetares förtroende och moral (Carroll, 1984; Haveman, 1993). Vidare kan nya vd:ar, eller 

ägare, påverka organisationsklimatet, förändra dynamiken och företagskulturen samt påverka 

medarbetares engagemang (Friedman & Saul, 1991; Khaliq et al., 2006; Barron et al., 2011). Vid 

entreprenöriell exit som vd är det därför avgörande att utforma en övergångsprocess som bevarar 
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företagets styrkor samtidigt som den nya vd:n ges utrymme att implementera strategiska 

förändringar. 

2.4.2 Entreprenöriell exit som ägare 

Företag som står inför strategiska utmaningar, som behovet av att genomföra en ny 

finansieringsrunda eller svårigheter att skala upp kan se en exit som en lösning för att övervinna 

dessa hinder. En entreprenörs exit kan ses som både en karriärmässig och finansiell lösning. 

Företag som möter strategiska hinder kan överväga att sälja företaget till en extern aktör 

(Graebner & Eisenhardt, 2004; Wennberg et al., 2010) som kan tillföra resurser eller kompetens 

som kan ta företaget vidare (Wennberg et al., 2010). Externa investerare och ägare, såsom 

koncerner eller venture capital-aktörer kan bidra med resurser och expertis inom ledning och 

produktutveckling, vilket kan stärka företags förmågor (Arthurs & Busenitz, 2005). Private 

equity-bolag fungerar ofta som aktiva ägare vilka övervakar strategiska beslut och fokuserar på att 

maximera avkastningen på sin investering. Enligt Arthurs och Busenitz (2003) innebär detta att 

de noggrant utvärderar företagets potential och aktivt påverkar ledningsbeslut för att minimera 

risker och öka lönsamheten. ​

 

När grundare säljer sitt företag fokuserar de inte enbart på den ekonomiska ersättningen utan 

även på den organisatoriska passformen mellan sitt företag och den potentiella köparen 

(Graebner & Eisenhardt, 2004). Övervägandet handlar till stor del om hur väl kulturer och 

ledarskap matchar, något som kan vara avgörande för framgången i uppköpet. Grundaren kan 

därför vara mer intresserad av att säkerställa en god match på ett långsiktigt och personligt plan, 

snarare än att maximera det kortsiktiga ekonomiska värdet. Ett uppköp kan även ses som en form 

av “courtship” där både säljaren och köparen söker en långsiktig relation snarare än en snabb 

affär. Grundare som står inför strategiska hinder kan vara mer benägna att överväga uppköp när 

de finner att den potentiella köparen har en strategisk vision och en företagskultur som passar bra 

med sitt eget företag. Dessutom är förtroende och respekt mellan säljare och köpare avgörande 

för ett framgångsrikt uppköp och grundare kan vara intresserade av att välja en köpare som de 

tror kommer värna för företagets anställda och bevara dess kultur (Graebner & Eisenhardt, 

2004). Därmed blir den långsiktiga relationen och företagskulturen mellan säljaren och köparen 

ofta mer avgörande än den kortsiktiga ekonomiska vinsten för grundaren. 

​

Däremot kan målkonflikter uppstå mellan entreprenören som grundat företaget och den nya 

ägaren, särskilt om de har olika syn på företagets framtida riktning. Entreprenörer kan, trots att 

deras ägarandel minskat, fortsätta uppleva en stark psykologisk koppling till företaget och agera 

som om de fortfarande var huvudägare. Detta “ownership plus”-perspektiv innebär att 

entreprenören kan ha svårt att helt släppa taget, trots att de inte längre har full kontroll över 

verksamheten (Arthurs & Busenitz, 2003). Även efter att en entreprenör lämnat sitt ägarskap kan 

deras erfarenhet och entreprenöriella kognition vara en viktig tillgång för företaget. 
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Entreprenörer har ofta en unik förmåga att navigera i osäkra och komplexa affärsmiljöer, vilket 

kan vara en konkurrensfördel även efter en ägarskapsförändring (Arthurs & Busenitz, 2003). 

2.4.3 Exit i teamdrivna företag 

Exitprocessen kan se olika ut beroende på om företaget leds av en ensam grundare eller av ett 

team. I detta sammanhang syftar team inte enbart på flera grundare, utan kan även inkludera 

nyckelpersoner som tidigt fått en central roll i företagets utveckling och beslutsfattande. Team 

kan erbjuda viktiga nätverkskontakter och kompletterande färdigheter, vilket kan vara en fördel 

vid både tillväxt och övergångsprocesser (Wennberg & DeTienne, 2014; Patzelt et al., 2020). 

 

När en teammedlem lämnar företaget genom en entreprenöriell exit kan det ha konsekvenser för 

de kvarvarande medlemmarna och företagets interna samarbetsklimat. I vissa fall kan det skapa 

osäkerhet eller konflikter, medan det i andra fall möjliggör en omstrukturering som stärker 

organisationen (Patzelt et al., 2020)​. En exit inom ett teamdrivet företag kan också påverka hur 

intressenter ser på företagets stabilitet och framtida utveckling. Därför blir det viktigt att hantera 

och kommunicera processen på ett strategiskt sätt. I vissa branscher, exempelvis inom 

snabbväxande teknologiföretag, är det vanligt att hela teamet lämnar samtidigt genom en 

försäljning av företaget. Något som kan få konsekvenser för både den interna dynamiken och 

företagets framtida riktning (Patzelt et al., 2020). 

2.5 Exitstrategi: partiell eller total 

Entreprenörer kan genomföra en exit på olika sätt, antingen genom en fullständig exit där de helt 

lämnar företaget eller genom en partiell exit där de behåller någon form av aktiv roll. En partiell 

exit kan innebära att entreprenören säljer sitt ägande men fortsätter med aktivt arbete inom 

företaget, alternativt att de avgår som vd men fortsätter vara delaktiga som rådgivare eller 

styrelsemedlem (Daniele et al., 2024). En partiell exitstrategi kan vara särskilt relevant när 

grundaren vill säkerställa att företagets vision och värderingar bevaras även efter deras exit 

(Basiouny, 2023). Om en exitprocess hanteras väl kan entreprenören bidra till att bevara 

företagets kärnvärden, medan en bristfällig övergång kan skapa interna spänningar och påverka 

organisationens framtida riktning (Arthurs & Busenitz, 2003). Vid en fullständig exit lämnar 

entreprenören både sin operativa roll och sitt ägarskap, vilket kan innebära en mer omfattande 

övergång där nya ägare och ledare tar över företagets utveckling och strategi. Detta kan skapa en 

större förändring i företagets riktning, men kan också innebära osäkerhet för både anställda 

under omställningsprocessen (Basiouny, 2023). 

 

Balansen mellan kontinuitet och förändring är avgörande för en lyckad entreprenöriell exit. 

Medan en kvarvarande grundare kan säkerställa stabilitet, kan deras inflytande också begränsa 

den nya ledningens handlingsutrymme och möjlighet att implementera nödvändiga förändringar 
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(Daniele et al., 2024). I vissa fall kan grundare hindra företags framgång, speciellt när deras 

personliga mål eller karriärambitioner står i konflikt med nödvändiga strategiska omställningar 

(Basiouny, 2023). Detta medför att en partiell exit riskerar att hämma företagets utveckling 

genom konflikter och begränsad anpassningsförmåga. En del forskare argumenterar för att en 

grundares kvarvarande engagemang kan skapa spänningar med den nya ledningen och 

utmaningar som den nya vd:n eller ägaren inte skulle ha om grundaren lämnat företaget helt 

(Fredrickson et al., 1988; Boeker & Wiltbank, 2005). Inflytandet från en tidigare vd kan sträcka 

sig långt bortom dess exit, speciellt om de tar på sig rollen som styrelsemedlem vilket gör att de 

kan övervaka den nya vd:n (Fredrickson et al., 1988). En tidigare vd kan också vara en värdefull 

resurs, särskilt om företaget befinner sig i en känslig fas där stabilitet och kontinuitet är viktiga 

faktorer (Daniele et al., 2024). 

 

Forskning visar att företag är mer sannolika att överleva och lyckas långsiktigt när grundare gör 

en partiell exit jämfört med när de lämnar helt (Carroll, 1984; Haveman, 1993; Wasserman, 

2003) och grundare med stark koppling till sina företag rekommenderas ofta att undvika en total 

exit (Roberts, 2021; Souitaris et al., 2019). Om en tidigare vd haft goda resultat kan deras fortsatta 

närvaro vara värdefull för den nya vd:n och underlätta övergången (Daniele et al., 2024). 

Samtidigt är det viktigt att undvika överlappande ansvar för att säkerställa tydliga beslutsvägar 

och en effektiv ledningsstruktur. En långsam övergång från grundar-vd kan bevara 

organisationens befintliga styrkor och skapa möjligheter för kunskapsöverföring, vilket 

underlättar en smidigare ledarskapsövergång (Hofer & Charan, 1984; Souitaris et al., 2019). 

Samtidigt kan fullständiga exitar skapa utmaningar, då grundarens samlade expertis är svår att 

ersätta (Souitaris et al., 2019). Genom att kombinera kontinuitet och förändring kan företag både 

bevara sina framgångsfaktorer och möjliggöra innovation och anpassningsförmåga. 

 

Ibland blir entreprenörskap en livsstil snarare än en tillväxtdriven process (Hartmann et al., 

2019) och grundare som ser sitt företag som en del av sin personlighet kan vara mindre benägna 

att lämna helt och kan i stället välja att behålla symboliska roller. Genom att stanna kvar i 

organisationen kan grundare bidra till att behålla företagets strategiska riktning, särskilt om deras 

ledarskap varit en central del av företagskulturen (Choi et al., 2019; Souitaris et al., 2019). Det 

finns samtidigt också en risk för friktion mellan grundaren och den nya ledningen, men ur ett 

dialektiskt perspektiv kan dessa spänningar fungera som en drivkraft för organisatorisk 

utveckling. Genom att hantera konflikter mellan olika intressen på ett konstruktivt sätt kan 

företag stimulera förändring (Van de Ven & Poole, 1995). Investerares och riskkapitalisters 

benägenhet att helt avfärda grundare för att ändra företagets riktning har ifrågasatts av forskning 

som visar att detta tillvägagångssätt inte alltid leder till önskade resultat (Kim & Kim, 2023). 

Snarare än att utesluta grundare bör investerare engagera dem i diskussioner om företagets 

framtid, eftersom grundare kan vara värdefulla allierade i att driva förändring (Basiouny, 2023).  
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Pensionering är en av flera anledningar till att entreprenörer väljer att genomföra en exit, men det 

är sällan en plötslig eller total övergång. Många entreprenörer ser snarare pensionering som en 

gradvis process där de minskar sitt operativa ansvar men behåller någon form av engagemang i 

företaget. Detta beror ofta på en stark känslomässig koppling till verksamheten, vilket kan göra 

det utmanande att helt lämna företaget (Morris et al., 2020). 
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2.6 Samspelet mellan teorier 

Nedanstående figur illustrerar samspelet mellan den tidigare forskning som denna studie refererar till. I slutet av rapporten finns figur 6, en 

uppdaterad version av figur 1 som illustrerar de slutsatser denna studie bidrar med och hur dessa förhåller sig till tidigare forskning. 

 

 

 
Figur 1. Samspelet mellan den tidigare forskning som denna studie bygger vidare på. 
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3. Metod 

I detta kapitel beskrivs studiens metodologiska tillvägagångssätt. Kapitlet inleds med en 

beskrivning av forskningsperspektivet och den valda forskningsansatsen, följt av en genomgång 

av forskningsstrategin. Därefter redogörs urvalsprocessen, samt datainsamlingsmetoder och 

analysmetod. Avslutningsvis diskuteras studiens kvalitet samt etiska överväganden kopplade till 

studiens genomförande. 

3.1 Forskningsperspektiv och vetenskapligt förhållningssätt 

För att förstå hur entreprenöriella företag hanterar förändringen vid en entreprenöriell exit är en 

kvalitativ ansats mest lämplig. Eftersom studien fokuserar på processer och individers 

upplevelser snarare än att identifiera generella mönster i numerisk data, ger en kvalitativ och 

interpretativ metod bättre möjligheter att fånga nyanserna i respondenternas perspektiv och de 

kontextuella faktorer som påverkar dessa övergångar (Bryman & Bell, 2017, s. 372). Detta 

förstärks ytterligare av metodens fokus på deskriptiva detaljer som möjliggör en djupare 

förståelse för hur individer tolkar och agerar inom sin specifika kontext (Bryman & Bell, 2017, s. 

386). För att fånga den dynamik som påverkas vid entreprenöriella exitar är det avgörande att 

betrakta förändring som en pågående process snarare än en statisk händelse (Bryman & Bell, 

2017, s. 387). 

 

Kvalitativ forskning möjliggör djupare insikter i individers upplevelser, men är samtidigt förenad 

med vissa begränsningar. Eftersom resultaten bygger på ett begränsat antal fallstudier och 

intervjuer finns en risk för att resultaten blir svåra att generalisera till andra företag och 

sammanhang (Bryman & Bell, 2017, s. 394). Kvalitativ forskning har ibland kritiserats för att vara 

subjektiv och svår att replikera (Bryman & Bell, 2017, s. 393-394), men denna subjektivitet är 

nödvändig för att förstå hur individer upplever och hanterar förändringsprocesser.  

 

Med tanke på komplexiteten i organisatoriska förändringar är en abduktiv ansats lämplig tack 

vare dess flexibilitet (Ong, 2012). En abduktiv ansats möjliggör ett iterativt arbete mellan 

insamlad empiri och tidigare forskning, vilket gör det möjligt att förfina tillvägagångssättet i takt 

med att nya data framkommer, vilket är viktigt i en studie av dynamiska förändringsprocesser 

(Bryman & Bell, 2017, s. 388). En abduktiv strategi är fördelaktig för att fördjupa förståelsen av 

den sociala verklighet som respondenterna försöker förmedla och därför följer studien en sådan 

ansats. Till skillnad från en deduktiv eller induktiv metod är den abduktiva ansatsen mer 

dynamisk, då den underlättar analysen av människors uppfattningar och möjliggör en kontextuell 

förståelse utifrån ett inifrånperspektiv snarare än ett objektivt, externt synsätt (Ong, 2012). Det 

iterativa arbetssättet medför en risk att tolkningen av empirin omedvetet anpassas efter en teori 
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som passar bäst snarare än att öppet pröva alternativa förklaringsmodeller. Det kräver hög 

medvetenhet för att undvika att efterhandskonstruera samband. Genom att tydligt redovisa hur 

analysen har genomförts och vilka teoretiska val som gjorts strävar studien efter att säkerställa 

transparens och trovärdighet, vilket stärker den abduktiva ansatsens tillförlitlighet i detta 

sammanhang. 

 

Forskningsstudien har nyttjat den ontologiska ståndpunkten konstruktionism, vilket innebär att 

fokus ligger på hur individer konstruerar och tolkar sin verklighet genom sociala interaktioner 

(Bryman & Bell, 2017, s. 53). Eftersom studien undersöker hur entreprenörer hanterar 

transitionsprocesser och hur dessa påverkar medarbetares upplevelser av det interna 

företagsklimatet och kulturen, är det centralt att förstå deras subjektiva uppfattningar snarare än 

att anta en objektiv, universell sanning om exitprocesser. Genom en konstruktivistisk ansats kan 

studien fånga nyanserna i hur företagskultur och förändringsprocesser formas av de inblandade 

aktörerna, snarare än att enbart analysera strukturella faktorer. Detta möjliggör en djupare 

förståelse av hur entreprenöriella exitar upplevs och vilka faktorer som påverkar kontinuitet och 

förändring i organisationer. 

3.2 Forskningsstrategi 

I och med studiens syfte har forskningen en komparativ flerfallsdesign, där två företag analyseras 

för att identifiera likheter och skillnader i hur entreprenöriella exitar hanteras. En komparativ 

design är särskilt kraftfull i longitudinella sammanhang eftersom den möjliggör analys av 

dynamiska processer över tid (Siggelkow, 2007; Flyvberg, 2006) och skapar därmed en djupare 

förståelse för entreprenöriella exitar i olika kontexter (Bryman & Bell, 2017, s. 90). Fallstudier är 

särskilt användbara för att fånga kontextspecifika faktorer och bidra till teoretisk utveckling 

(Flyvberg, 2006) samt för att fylla teoriluckor genom att belysa hur företag hanterar 

entreprenöriella exitar i praktiken (Siggelkow, 2007). Eftersom de entreprenöriella exitar som 

studeras påbörjades för minst ett år sedan, möjliggör detta en analys av hur företagen har 

hanterat och anpassat sig till förändringarna över tid. Genom att analysera flera fall skapas 

dessutom möjligheten att identifiera övergripande mönster i hur företag arbetar för att bevara sin 

entreprenöriella kärna efter en grundares avgång (Bryman & Bell, 2017, s. 90). ​

​

Detta metodval möjliggör insamling av djupgående empiri om de specifika fallen och deras 

kontext (Bryman & Bell, 2017, s. 86). Jämförelsen mellan fallen ger en mer kontextuell förståelse 

av entreprenöriella exitar och gör det möjligt att utveckla överförbara insikter om hur företag 

hanterar övergången vid en sådan förändring (Bryman & Bell, 2017, s. 90). 

 

De två företagen i studien har genomgått olika typer av entreprenöriella exits. Det ena företaget är 

grundat av två tillväxtentreprenörer medan det andra är grundat av en livsstilsentreprenör. 

Analysen av dessa kontrasterande fall möjliggör en fördjupad insikt i hur företag navigerar 
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entreprenöriella exitar beroende på entreprenörens initiala ambitioner. Genom en komparativ 

analys där likheter och skillnader mellan fallen identifieras bidrar studien till en bredare 

förståelse av hur företag hanterar entreprenöriella exitar under olika förutsättningar, vilket 

stärker den analytiska generaliserbarheten av resultaten (Bryman & Bell, 2017, s. 90). En 

komparativ design innebär även vissa utmaningar. Skillnader i de studerade företagens storlek, 

bransch eller tidpunkt för exit kan göra det svårt att helt isolera entreprenörens påverkan från 

andra kontextuella faktorer. Genom en medveten fallurvalsstrategi och djupgående analys har 

tydliga mönster dock kunnat identifieras vilka pekar på entreprenörens betydelse för kulturens 

utveckling och förändring.  

 

En begränsning med fallstudier är att de ofta har en lägre grad av statistisk generaliserbarhet, 

eftersom resultaten är kontextberoende och inte nödvändigtvis kan appliceras på en hel 

population. Eftersom studien avser att nå analytisk snarare än statistisk generalisering (Bryman & 

Bell, 2017, s. 88), kan dock överförbara koncept och principer extraheras. Genom att välja fall 

som illustrerar olika typer av entreprenöriella exitar kan resultaten bidra till en djupare förståelse 

av hur företag navigerar dessa övergångar och därmed vara relevanta även utanför de specifika 

fallföretagen. 

3.3 Urval 

Urvalet av företag har gjorts genom ett generiskt målstyrt urval, grundat på studiens syfte 

(Bryman & Bell, 2017, s. 405, 410). De valda företagen genomgick nyligen olika typer av 

entreprenöriella exits, vilket gör dem särskilt relevanta för studien. Dessa företag är typiska fall av 

entreprenöriella exits och urvalet speglar olika varianter av sådana exitar (Bryman & Bell, 2017, s. 

407). Företagen valdes också på grund av en redan etablerad kontakt genom tidigare anställning 

eller relationer, vilket underlättade datainsamling och ökade möjligheten för djupa insikter i 

förändringsprocessen. Genom den redan etablerade relationen kunde studien få tillgång till 

nyckelpersoner som varit involverade i förändringen, vilket ledde till mer autentisk och konkret 

information. Även urvalet av respondenter styrdes av ett generiskt målstyrt urval, baserat på 

studiens forskningsfrågor (Bryman & Bell, 2017, s. 410).  

 

Den etablerade relationen till företagen kan dock innebära en risk för partiskhet, i form av 

relationell bias. Den personliga kopplingen kan påverka respondenter att svara mer positivt eller 

hålla tillbaka känslig information, vilket kan påverka materialets trovärdighet. Forskarna har varit 

medvetna om att relationen kan ha påverkat både datainsamling och tolkning av empirin och för 

att motverka detta har öppna och nyanserade frågor använts vid datainsamlingen. Forskarna har 

även reflekterat över sin egen roll i forskningsprocessen.  

 

Gällande urvalsstorlek har två företag valts ut som gått igenom olika typer av entreprenöriella 

exit. Grundarna har haft en central roll i att forma företagen och dess kultur, vilket gör dem 
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särskilt intressanta att studera i samband med en entreprenöriell exit. Entreprenöriella företag 

kännetecknas av flexibilitet, risktagande och en starkt närvarande grundare vars vision och 

personliga ledarstil formar både struktur och kultur (Haveman & Khaire, 2003; Autio et al., 

2013), något som tydligt återfinns i de båda studerade fallen. Detta gjorde att de utvalda företagen 

kunde betraktas som entreprenöriella. Genom att analysera dessa företag kan studien belysa hur 

organisationer med en stark entreprenöriell prägel hanterar entreprenöriella exitar och vilka 

konsekvenser en sådan förändring har på den ursprungliga entreprenöriella kulturen. 

 

Antalet respondenter från de olika företagen presenteras i nedanstående tabell 1, där även deras 

roll inom företagen redovisas. För att få en fullständig bild av den entreprenöriella exiten har 

respondenter som upplevt exiten från olika positioner inom företaget valts ut. Ett krav var att 

respondenterna skulle ha varit anställda i företaget både innan och efter den entreprenöriella 

exiten ägde rum eftersom detta säkerställer att de upplevt hur exiten påverkat företagskulturen. I 

företag A genomfördes intervjuer med grundare som genomgått en entreprenöriell exit och dessa 

kompletterades med perspektiv från anställda på inom företaget. I företag B har det inte varit 

möjligt att genomföra intervjuer med någon av grundarna. Detta var en potentiell begränsning, 

men urvalet av övriga respondenter bedöms vara lämpat för studiens syfte. Intervjuerna 

genomfördes med personer som haft ledande roller och varit djupt involverade i företagets 

utveckling och tillväxtresa. Samtliga respondenter från företag B, CFO, COO och vice vd, hade 

betydande erfarenhet från företagets centrala processer och var direkt inblandade i den 

entreprenöriella exit som genomfördes. 

 

En studie som fokuserar på mer specifika forskningsfrågor kräver inte nödvändigtvis ett stort 

antal intervjuer. Det finns dock delade åsikter om vilken urvalsstorlek som är lämplig och den 

mängd data som behövs för att dra slutsatser kan variera mellan studier (Bryman & Bell, 2017, s. 

413). En teoretisk mättnad är svår att bestämma i förväg, eftersom antalet nödvändiga intervjuer 

kan variera beroende på studiens omfattning och fokus. Fler intervjuer skulle kunna tillföra nya 

perspektiv och aspekter, men på grund av tidsaspekter har ett antal insiktsfulla och relevanta 

intervjupersoner valts ut för att belysa förändringsprocesserna (Bryman & Bell, 2017, s. 409). 

 

 

Tabell 1. Beskrivning av studiens respondenter. 

Företag Respondent Position/Titel Relevans 

Företag A A1 Grundare och tidigare 

vd, nuvarande strateg 

och styrelsemedlem. 

Genomförde först en entreprenöriell exit genom att 

lämna rollen som majoritetsägare och sedan 

ytterligare en genom att lämna sin position som vd. 

 A2 Ny vd sedan slutet av 

2023. 

Tog över rollen som vd när A1 klev av positionen. 
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 A3 Redovisningschef (f.d. 

ekonomichef). 

Har känt A1 länge och arbetat i flera av A1:s 

tidigare företag samt varit med sedan starten i 

företag A:s resa. Hade ledande ställning innan A1:s 

första exit och är insatt i förändringen. 

 A4 Key Account Manager, 

tidigare vice vd.  

Har själv genomgått en entreprenöriell exit när 

hans egengrundade företag fusionerades in i 

företag A. Arbetade som vice vd nära A1 under flera 

år men lämnade den positionen vid A1:s senaste 

exit. 

Företag B B1 f.d. CFO (Chief 

Financial Officer) och 

Head of Legal 

Mångårig erfarenhet inom bolagets ledning. 

Ansvarat för strategi, ekonomi och juridik. 

Arbetade nära en av grundarna. 

 B2 Ny COO (Chief 

Operating Officer), f.d. 

HR-chef 

Har varit med i bolaget under större delen av dess 

tillväxtresa. Som HR-chef drev hon kultur- och 

värdegrundsarbete och har nu operativt ansvar i 

ledningen. 

 B3 Vice vd, f.d. COO 

(Chief Operating 

Officer) 

Har arbetat i ledningen i flera år med ansvar för 

drift och implementering av strategi. Har 

erfarenhet från båda sidor av exiten, vilket ger ett 

helhetsperspektiv på övergången och 

företagskulturen. 

3.4 Forskningsdesign 

För att insamla information om exitprocessen i de valda organisationerna är intervjuer en lämplig 

metod eftersom de möjliggör en djupare förståelse av individers personliga upplevelser och 

insikter. Alternativa datainsamlingsmetoder som fokusgrupper, observationer och enkäter har 

sina fördelar men uppfyller inte i samma utsträckning behovet av att fånga upp de subjektiva och 

komplexa aspekterna av förändringsprocessen (Bryman & Bell, 2017, s. 216, 273, 454). Till 

skillnad från fokusgrupper, där grupptryck kan påverka svarens äkthet, observationer ger insikt i 

yttre beteenden och enkäter som lätt missar djup och nyanser, erbjuder enskilda intervjuer en 

trygg miljö där respondenterna tillåts dela sina erfarenheter fritt och detaljerat.  

 

Djupgående kvalitativa intervjuer valdes som datainsamlingsmetod eftersom denna metod är 

anpassad för att fånga respondenternas subjektiva erfarenheter och upplevelser (Bryman & Bell, 

2017, s. 456). Eftersom studien utgår från en konstruktivistisk ontologi är en semi-strukturerad 

intervjumetod särskilt lämplig. Den möjliggjorde utforskande samtal där respondenterna tilläts 

forma sina svar och framhäva aspekter de själva tycker är centrala (Bryman & Bell, 2017, s. 388, 

451, 456). Semi-strukturerade intervjuer tillät samtalet att röra sig i olika riktningar beroende på 

vad respondenten anser vara viktiga aspekter, vilket leder till detaljerad och djupgående 

information (Bryman & Bell, 2017, s. 452-453). Denna flexibilitet innebar att intervjun kunde 
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avvika från intervjuguiden för att anpassa samtalet efter respondentens perspektiv (Bryman & 

Bell, 2017, s. 452, 454). Däremot kan valet av semi-strukturerade intervjuer innebära utmaningar. 

Eftersom samtalen fick röra sig fritt riskerar vissa teman att inte ha behandlats lika utförligt i alla 

intervjuer vilket kan påverka jämförbarheten mellan respondenterna.  Dessutom ställs höga krav 

på forskarnas analytiska förmåga och reflexivitet, då tolkningen av de subjektiva beskrivningarna 

är central för analysen och därmed också en potentiell källa till bias (Bryman & Bell, 2017, s. 

473-474). 

 

Intervjuer ger mest värde när de genomförs fysiskt, eftersom forskaren då kan registrera nyanser 

av tonfall och andra kommunikativa signaler utöver de verbala (Bryman & Bell, 2017, s.471). 

Därför var utgångspunkten att genomföra alla intervjuer ansikte mot ansikte. Den geografiska 

distansen utgjorde dock en utmaning, vilket gjorde att vissa intervjuer behövde genomföras 

digitalt. För att ändå möjliggöra observation av icke-verbala signaler genomfördes dessa med 

kameran aktiverad. Innan intervjuerna inleddes presenterades studiens syfte och genomförande 

för respondenterna. De informerades om hur deras uppgifter skulle behandlas och hur de kunde 

ta del av studiens resultat. Respondenterna försäkrades om konfidentialitet och en 

samtyckesblankett undertecknades. Intervjuerna fokuserade på att belysa förändringsprocessen i 

och med entreprenöriell exit, hur kulturen påverkats av förändringen samt hur de arbetat för att 

balansera kontinuitet i företagskultur och vision med behovet av förändring och varade i 

genomsnitt i 50 minuter. 

 

För att säkerställa en noggrann analys spelades intervjuerna in, vilket minimerar risken att viktiga 

detaljer går förlorade och gör det möjligt att analysera materialet mer exakt (Bryman & Bell, 2017, 

s. 460, 465). Samtidigt kan inspelning innebära en viss hämning hos respondenterna, vilket 

beaktades vid genomförandet av intervjuerna (Bryman & Bell, 2017, s. 465). De intervjuer som 

genomfördes på distans via videosamtal transkriberades automatiskt genom Microsoft Teams 

livetranskription, medan de som genomfördes på plats spelades in och transkriberades manuellt 

med hjälp av Microsofts transkriberingsverktyg. 

3.5 Litteraturinsamling 

Litteraturinsamlingen syftade till att ge studien en teoretisk grund genom att identifiera relevant 

forskning inom området. Litteraturen valdes utifrån vetenskapliga artiklar från etablerade 

akademiska databaser såsom Scopus och Google Scholar. Sökningar genomfördes med nyckelord 

som “leadership transition”, “founder exit”, “entrepreneurial exit”, “entrepreneurial culture” och 

“entrepreneurship”. Vid behov tillämpades ett snöbollsurval då referenslistor eller 

citatinformation från relevanta artiklar användes för att identifiera ytterligare litteratur. Den 

insamlade litteraturen användes dels för att presentera tidigare forskning inom området, dels för 

att utgöra en referensram för analys av empirin. 
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3.6 Analysmetod 

För att analysera de förändringar en entreprenöriell exit innebär genomfördes en tematisk 

analysmetod enligt Braun och Clarke (2006). Analysen möjliggjorde identifiering av 

återkommande mönster och kritiska händelser i exit-processen, vilket gav insikter om både 

individuella och organisatoriska aspekter av förändringen. Vid analysen av datan tillämpades ett 

nyfiket och öppet förhållningssätt för att säkerställa att ingen betydelsefull information förbisågs 

(Bryman & Bell, 2017, s. 556). En interpretativ ansats användes för att skapa en djupare förståelse 

av respondenternas sociala verklighet (Bryman & Bell, 2017, s. 372).  

 

Arbetet inleddes med att transkribera och noggrant läsa igenom intervjumaterialet flera gånger 

för att skapa en helhetsförståelse. Under denna fas antecknades initiala reflektioner kring möjliga 

teman och återkommande begrepp. Därefter påbörjades en systematisk kodning där relevanta 

textutdrag identifierades och kategoriserades genom en kodningsprocess. Kodningen utfördes 

manuellt med färgmarkeringar, vilket möjliggjorde en flexibel hantering av det insamlade 

materialet. Initialt framkom 20 koder som i nästa steg organiserades i bredare teman för att 

jämföra kodningen mellan olika respondenter och mellan de två företagen för att identifiera 

likheter och skillnader i hur exiten påverkade företagens kultur. De identifierade temana 

granskades och reviderades iterativt i relation till det insamlade materialet. Från de initiala 20 

koderna identifierades nio teman som sedan reviderades till de nedanstående fyra teman.  

 

Denna genomgång resulterade i teman; Grundarens betydelse för företagskulturen, 

Entreprenöriell kultur och dess förändring, Strategi och Entreprenöriell exit: utmaningar och 

möjligheter. De identifierade temana ligger till grund för empirikapitlets struktur. Avslutningsvis 

kopplades temana till relevanta teorier och tidigare forskning, genom vilken en diskussion fördes 

för att söka svar på studiens forskningsfrågor. 

 

Då tematisk analys innebär tolkning finns det alltid en risk att forskarnas egna förförståelse 

påverkat vad som uppfattats som betydelsefullt i materialet. Även om kodningen diskuterades 

forskarna emellan har inga externa bedömningar genomförts. Temana som identifierats utgör 

således ett möjligt tolkningsmönster och andra forskare hade kunnat se andra teman i samma 

material. Samtidigt har arbetet varit systematiskt genom att hela tiden återkoppla till det 

empiriska materialet, löpande diskussioner forskarna sinsemellan har förts. Forskarna har också 

strävat efter att tolka materialet med öppenhet och reflexiv medvetenhet. Därav bedöms analysen 

vila på en stabil grund och har god trovärdighet trots de metodologiska begränsningarna. 
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3.7 Kvalitetsdiskussion 

3.7.1 Tillförlitlighet 

Tillförlitlighet inom kvalitativa studier rör intern validitet, vilket innebär att forskarnas tolkningar 

bör överensstämma med respondenternas upplevelser och att studiens resultat speglar deras 

sociala verkligheter (Bryman & Bell, 2017, s. 380). Studien har noggrant analyserat det empiriska 

materialet för att säkerställa att de teoretiska slutsatserna grundar sig i respondenternas 

berättelser. För att stärka detta ytterligare har materialet återkopplats till respondenterna genom 

respondentvalidering, vilket bekräftade att tolkningarna låg i linje med deras erfarenheter 

(Bryman & Bell, 2017, s. 381). 

 

Eftersom entreprenöriella exitar kan uppfattas olika beroende på perspektiv och kontext, har 

forskarna varit medvetna om att flera tolkningar kan existera och strävade efter att fånga denna 

mångfald (Bryman & Bell, 2017, s. 381). Genom att intervjua personer med olika roller i företagen 

har studien minskat risken för en ensidig tolkning. Den tematiska analysen har fokuserat på att 

förstå respondenternas upplevelser och genom att inkludera citat från intervjuerna ges läsare 

möjligheten att bedöma tolkningarnas rimlighet (Bryman & Bell, 2017, s. 393). Metodkapitlet 

innehåller en detaljerad redogörelse för datainsamling och analys vilket gör processen 

transparent och stärker studiens tillförlitlighet. 

3.7.2 Överförbarhet 

Överförbarhet berör extern validitet och grad av generalisering till andra sociala kontexter. 

Kvalitativa studier, specifikt fallstudier med ett begränsat urval, har låg statistisk 

generaliserbarhet (Bryman & Bell, 2017, s. 380). Ett enskilt fall är sällan representativt, men 

genom att inkludera flera fall ökade möjligheten till analytisk generalisering, särskilt om fallen är 

representativa och speglar centrala variationer. Denna studie fokuserar på två företag som 

befinner sig i liknande faser i entreprenöriell exit men har olika förutsättningar när det gäller 

entreprenörskapstyp, exitstrategi och organisatorisk kontext. Detta möjliggjorde identifiering av 

mönster, skillnader och likheter som kan bidra till förståelsen av entreprenöriella exitar och deras 

påverkan på företagskultur. Även om resultaten inte kan generaliseras till en hel population kan 

de insikter som studien redovisar vara överförbara till andra entreprenöriella företag i liknande 

situationer, särskilt inom företag där grundaren haft en stark kulturell roll. 

 

Fylliga redogörelser av kontexten och respondenternas upplevelser gör det möjligt för läsare att 

själva bedöma resultatens överförbarhet (Bryman & Bell, 2017, s. 382). Eftersom kvalitativa 

studier sker i föränderliga sociala miljöer är replikerbarheten låg, men resultaten kan ändå bidra 

till teoretisk generalisering genom att fördjupa förståelsen av hur olika former av entreprenöriella 

exitar påverkar företagskultur (Bryman & Bell, 2017, s. 395). Därmed kan studiens resultat även 
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fungera som ett underlag för framtida komparativa studier eller användas för att generera 

hypoteser i vidare forskning. 

3.7.3 Pålitlighet 

För att uppnå en hög grad av pålitlighet innehåller rapporten fullständiga redogörelser för 

processens alla faser (Bryman & Bell, 2017, s. 382) samt tydliga referenser (Lincoln & Guba, 1985, 

s. 317). Genom att anta ett granskande synsätt och dokumentera forskningsprocessens alla steg 

säkerställdes transparens och möjlighet till prövning (Bryman & Bell, 2017, s. 382). Vidare har 

studien genomgått granskning genom seminarier och en slutgiltig opponering, där kollegor och 

handledare har fått möjlighet att bedöma studiens metodologiska genomförande samt i vilken 

utsträckning de teoretiska slutsatserna är välgrundade. 

3.7.4 Konfirmering 

För att säkerställa konfirmering har studien genomförts med en strävan efter objektivitet, där 

forskarnas egna värderingar och förutfattade meningar inte tillåtits påverka vare sig 

datainsamling eller analys (Bryman & Bell, 2017, s. 382-383). Eftersom fullständig objektivitet är 

svår att uppnå i kvalitativ forskning, har forskarna aktivt reflekterat över sin roll i 

forskningsprocessen och strävat efter att agera i god tro.  

 

Genom att genomföra en flerfallsstudie snarare än en enstaka fallstudie, minskade risken att 

studien enbart speglar forskarnas subjektiva tolkningar (Flyvberg, 2006). Jämförelsen av flera fall 

bidrog till att validera resultaten och säkerställa att analysen bygger på en mångsidig empiri 

snarare än enskilda respondenters berättelser. Vidare har forskarna prioriterat att låta 

respondenterna själva definiera och beskriva sina upplevelser kopplat till entreprenöriell exit, 

snarare än att forskarna påtvingat dem tolkningar. För att ytterligare stärka konfirmering har 

intervjuerna dokumenterats genom inspelning och transkribering, vilket minskar risken för 

subjektiv förvrängning i efterhand (Lincoln & Guba, 1985, s. 319). 

3.7.5 Autenticitet och relevans 

För att säkerställa autenticitet har studien strävat efter att återge en rättvis och nyanserad bild av 

respondenternas upplevelser (Bryman & Bell, 2017, s. 383). Genom att spegla de olika perspektiv 

som framkommit under datainsamlingen har studien försökt ge en realistisk bild av de 

entreprenöriella exitar som undersökts. 

 

Studien kan bidra till ontologisk och pedagogisk autenticitet genom att hjälpa respondenterna 

förstå både sin egen situation och andras upplevelser av förändringsprocessen. Genom att låta 

fallföretagen läsa igenom empirikapitlet före färdigställandet kunde respondenterna bekräfta att 

deras berättelser återgivits korrekt. Gällande katalytisk och taktisk autenticitet kan studien även 
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ha praktiska insikter till både deltagare och andra praktiker om hur liknande övergångar 

hanterats, vilket kan öka medvetenheten om möjliga strategier vid framtida entreprenöriella 

exitar och kulturförändringar. 

3.7.6 Reflexivitet 

I kvalitativ forskning är forskaren en aktiv del av kunskapskonstruktionen, vilket innebär att 

forskarens perspektiv, värderingar och metodval påverkar resultaten (Bryman & Bell, 2017, s. 

659). Denna studie har därför präglats av medvetenhet om forskarnas roll och de konsekvenser 

metodologiska och analytiska beslut kan ha för tolkningen. Utifrån en konstruktionistisk ontologi 

har forskarna tillämpat dekonstruktiv reflexivitet med målet att lyfta fram flera perspektiv snarare 

än att presentera en universell sanning (Bryman & Bell, 2017, s. 660). 

 

Forskarna har varit medvetna om att deras analys är en av flera möjliga tolkningar av hur 

entreprenöriella exitar påverkar företagskulturen. Utifrån en konstruktionistisk ontologi ses 

verkligheten som socialt konstruerad genom individers subjektiva upplevelser. Eftersom studien 

har en kvalitativ ansats erkänns att både respondenternas berättelser och forskarnas analys är 

kontextuellt präglade tolkningar snarare än objektiva representationer av verkligheten. 

 

En reflexiv inställning har genomsyrat hela forskningsprocessen. Forskarna har kontinuerligt 

granskat sina egna antaganden, inklusive kulturella och sociala bakgrunder och hur dessa kan ha 

påverkat förståelsen av entreprenöriella exitar och deras påverkan på företagskulturen. För att 

ytterligare stärka reflexiviteten har studiens resultat diskuterats i seminarier, där kritik och 

alternativa tolkningar har bidragit till en mer nyanserad analys. 

3.8 Etiska överväganden 

Vetenskapsrådet (2024) presenterar fyra forskningsetiska principer som studier bör följa för att 

säkerställa en god forskningssed. I enighet med informationskravet skickades ett dokument till 

alla respondenter med information om studiens syfte och vad deltagandet innebar 

(Vetenskapsrådet, 2024, s. 63). Där informerades de även om att deltagande var frivilligt och att 

de kunde avbryta sitt deltagande, i enighet med samtyckeskravet (Bryman & Bell, 2017, s. 141; 

Vetenskapsrådet, 2024, s. 63). Konfidentialitetskravet innebar att personuppgifter hanterades så 

att obehöriga inte kunde ta del av dem (Bryman & Bell, 2017, s. 141). Intervjuerna spelades in och 

transkriberades med anonymisering av uppgifter varefter ljudfilerna raderades. Respondenterna 

informerades även om att alias skulle användas för både personnamn och företagsnamn 

(Vetenskapsrådet, 2024, s. 86). Till dessa alias är pronomen kopplade, men studien fokuserar inte 

på könsskillnader i upplevelser av entreprenöriell exit. Slutligen uppfylldes nyttjandekravet 

genom att insamlad data endast användes för studiens syfte och hanterades varsamt för att 

undvika spridning av känslig information (Bryman & Bell, 2017, s. 141). 

27 



 

 

I arbetet har AI-baserade verktyg använts som stöd för språkbearbetning, på samma sätt som en 

ordbok eller grammatikkontroll. Ingen artificiell intelligens har använts för analys av data eller 

skapande av sådant som påverkar studiens innehåll eller slutsatser, i enlighet med Linköpings 

universitets riktlinjer (Linköpings universitet, 2025).  
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4. Empiri 

Detta kapitel presenterar det empiriska material som insamlats genom intervjuer med personer 

från de två fallföretagen. Syftet är att ge en nyanserad bild av hur den entreprenöriella 

exitprocessen har genomförts och upplevts i respektive organisation. Materialet har tematiserats 

utifrån studiens syfte och forskningsfrågor och struktureras uppdelat på de två fallföretagen. 

4.1 Företag A 

 

Tabell 2. Respondenter från företag A. 

Företag Respondent Position/Titel 

Företag A A1 Grundare och tidigare vd, nuvarande strateg och styrelsemedlem. 

 A2 Ny vd sedan slutet av 2023. 

 A3 Redovisningschef (f.d. ekonomichef). 

 A4 Key Account Manager, tidigare vice vd.  
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Figur 2. Företag A:s historia. 
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I äkta livsstilsentreprenörsanda har A1 alltid prioriterat friheten att vara sin egen chef innebär och 

möjligheten att skapa balans mellan arbete och privatliv. A1 har drivit företag sedan 20-årsåldern 

och blev under 1981 delägare i familjeföretaget inom miljöservicebranschen som han några år 

senare blev ensam ägare för. Detta företag, som i studien kallas för företag C, hade vuxit från 3 

anställda till drygt 100 när A1 2009 valde att sälja företaget till en större konkurrent med 

ambitionen att få mer ledig tid. A1 trodde att det skulle vara skönt att ta det lugnt och inte arbeta 

men upptäckte snabbt att han saknade miljöservicebranschen och möjligheten att arbeta med 

något han tycker är meningsfullt. 

 

I och med försäljningen av företag C fick A1 ett konkurrensförbud vilket innebar att han inte fick 

arbeta med konkurrerande tjänster inom branschen på tre år. 2009 ägde A1 med fru ett företag 

som erbjöd andra tjänster inom miljöservicebranschen, här kallat företag A, och tanken var att 

den större konkurrenten som köpte företag C även skulle köpa företag A. Eftersom A1 inte fick 

arbeta med företaget eller utöka tjänsteutbudet med de tjänster som företag C erbjudit hade han 

en anställd vd. Det planerade uppköpet av företag A ägde aldrig rum och när konkurrensklausulen 

löpte ut 2012 ville den nuvarande vd:n sluta. Då valde A1 att inta vd-rollen själv och byta namn på 

företaget till något som liknade det ursprungliga företagsnamnet på företag C från 1981 - 2009. 

För att bygga upp det nya företaget utökades tjänsteutbudet med de tjänster som företag C 

tidigare erbjöd. Flera anställda från företag C valde att komma tillbaka till A1 och tack vare det 

snarlika namnet upplevde många tidigare kunder knappt någon förändring och antog att företag 

A var en fortsättning på A1:s ursprungliga verksamhet, beskriver respondent A3 som arbetat i 

både företag C och nuvarande i företag A. 

 

Ganska tidigt i företag A:s utveckling fusionerades det med respondent A4:s företag. Respondent 

A4 genomförde då en entreprenöriell exit från vd i sitt egengrundade företag och tog rollen som 

vice vd i det sammanslagna företaget. 

 

Efter många års tillväxt valde A1 2021 att tala om för ledningsgruppen att han inom en snar 

framtid ville kliva av som vd då han närmade sig pensionsålder och det uppenbarat sig att inget av 

A1:s eller A4:s barn vill ta över företaget. Innan företaget hann anställa en ny vd fick de ett 

erbjudande av ett private equity-bolag som ville investera i bolag som gör jorden bättre.  

 

“Vi fick liknande bud från en annan men vi tyckte deras [private equity-bolaget] koncept 

var bra för de ville förvärva endast 80 % av bolaget och min fru, jag och A4 kunde äga 

kvar resterande och de vill också ha kvar varumärket “Företag A” och jobba med det och 

ha det som bas för att bygga upp ett större miljöserviceföretag i Sverige” (A1). 

 

Under 2022 förvärvade detta private equity-bolag en majoritetspost och blev nya majoritetsägare 

av företaget. Därmed genomförde A1 en entreprenöriell exit som ägare, trots ett fortsatt mindre 

aktieinnehav tillsammans med sin fru samt A4. A1 förklarade för private equity-bolaget att så fort 
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de tyckte att det var lämpligt önskade han att rekryteringen av en ny vd påbörjades, “då sa de att, 

vi vill att du sitter åtminstone ett år, för vi vill inte ha oro i båten.” Ägarskapsförändringen 

resulterade inte i någon speciell uppståndelse så efter ett år påbörjades en vd-rekrytering. I slutet 

av 2023 genomförde A1 ytterligare en entreprenöriell exit genom att kliva av rollen som vd. 

4.1.1 Grundarens betydelse för företagskulturen 

När A1 tog över som vd för företag A hade han redan 28 års erfarenhet av branschen och en djup 

förståelse för dess utmaningar och möjligheter. När han återvände var det med ambitionen att 

bygga vidare på det tidigare företagets arv.​

​

A3 som arbetat med A1 i flera av hans företag beskriver att A1 byggt upp ett fungerande koncept 

från företag C, där han i början av företag C:s resa själv började som chaufför och sedan “varefter 

företaget har vuxit så har han också utbildat sig.” A1 förklarar att han tidigt i sin resa som 

entreprenör och företagare gick utbildningar inom ledarskapsutveckling vid Linköpings 

universitet för att kunna vara den vd som först företag C och sedan företag A har behövt under sin 

resa. A3 beskriver att det med A1 har varit bra att arbeta i ett företag där grundaren har haft en 

central roll i verksamheten:  

“Det har ju lite med det här att göra att han faktiskt också har utbildat sig hela tiden så 

att han har inte fastnat i de här gamla mönstren och sen är det väl hans personlighet 

också som gör att han förstår mycket” (A3). 

A3 beskriver att A1 har varit noga vid rekryteringar och att det är lätt att företagsledare rekryterar 

de som är lika en själv vilket resulterar i att dynamiken och utvecklingen av företaget kan bli låg. 

A1 såg till att de som rekryterades till företag A:s ledningsgrupp hade kompletterande 

personligheter och egenskaper i stället för att alla var likadana som A1. A1 beskriver att det är 

önskvärt att det i ledningsgruppen ska finnas ett par som ifrågasätter saker och att det är 

fördelaktigt med många olika personligheter, “vi svenskar överlag är ju väldigt konsensusdrivna 

så att det är väl det som jag kan tycka är uppiggande ibland när vi får in människor som är lite 

orädda och våga fråga, vad fan vi gör.”​

​

Vid frågan om den kultur som grundaren byggt upp varit en bidragande faktor till företagets 

framgång svarar A2 “ja, det tror jag absolut. Det är nog han till 100 % som har sett till att sätta 

den prägeln på bolaget.” A3 och A4 håller med och poängterar att den familjekultur A1 byggt upp 

har varit speciellt viktig. A1 uttalar att det har varit viktigt för honom att ha en kultur där 

tjänstemän kan gå ut och ta en fika tillsammans med förare och han förklarar att “jag ser både 

förare och tjänstemän, de blandar sig på lunchen och så där.” A4 poängterar att det varit en 

framgång att de hela tiden i företag A lyckats se alla i hela ledet, “att man [som tjänsteman] kan 

sätta sig i lunchrummet hos chauffören och pladdra skit.” A1 uttrycker att det alltid varit viktigt 
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att alla medarbetare känner glädje på jobbet, “ett vänligt ord eller att vi kan skämta och driva lite 

med varandra på ett humoristiskt sätt, alltså att man inte får glömma det.” A4 och A3 

instämmer och A3 beskriver att “det har funnits en glädje i företaget som har gjort att de flesta 

har känt sig välkomna och man har velat jobba, bidra.” Vidare förklarar A1 att det är viktigt att 

se varandra hela tiden på arbetsplatsen, även i stressiga perioder:  

“Om man sitter där i sin hörna och jobbar med sina siffror eller man kör någon lastbil 

själv ute på dagarna, så ja, man vill höra “hur har din dag varit”, “har det gått bra 

idag?” Det tar inte lång tid och växla några ord med någon” (A1). 

A3 målar upp samma bild och beskriver att A1 alltid varit öppen och pratat med alla. Hon 

beskriver hur grundaren sett till att alla känt sig sedda och när förare kom till kontoret ställde han 

alltid frågor om hur arbetet gått och om hur bilen fungerar, A1 såg alltid till att känna alla. A1 

förklarar hur han varit noga med att bygga upp en känsla av att alla är viktiga och lika mycket 

värda i företaget:  

“Få alla att känna att ja, men det här företaget det funkar inte utan ekonomichef, men 

det funkar inte utan förarna heller utan att alla behövs och att vi har haft en sorts 

gemensam värdegrund där vi umgås, vi fikar och käkar och alla är lika på något sätt” 

(A1). 

A1 förmedlar att ingen på företag A ser ned på någon och att ingen heller ser upp till någon heller, 

“utan vi försöker vara ett team, det har varit väldigt viktigt.” A3 redogör för att varje gång någon 

nyanställd kom till kontoret såg A1 till att träffa den och att han alltid hade koll på vilka som 

jobbade. Vidare beskriver A1 den kultur han byggt upp som väldigt prestigelös och att ingen 

medarbetare vaktar sina områden utan att de är benägna att hjälpa varandra och han tror att 

detta har varit viktigt för företagets tillväxt, “att man har haft det här i bakgrunden att vi jobbar 

tillsammans och vi ska hjälpas åt när något blir problematiskt för någon.”  

4.1.2 Strategi 

4.1.2.1 Dags att kliva av 

A2 förklarar att A1 alltid varit “jätteduktig på att starta företag och driva upp dem till en viss 

nivå” men att när företag nått en viss nivå behövs vissa strukturer och stödfunktioner byggas upp. 

Något som A1 har sett mer som kostnader som inte för med sig någon nytta, antar A2. A2 

förklarar att han tidigare arbetat på ett bolag med över 1000 anställda där han fick erfarenhet av 

den struktur, de rutiner och stödfunktioner som behövs. 

 

“Men när du kommer upp till en viss nivå så har han [A1] ju inte erfarenhet av att jobba 

i några större bolag heller eftersom han har drivit eget hela sitt liv. Och där säger han 

33 



 

själv att han var nog inte rätt person för att göra det. Och det är ju en bra insikt också” 

(A2). 

 

A4 känner igen sig och tycker att det är “helrätt” att grundaren kliver av rollen som vd, precis som 

han gjorde i sitt eget företag när han trädde in i företag A och som A1 gjort nu.  “Det här som vi 

har gjort här, det är nog vad som behövs för att ta nästa steg,” säger A4 och när han tänker på 

företaget han själv grundade år 2000 beskriver A4 att han egentligen är mer en entreprenör än en 

vd men att grundaren tar rollen som vd vid uppstarten av ett företag. A1 reflekterar över att det 

företag A4 grundade hade nått den maximala nivå det hade kunnat nå med A4 som vd under 

2016, “A4 är en otroligt duktig säljperson och är en fena på kundrelationer och så, men hans 

huvudspår är väl inte att driva företag med den struktur och organisation som krävs för att 

växa.” 

4.1.2.2 Ny fas i företagsutvecklingen 

Företag A är på väg in i nästa fas i sin resa vilket oundvikligt innebär förändringar. Företaget ska 

gå från att ha en omsättning på ett par hundra miljoner till att bli ett miljardbolag. Ett uppdrag 

som den nya vd:n A2 beskriver att han fick ungefär fem år på sig att genomföra, “mitt uppdrag är 

väl att liksom ta det här företaget in i nästa fas och då kommer det vara några förändringar 

som behöver göras.” Flera respondenter förklarar att den resa företaget ska göra framöver kräver 

en annan vd än en grundar-vd som A1 länge varit. A1 beskrivs som en involverad vd med 

detaljkunskap om alla företagets fordon som även varit engagerad operativt och “haft fingrarna i 

alla syltburkar” och ett företag med miljarder i omsättning kräver en annan typ av vd. För att 

företaget ska kunna nå nya nivåer och på sikt finnas i ännu fler orter med ännu fler anställda 

behöver strukturen förändras: 

 

"Du måste kunna ha platschefer, som sköter sig själva och så vidare, så att jag tror att 

det var nog bra för både A1 och för företaget att kanske säga att ska vi ta det här nästa 

klivet så är han kanske inte den som ska vara med på denna resa” (A2). 

 

A1 håller med om detta och drar sig till minnes de företagsutvecklingskurser han studerade vid 

Linköpings universitet: 

 

"Ganska tidigt i början på tillväxtresan på företag C-tiden fick jag inblick i att skulle vi 

växa så kommer det största hindret för tillväxt kunna bli jag. Jag fick den insikten 

väldigt tidigt och de företag som endast växer till en viss nivå ofta är ägarledda, därför 

att ägaren inte släpper ifrån sig tillräckligt med befogenheter, makt och förtroenden” 

(A1). 
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A2 gör det tydligt att han uppskattar att ha fått en position där han kunde kliva in och fortsätta på 

den resa som företag A redan påbörjat i stället för att behöva förändra saker som inte fungerar. 

“Det är skillnad om du kommer in och ska förändra massa saker som inte funkar eller att den 

strategi man haft innan inte duger till. Men så har det ju inte varit,” förklarar A2. 

 

A1 beskriver att den största skillnaden mellan tiden han var vd och tiden efter hans exit som vd är 

att A2 innehar en något annorlunda roll. “Han är ju vd för något större”, säger A1 och beskriver 

att A2:s främsta uppgift är att strukturera bolaget så att det har en organisering som passar ett 

större företag, vilket innebär att han kommer ha flera chefer runt omkring sig. A2 förklarar att 

denna förändring är nödvändig för att säkerställa att företaget har “en kostym som vi kan växa i.” 

Detta innebär att personer kommer rekryteras till positioner som inte funnits tidigare inom 

företaget och att anställda på sikt kommer få lite mer renodlade tjänster i stället för att de som 

idag “har fem olika kepsar på sig.” A2 förstår att det säkert kan finnas anställda som tycker att 

det varit stimulerande att ansvara för mycket olika saker men framför att om företag A ska byggas 

till ett stort bolag “så kan det inte sitta tio gubbar med fem olika kepsar på sig överallt i 

organisationen, utan då kanske vi måste specialisera oss lite.” 

 

A1 beskriver att i och med att företag A trätt in i en ny fas kommer den nya vd:n, A2, inte hinna 

med att vara lika involverad i ekonomimöten eller möten med driftansvariga som A1 tidigare 

varit. 

 

“Han blir vd lite högre upp i organisationen medan jag hade tentakler ner i allting som 

hände på något sätt och det där tror jag är oundvikligt om man växer, kommer över en 

viss nivå så går det inte att vara så engagerade i allting som jag har varit” (A1). 

 

Strukturellt ser organisationen annorlunda ut sedan ägarskapsförändringen och i och med de 

nyanställningar som kommer att ske kommer strukturen förändras ytterligare. Företaget har 

blivit större genom förvärv vilket innebär förändring och samtidigt så har ägarskapsförändringen 

och vd-bytet resulterat i att det är fler nivåer i företaget än tidigare och att det blivit lite mer 

hierarkiskt. A3 uttrycker att en del saker har “fallit mellan stolarna” nu när företaget blivit så pass 

stort, samt att “ledningen är lite osynlig, skulle jag säga idag.” Hon beskriver att det inte längre 

finns samma forum för att diskutera och ta upp sådant som “fallit mellan stolarna.” A3 beskriver 

vidare hur hon när hon rekryterades som ekonomichef i början av företag A:s resa utöver att sköta 

all ekonomi, även skötte personaladministration, uppföljningar och mycket annan 

administration. Efter private equity-bolagets minoritetsförvärv anställdes en CFO (Chief Financial 

Officer) vilket innebar att A3:s roll delades upp och hon fick titeln redovisningschef i stället. A3 

beskriver även att osäkerheten bland anställda har ökat i och med grundarens exit, att “gränserna 

är lite otydliga i vem som gör vad.”  
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“Det kan jag tycka i min egen roll också. [...] det här med osäkerheten liksom, jag vet vad 

som förväntas av mig, men jag vill inte gärna trampa någon på tårna när ansvaret har 

flyttats eller förändrats” (A3). 

 

A4 tycker däremot att det bara är positivt att organisationen ska byggas upp med nya tjänster och 

att nya chefer ska rekryteras för att ge företaget mer struktur och ordning. Vidare reflekterar A4 

över att det säkert är vanligt att en osäkerhet bland anställda uppstår när grundare genomför en 

exit men att han inte känner att det finns någon osäkerhet i företag A. Något han tycker är bra 

“det är ju den biten som kan bli jobbig. För det blir kan ju bli lite av en negativ trend då.” 

4.1.2.3 Önskad tillväxttakt 

Företag A har alltid velat ha tillväxt, men den har varit hållbar med ett fokus på att växa organiskt, 

“vi hade ju inte den här branta stapeln, utan det var ju mer att vi skulle växa med ekonomin om 

vi säger så.” A3 förklarar att A1 alltid velat ha en tillväxt men att fokus inte har varit att ha den 

brantaste tillväxtkurvan, "det är ju inte så som ja något investmentbolag liksom, där de bara vill 

se resultat.” Mycket fokus har legat på att företag A genom sitt arbete med hållbar omställning ska 

fungera som en nyckelaktör i kretsloppet och därmed bidra med samhälleliga fördelar. Den 

tillväxt företaget arbetar för att nå har ökat sedan ägarskapsförändringen. “Ja, de [private 

equity-bolaget] vill göra snabbare tillväxt och det var ju uttalat från början” säger A1. A4 tycker 

att trots att det kanske går lite väl fort så är förändringen positiv:  

 

“Sen om du ser med tillväxten där sedan private equity-bolaget, för de vill ju verkligen 

växa, växla upp. Och kanske dubbla tillväxten. Men å andra sidan så, vi hade ju inte 

möjlighet med vår ekonomi, för nu växer ju även vi med mycket förvärv. Ska jag se 

tillväxten där, visst det är klart att det går kanske lite väl fort [...]. Men det är också lite 

häftigt naturligtvis, det är ju helt grymt. Man får ju nästan nypa sig, vart är man 

någonstans” (A4). 

 

A3 samstämmer och säger att private equity-bolaget har mer kapital genom vilket de kan kosta på 

sådant som företag A på egen hand hade varit tvungna att vänta med. A4 berättar att trots att 

företag A har varit i framkant vad gäller miljö och hållbarhet har private equity-bolaget “skruvat 

åt ytterligare lite på miljösidan” och A3 tillägger att “där kanske till och med A1 skulle ha kört 

lite lugnare race.” 

 

“Ja, det blev en förändrad syn på tillväxt eftersom deras [private equity-bolaget] mål 

här är ju att göra det större, så är det ju. Samtidigt finns det ju mer kapital så de kan ju 

ta lite förluster också så, det gör ingenting om bolaget går back. De vill framför allt öka 

omsättningen. Sedan kan de kosta på liksom elbilar och det kanske går lite back något 

år, det är inte hela världen, utan då vill de ha en bra flotta i stället” (A3). 
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A3 uttrycker att förändringen i önskad tillväxttakt troligen hade varit likadan om de hade sålt 

företaget till någon annan, “för som sagt jag tror vem som än hade köpt det hade de ju velat göra 

det större, kanske tjäna på det.” A2 reflekterar över förändringen, “de flesta tycker nog att det är 

bra, med tillväxt. Sen är ju frågan hur fort man ska växa.” “Vi har ju varit öppna och ärliga och 

transparenta med vart vi är på väg och gillar man inte det då kanske man ska jobba någon 

annanstans” säger A2 och förklarar att trots de förändringar som företag A gått igenom har de 

fortfarande en mycket låg personalomsättning. 

4.1.3 Entreprenöriell kultur och dess förändring 

A1 förklarar hur han tidigt i företagets resa insåg att det behövdes högskoleutbildade människor i 

bolaget för att driva det framåt och vikten av att han vill kunna lita på dem. Han beskriver att de 

han anställde för att sköta saker fick göra det, “jag var aldrig inne och peta i grejer, och det tror 

jag har varit min räddning och att vi har kunnat växt hela tiden att ansvariga personer har fått 

fullt ansvar.” Även A3 målar upp den bilden, att A1 hela tiden litat på att både förare och 

tjänstemän kan utföra det arbete de är anställda för att göra:  

“För det är ganska vanligt i entreprenadföretag att du har en vd som ska kontrollera 

allt, liksom inte tror att andra kan men där har A1 verkligen släppt. Ja, rekryterar han 

mig som ekonomichef så har han litat på att jag verkligen kan mitt jobb” (A3). 

A1 beskriver en entreprenöriell kultur som att “man måste vara väldigt nyfiken och man får inte 

vara för stor trygghetsberoende eller trygghetsnarkoman eller så.” Det är viktigt att ha ett 

risktagande inom sig och att driva företag i sig innebär stora risker. Han tillägger att det varit 

viktigt för honom att bygga upp en kultur av nyfikenhet och att alla medarbetare samarbetar för 

att få företaget framåt.  

 

“För jag har upplevt att så länge vi har haft den här andan i företaget att vi vill växa, vi 

vill ha nya affärer [...] så präglar det människorna lite som jobbar i bolaget att de också 

tycker att ja, det blir en viss typ av människor som söker sig hit som vill att det ska 

hända mycket. Alltså motsatsen är att man jobbar i ett företag som är mer förvaltande 

och ser likadant ut och då tror jag att en viss typ av människor som gillar det här lite 

trygga och inga stora förändringar alltså, de söker sig dit. Så det blir någon liten 

speciell kultur, det här att vi ser företagandet som, vi tävlar mot oss själva kan man väl 

säga, att bli bättre” (A1). 

 

Flera av respondenterna uttrycker att företag A historiskt inte dragit sig från risker, de har inte 

varit säkerhetssökande. A4 beskriver “för att driva och få ett företag att växa så måste man göra 

det här annars så står det och stampar tror jag och du måste vara lite crazy, lite modig för att 
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kunna få fart på grejerna.” A2 förklarar att även om A1 lämnar företaget nu så tycker han att det 

fortfarande finns entreprenörskap i bolaget och att det är något som kommer krävas om de ska 

kunna ha den tillväxt de nu uttalat att de ska ha, “vi som driver det här är väl lite entreprenörer 

allihop och gillar affärer och att driva utveckling.” Samtidigt beskriver A1 att “det är väl viktigt 

att man ändå försöker behålla det här entreprenöriella hos anställda även om vi blir lite tyngre 

organisatoriskt.” Även A4 förklarar att företag A har en entreprenöriell kultur eftersom de 

historiskt sett varit flexibla och inte följt en förutbestämd plan in i minsta detalj, utan han målar 

upp en bild av att beslut har kunnat tagits i korridoren. Det har upplevts som en styrka i företaget, 

att beslut inte alltid måste tas upp i styrelsen.  

 

“Det där tror jag också är vår styrka. Om jag ska jämföra med andra bolag som man 

hör om, de här lite större bolagen där det måste upp och ta beslut i andra länder kanske. 

Då blir det väldigt tungrott och då halkar man ju efter på banan om att se med kunden 

och grejer” (A4). 

 

Det finns delade meningar gällande huruvida sättet företaget tar beslut på har förändrats. A3 

förmedlar att flera anställda upplever att det blivit mycket trögare att få igenom beslut, “när det 

var A1 som var vd och ägare, liksom man kunde ju ta ett beslut i korridoren på fem minuter och 

nu ska det stötas och blötas.” ​

​

A4 tycker att företag A trots de två entreprenöriella exitarna det gick igenom de senaste åren har 

lyckats behålla en prestigelöshet. Medarbetare är fortfarande benägna att hjälpa varandra och 

“det är ingen som sitter på några höga hästar eller kan säga att man har en titel.”  A4 

poängterar hur viktigt det är att rekrytera rätt personer, de som har samma kultur och åsikter om 

hur medarbetare ska vara mot varandra. Detsamma gäller när företag A genomför förvärv. A2 och 

A4 förklarar att de väljer sina förvärv noga utifrån vilken kultur och vilken typ av grundare och vd 

de har och att kulturen är något av de första de analyserar. A4 berättar “det vet jag att private 

equity-bolaget är jättenoga med, för det kan ju bli jätteknas om det kommer in, ja men fel 

företag som har andra värderingar och grejer. Men kulturen är a och o.” Vidare förklarar han 

att de har ett krav på att ledningen i de företag de förvärvar ska vara kvar i bolaget under ett antal 

år och för att skapa incitament för de förvärvade bolagen att vilja företag As bästa måste de 

investera en del av sin köpeskilling i företag A. Detta gör företag A för att inte få några passiva 

ägare när de förvärvar andra bolag, “utan vi vill ju ha aktiva ägare som är med och bidrar och 

som säkerställer att den utvecklingen som det här bolaget har haft historiskt kommer att 

fortsätta och förhoppningsvis blir ännu bättre då,” förklarar A2. 

 

A1 beskriver förändringen som företag A gått igenom som “den perfekta exiten för mig och det 

känns som att det har varit den perfekta exiten för företaget också”, han har upplevt väldigt lite 

oro i företaget. Han uttrycker hur lycklig han är över att den nya huvudägaren inte vill byta namn 

utan de vill förstärka varumärket genom att skjuta till medel så att företaget växer. A1 beskriver 
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att de nya majoritetsägarna har varit väldigt ödmjuka och lyhörda för företag A:s syn på personal, 

“och det var ju också därför de blev lockade att köpa oss för att de gillar oss som företag. Jag 

tycker att våra värderingar har förstärkt deras idé om hur vi ska jobba framåt.” Både A1 och A4 

tycker att bytet till den nya majoritetsägare han känts naturligt, “det blev så rätt med private 

equity-bolaget.” På det privata planet uppskattar A1 att han får trappa ner i den takt han önskar. 

 

A4 förklarar att trots att företag A nu blivit ett relativt stort företag med upp emot 250 anställda 

så finns det fortfarande en familjär känsla och att alla hjälps åt. “Det är som att kulturen nästan 

sitter lite i väggarna och även om du kommer till kontoret i någon av de andra städerna så är 

det som att komma in lite i samma känsla,” beskriver A4, samtidigt som han också är öppen med 

att den familjära känslan kanske inte går att behålla för alltid. Till skillnad från A4:s beskrivning 

förklarar A3 att den familjära känslan inte finns kvar på samma sätt som innan de båda 

entreprenöriella exitarna, “sen kan det finnas vissa grupper som man känner liksom att ja, den 

här lilla gruppen är familjär men inte med hela företaget längre.” A3 målar upp en bild av att 

det var mycket roligare när företaget var mindre och ledningsgruppsmöten hölls ute på A1:s 

lantställe, hon beskriver att den gemenskapen som fanns i början av företagets resa var byggd på 

en stark familjekultur. Private equity-bolaget var tidigt tydliga med att de ville behålla den kultur 

och det familjära som fanns i företag A. De vill även behålla varumärket och arbeta mot den vision 

som A1 tidigt satt upp. A3 förklarar att trots att den nya majoritetsägaren vill försöka behålla 

kulturen så kan det visa sig utmanande att bevara kulturen i sin ursprungliga form, “de kanske 

inte riktigt förstår att det inte går att behålla den här familjeandan riktigt när företaget blir så 

mycket större och det kommer in så mycket nya människor.” 

 

A1 förklarar att han är imponerad över hur smidig vd-övergången har gått och känner inte att de 

anställdas motivation eller engagemang har påverkats speciellt mycket. Däremot svarar A4 efter 

en stunds betänkande “lite grann kanske, det får man väl lova att erkänna.” Han beskriver att 

det på chaufförsnivå går att höra att de inte känner att de jobbar helt åt A1 eller A4 längre, 

företaget har blivit så pass stort nu vilket gör att det inte riktigt blir samma engagemang. A1 

beskriver hur viktigt det är att alla anställda ska trivas på sin arbetsplats men också att de ska bli 

motiverade till att göra sitt bästa för företaget. Eftersom företag A är ett tjänsteföretag är 

personalens inställning till sitt arbete helt avgörande för om företaget ska lyckas eller inte. “Det är 

nog det viktigaste A2 har att jobba med. Så att de fortfarande känner sig sedda, att alla känner 

sig som jämlika i företaget.” A3 skildrar att det har blivit lite mer anonymt efter A1:s 

entreprenöriella exitar och att hon känner att medarbetare inte riktigt syns på samma sätt, vilket 

påverkas av att det kommer in en hel del nya medarbetare “som inte har varit med i den här så 

kallade familjen innan.” Företagets anställda är medvetna om att det är svårt att komma in som 

ny vd utan att känna någon av de anställda, speciellt när det före detta vd:n, A1, är känd för att 

prata med anställda överallt på kontoret. Det är en skillnad flera medarbetare uppmärksammat, 

att A2 upplevs som lite mer svårtillgänglig, “han ger inte den här känslan att vem som helst kan 

gå in och prata några ord med honom utan vidare.” 
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A2 förklarar att det säkert är många medarbetare som är lojala mot grundaren, A1, och A3 

poängterar att medarbetarna kanske kändes mer lojala när företaget var mindre, “sen är det väl 

inte så att folk är illojala nu heller. Men samtidigt har vi blivit så många fler och det är svårt att 

hålla en så stor grupp med lojalitet på samma sätt som en liten.” 

4.1.3.1 Vd-bytet 

A1 förklarar att innan A2 klev in som ny vd blev han arbetsbefriad från sin förra arbetsgivare 

vilket tillät honom att komma till företag A och lära sig om verksamheten och företagets kultur. A1 

beskriver hur A2 åkte med i olika bilar för att förstå de olika tjänsterna företaget erbjuder samt att 

han gick runt på olika avdelningar på de olika kontoren, “ja, det blev väldigt odramatiskt när han 

började.” A2 beskriver därför att han hade ganska bra uppfattning av företagets kultur även innan 

han kom in som ny vd. A2 nämner att företag A har varit ett väldigt familjärt bolag som drivits 

som “det lilla bolaget” även om det innan han kom in hade hunnit bli ganska stort.  

 

“Företag A har inte varit som de stora drakarna, utan det har försökt att sticka ut 

genom att vara den här kundnära lite mer flexibla entreprenören som kan hjälpa till 

med tjänster och lyssnar på kunden och även hos medarbetarna så har det ju varit nära 

till ledning och inga hierarkier, utan det har väl känts som ett väldigt jordnära och 

familjärt bolag skulle jag säga innan jag kom” (A2). 

 

A4 berättar att han aldrig var orolig att A2 skulle komma in och förändra mycket, han litade på att 

de som rekryteras är professionella och vet att det inte är klokt att förändra sådant som fungerar. 

A2 förklarar själv att han vill försöka behålla den kultur som funnits i företaget innan och att det 

som varit företagets framgång självklart ska bevaras. Den nya vd:n beskriver att han och 

ledningsgruppen har genomfört ett arbete där de tittat på vad i den nuvarande kulturen som de 

tycker är bra, vad de vill behålla, om det är något i den nuvarande kulturen som inte bör finnas 

kvar och om det är någonting som inte finns i kulturen idag som de vill tillföra.  

 

“Man måste göra anpassningar för att försöka behålla det som var. Men vi är också på 

väg in i en ny era, ny fas med bolaget och då kan man inte behålla precis allt som det 

har varit heller. Det är inte syftet och en anledning till att ta in mig, man vill ha en viss 

förändring då” (A2). 

 

Vid entreprenöriella exitar som ägar- och vd-byten är kommunikation viktigt, framhäver A2. Att 

vara transparent och se till att alla medarbetare förstår orsaken bakom förändringen. I företag A:s 

fall har det inte varit något problem, A2 förklarar att “A1 faller för åldersstrecket och folk har 

förväntat sig att man ska göra det [en exit] förr eller senare.” A2 förklarar att medarbetarna 

fortfarande tycker att det är ett bra företag, med goda värderingar, “det har inte varit någon 
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sådan här 180 graders vändning för att jag kom in utan jag har väl fortsatt ungefär i samma 

spår.” För att säkerställa att företag A “inte hamnar där vi har sagt vi inte ska hamna, att vi inte 

blir som de andra stora aktörerna som vi har särskilt oss från att vara” kommer A1 finnas kvar i 

styrelsen. 

 

Något som ingen respondent kan svara på är vad som kommer hända med kulturen och de 

anställdas engagemang när A1 lämnar företaget under 2025. Men eftersom den kultur A1 byggt 

upp “sitter kvar lite i väggarna och hos personalen”, så tror A4 att den till stor del kommer att 

finnas kvar även när A1 försvinner från företaget i och med sin pensionering. 

4.1.4 Entreprenöriell exit: utmaningar och möjligheter 

4.1.4.1 A4:s exit: Fusionen mellan A4:s företag och företag A 

A4 grundade ett företag år 2000 som växte successivt. När A4 utökade tjänsteutbudet resulterade 

det i att företaget till slut krockade med företag A. “Företag A kom väl inte åt mina kunder helt 

enkelt,” förklarar A4. 2016 blev A4 kontaktad av A1 med förfrågan om att hitta en 

samarbetslösning. “I stället för att vi lokala företag ska slåss mot varandra så kan vi ju hjälpas 

åt och kämpa mot de här större,” berättar A4. Det tog tid att komma fram till en 

samarbetslösning, “för hur det än är så har man ju byggt upp någonting själv. I 18 år för min 

del. Så det är klart, det är inte bara att släppa saker och ting.” A4 och A1 träffades under en 

längre tid för att komma fram till en samarbetslösning som passade båda parterna. De utvecklade 

en fin kemi och fick lära känna varandra på djupet och insåg att de har byggt upp mycket liknande 

kulturer i företagen. Till slut kom idén om att slå ihop företagen. Vid fusionen mellan A4:s företag 

och företag A var kulturen ett av de viktigaste diskussionsämnena. ​

 

“Där kände vi nog att vi hade samma. Det var ju familjeägda bolag om vi säger så, vi 

båda jobbade väldigt nära an de anställda. [...] A1 och jag hade samma värderingar och 

den biten mot anställda och kunder, är ju viktigt” (A4). 

 

A4 genomgick en partiell exit genom fusionen i och med att han klev av vd-rollen och tog rollen 

som vice vd i det större företag A. Detta beskriver A4 som en lättnad, “det kändes rätt i magen.” 

A4 beskriver att han stod i ett vägskäl där han var tvungen att förändra något och upplevde 

fusionen som att det kom in ny energi. Speciellt förklarar A4 att det var skönt att de nu var två 

personer som hade ansvaret, att han inte var ensam längre, “varken A1 eller jag har ju någon 

prestige egentligen i något med titlar och grejer.” 

​

Det faktum att A4 och A1 är så olika som personer beskrivs som en viktig del av företag A:s 

framgång. A1 beskrivs som väldigt strategisk, en person som sitter inne på kontoret och ser till att 

allt är i rätt ordning medan A4 vill vara ute hos kunder, “det har varit bra komplement.” A1 
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förklarar hur det var ett klokt beslut för dem att slå ihop företagen eftersom de kunde erbjuda de 

nu gemensamma kunderna fler tjänster. A4 beskriver hur han ensam aldrig skulle kunnat bygga 

upp det som han och A1 har gjort i företag A, “utan tillsammans så lyckades vi med det.” 

4.1.4.2 Entreprenöriell exit som ägare och vd 

A1 och A4 hade insett att inget av deras respektive barn var intresserade av att ta över företag A, 

vilket blev en utmaning då A1 närmade sig pensionsålder “utan något intresse av att driva vidare 

företaget tills han blir 80 år.” A1 förklarade för ledningsgruppen att: 

 

“Vi [A1 och hans fru samt A4] kan fortsätta att äga bolaget, men jag vill inte vara vd 

längre utan jag har suttit först 25 år i företag C och sen har jag suttit som vd 10 år i 

företag A och jag tror att om bolaget skulle fortsätta växa så behövs det ny energi in i 

bolaget” (A1). 

 

Företag A behövde hitta en ny vd som kunde ta över rodret. A4 förklarar att “jag ville inte bli vd 

för jag kände att det mäktar jag inte när företaget blir så stort” och därmed skulle en extern vd 

rekryteras. A4 förklarar att de inte hade planerat att sälja en stor del av företaget så tidigt utan att 

de i affärsplanen skulle vänta några år till med att hitta en köpare och att de endast ville 

genomföra ett vd-byte. Företag A började diskutera hur en extern vd bäst skulle rekryteras när de 

blev kontaktade av en Corporate Finance-avdelning som beskrev för företagsledningen att det just 

då var ett perfekt tillfälle att sälja företag då investerare hade väldigt mycket pengar. Trots att det 

inte var planerat att sälja företaget skickades ett prospekt ut till en liten grupp med konkurrenter 

inom branschen, investeringsfonder och private equity-bolag. “Men nu blev vi uppvaktade här. 

Och då vart man ju lite ja, men det är ju lite smickrande naturligtvis,” beskriver A4.  

 

A1 drog sig till minnes hur det gick till när han sålde företag C till en konkurrent vilket ledde till 

att varumärket “företag C” försvann på några veckor och om de nu skulle sälja företag A till en 

konkurrent inom branschen skulle det varumärket också försvinna, “det är lite svårare att 

förklara för personal.” Därmed var det viktigt för A1 att hitta en köpare som ville behålla 

varumärket. Företag A fick liknande bud från mer än en potentiell köpare men fastnade tidigt för 

ett private equity-bolag vars fond skulle investera i bolag som “gör jorden bättre.” Innan private 

equity-bolaget förvärvade en majoritetspost av företag A genomförde de en djupgående analys där 

de dels tittade på hur företag A arbetar med sina medarbetare och hur de anställda trivs, dels 

genomfördes intervjuer med en stor grupp av företagets kunder. Private equity-bolaget insåg att 

företag A:s personalpolicy uppfyllde deras krav, “de har höga krav, för de ser medarbetarna som 

något viktigt, personalen ska må bra och de har väldigt höga ambitioner när det gäller 

medarbetarnas motivation och välmående, precis som vi gör,” förklarar A1. A1 och företagets 

ledning tyckte om detta private equity-bolags koncept, de ville förvärva 80% av bolaget och låta 

A1 med fru samt A4 äga resterande, samt att de ville bevara varumärket “företag A” och “jobba 
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med det och ha det som bas för att bygga upp ett större miljöserviceföretag i Sverige.” Företaget 

valde därför att låta detta private equity-bolag förvärva 80% av företag A. A1 beskriver detta val, 

“det kändes väldigt bra. Det är tryggande för personalen och vi kände också att det här är 

något som vi kan presentera för vår personal.”  

 

A1 gjorde det tydligt för private equity-bolaget att “vi ser gärna att ni köper oss, men så fort ni 

tycker det är lämpligt så vill jag att vi börjar titta på att rekrytera ny vd.” Private equity-bolaget 

svarade att de ville att A1 skulle sitta kvar som vd åtminstone ett år, tills uppståndelsen kring 

majoritetsförvärvet hade lagt sig. A1 beskriver att det inte blev någon stor uppståndelse och att 

“nyheten och nyfikenheten kring att vi hade private equity-bolaget som huvudägare, det la sig 

ganska snabbt i företaget.” Ett år efter majoritetsförvärvet berättade A1 för private equity-bolaget 

att ”det här vad vi har för ägare, det är en icke-fråga, vi jobbar på precis som vanligt.” och 

därmed drogs vd-rekryteringen i gång och i slutet av 2023 tillträdde företag A:s nya vd, A2. A1 

beskriver själv sin exit som vd som “väldigt odramatisk,” vilket A2 håller med om: 

 

“Det är ju ganska odramatiskt i och med att A1 är lite till åren kommen och liksom fyllt 

64, jag tror att han med hans 40-åriga erfarenhet av branschen och har jobbat och slitit 

i det här bolaget, så är han värd att få gå i pension” (A2). 

 

I samband med detta klev A4 av sin position som vice vd i företag A, “jag vädrade hela tiden att 

jag behöver inte vara vice vd för jag känner jag kan vara kvar så länge A1 är vd. Så vi går hand 

i hand lite grann.” A4 förklarar att det kändes rätt att “kliva ner från min vice vd-tjänst och det 

blev ju i samma veva som A1 nu slutade.” A4 förklarar vidare att om private equity-bolaget hade 

velat det så hade han kanske kunnat sitta kvar som vice vd men att det blev så bra att en ny vice 

vd anställdes som också är CFO (Chief Operating Officer) i företaget. A4 uttrycker att det blivit en 

förnyelse i bolaget och att det varit optimalt att både vd och vice vd-rollerna ändrades samtidigt.  

4.1.4.2.1 Val av köpare 

Både A1 och A2 uttrycker att det är fördelaktigt att sälja sitt företag till någon som vill jobba 

vidare med varumärket och utveckla företaget. “För det andra sättet, om man säljer till någon 

konkurrent eller kollegor som jag gjorde första gången, då är man ju bara borta efter ett tag,” 

förklarar A1. A1 förklarar att om en ny ägare raderar varumärket “tror jag personalen kan känna 

att de tappar fotfästet lite.” Företag A har blivit uppvaktade av andra företag tidigare men inte 

tyckt att det känts rätt att sälja till dem:  

 

“Men det är ju sådana som ska köpa upp hela bolaget, de ska måla om bilarna. [...] Det 

gäller ju att tänka för personalen och den biten. Så private equity-bolaget i det här fallet 

med deras upplägg och allt, det kändes ju helt klockrent” (A4). 
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A4 råder alla som ska sälja sina företag men fortfarande vill att det drivs vidare med samma 

varumärke att överväga en investeringsfond i stället för en konkurrent. Vidare funderar A4 över 

vad som kommer att ske när private equity-bolaget säljer sitt ägande. 

 

“Det törs jag inte ens tänka på. Men då kan man ju undra lite hur de anställda kommer 

att reagera och tänka kanske. Det beror ju på vem som kommer köpa då, det kanske är 

en annan fond och då kommer det inte synas i huset ens en gång. Men det man kanske 

är lite orolig för det är väl om det är någon konkurrent till oss som köper och ska börja 

göra om” (A4). 

 

A4 funderar över hur framtiden kommer se ut om en framtida majoritetsägare inte vill behålla det 

företag A byggt upp, “men det får vi se. Det får framtiden visa. [...] Då kanske man tackar för 

sig, det kan jag inte säga.” 

4.1.4.3 Partiell exit 

Företag A:s nya vd A2 förklarade tidigt sin oro kring A1:s partiella exit. Han beskriver att den 

största farhågan han hade var att A1 som gammal vd och grundare av bolaget skulle vara kvar, 

“hur mycket kommer jag få säga till om då? Hur mycket kommer han vara inne och peta i 

frågor och lägga sig i?” Detta diskuterades både med A1 och i styrelsen innan vd-skiftet. A2 

uttryckte att om han endast hade fått ansvar men ingen möjlighet att göra det han skulle, så hade 

inte A1 kunna genomfört en partiell exit. A1 berättar att tanken alltid var att han skulle stanna 

kvar på halvtid ett tag för att ansvara för vissa stora upphandlingar. A1 förklarar vidare att det kan 

vara kontroversiellt, “det är inte alla som vill ha en gammal vd och ägare hängande i buskarna,” 

men han gjorde det tydligt för A2 att han skulle få fria tyglar. 

 

“Jag sa till A2 att du får väl se hur det går, men jag kan lova att när du börjar som vd 

kommer inte jag att lägga mig i dina vd-frågor så du behöver inte bekymra dig om det 

och det har jag aldrig gjort” (A1). 

 

A2 berättar att det har känts bra att A1 har funnits för att svara på frågor om specifika saker som 

det kan finnas en historia kring. Han förstår att det inte funkar lika bra i alla företag. Efter att ha 

haft koll på allting i 40 år har det känts skönt att trappa ned, beskriver A1. Men att han engagerar 

sig när han blir tillfrågad av någon i företaget som vill veta hur han tänkt med någon påbörjad 

stor entreprenad. 

 

“I början kanske det var någon anställd som kom till mig och då sa jag bara att nej, det 

där får du gå till A2 med. Ja, det är inte mitt bord längre och det där har funkat väldigt 

bra” (A1). 
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A2 och A4 förklarar hur viktigt det är att grundaren hänvisar till att den nya vd:n och A1 

reflekterar kring att det är viktigt för starka ägare och gamla vd:ar att snabbt tona ned sin egen 

roll när de gör en partiell exit. Alla respondenter poängterar att en av de viktigaste aspekterna är 

att en gammal vd inte ska störa den relation som den nya vd:n behöver bygga upp till personalen. 

Om den gamla vd:n inte kan släppa taget riskerar avdelningschefer att hamna i lägen där de inte 

vet var de ska lägga sin lojalitet, mot den gamla eller nya vd:n, säger A1. 

 

“För jag vet väldigt många företagsöverlåtelser, vd-byten som har gått väldigt dåligt 

och i nio fall av tio skulle jag vilja säga så har [...] inte den gamla vd:n fattat att den inte 

är vd längre utan lägger näsan i blöt och petar i grejer och försöker bygga upp eller 

behålla på något sätt personalens relation till honom eller henne starkare än till nya 

vd:n. Alltså att man är inne och sabbar i bolaget av några privata ego-skäl. Så att det 

skulle jag bara säga att det hänger mycket på den som träder ifrån” (A1). 

 

“Det är väldigt många företagsledare, grundare av bolag, som sedan ska trappa ner 

som inte kan hålla sig ifrån utan är inne och petar i detaljer och har synpunkter i alla 

fall då. A1 kommer med råd om vi frågar och så där och ställer upp jättebra och ibland 

så kan han ifrågasätta vissa grejer, men det är bara på det har jag bett honom att göra. 

Men han är inte inne och kladdar och lägger sig i saker som han inte ska så att det skulle 

jag säga är bara för att han är han” (A2). 

 

Att A1 har lyckats genomföra en lyckad partiell exit är alla i företag A överens om. A2 är ödmjuk 

över att den partiella exit A1 lyckats med är tack vare hur A1 är som person, “jag förstår om det 

inte funkar i många bolag.” Han beskriver att A1 aldrig försökt baktala honom som ny vd utan 

bara haft positiva saker att säga samt att företag A inte har upplevt några konflikter mellan A1 och 

den nya vd:n. 

 

“Nej, men jag tror ju att det vi har gjort har varit väldigt framgångsrikt där. Den som 

har grundat bolaget och varit vd under många år då ändå finns kvar under en 

övergångsperiod, men att man inte är kopplad till den dagliga driften så att man inte 

krockar med vd, utan det måste ju vara väldigt tydligt med vem som bestämmer och att 

den då som har abdikerat från tronen, om man ska säga så, inte har de mandaten att 

liksom styra och ställa och att inte personalen kommer till den och fråga, det är väldigt 

viktigt. Nu är det den nya vd:n som bestämmer, det är den som har ansvar, den som har 

mandaten att göra allting” (A2). 

 

Alla respondenter förklarar att det är positivt att A1 i det här fallet inte lämnar företaget direkt när 

en ny vd tar över samt att det är fördelaktigt eftersom många medarbetare troligen är kvar i 

bolaget tack vare grundaren. A3 beskriver att många medarbetare har haft nära band till A1, 

speciellt på förarsidan, och att det därför betyder en hel del att han finns kvar ett tag i företaget, 
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“det ger en viss trygghet då.” A2 ser det som mycket positivt att A1 varit med och givit honom en 

bra start genom att han fått stöd i alla led. “Det blev väl bra att det kom ett besked och att han 

också då är kvar under en period som han är [...] det hade ju varit skillnad om man bara drog” 

konstaterar A2. 

 

“Det är klart att det blir lite snack i korridoren och grejer, vem det som kommer och lite 

så, men så länge A1 är kvar och jag är fortfarande här, så försvinner vi ju inte bort. Det 

är nog skillnad om det hade kommit in en helt ny vd och A1 hade dragit bort” (A4). 

 

A2 rekommenderar att tidigare vd:ar, speciellt om de funnits i företaget länge eller om de grundat 

det, bör vara kvar i företaget, “bara synas och finnas till hands och så att alla känner att det här 

är bra och den här förändringen tycker den tidigare vd:n och grundaren är bra. Det tror jag att 

det är jättepositivt.” Även A4 tycker att det är viktigt att tidigare vd och vice vd i det här fallet är 

kvar i företaget: 

 

“[...] internt bland anställda att vi finns här liksom, och där tror jag att A2 nu som är vd 

tycker det är jätteviktigt att vi är kvar. Nu har ju A1 tappat ner, men det han är ju uppe 

till åldern också, så det är ju inte konstigt. Men att vi ändå finns med på något sätt” 

(A4). 

 

Däremot tycker både A2 och A3 att om grundaren har svårt att acceptera förändringen i och med 

en entreprenöriella exit bör de lämna företaget helt, “om det är en grundare och tidigare vd som 

sitter där och är lite halvsur och bitter på att det blivit som det har blivit och att allt var bättre 

förr, då är det ju bättre att gå hem.” A3 uttrycker att om en tidigare grundare eller vd vill vara 

kvar i företaget genom en partiell exit så “får man själv ta på sig, jag ska se till att det här blir 

bra, att mina anställda kommer att trivas under den nya ledningen, men jag håller mig i 

bakgrunden.” 

 

“A1 verkar göra en lyckad partiell exit och det verkar fungera bra ändå, krockar inte så 

mycket. Han släpper liksom och tycker att förändring är okej medan jag har sett andra 

som inte tycker det är okej och krockar jättemycket och sabbar exiten. Ja, men det skulle 

jag väl säga, liksom på ett sätt kan det vara bra att ha den gamla ägaren med en bit in i 

det nya. MEN, den personen måste också vara en sådan som kan backa och inte lägga 

sig i, utan låta den nya ledningen få sitt utrymme och mera acceptera att man finns i 

bakgrunden” (A3). 
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4.1.5 Sammanfattning av empiri från företag A 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figur 3. Sammanfattning av empiri från företag A. 
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4.2 Företag B 

 

Figur 4. Företag B:s historia 
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Tabell 3. Respondenter från företag B. 

Företag Respondent Position/Titel 

Företag B B1 f.d. CFO (Chief Financial Officer) och Head of Legal 

 B2 Nuvarande COO (Chief Operating Officer), f.d. HR-chef 

 B3 Vice vd, f.d. COO (Chief Operating Officer) 

​

Företag B, ett mjukvaruföretag inom ekonomitjänster, grundades som ett startup-bolag 2015 av 

grundare 1 och grundare 2. Grundare 1, utbildad civilekonom och företagets vd, var från start 

företagets ansikte utåt och en aktiv del av ledningen. Han hade en central roll i bolagets 

strategiska utveckling, finansieringsrundor och operativa styrning. Vidare drev grundare 1 även 

arbetet med att bygga upp företagskulturen och fungerade som en viktig länk mellan investerare, 

medarbetare och externa samarbetspartners. Grundare 2, ingenjör, valde medvetet att inte vara 

en del av ledningsgruppen utan fokuserade i stället på den tekniska utvecklingen av företagets 

produkt. Han hade en nyckelroll i att utforma och förbättra mjukvaran och ledde arbetet med att 

säkerställa att tjänsten var tekniskt innovativ och fungerade effektivt för användarna.​

​

Under de första åren genomförde företaget flera finansieringsrundor för att möjliggöra tillväxt 

och vidareutveckling av produkten. Företaget expanderade och gick från 34 till cirka 80 anställda 

mellan 2019 och 2022, samtidigt som tjänsten utvecklades och fler funktioner lades till.​

​

År 2022 blev företag B föremål för ett uppköp av en större koncern. Affären genomfördes i två 

steg, där köparen initialt förvärvade en dryg majoritet av aktierna, med en plan att köpa 

resterande aktier efter ett år. Priset på de återstående aktierna var villkorat av företag B:s resultat 

under denna period. Under övergångsfasen fortsatte grundare 1, grundare 2 och andra 

nyckelpersoner att arbeta kvar inom företaget vilket innebär att de genomförde en partiell 

entreprenöriell exit där de lämnade sin roll som ägare men stannade på sina operativa positioner 

inom företaget. Företag B skulle efter uppköpet fortsätta verka som tidigare, med sin egen 

struktur och produktutveckling intakt, samtidigt som det integrerades i den uppköpande 

organisationens övergripande strategi. Företaget behöll sin självständighet i operativa beslut och 

utvecklingsprocesser under den första perioden efter uppköpet men efter uppköpet skedde vissa 

förändringar i organisationen. Vissa strategiska beslut och processer anpassades efter den nya 

ägarstrukturen, vilket resulterade i att några medarbetare valde att lämna företaget. När den 

andra delen av affären skulle genomföras uppstod avvikelser från den ursprungliga planen, vilket 

har påverkat företagets fortsatta utveckling. 
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4.2.1 Grundarens betydelse för företagskulturen 

Grundarna i företag B har haft en avgörande betydelse för bolagets kultur och identitet. Samtliga 

respondenter återkommer till grundarnas engagemang, värdegrund och synlighet i 

organisationen. Företag B:s kultur och värdegrund formades i hög grad av dess grundare, vars 

olika personligheter och kompetenser tillsammans byggde en stabil och tydligt värderingsdriven 

organisation. Flera respondenter beskriver hur grundare 1 som vd varit mycket drivande och 

fungerade som en kraft som förde samman alla anställda. B1 beskriver honom som “den 

karismatiska vd:n med det kommersiella tänket” och “på ett väldigt ödmjukt sätt [...] en väldigt 

stark ödmjuk ledare, men syns och hörs.” Hon framhåller särskilt hans synlighet och 

tillgänglighet i organisationen, “vad grundare 1 gjorde bra är att vara ute i organisationen och 

snacka med folk. Folk lyssnade och tyckte han var riktigt bra och duktig.” Denna närvaro 

skapade enligt henne en känsla av närhet, kompisskap och engagemang i organisationen. Samma 

bild återfinns hos B2, som beskriver att “det är ju grundare 1 och grundare 2 som är grundare 

som också är fortfarande kvar och aktiva i bolaget.” Hon lyfter hur deras förmåga att 

kommunicera visionen varit avgörande för att attrahera rätt personer, “de har ju lyckats 

attrahera många duktiga just genom deras vision, hur de har pratat, vad de har tänkt. De har 

varit tydliga på att kommunicera varför vi startade bolaget.” Hon menar vidare att deras 

värderingar fortsatt lever kvar och är centrala för identiteten, “det är ju på något sätt lite av en 

trygghet med våra grundare [...] det är därför som på något sätt vi alla liksom är här.” 

Respondenterna har upplevt ledarskapet som ödmjukt och tillgängligt snarare än hierarkiskt. 

Grundare 1:s förmåga att skapa ett inkluderande och kollektivt perspektiv på bolagsbyggande lyfts 

också fram av B1:  

 

“Grundare 1 var väldigt duktig och säga att det här är vårt bolag, att det är hela 

organisationens bolag. För utan alla medarbetare så fanns ju inte någon framgång. [...] 

Det hade inte blivit någon framgång om man inte hade haft en bra organisation med 

medarbetarkultur som funkade” (B1).​

 

Grundare 2, som var mer tekniskt inriktad och inte deltog i den formella ledningen, beskrivs 

också som avgörande för företagets framgång. B1 beskriver honom som “ingenjören och hjärnan 

bakom utvecklingen” och “otroligt skicklig att bygga väldigt, väldigt bra mjukvara.” Trots att 

han varken satt i styrelsen eller ledningsgruppen fanns en kontinuerlig kontakt mellan honom och 

grundare 1, förklarar B1. Hon understryker att “båda två har ju varit ovärderliga för 

framgången [...] grundare 2 på den tekniska sidan och grundare 1 på den mer affärsmässiga 

sidan.” B2 bekräftar detta och beskriver att “med deras vision så har vi ändå revolutionerat 

marknaden [...] de har lyckats med någonting och öppnat upp en del som inte var öppet när de 

startade det här bolaget.” Hon lyfte även att deras fortsatta närvaro bidragit till kontinuitet, även 

i bolagets senare utvecklingsskede.​

​
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B3 beskriver att grundarnas roll har förändrats över tid. Han konstaterar att “idag är de inte 

drivande i att dra det framåt i min mening. De är en försäkring och en bottenplatta,” vilket 

enligt honom speglar organisationens mognad. Han uttrycker att “det är stor skillnad från när 

jag började för [...] nu är det snarare att de agerar som en konstant som finns där. Men kanske 

du kan säga det så här: en trygghet eller en grundplåt.” Denna utveckling ser B3 som naturlig i 

takt med att verksamheten vuxit och fler har tagit ansvar. “Kärnan i bolaget är någonting som 

utvecklas över tiden,” förklarar B3. 

4.2.2 Strategi 

Företag B:s strategi har genomgått flera faser men har under hela bolagets utveckling varit starkt 

präglad av en tillväxtambition och en tydlig värdegrund. Strategin beskrivs av respondenterna 

som både målinriktad och ideologiskt förankrad, med särskilt fokus på att möjliggöra företagande 

för småföretagare. “Utifrån början så fanns det ju absolut en ambition med att bolaget skulle 

växa och bli väldigt stort,” förklarar B1. Vidare berättar hon att det fanns konkreta planer på 

internationell expansion, “vi hade långt gångna planer på det. Vi hade planer på UK. Det fanns 

även planer ute i Europa.” Samtidigt poängterar hon att strategin var att växa organiskt, “inte 

genom att köpa massa bolag utan att växa själva.” B2 lyfter att bolagets strategiska mål inte 

enbart handlade om tillväxt i sig, utan om att möjliggöra för andra att förverkliga sina affärsidéer, 

“vi bygger inte bara en produkt för att vi vill bygga ett bolag, utan vi vill också hjälpa 

entreprenörer att uppfylla sin dröm.” Hon beskriver bolagets produktutveckling som en 

strategisk insats för att minska trösklarna till företagande, “vi ville komma in med en produkt, 

digitalisera hela processen, göra den mycket, mycket bättre [...] men också utforma ett system 

som gör det så enkelt att driva bolag.”​

​

Tillväxtens betydelse för strategin återkommer särskilt tydligt i B3:s beskrivning. Han 

konstaterar, “det är framför allt tillväxten [...] det är fundamentet för att vara VC-backat 

(venturekapital).” Denna ambition formade också företagets arbetstempo, “du driver på ett bolag 

i en hastighet som du inte har i lite större organisationer,” förklarar B3. Samtidigt betonar han 

att bolaget redan före exiten påbörjade en strategisk förflyttning mot ökad stabilitet och finansiell 

kontroll, “skiftet i att bli mer stabila och ha bättre koll på kostnader började redan innan exiten.” 

Detta skifte innebar bland annat att mer styrning och struktur infördes, vilket förändrade 

organisationens sätt att arbeta, “det är mycket mer styrning och kontroll. Det är klart att det 

förändrar,” förklarar B3.​

​

B2 berättar att den koncern som kom att förvärva företag B under lång tid visat intresse, “det 

uppköpande företaget har uppvaktat oss under en lång tid, vilket vi också var väldigt medvetna 

om.” Hon understryker att det initialt fanns en tvekan inför att sälja, “vi var inte säkra på att vi 

var sugna eller redo att sälja bolaget egentligen.” B3 bekräftar att tanken på exit fanns med tidigt 

i bakhuvudet, men inte var aktivt styrande, “när du bygger ett startup från att det är väldigt litet 
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[...] du vet vad dina exitstrategier är eller vad alternativen är hela tiden.” Han förklarar att “det 

uppköpande företaget var en potentiell uppköpare [...] har funnits i medvetandet länge. Men 

aldrig optimerats för.” ​

​

Efter exiten framkom både möjligheter och utmaningar i relation till det nya ägarskapet. “Man 

kan få otroliga konkurrensfördelar genom att ha synergier inom en stor koncern inom samma 

segment,” beskriver B1. Företag B resonerar även kring hur typen av köpare påverkar vilken typ 

av stöd eller möjligheter som uppstår. B1 lyfter att en köpare med liknande verksamhetsområde 

kan erbjuda andra typer av värden än exempelvis en renodlad finansiell investerare: 

“I det här fallet så är det en operativ köpare och det är ett bolag som är väldigt likt 

företag B:s erbjudande, fast mycket större och mycket större geografisk räckvidd och 

mycket större finansiella muskler. Inom samma segment som erbjuder ett bra pris, men 

också en annan typ av framtid, och det är ju där man kanske [...] kan få otroliga 

konkurrensfördelar genom att ha synergier inom en stor koncern inom samma segment” 

(B1). 

Vidare upplevde flera respondenter att kommunikationen och målsättningarna inom 

organisationen förändrades efter den entreprenöriella exiten, vilket skapade både osäkerhet och 

reflektion kring ansvar och ledning. B2 beskriver att vissa medarbetare ifrågasatte de nya kraven 

och målens omfattning: 

 “Vi får också såklart mål på oss, vad det är vi ska uppnå. Sen hur vi uppnår det, det är 

upp till oss att jobba fram och execute på. Men jag tror att det blir naturligt ibland att det 

ställs frågor egentligen, för det är lätt att säga att: okej, nu kommer de och säger att vi 

ska uppnå det här. Samtidigt, innan vi sålde bolaget så var det likadant, för våra 

investerare hade ju väldigt mycket krav på oss också. Så det är nog mer att 

kravställandet har ändrats, till att nu vet vi vilka det är som ställer kravet. Och då är det 

någonting man känner så här: okej, nu kanske vi har fått lite höga mål?” (B2). 

Efter uppköpet har företag B också fått tillgång till nya nätverk och stödstrukturer inom 

koncernen de nu blivit en del av. B2 beskriver hur detta gett medarbetare möjligheter till 

erfarenhetsutbyte och professionell utveckling, särskilt för roller som tidigare varit ensamma i sin 

funktion. Detta har resulterat i ett större forum för idé- och kompetensutveckling. “Vi i företag B, 

så har vi i familjen, men nu får vi på något sätt hela tjocka släkten som kan hjälpa stötta,” 

beskriver B1. Det framgår även att företag B aktivt har tagit del av det stöd som erbjudits, vilket i 

sin tur haft en positiv effekt även på andra bolag inom koncernen, “vi har också visat värdet av 

vad vi kan dela med oss av inom det uppköpande företagets koncern, vilket har hjälpt [...] 

många organisationer och lyft dem rent inspirationsmässigt och motivationsmässigt” (B2).​

​

Efter att företag B blev uppköpt skedde ett tydligt skifte i strategisk inriktning. I stället för att 
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satsa på internationell expansion lades fokus på att förbättra kärnprodukterna på 

hemmamarknaden. “Inriktningen ändrades till att fokusera på att bli riktigt bra betaltjänst i 

kombination med bokföringstjänsten i Sverige,” berättar B1. Denna förändring påverkade den 

interna dynamiken vilket B1 förklarar, “man väntade mycket på vad uppköpande företaget skulle 

säga, vad företag B ska vara i framtiden.” Detta ledde i sin tur till en minskning av drivkraft och 

initiativförmåga, “man tappar lite grann av farten och entreprenörskapet när man sitter och 

väntar.”  

4.2.3 Entreprenöriell kultur och dess förändring 

Företag B präglades under sin tillväxtfas av en stark entreprenöriell kultur med hög grad av frihet, 

ansvarstagande och medarbetarengagemang. Denna kultur uttrycktes i både värderingar och 

vardagliga beteenden. Enligt B1 kännetecknades företaget av att det fanns “väldigt mycket fria 

händer att skapa och hitta idéer själva.” Hon framhåller att en nyckel till utvecklingen varit att 

“man ger en frihet till medarbetarna att tänka själva, att driva, testa, våga misslyckas, prata 

om det.” Företagskulturen byggdes också genom symboliska handlingar som skapade närhet 

mellan ledningen och medarbetarna, “vi i ledningen stod och gjorde våfflor en gång i månaden 

till alla medarbetarna,” berättar B1. Det fanns en tillåtande och kreativ miljö, förklarar B1 vidare, 

“man kunde gamea när man kände för det, man kunde sätta sig i olika utrymmen för att få 

inspiration.” Hon lyfter även de kontinuerliga personliga samtalen, “man hade 

medarbetarsamtal varje vecka [...] där man hela tiden sitter i en till en och snackar om alltifrån 

hur det är på jobbet, till livssituation och framtiden.”​

​

B2 beskriver entreprenörskulturen som öppen, modern och inkluderande. Hon betonar att 

teamarbete var centralt, “vi jobbar väldigt mycket som team i grupper,” och att organisationen 

saknade traditionella hierarkier, “helt plötsligt så finns det inga ramar på något sätt och 

egentligen inga regler.” Det skapade enligt henne ett klimat där “alla lyfter en vikt.” Hon menar 

att denna platta struktur också främjat ansvarstagande, “det är all hands on deck [...] det är inte, 

okej, jag sitter på den här rollen så jag kommer inte att göra det.”​

​

Kulturen var starkt kopplad till tre värdeord som enligt B2 “alltid har följt med” företaget: “we 

put people first”, “we always evolve” samt “we are ground shake”. Hon förklarar att det första 

värdeordet speglar synen på både medarbetare och kunder, “vi jobbar väldigt mycket med att 

dels bolaget i sig, dels våra medarbetare är viktiga i alla stadier [...] men också för våra kunder 

att vi jobbar för entreprenörer.” Det andra, “we always evolve”, förklarar hon som ett uttryck för 

företagets vilja att hela tiden utvecklas, “vi vill alltid utvecklas. Vi vill aldrig stagnera utan vi 

lever i en snabbföränderlig värld.” Hon nämner även konceptet “crazy Friday”, där 

fredagseftermiddagar avsattes för personlig eller professionell utveckling: “10 % av arbetstiden är 

dedikerad till utvecklingstid för samtliga medarbetare.” Det tredje värdeordet, “we are ground 

shake”, förklaras med bolagets ambition att utmana en traditionell marknad, “vi ville utmana 
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med ett digitalt SAAS-bolag [...] göra någonting som har varit svårt, kostsamt och jobbigt till 

att bli lätt, roligt och inte kosta så mycket,” berättar B2. Vidare beskriver B2 hur dessa värdeord 

integrerats i hela organisationens struktur och vardag, “de står på väggarna på kontoren [...] när 

vi har utvärderingar och lönerevisioner så är det en parameter man bedöms på, hur man 

agerar kopplat till våra kulturella pelare.” Värdegrunden är även central vid rekrytering, “vi har 

alltid kulturella intervjuer där vi ser till så att man är culture fit i bolaget,” förmedlar B2.​

​

B2 beskriver att företaget under tillväxtresan arbetade aktivt med att bevara sina grundläggande 

värderingar och sin kultur. Hon lyfte fram att rekrytering och kulturarbete var en integrerad del 

av strategin, även under expansionsfasen.  

“Vi hade en väldigt stark kultur och väldigt starka värderingar, och det tror jag är det 

som är också nyckeln till att vi lyckades bygga någonting ganska snabbt. För att när 

man bygger bolag väldigt snabbt så är det lätt att man bara rekryterar folk och det blir 

liksom bara siffror, men vi valde att lägga väldigt mycket tid på att alla vi anställde 

skulle förstå varför vi gör det här, vad är syftet, vad har vi för värderingar” (B2). 

Kulturens styrka låg inte bara i en vision eller symbolik, utan även i dess funktion som 

styrmekanism. Något som B3 förklarar: 

“Vi har en kultur där vi mäter [...] och en faktor som alltid har varit väldigt hög bland 

våra medarbetare är relationskapandet och tryggheten och relationen till kollegor på 

bolaget [...] Du behöver inte alltid ha strikta riktlinjer eller policy för allting för att du har 

en kollektiv kulturell hjärna på något sätt som agerar navigation i den här typen av 

frågor. Strikta policys med en stark kultur så försvinner liksom behovet av att luta sig på 

dem i att se till att saker händer utan du har ett gemensamt ansvarstagande för bolaget 

och allas välbefinnande i stället” (B3). 

Efter att bolaget förvärvades av det uppköpande företaget uppstod det frågor huruvida det 

entreprenöriella klimatet, speciellt flexibiliteten och innovationen, skulle kunna bevaras. “Sen var 

det flera som ifrågasatte, kommer vi kunna fortsätta vara så flexibla, göra roliga projekt, ha 

kvar vår vision? Det har vi fått jobba mycket med att förtydliga.” B1 beskriver att “det 

entreprenöriella handlingsutrymmet blev mindre tydligt” och att “de [utvecklarna] kände att de 

inte fick det mandatet att fortsätta det innovativa utvecklandet utan blev mer begränsade.” Hon 

konstaterar att “maskineriet stannade ju av helt enkelt och då förlorar man det 

entreprenörskapet.” Enligt B2 var det dock tydligt att det inte bara var företagets yttre tillgångar 

som varit intressanta för köparen, utan även den kompetens som medarbetare hade, 

“uppköpande företaget [...] har köpt bolaget. De har köpt också vår kompetens och vill att vi är 

kvar för att fortsätta att driva,” förklarar B2. 
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4.2.4 Entreprenöriell exit: utmaningar och möjligheter 

Vid tidpunkten för exiten befann sig företag B mitt i ett större utvecklingsarbete. Bolaget hade 

nyligen förvärvat en verksamhet och planerade att under de kommande 18 månaderna 

färdigställa en stark produkt. B1 beskriver hur målet var att i första hand bygga vidare och 

attrahera investerare snarare än att grundarna skulle genomgå en entreprenöriell exit: 

“Vi hade 2020 förvärvat det här bolaget där vi hade finansiella tjänster och börjat bygga 

ihop det. Vi var inte riktigt färdiga med det, utan hade en plan att, ja på 18 månaders tid, 

så skulle vi ha en riktigt, riktigt bra produkt [...] men vi hade alltså lagt en egen 

utvecklingsplan hur vi skulle få in pengar” (B1). 

4.2.4.1 Val av köpare 

Samtidigt som företag B hade lagt upp en plan för produktutveckling och genomförandet av en ny 

investeringsrunda pågick det uppvaktning från en större koncern. Flera av respondenterna 

beskriver hur intresset från köparen gjorde att tanken på en entreprenöriell exit kom tidigare än 

planerat. “När det uppköpande företaget kommer med sitt, när de närmade oss, så var vi inte 

riktigt planerat för en exit egentligen. Det kom lite tidigare än vad vi hade tänkt,” förklarar B1. 

Även B2 betonar hur processen inte var självklar, “vi var inte säkra på att vi var sugna eller redo 

att sälja bolaget egentligen. Och det uppköpande företaget har uppvaktat oss under en lång tid, 

vilket vi också var väldigt medvetna om.” När beslutet till slut fattades vägdes flera aspekter in, 

men det ekonomiska var prioriterat. “Pengarna lockar ju väldigt mycket, för det är ju det som är 

det yttersta målet, att tjäna massa pengar på det här och utveckla någonting bra för 

marknaden” (B1).​

​

Trots att företag B inte planerat en försäljning av företaget så tidigt i dess utveckling understryker 

B3 att försäljning ofta är en naturlig del av utvecklingen av entreprenöriella bolag, “från mitt 

perspektiv så var det här någonting som vi ville och som behövde ske.” Vidare förklarar A3 att 

det fanns olika alternativ på hur en entreprenöriell exit som ägare skulle kunna gå till, “en av dem 

är att sälja, alltså sälja eller migrera, antingen till en konkurrent eller till en industriell spelare.”​

​

Flera av respondenterna i företag B återkommer till vikten av matchning vid valet av det företag 

som skulle få förvärva företag B, “det som är min del av processen var viktig, det var att hitta ett 

bolag eller en koncern som har samma värderingar som vi har,” förklarar B2. Anställda i företag 

B beskriver hur det uppköpande företaget visade förståelse för den företagskultur och det 

arbetssätt som präglade företaget. “Vi pratade också liksom om avsikten med vad uppköpande 

företaget hade för avsikter, och att det var att företag B skulle fortsätta precis som vanligt,” 

beskriver B1. B2 förklarar att matchningen mellan det potentiellt uppköpande företaget och 

företag B var viktig att utvärdera, “det var att hitta ett bolag eller en koncern som har samma 
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värderingar som vi har.” B2 upplever att de lyckades med det, “de jobbar extremt mycket med 

jämställdhet, inkludering. De här delarna är väldigt liksom framåtlutade.” B3 berättar att de 

genomförde referenstagning på köparen, “vi gjorde en DD (due diligence) på dem genom att ta 

referenser med andra bolag som de har köpt upp [...] just på grund av att vi ville behålla en 

kultur.” Trots detta uttrycker han i efterhand att mer kunde ha gjorts, “jag önskar att vi hade 

gjort ännu mer referenstagning och DD åt andra hållet, alltså på uppköparna.” Även B1 

reflekterar om att företag B borde gjort mer arbete innan uppköpet godkändes, “man kanske hade 

behövt göra en djupare genomlysning av köparen [...] inte bara finansiellt, utan även kulturellt 

[...] Vem är det som bestämmer egentligen?”​

​

Företag B önskade få bevara den kultur de hade byggt upp inom företaget, vilket även det 

uppköpande företaget ville, “det var det uppköpande företagets ambition och deras strategi att 

låta företag B fortsätta med entreprenörskapet,” förklarar B1. Trots detta förändrades känslan av 

frihet och mandat hos vissa medarbetare. B1 beskriver att “det var en del som lämnade. 

Utvecklare, duktiga utvecklare som [...] valde att lämna företag B helt enkelt.” Hon kopplar 

detta till en förlorad framtidstro, “de såg inte riktigt framtiden framför sig.” För grundarna var 

affären emotionellt laddad konstaterar B1 och säger “det är en stor mental övning för dem [...] att 

sälja av sin 'baby', alltså det de har skapat.” Hon beskriver även sin egen upplevelse, “det här att 

man kanske inte riktigt får bestämma allting själv längre [...] visst är det känslomässigt.” Trots 

detta fanns en stark vilja internt från företag B att visa upp sin bästa sida, “det blev otroligt 

mycket energi och engagemang för att göra det bästa av det, för att visa det uppköpande 

företaget, jäklar, kolla här, vad duktiga vi är,” berättar B1.​

​

Flera av respondenterna beskriver att det inför exiten fanns ett behov av tydligare och gemensam 

förståelse för framtiden mellan företag B och den uppköpande parten. B1 reflekterar i efterhand 

att bolaget borde ha varit mer proaktivt i att diskutera viktiga frågor innan affären slutfördes: 

“På ett sätt, så kanske man skulle från företag B:s sida förankrat olika saker, mer hos det 

uppköpande företaget innan man går in i affären. Tagit och vidgat vyerna lite grann och 

haft olika andra diskussioner, bland annat om framtiden, ju på ett djupare sätt” (B1). 

Samtidigt beskriver B2 att det fanns tydliga förväntningar inför exiten. En strategi hade utformats 

och delvis kommunicerats som en del av värdet i affären. När strategin sedan ändrades efter 

uppköpet upplevdes detta som ett bakslag: 

“Vi hade en eller vi satt en strategi [...] och den strategin sen ändrades, vilket blev lite av 

en, inte chock, men vi hade ändå liksom sett fram emot den strategin och sen så ändrar 

den av givna anledningar, vilket var på något sätt, ja, men det var lite ett faktiskt ett 

litet bakslag” (B2). 
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Även B3 beskriver hur viss osäkerhet uppstod till följd av otydlig kommunikation från köparen, 

särskilt gällande framtida strategiska vägval. “Så har det i all väsentlighet fungerat, men det har 

saknat lite kommunikation och vad är planen när den är klar alltså? Då kan man. Vad är den 

gemensamma strategin?” berättar B3. Vidare uttrycker B3 att den uppköpande parten kunde ha 

haft en mer aktiv roll under perioden mellan att första avtalet tecknades och att affären slutfördes. 

“Ja, det var ungefär två års [...] tidsfönster från att köpeavtalet skrivs på tills att då den sista 

delen i transaktionen skulle vara klar. Och under den perioden hade man som uppköpare 

kunnat ha en mycket mer aktiv roll.” Respondent B3 reflekterar över att det uppköpande 

företaget borde varit mer aktivt i att motivera de anställda i företag B för att hela avtalet skulle 

förverkligas.​

​

Med facit i hand anser B2 att exiten hanterades på ett bra sätt, “jag tycker att den här processen 

så har vi gjort allting rätt.” Hon betonar vikten av att lägga tid på processen, “processen inför är 

otroligt viktig, inte bara för att de ska få lära känna bolaget som man vill sälja utan för att man 

verkligen ska känna genuint att det är rätt.” B2:s råd till andra är tydligt, “ta sig den tiden om 

man har möjlighet.” B3 sammanfattar sin lärdom i en enkel formulering, “du kan inte vara 

blåögd in i en exit, för att det är ofta så pass mycket pengar på spel.” Efter själva övergången ser 

B3 tillbaka på en viss avsaknad av stöd från köparen, “man som uppköpare kunna haft en mycket 

mer aktiv roll [...] som ett avtal egentligen.” Trots detta betonar han att företaget lyckats bevara 

mycket av sin drivkraft, “vi har fortsatt att tro på de målen vi har haft innan och att vi har 

liksom vågat vara ambitiösa.” Han upplever att både organisationen och produkten fortsatt att 

utvecklas, “jag tycker att vi har alltså både vi som bolag och alla anställda [...] fortsatt att vara 

innovativa, fortsatt att utveckla produkten [...] och inte låtit exiten påverka bolaget så där 

jättemycket.” 

4.2.4.2 Kommunikationsstrategi 

“Vi förberedde noga hur kommunikationen skulle se ut. Vi har varje månad ett stort möte där vi 

samlar alla i bolaget och informerar om förändringar, hur det går, vad status är,” förklarar B2. 

Informationen om att företag B blivit uppvaktade och började fundera på att låta sig bli uppköpta 

hanterades medvetet i en mycket begränsad krets. 

“Det är alltså när, när en potentiell intressent eller köpare närmar sig bolaget så försöker 

man att hålla det väldigt, väldigt tajt inom bara två - tre personer. [...] Då sker det 

ganska mycket intensivt jobb från vår sida att undersöka. Vad är det här för bolag? Är 

det några som vi skulle tycka var OK att ta del av företag B? Tror vi på dem? Tror vi att 

de vill utveckla företag B i en framtid som vi tycker är okej? [...] Man gör ganska mycket 

arbete långt innan man överhuvudtaget börjar prata med organisationen, för att det inte 

ska skapa oro. Det är ju först när man närmar sig skriftligt avtal egentligen med ett 

uppköp, då börjar man informera” (B1). 
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Även B3 lyfter vikten av att hålla kommunikationen kontrollerad, “man får akta sig i en liten 

organisation för att säga saker som man inte har kontroll över [...] du tappar förtroende om du 

säger det för många gånger.” På det hela taget var medarbetarnas reaktioner på exiten blandade. 

B3 förklarar att oro ofta uppstod där informationen var knapp eller kom i andra hand, “de som 

var oroliga [...] är ofta där man inte vet vad intent är eller där information kommer i andra 

eller tredje hand.” Han upplevde själv ingen oro, vilket han tillskriver sin tillgång till 

förstahandsinformation, “jag var inte heller orolig på grund av att jag kanske hade den 

information jag behövde.”​

​

Trots ägarskapsförändring och den något bristfälliga kommunikationen upplevdes vardagen i 

företag B till en början som relativt oförändrad, “det är en förändring, men den förändringen 

kan inte upplevas i vår vardag så otroligt mycket. Det är mer att nu får vi trygghet,” berättar 

B2. Tryggheten som hade förstärkts inom företag B syntes även utanför arbetsplatsen, 

“medarbetarna började köpa sin första lägenhet, vill gifta sig, flera började skaffa barn. 

Tryggheten började att bli viktigare och förstå att nu när vi har gjort det här så är vi trygga,” 

berättar B2. 
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4.2.5 Sammanfattning av empiri från företag B 
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Figur 5. Sammanfattning av empiri från företag B. 
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5. Analys 

I detta avsnitt analyseras den insamlade empirin med stöd av den teoretiska referensramen. 

Inledningsvis analyseras de båda företagens grundares entreprenörskapstyper. Denna analys 

relaterar grundarnas drivkraft bakom företagandet med deras relation till företagen och hur detta 

påverkar företagskulturen. Därefter analyseras Grundarens betydelse för företagskulturen, vilket 

bygger vidare på den inledande analysen kopplat till grundarnas entreprenörskapstyper. Vidare 

förs en analys gällande Strategi. I detta avsnitt behandlas vilka effekter strukturella förändringar, 

förändringar i företagsstrategi har på företagskulturen. En diskussion förs även gällande om 

kontinuitet i vd-rollen. Sedan analyseras Entreprenöriell kultur och dess förändring. I detta 

avsnitt behandlas hur grundarna av de båda företagen förberett kulturen för framtida 

förändringar, hur känsliga de olika kulturerna är vid förändring samt vad som sker med kulturen 

efter en entreprenöriell exit. Därefter förs en analys gällande vilka utmaningar och möjligheter de 

studerade företagen upplevt kopplat till de entreprenöriella exitar som präglat dem. I detta avsnitt 

diskuteras vikten av kommunikation vid förändring, fördelar och risker med en partiell exit, 

vikten av att välja rätt köpare vid företagsförsäljning samt hur team kan bidra med 

kompletterande egenskaper. Kapitlet avslutas med tre avsnitt där analysen sammanfattas och 

konkretiseras för att finna svar på studiens tre forskningsfrågor. 

5.1 Entreprenörskapstyper 

Tabell 4: Entreprenörskapstyp, en jämförelse mellan företag A och företag B. 

 Företag A 

(Livsstilsentreprenörskap) 

Företag B 

(Tillväxtentreprenörskap) 

Kommentar 

Grundarens 

drivkraft 

Självförverkligande, balans 

mellan arbete och privatliv 

Tillväxt, skalbarhet, exit 

som långsiktig strategi 

Formar företagets 

strategiska inriktning, 

särskilt i uppstartsfasen 

Företagandets 

syfte 

Personlig autonomi, livsval Ekonomisk tillväxt, påverka 

marknaden 

Syftet påverkar 

kulturens karaktär inom 

företagen 

Relation till 

företaget 

Emotionell koppling, starkt 

ägarskap 

Professionell distans i rollen 

men starkt engagemang till 

företaget  

Påverkar hur kulturen 

kopplas till individen i 

stället för organisationen 

Kulturens 

utveckling 

Personlig, relationsbaserad, 

familjär. Svårare att behålla 

vid tillväxt 

Formaliserad och 

strukturdriven. När 

företaget var i 

uppstartsfasen var den mer 

likt “livsstil” 

Påverkar hur känslig 

kulturen är vid 

förändringar 
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Skillnaderna mellan livsstils- och tillväxtentreprenörskap blir tydliga när kulturens uppbyggnad, 

funktion och koppling till entreprenörens drivkrafter analyseras. Företag A utgör ett exempel där 

grundaren A1:s livsstilsorienterade entreprenörskap kom att forma verksamheten på ett 

omfattande sätt. Friheten att vara sin egen chef och skapa balans mellan arbete och privatliv var 

centrala motiv, samtidigt som A1 också betonade vikten av att arbeta med något meningsfullt och 

bidra till samhället. Företaget utvecklades därför med fokus på hållbarhet och långsiktighet 

snarare än snabb tillväxt, vilket är typiskt för livsstilsentreprenörer som ofta prioriterar 

självförverkligande framför ekonomiska mål, som beskrivet av Marcketti et al. (2006) samt 

Ivanycheva et al. (2023). Kulturen i företag A är nära knuten till närhet och informella relationer, 

där ledarskapet byggde på tillit och vardagliga samtal snarare än formella processer. I sin 

entreprenöriella exit som majoritetsägare 2022 valde A1 att behålla en del av ägandet, vilket 

förstås i ljuset av att företaget inte enbart styrdes av ekonomiska mål utan också av personliga 

intressen och värderingar (Marcketti et al., 2006). Samtidigt kan detta val spegla en strävan efter 

att fortsatt identifiera sig som entreprenör och leva ett liv av entreprenörskapets sociala och 

kulturella kapital även efter pensionering och exit (Hartmann et al., 2019). Övergången till en ny 

majoritetsägare och ett ökat tillväxtfokus ledde till en utmaning för en kultur som varit djupt 

rotad i grundarens personliga värderingar och närvaro, något som kan skapa sårbarhet vid 

förändring i enighet med Wennberg och Wigren-Kristoferson (2012).​

​

I kontrast grundades företag B med en tydlig ambition att växa och attrahera investeringar. 

Grundarna arbetade tidigt med skalbarhet och exit som strategiskt mål, vilket är typiskt för 

tillväxtentreprenörer, som beskrivet av Peters et al. (2009) samt Wennberg och DeTienne (2014). 

Samtidigt var grundarna centrala i att forma företagets värdegrund och kultur, särskilt i bolagets 

tidiga skede. Studiens insamlade empiri visar att grundarna, särskilt grundare 1 i rollen som vd, 

var mycket synliga och tillgängliga i organisationen. Genom aktiv närvaro och öppen 

kommunikation skapade de en känsla av närhet och samhörighet, vilket i sin tur bidrog till 

skapandet av en stark värderingsstyrd kultur. Det här är viktigt att lyfta fram eftersom det visar 

att tillväxtentreprenörskap inte nödvändigtvis utesluter personligt engagemang eller 

relationsorienterat ledarskap. Detta ligger i linje med Hartmann et al. (2019) som betonar att 

entreprenörskap i många fall handlar om mer än ekonomiska mål och att entreprenörskapet blir 

ett socialt och kulturellt kapital snarare än enbart ett medel för tillväxt för vissa entreprenörer. I 

företag B:s fall kombinerades således en tillväxtorienterad strategi med ett starkt personligt 

ledarskap i organisationens tidiga skede.​

​

Företag B:s värderingar institutionaliserades gradvis i formella strukturer och processer, särskilt i 

takt med att organisationen växte. Arbetet med att bygga kultur både genom personliga relationer 

och genom strukturer möjliggjorde att företaget kunde bära grundarnas vision även utan deras 
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dagliga närvaro. Som Wennberg och Wigren-Kristoferson (2012) beskriver kan starkt 

personkopplad kultur bli sårbar vid förändringar, vilket gör det avgörande att förankra 

värderingar i företagets strukturer för att bevara kulturen över tid. Företag B:s arbete med att 

kombinera personlig närvaro i ett tidigt skede med gradvis institutionalisering kan därför förstås 

som en medveten strategi för att säkra kontinuiteten även efter entreprenörernas exit. Det är dock 

värt att notera att grundarna förblev operativt involverade även efter sin exit, vilket bidrog till 

kulturell stabilitet och trygghet. Över tid har grundarnas roll förändrats från att vara drivande till 

att snarare fungera som en trygghet i bakgrunden, en “grundplåt”, vilket enligt respondenterna är 

naturligt i en mer mogen organisation.​

​

Detta skiljer sig från företag A, där kulturen vilade tyngre på grundarens person och närvaro, 

vilket gjorde övergången till ny vd känsligare. I företag B byggdes däremot kulturen in både 

genom relationellt ledarskap och formella strukturer, vilket minskade beroendet av enskilda 

individer och skapade bättre förutsättningar för förändringar. Skillnaden handlar därför inte bara 

om graden av engagemang, utan också om hur och när det tog form, där företag A:s kultur var 

starkt knuten till vardaglig närvaro och personliga band, medan företag B redan från början 

kombinerade närhet med strukturer som gradvis gjorde kulturen mer institutionell i takt med 

företagets mognad. 

5.1.4 Sammanfattning 

Sammanfattningsvis visar denna analys att entreprenörens grundläggande syfte med 

företagandet, oavsett om det handlar om livskvalitet eller skalbarhet, formar både kulturens 

karaktär och dess resiliens vid förändring. Det ligger i linje med tidigare forskning om hur 

entreprenörstyp påverkar exit (Wennberg & DeTienne, 2014) och hur psykologiskt ägarskap 

påverkar organisationsförändringar (Pierce et al., 2001; Wennberg & Wigren-Kristoferson, 2012). 

5.2 Grundarens betydelse för företagskulturen 

I linje med Haveman och Khaire (2003) som beskriver hur grundare i företags tidiga skeden ofta 

intar rollen som både vd och kulturell ledstjärna, visar empirin att grundarna i de båda 

organisationerna spelade en avgörande roll i att forma företagskulturen. Genom sin närvaro och 

sitt personliga engagemang bidrog de till att skapa kulturer som präglades av tillhörighet, 

gemenskap och starka värderingar. I båda fallen var grundarna synliga i vardagen, aktiva i mötet 

med medarbetare och centrala i att sätta tonen för hur företagen utvecklades kulturellt under 

uppbyggnads- och tillväxtfaserna. Samtidigt framträder viktiga skillnader i hur detta 

kulturbyggande tog form och utvecklades över tid.​

​

I företag A blir det tydligt hur företagskultur uppstår och förmedlas genom vardagliga 
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interaktioner, vilket också beskrivs av Banning et al. (2023) samt Silvester et al. (1999) som lyfter 

fram sociala normer i det dagliga samspelet som kärnan i kulturens utveckling. A1:s ledarskap 

präglades av just denna typ av vardagligt relationsskapande. Genom att aktivt möta och samtala 

med både tjänstemän och förare, samt genom att uppmuntra till gemensamma fikastunder och 

möten över funktionsgränser, etablerades en kultur där prestigelöshet och jämlikhet stod i 

centrum. Medarbetarna beskriver exempelvis hur det var naturligt att “man kan sätta sig i 

lunchrummet hos chauffören och pladdra skit.” Detta suddade inte bara ut hierarkier utan 

skapade också en familjär och inkluderande atmosfär. A1:s roll som närvarande och 

relationsinriktad ledare framstår därmed som central i att skapa och vidmakthålla de sociala 

normer som formade företag A:s kultur. Detta illustrerar också hur grundaren kan ha en 

avgörande inverkan på företagskulturen och fungera som en nyckelperson i att etablera en stark 

och sammanhållen kultur, vilket även tas upp av Wennberg och Wigren-Kristoferson (2012).​

​

A1 betonade också vikten av att bygga en ledningsgrupp med olika personligheter för att undvika 

likriktning och främja öppenhet och ifrågasättande. Genom detta arbete formade han en kultur 

där samarbete och omtanke stod i centrum och där alla roller betraktades som lika viktiga. Detta 

kan också förstås utifrån entreprenöriella företags behov av flexibilitet och vilja att ta risker 

(Sarasvathy, 2001; Autio et al., 2013). Genom att medvetet skapa en mångfald av perspektiv i 

ledningsgruppen stärkte A1 företagets förmåga att hantera komplexitet och förändring, vilket är 

en viktig del av den entreprenöriella kulturen.​

​

Även i företag B var grundarna starkt närvarande i kulturarbetet, men på ett något mer strategiskt 

inriktat sätt. Grundare 1, som vd, skapade en känsla av närhet och samhörighet genom sin 

synlighet. Samtidigt var grundarnas påverkan tätt kopplad till företagets vision och långsiktiga 

mål. Detta ligger i linje med Haveman och Khaire (2003), som betonar grundarens roll i att forma 

både struktur och kultur i entreprenöriella företags tidiga skeden, samt med Basiouny (2023), 

som lyfter hur sådana företag ofta kännetecknas av en starkt rotad vision och en familjär kultur 

präglad av grundaren. Visionen och värderingarna kommunicerades tydligt i företag B och 

rekryteringen av nya medarbetare präglades av ett medvetet urval för att säkerställa kulturell 

passform. Detta illustrerar hur grundarna, i enighet med Brattström (2022), inte enbart formade 

kulturen genom sitt dagliga ledarskap utan också genom strategiska val kopplade till 

organisationens framtida utveckling. Genom att aktivt påverka rekryteringen förstärktes 

kopplingen mellan grundarnas vision och företagets fortsatta tillväxt. Grundare 2 bidrog med 

teknisk kompetens och fanns med som en viktig resurs i bakgrunden, vilket innebar att 

kulturarbetet i företag B från början tog form både genom personligt ledarskap och genom 

institutionalisering av värderingar i strukturer och processer.​

​

En tydlig skillnad mellan företagen är hur grundarnas roller utvecklades i takt med att företagen 

mognade. I företag B beskrivs grundarna idag som en trygghet snarare än operativa ledare. 

Medarbetarna ser grundarnas fortsatta närvaro som en stabiliserande faktor, men kulturen bärs i 
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högre grad upp av organisationen som helhet. Detta kan förstås av Brattström och Wennberg 

(2021) som beskriver vikten av att entreprenöriella kulturer förankras i strukturer och processer 

snarare än i enskilda individer för att säkerställa kontinuitet efter grundarens exit. Genom att 

bygga in värderingarna i organisationens arbetssätt har företag B lyckats skapa en kultur som kan 

leva vidare och behålla sin dynamik även när grundarnas dagliga närvaro minskat. I företag A var 

däremot grundaren A1:s närvaro och påverkan mer direkt och genomgripande. Även om han 

successivt delegerade ansvar och betonade vikten av olikheter i ledningsgruppen, förblev kulturen 

starkt kopplad till hans personliga ledarskap och normskapande. Detta kan samtidigt ses i ljuset 

av forskning av Hofer och Charan (1984), som menar att grundarens engagemang i operativa 

frågor ofta är naturligt i företagets tidiga skeden men att en övergång till mer delegerat och 

strukturerat ledarskap utgör ett viktigt steg i organisationens utveckling. A1:s vilja att successivt 

lämna över ansvar och möjliggöra en bredare förankring av värderingarna kan därmed förstås 

som en medveten anpassning till företagets mognad. 

5.2.4 Sammanfattning 

Sammanfattningsvis framträder både likheter och skillnader i hur företagskulturerna formades. 

Båda företagen byggde starka och värderingsdrivna kulturer med grundarna som centrala aktörer. 

I företag A var kulturarbetet mer personburet och relationsorienterat men utvecklades i takt med 

exiten och tillväxten, med grundaren som en närvarande normbärare i vardagen. I företag B 

utvecklades kulturen mer strategiskt genom att tidigt kombinera personligt engagemang med 

institutionalisering av värderingar, vilket lade grunden för en fortsatt kultur i takt med företagets 

tillväxt och mognad. 

5.3 Strategi 

Tabell 5: Strategiska och strukturella förändringar efter exit. 

 Företag A 

(Livsstilsentreprenörskap) 

Företag B 

(Tillväxtentreprenörskap) 

Kommentar 

Strategisk 

riktning 

Skiftade efter ledarskifte, 

ökat tillväxtfokus men 

samtidigt mer styrning 

och struktur 

Fortsatte enligt tidigare 

linje, mer fokus på stabilitet 

Företagen gick i motsatta 

riktningar efter exiten 

Strukturinitiativ Nya roller och 

formalisering efter 

vd-byte 

Strukturer fanns redan 

etablerade 

Större omställning i företag 

A med vd-byte samt 

tillväxtstrategi 

Exitens 

påverkan 

Blev startpunkt för en ny 

riktning 

Styrningens utveckling 

fortsatte enligt plan​
 

Visar betydelsen av 

exitförberedelse 
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Exitstrategi Gradvis partiell exit med 

fortsatt engagemang som 

minoritetsägare 

Partiell exit; planerad total 

exit som ägare men fortsatt 

operativt engagemang 

Entreprenörskapstypen 

påverkar exitstrategi samt 

hur den genomförs och 

upplevs 

 

En likhet mellan företagens grundares exitar som ägare är det faktum att varken företag A eller 

företag B hade tänkt sälja sina företag. Företag A var egentligen ute efter att tillsätta en ny vd 

eftersom A1 närmade sig pensionsåldern. Att A4 skulle ta rollen som vd hade varit bra för 

kontinuiteten i företaget, men eftersom A4 inte ville ta på sig det ansvaret valde företag A att 

försöka hitta en extern vd. Företag B behövde få in mer kapital och hade en plan att göra detta 

genom att attrahera nya investerare. De båda studerade företagen blev lägligt uppvaktade med 

möjligheten att sälja ägarskapet och i likhet med vad Wennberg et al. (2010) samt Graebner och 

Eisenhardt (2004) beskriver såg företag B en entreprenöriell exit som en finansiell lösning på 

behovet av ny finansiering. Företag A såg i stället ägarskapsbytet som en strategisk lösning genom 

vilken de skulle få in ny energi och kunskap i företaget, vilket stämmer överens med motivet 

bakom en exit som Arthurs och Busenitz (2005) beskriver. 

5.3.1 Omstrukturering och förändrad strategi 

Från start skiljde sig fokuset på tillväxt mellan företag A och företag B. Företag B har från start 

haft ett stort fokus på tillväxt vilket enligt Peters et al. (2009) samt Wennberg och DeTienne 

(2014) förklaras av att företaget drivits av tillväxtentreprenörer. Att företag B började sin resa 

som ett litet startup-bolag förklarar att tillväxtambitionen varit grundläggande, en nödvändighet 

för att säkra riskkapital. Företag B hade tidigt konkreta planer på internationell expansion och ett 

mycket högt arbetstempo för att prioritera skalbarhet.  Men trots att mycket av det Peters et al. 

(2009), Wennberg och DeTienne (2014) och Marcketti et al. (2006) beskriver som attribut av 

tillväxtentreprenörskap återfinns hos företag B finns även drag av livsstilsentreprenörsskap som 

beskrivet av Ivanycheva et al. (2023). Likt det Hartmann et al. (2019) beskriver har grundarna av 

företag B fokuserat på innovationsdrivet entreprenörskap vilket har skapat socialt kapital. 

Marcketti et al. (2006) förklarar att livsstilsentreprenörer ofta strävar efter att bidra till både sina 

anställda och samhället i stället för enbart ekonomisk utveckling, vilket stämmer med företag B:s 

vision. Företag A har i stället från start varit tydligt präglat av livsstilsentreprenörskap, som 

beskrivet av Ivanycheva et al. (2023) och Peters et al. (2009). Tillväxt var viktigt, men inte 

överordnat stabilitet, hållbarhet och personliga värderingar. Företag A har lagt stor vikt på att 

bidra till samhällets hållbara omställning och därmed nedprioriterat en brant tillväxtkurva.  

 

Både den koncern som förvärvade företag B och det private equity-bolag som förvärvade 80% av 

företag A har i viss mån aktivt påverkat ledningsbeslut för att ändra de respektive företagens 

strategier i enighet med vad Arthurs och Busenitz (2005) samt Lant et al. (1992) beskriver. En 

tydlig skillnad mellan de två studerade företagen är det faktum att företag B som drivits av 
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tillväxtentreprenörskap ska implementera mer typiskt livsstilsentreprenörskap genom fokus på 

produktförbättring snarare än expansion. Medan företag A ska prioritera tillväxt mer än de 

tidigare gjort, vilket innebär implementering av tillväxtentreprenörskap. Kim och Kim (2023) 

samt Behr och Fehre (2018) beskriver en grundares tillit och starka tro på tidigare etablerade 

strategier, vilket i dessa två fall verkar ha begränsat företagens förmåga att omstrukturera sig, 

även när det har varit nödvändigt för att föra företagen in i nästa fas. Det krävdes en 

entreprenöriell exit där grundarens inflytande minskades för att företagen skulle ändra fokus. 

Med stöd i det Hambrick et al. (1993) och Hutzschenreuter et al. (2012) poängterar, har en ny vd 

anställts i företag A som utan känslomässiga band till företagets historia har lätt att införa det 

som både den nya ägaren samt A1 tror är nödvändigt för att företaget ska kunna växa ytterligare. 

 

Enligt respondent B3 hade företag B redan innan den entreprenöriella exiten påbörjat en 

strategisk omorientering för att nå ökad stabilitet. Detta tyder på att företag B ville röra sig bort 

från renodlat tillväxtentreprenörskap och närma sig mer livsstilsentreprenörskap (Marcketti et 

al., 2006; Peters et al., 2009; Wennberg & DeTienne, 2014). Denna omorientering medförde att 

mer styrning och strukturer infördes i företaget något som även skedde i företag A. Införandet av 

mer struktur beskriver Hofer och Charan (1984), Wasserman (2003) samt Chen och Thompson 

(2015) som nödvändigt när företag utvecklas och något som ofta sker genom en entreprenöriell 

exit. 

 

Både företag A och företag B har försökt integrera de nya strategierna utan att förlora sina 

kärnvärden. Detta liknar det Armenakis och Harris (2009) och Bate et al. (2000) understryker. 

För att medarbetare ska acceptera en strategisk omställning är det viktigt att den förankras i 

företagets värdegrund och vision. Friedman och Saul (1991), Barron et al. (2011) samt Khaliq et al. 

(2006) påpekar att inträdandet av en ny vd eller ägare kan förändra företagskulturen och den 

interna dynamiken vilket i sin tur kan försämra medarbetares engagemang. För att minimera 

risken för att engagemanget minskar poängterar både Kotter (1995), Gill (2002) samt Graebner 

och Eisenhardt (2004) vikten av öppen kommunikation. I linje med detta har det varit viktigt att 

visa medarbetare i företag A att A1 har stort engagemang i företaget trots de förändringar som 

skett. Vidare har företag A:s ledning varit transparenta och ärliga med strategiförändringen under 

hela förändringsprocessen vilket kan vara en bidragande faktor till företagets låga 

personalomsättning. 

 

Precis som Wasserman (2003) påpekar, visar A1:s exit som vd att en entreprenöriell exit är 

avgörande för ett företags fortsatta tillväxt. Private equity-bolaget som nya majoritetsägare i 

företag A vill ta företaget in i nästa fas, att bli ett bolag som omsätter miljarder. I likhet med vad 

Kim och Kim (2023) samt Behr och Fehre (2018) hävdar, vittnar respondenterna i företag A om 

att en grundar-vd behöver kliva av rollen som vd för att förnyelse i företaget ska bli lyckad. 

Företag A hade hunnit växa sig så pass stort att A1 som varit en mycket involverad grundar-vd 

behövde delegera det operativa ansvaret, något som Hofer och Charan (1984) påpekar. Precis som 
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Chen och Thompson (2015) samt Wasserman (2003) förklarar är tidpunkten för en grundares 

exit som vd viktig eftersom en balans behövs mellan grundarens anknytning till företaget och 

behovet av förändring. A1 valde att kliva av som vd i samband med en annalkande pensionering, 

något som företag A såg som avgörande för fortsatt utveckling. Även A4 klev av rollen som vd i sitt 

företag när det fusionerades ihop med företag A vilket flera respondenter beskriver som självklart 

då A4:s företag hade vuxit till den maximala nivå det kunde med sin grundare som vd. De 

anställda i företag A beskriver att både A1 och A4 aldrig prioriterat den struktur som krävs när 

företag vuxit till en viss nivå, vilket innebär att ett vd-byte blev oundvikligt om företag A skulle 

växa mer. Detta stämmer överens med forskning av Wasserman (2003) samt Chen och Thompson 

(2015). 

 

Forskning från Graebner och Eisenhardt (2004) visar att externa ägare ofta driver förändringar i 

strategi, vilket syns i de båda studerade fallen. Även om en del anställda i företag A tycker att det 

går lite väl fort fram med tillväxten så tillåter den nya majoritetsägaren företaget att växa på ett 

sätt som det på egen hand inte hade möjlighet till. Den nya ägaren i både företag A och företag B 

har tillfört både resurser och kompetens, precis som Wennberg et al. (2010) belyser. Tack vare 

den nya majoritetsägarens kapital kan företag A nu bekosta sådant de tidigare inte kunnat, 

eftersom det den nya majoritetsägaren inte bryr sig om företaget går back något år utan det 

viktigaste är långsiktig tillväxt. Detta kan tolkas som att risktagandet inom företaget ökat efter 

ägarskapsförändringen. En egenskap som Autio et al. (2013) Sarasvathy (2001; 2022) tillskriver 

entreprenöriella företag. 

 

Att bytet till en extern ägare har givit företagen tillgång till mer resurser och kunskap är ännu mer 

synligt inom företag B. Respondenter inom företag B framhäver den stora fördelen av 

konkurrensfördelar och synergier de nu har genom samarbete med en tidigare stor konkurrent. 

En positiv aspekt den entreprenöriella exiten fört med sig är möjligheten för medarbetare i 

företag B att utveckla kompetenser genom det nätverk de nu är en del av. Detta liknar det 

Graebner och Eisenhardt (2004) beskriver som “courtship.” Företag B kan ta del av den 

erfarenhet den uppköpande koncernen har, men de kan även dela med sig av egna erfarenheter 

och kunskaper till de bolag som är en del av koncernen. Detta har resulterat i att företag B nu 

känner sig som en viktig byggsten för hela branschen, vilket stärkt motivationen och moralen hos 

de anställda.​

 

De strategiska och strukturella förändringar som skett i de båda studerade företagen har påverkat 

det vardagliga arbetet och därmed utmanat den tidigare företagskulturen. Enligt Silvester et al. 

(1999) fungerar kulturen som ett stabiliserande system som vägleder medarbetares tolkningar 

och beteenden. Men när organisationer omstruktureras och förändrar sin strategi skakas dessa 

gemensamma antaganden om. Det märks i företag A:s övergång till en mer hierarkisk struktur. 

Tidigare informella beslutsvägar har ersatts av mer formella processer, vilket har påverkat både 

samhörigheten och handlingsutrymmet i vardagen. Liknande tendenser finns i företag B, där en 
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mer återhållsam tillväxtstrategi och högre krav från de nya ägarna lett till viss osäkerhet i det 

interna arbetet. Både företag A och B illustrerar hur kulturens meningsskapande och 

stabiliserande funktion sätts på prov i samband med strategiska omställningar. 

5.3.2 Exit som vd 

Ägarskapsförändringen i företag A ökade komplexiteten företaget behöver förhålla sig till. Precis 

som Wasserman (2003) samt Chen och Thompson (2015) förklarar, beskriver A1 att det största 

hindret för tillväxt är en grundare som inte kliver av vd-rollen. Även A4 som själv genomfört en 

entreprenöriell exit som vd tycker att forskningen stämmer. A4 för även ett spännande 

resonemang angående att de flesta som grundar företag i själva verket är entreprenörer och inte 

den rätta personen för vd-rollen. Men det är en position som grundare ofta måste ta i början av 

företagets resa, vilket även Haveman och Khaire (2003) poängterar. I likhet med detta beskrivs 

A1 som en skicklig entreprenör som startat och drivit upp ett flertal företag, men han saknar 

erfarenhet av att arbeta i större företag. Av denna anledning klev A1 av rollen som vd och en 

“professionell vd” anställdes. I likhet med att företag B:s nya ägare vill behålla så mycket som 

möjligt av den kultur och de relationer som byggts upp inom företaget beskriver A2 att han som 

ny vd inte önskar förändra mer än nödvändigt, utan att det är viktigt att behålla den kultur som 

gjort att företaget tagit sig dit det är idag. Detta stämmer med forskning från Graffin et al. (2011) 

samt Cragun et al. (2016) som pekar på att ett väl hanterat vd-byte är avgörande för ett företags 

framtida resultat. Det stämmer även med forskning från Katzenbach et al. (2012) som poängterar 

vikten av att nya ägare och vd:ar vidareutvecklar den befintliga kulturen för att ta företaget dit de 

vill, i stället för att omforma kulturen helt. 

 

Detta skiljer sig från hur företag B har hanterat sin tillväxtresa. Företag B grundades av två 

personer som från början hade särskilda roller. Ingen av dess grundare har lämnat sina operativa 

roller efter att företaget fått en ny ägare. Detta beror på att team:et, bestående av grundare 1 och 

grundare 2, har kompletterat varandra. Grundare 2 har från start haft rollen som den renodlade 

entreprenören med fokus på att utveckla företagets produkt, medan grundare 1 fick rollen som vd, 

vilket ligger mer i linje med den utbildning han gått. Den ena halvan av grundar-teamet i företag 

B var mer av en “professionell vd” redan från start och därav fanns inte samma behov av att byta 

ut vd:n som i företag A. Detta stämmer överens med det Wennberg och DeTienne (2014) samt 

Patzelt et al. (2020) påtalar, att kompletterande färdigheter i ett team kan underlätta både vid 

tillväxt och förändringar. 

5.3.3 Interna effekter av strukturella förändringar 

En del av den kulturförändring som skett i företag A förklaras av att den nya vd:n, A2, är “vd för 

något större,” i likhet med vad Wasserman (2003) samt Chen och Thompson (2015) beskriver 

angående företags utvecklingsfaser. Uppgiften A2 fick var att förändra företaget så att det har en 

struktur som passar ett företag med miljarder i omsättning. Enligt A2 är en av de viktigaste 
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förändringarna att nyrekryteringar behövs, så att de anställda kan få mer avgränsade 

arbetsuppgifter och möjlighet till ökad specialisering. A2 anser detta vara nödvändigt för att nå 

det mål, minst två förvärv per år, företagets nya majoritetsägare satt upp. Att anställda får nya 

mer “renodlade” tjänster kan vara nödvändigt för att företaget ska lyckas växa ytterligare, men det 

har även orsakat en kulturförändring. Företag A har fått fler hierarkiska nivåer än det hade innan 

de båda entreprenöriella exitarna, något som skiljer sig från den kultur alla respondenter stolt 

beskriver som en framgångsfaktor.  

 

I likhet med att företag A haft intentionen att bibehålla sin kultur, har företag B aktivt arbetat 

med sin kultur under sin expansionsfas. Även företag B har genomfört nyrekryteringar för att 

kunna växa och har lagt stor vikt vid att både tidigare anställda och nyrekryterade skulle förstå 

företagets vision och värderingar. Detta stämmer överens med forskning från Wennberg och 

Wigren-Kristoferson (2012) angående vikten av att entreprenöriell kultur förankras i processer 

och strukturer snarare än i personer. 

 

I enighet med det Brattström (2022) beskriver har den strukturella förändringen i företag A 

medfört att viktiga delar av företagskulturen gått förlorad. Den entreprenöriella prägeln av att 

agera flexibelt och agilt, genom att ta snabba beslut i korridorerna, har minskar när företaget 

blivit mer hierarkiskt. Anställda i företag A vittnar om att ledningen blivit mer “osynlig” och att 

beslutsfattandet går trögare efter de entreprenöriella exitarna. Detta syns även i företag B när 

anställda ibland måste stanna upp och invänta den nya ägarens synpunkter, vilket medförde att 

företaget förlorade lite av sin entreprenöriella förmåga, som beskrivet av Sarasvathy (2001; 

2022). Företag B är vana att investerare sätter mål och krav de internt behöver uppnå. Men de 

krav den nya ägaren ställer är betydligt högre än vad företaget är vana vid. Respondent B1 vittnar 

om att denna förändring påverkade den interna dynamiken i form av att medarbetare tappade i 

drivkraft. Detta liknar det Arthurs och Busenitz (2003) beskriver som målkonflikter mellan 

företag och dess nya ägare. 

 

Att företag A omstrukturerats har enligt A3 resulterat i att vissa saker har “fallit mellan stolarna” 

vilket kan bero på dels bristande kommunikation angående hur aktiv roll den externa ägaren ska 

ha, dels att tidigare anställda inte vill råka utföra arbete som inte längre ligger på deras bord utan 

blivit förflyttat till en annan anställd. Den bristfälliga kommunikationen har även orsakat högre 

osäkerhet bland en del anställda, vilket stämmer med forskning från Kotter (1995), Gill (2002) 

samt Graebner och Eisenhardt (2004). Förändringarna i de anställdas roller har inte förankrats 

ordentligt vilket har resulterat i att gränserna gällande vilken anställd som sköter vad i vissa fall är 

otydliga. Dessa negativa sidor av att strukturen inom företaget förändras verkar inte A2 och A4 

känna till, vilket tyder på att något forum för att diskutera sådant som är oklart för medarbetare 

inte finns längre, vilket A3 vittnar om. Avsaknaden av forum leder till att osäkerheten bland de 

anställda ökar, samt att kommunikationen mellan ledningen och de anställda brister till viss del. 

Även inom företag B har en bristande kommunikation från det uppköpande företaget orsakat 

70 



 

osäkerhet bland anställda som ibland inte är säkra på var ansvar ligger, vilket minskar de båda 

företagens entreprenöriella förmåga att agera snabbt (Sarasvathy, 2001; 2022). 

 

Vidare har den nya strukturen inom företag A gjort att företaget rört sig bort från den familjära 

företagskultur som Basiouny (2023) samt Wennberg och Wigren-Kristoferson (2012) tillskriver 

entreprenöriella företag. Detta beror på att ägaren inte sitter på företagets kontor utan i en helt 

annan stad med mindre anknytning till själva företaget samt att vd:ns roll inom företag A har 

förändrats. Den nya vd:n i företag A har inte samma möjlighet att umgås och konversera med 

medarbetarna, vilket A1 tidigare gjort. I enighet med det som föreslås av Wennberg och 

Wigren-Kristoferson (2012) verkar A1 varit en bärande kraft bakom sammanhållningen och den 

familjära gemenskapen. A1:s nära interaktioner med de flesta anställda har format 

företagskulturen och byggt en känsla av tillhörighet, precis som forskning beskriver grundarens 

roll. Brattström (2022) förklarar att en ny ledare, i detta fall A2, behöver anpassa sig till redan 

etablerad kultur för att behålla legitimitet. Detta blir svårt för A2 att lyckas med då hans roll som 

vd skiljer sig från den A1 haft, samt att företaget växer och när ny personal adderas minskar 

möjligheten att behålla samma gemenskap och familjära kultur. 

5.3.4 Sammanfattning 

Både företag A och B lockades av möjligheten att sälja när de blev uppvaktade. Analysen visar att 

en entreprenöriell exit kan fungera som en katalysator för strategisk omorientering, som 

föreslaget av tidigare forskning, särskilt när grundare tenderar att hålla fast vid etablerade 

arbetssätt. Ägarskapsförändringen ledde till strategiska förändringar för båda företagen. Företag 

A skulle efter exiten växa snabbare medan företag B skulle fokusera mer på stabilitet, vilket 

indikerar införande av den entreprenörskapstyp de båda företagen hade minst av från början. De 

båda studerade fallen stödjer forskning som framhäver vikten av att nya ägare och vd:ar tillför ny 

kunskap och nya perspektiv utan att förändra den redan etablerade värdegrunden och kulturen 

för mycket. Trots att strukturförändringar kan vara nödvändiga för tillväxt kan de även leda till 

kulturella förluster, som minskad flexibilitet och ökad osäkerhet bland anställda. 

5.4 Entreprenöriell kultur och dess förändring 

5.4.1 Entreprenöriell kultur 

 

 

Tabell 6: En jämförelse mellan företagens kulturförändring. 

 Företag A 

(Livsstilsentreprenörskap) 

Företag B 

(Tillväxtentreprenörskap) 

Kommentar 

71 



 

Känslighet vid 

förändring 

Hög känslighet. 

Förändringar blir väldigt 

centrala och att hitta rätt 

ersättare till vd-rollen blir 

ett viktigt moment  

Lägre känslighet. Kulturen 

är inbyggd i processer och 

strukturer i stället för i 

individer 

Högre risk att det kan gå 

fel vid ett skifte i företag A 

men företaget insåg det 

och tog steg för att minska 

riskerna  

Kultur efter exit Övergången gör att 

grundarens frånvaro som 

vd blir mer märkbar 

Grundarnas exit som ägare 

var mindre märkbar tack 

vare kontinuiteten genom 

fortsatt arbete inom 

ledningen 

Viktig skillnad för 

förståelse av reaktioner 

och den uppfattade 

kulturförändringen inom 

de båda företagen 

​

I både företag A och företag B utvecklades en entreprenöriell kultur där självständighet, 

flexibilitet och risktagande var centrala inslag. Detta ligger i linje med hur entreprenöriella företag 

karaktäriseras i litteraturen (Sarasvathy, 2001; Autio et al., 2013). Grundarna skapade i båda fall 

förutsättningar för att medarbetare skulle kunna ta egna initiativ och prova nya idéer. I företag A 

visades detta i A1:s starka tilltro till sina medarbetare. Han betonade vikten av att anställa 

kompetenta personer och ge dem fullt ansvar. Beslut fattades snabbt och ofta informellt, vilket 

upplevdes som en styrka. A1:s roll som kulturbärare var central och i enighet med Haveman och 

Khaire (2003) kan hans vision och ledarstil förstås som avgörande för att forma organisationens 

arbetsklimat och normer. Detta ligger också i linje med Kupferberg (2002) som menar att 

företagskulturen i grundarledda företag ofta blir tätt knuten till grundarens specifika ledarstil och 

värderingar. Företagets kultur blev därmed ett direkt uttryck för entreprenörens synsätt, där 

flexibilitet och “lite crazy” sågs som viktiga drivkrafter (Wennberg & Wigren-Kristoferson, 2012).​

​

Även företag B präglades av en stark entreprenöriell anda. Här utvecklades kulturen dock mer 

systematiskt och strategiskt, där ledningen också hade en medvetenhet om att exit är ett naturligt 

steg i startup-bolag. Detta kan ha bidragit till att ägarbytet senare upplevdes som mindre känsligt, 

då kulturen redan från början inte var lika starkt knuten till enskilda personer utan till företagets 

övergripande vision och struktur. Ett uttryck för denna strategiska ansats var arbetet med att 

tydliggöra och förankra företagets värderingar. Genom värdeorden “We put people first”, “We 

always evolve” och “We are ground shakers” tydliggjordes kulturen och ambitionen i företag B. 

Dessa integrerades i verksamheten och kom att prägla både vardagliga rutiner, utvärderingar och 

rekryteringar, vilket stärkte kopplingen mellan vision och arbetssätt. Detta stödjer Wennberg och 

Wigren-Kristofersons (2012) syn på att en hållbar företagskultur kräver att normer och 

värderingar förankras i strukturer, snarare än i personliga relationer. Samtidigt kompletterades 

de formella inslagen av vardagliga handlingar och sociala normer. Symboliska aktiviteter som 

våffelgräddning och medarbetarsamtal skapade en familjär känsla och stärkte relationerna mellan 

ledning och medarbetare. På så vis förenades det strukturerade med det sociala, något som enligt 

Brattström (2022) och Banning et al. (2023) är centralt för att företagskulturer ska formas och 

upprätthållas över tid. 
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5.4.1.1 Problematisering av entreprenöriell kultur 

Med stöd i Brattström (2022) går det att ifrågasätta vilka ideal som formar den entreprenöriella 

kulturen i de två företagen. I företag A var kulturen kopplad till grundarens personlighet, vilket 

skapade tydliga normer för hur medarbetare borde bete sig. Egenskaper som snabbhet och 

spontanitet lyfts fram, medan andra sätt att arbeta och tänka såsom försiktighet, riskerar att 

nedvärderas. Det fanns därmed en risk att kulturen blev mindre inkluderande, trots att den 

byggde på självständighet och frihet. I företag B var kulturen mer strukturerad och kopplad till 

värdeord och processer, vilket gjorde den mindre beroende av enskilda personer. Samtidigt kunde 

ett kulturellt tryck uppstå i att ständigt vara i utveckling, tänka på nya sätt och leva upp till 

företagets ideal. Brattström (2022) lyfter att sådana ideal kan påverka hur nya ledare och 

medarbetare uppfattas. De behöver anpassa sig till det som redan finns för att uppnå legitimitet, 

vilket gör det svårare att ifrågasätta eller förändra kulturen. 

5.4.2 Förändring 

I både företag A och företag B innebar ägarskiften och förändringar i ledningen utmaningar för 

den entreprenöriella kultur som tidigare präglat verksamheten. I företag A medförde A1:s exit att 

beslutsvägarna blev mer formella och trögare, vilket innebar en förändring från den tidigare 

snabba och informella beslutsprocessen där korridorsbeslut var en naturlig del av vardagen. Även 

om den prestigelösa kulturen till stor del bestod utmanades närheten och dynamiken. På samma 

sätt beskrevs i företag B hur uppköpet väckte oro för om den flexibilitet och det 

innovationsutrymme som präglat företaget skulle kunna bevaras. Utvecklare upplevde att deras 

mandat begränsades och att “maskineriet stannade av”, vilket speglar den risk Brattström (2022) 

och Daniele et al. (2024) lyfter fram om att viktiga kulturella värden kan gå förlorade om nya 

ledare eller ägare inte anpassar sig till och stödjer den etablerade kulturen.​

​

Trots dessa utmaningar visar empirin från båda företagen på ett medvetet arbete för att bevara 

och stärka den entreprenöriella kulturen även efter förändringarna. I företag B valde köparen att 

inte enbart fokusera på företagets produkter och marknadsposition utan också på medarbetarnas 

kompetens och deras betydelse för att driva verksamheten vidare. Genom att behålla personalen 

och bygga vidare på de etablerade relationerna och normerna skapades en grund för kulturell 

kontinuitet, enligt tidigare forskning av Wennberg & Wigren-Kristoferson (2012). I företag A 

formulerades detta arbete på ett mer strukturerat sätt genom krav på fortsatt delaktighet. A1 och 

A4 samt andra centrala aktörer kvarstod som minoritetsägare och incitamentsprogram 

säkerställer att även förvärvade bolags ledningar engagerad i företagets fortsatta utveckling. Detta 

ligger i linje med Basiouny (2023), som betonar vikten av fortsatt engagemang och bevarade 

värderingar genom en partiell exit. Utöver detta valde företag A att noga visa företagets kultur och 

arbetssätt för A2 innan han tog över rollen som vd, vilket kan tolkas som en önskan att förankra 

kulturen i honom som ny vd när A1 som grundare och tidigare vd skulle lämna företaget. Detta 
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kan ses som ett exempel på hur en välhanterad exit, där grundaren aktivt medverkar, kan bidra 

till kontinuitet och minska risken för interna spänningar och försök till att behålla kärnvärden, i 

enlighet med Arthurs och Busenitz (2003).​

​

I enighet med Bate et al. (2000) fokuserade A2 som ny vd inte enbart på de strukturella 

utmaningar företag A hade utan genomförde en gedigen utvärdering av kulturen för att förstå vad 

som behövde förändras för att företaget skulle kunna nå sina mål. Detta kan liknas med det arbete 

företag B startade redan innan den entreprenöriella exiten, där de ville röra sig bort från en allt 

för stort tillväxtfokus i kulturen genom att införa mer struktur. Detta stämmer överens med 

forskning från Bate et al. (2000) som pekar på att ett företags struktur och kultur är nära 

sammankopplade. 

5.4.3 Sammanfattning 

Även om företag A och företag B valde olika vägar vid skapandet och upprätthållandet av 

företagskultur, den ena mer formellt knuten till ägarstrukturen, den andra mer informellt genom 

relationer och närvaro, visar båda fallen en gemensam insikt. För att kunna bevara 

entreprenörskap och innovationsförmåga krävs det inte bara ett erkännande av kulturens 

betydelse, utan också aktiva insatser för att säkra dess kontinuitet när organisationen förändras. 

Detta är i linje med Brattström och Wennbergs (2021) resonemang om att kulturell kontinuitet 

efter entreprenöriella exitar kräver både medvetenhet och handling för att undvika att 

entreprenöriella värden urholkas. 

5.5 Entreprenöriell exit: utmaningar och möjligheter 

Tabell 7: Utmaningar och möjligheter vid entreprenöriell exit. 

 Företag A 

(Livsstilsentreprenörskap) 

Företag B 

(Tillväxtentreprenörskap) 

Kommentar 

Risker vid 

ledarskifte 

Oro och kulturförlust vid 

vd-byte 

Lägre risk tack vare 

kontinuitet i ledarskap 

Exitens form 

påverkar hur 

stabiliteten upplevs 

Kommunikation Öppen kommunikation. 

Tydligt att förändring kommer 

och behöver ske 

Strategiskt inslag. p 

Planerad och mycket 

kontroll på 

kommunikationen 

Kommunikation är 

central för att bygga 

tillit och minska 

osäkerhet 

Ny ägare Viktigt att matcha värderingar 

och behålla varumärket 

Matchning med värderingar 

och kultur, samt förvärv av 

företagets kompetens 

Idéer om att ju 

mindre kulturella 

störningar desto 

bättre 
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Möjligheter 

efter exit 

Utrymme för nya roller och 

förändring 

Stabil tillväxt genom 

kontinuitet samt tillgång till 

koncernens resurser 

Olika vägar efter 

exit, mycket 

beroende på kontext 

Lärdomar Tydliggör behov av 

strukturerad överlämning 

Visar värdet av tidig 

kulturförankring i 

organisationen 

Exitstrategi påverkar 

både risker och 

möjligheter 

5.5.1 Vikten av kommunikation och öppenhet för förändring 

I samband med A1:s exit som majoritetsägare i företag A har vikten av öppenhet för förändring 

varit avgörande. På liknande sätt beskriver A4 fusionen mellan hans företag och företag A som 

nödvändig för tillväxt och framhåller att en av de positiva effekterna var att det kom in ny energi. 

På liknande sätt uttrycker A1 att det behövdes ny energi för att företaget skulle växa ytterligare. 

Dessa iakttagelser belyser vikten av att inte enbart bevara status quo utan även att vara öppen för 

förändring, vilket överensstämmer med Hambrick et al. (1993) och Behr och Fehre (2018) som 

påpekar att grundare ibland kan fördröja nödvändiga förändringar. I företag B insåg grundarna 

tidigt, trots sitt stora fokus på tillväxt, behovet av att anpassa företagets strategi för att säkra 

långsiktig stabilitet vilket visar en öppenhet för förändring. 

 

En av de största skillnaderna i hur exitarna som ägare hanterades är graden av öppenhet och 

kommunikation till medarbetarna. I företag B vittnar respondenter från företagsledningen om 

vikten av att hålla informationen om ett möjligt ägarskapsbyte väldigt kontrollerad och att inte 

involvera medarbetare förrän kontraktet i stort sett är påskrivet. B3 förklarar att det är viktigt att 

inte kommunicera för mycket innan ledningen vet säkert vad som kommer att ske, eftersom 

förtroendet för ledningen annars riskerar att minska. Den bristfälliga informationen skapade 

däremot oro hos flera medarbetare, medan de som var involverade och visste var i processen 

företaget befann sig inte upplevde någon oro. Företag A, å andra sidan, hanterade hela processen 

med stor öppenhet. Detta förklarar att ägarbytet inte orsakade någon stor uppståndelse, i likhet 

med forskning från Haveman (1993), Kotter (1995) och Gill (2002). Företag A:s anställda 

påverkas inte av vem den egentliga majoritetsägaren är så länge de kan arbeta som vanligt, 

beskriver respondenterna. Samtidigt poängterar Smollan och Sayers (2009) att förändring i ett 

företags kultur lätt väcker oro och minskad tillit om medarbetare inte involveras i 

förändringsprocessen. Detta påvisas i de två studerade företagen då oron var större i företag B där 

involveringen av medarbetare var mindre än i företag A. 

 

Carroll (1984) och Daniele et al. (2024) beskriver att en öppen och kontinuerlig kommunikation 

kan minska osäkerheten hos anställda samt öka förtroendet, både för den nya ägaren och den 

entreprenör som genomför en exit. Den bristfälliga informationen under processens gång i företag 

B, samt valet att hålla arbetet med den kommande exiten konfidentiellt medförde att exiten kom 

som en chock för en del anställda. Detta stämmer med det faktum som Graebner och Eisenhardt 
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(2004) poängterar, att bristande kommunikation kan leda till motstånd samt öka oron bland 

anställda. Företag B verkar inte veta om att forskningen pekar på att bristfällig kommunikation 

leder till minskat förtroende från anställda och tror i stället att det är bättre att hålla information 

konfidentiell tills allt är utrett och bestämt. 

5.5.2 Exit som ägare: välja rätt köpare 

Att den potentiella uppköparen kändes som rätt val var en central fråga för både företag A och 

företag B. Företagen poängterar att de inte enbart förhandlat om den ekonomiska ersättningen, 

vilket stödjs av hur Graebner och Eisenhardt (2004) beskriver grundares handlande vid 

företagsförsäljning. När företagen blev uppvaktade av potentiella uppköpare valde de att inleda en 

process för att bedöma om parterna var en bra match. I enighet med Schein (2010) var ledningen 

i de båda studerade företagen medvetna om att ett förvärv kan leda till en kollision mellan 

kulturer och därav var denna utvärdering viktig. Private equity-bolaget, som kom att bli företag 

A:s nya ägare, önskade undersöka hur väl företagets kultur överensstämde med deras krav och 

därför genomfördes en extensiv undersökning, från båda håll. Detta kan liknas med det Graebner 

och Eisenhardt (2004) beskriver som “courtship.” Där det uppköpande private equity-bolaget 

önskar utveckla en långsiktig relation genom vilken de kan hjälpa företag A nå högre mål, vilket 

resulterar i ekonomiska fördelar för den nya ägaren. Företag B genomförde också intensivt arbete 

för att klarlägga hur det uppvaktande företaget arbetar och hur ett eventuellt samarbete, eller 

“courtship” (Graebner & Eisenhardt, 2004), skulle kunna se ut. Företag B kontaktade tidigare 

uppköpta bolag för att förstå hur den potentiella köparen arbetar efter förvärv. De lade stor vikt 

vid att skapa ömsesidig förståelse innan försäljningen, både för att köparen skulle förstå 

företagets kultur och för att själva försäkra sig om att affären var rätt. 

 

En av de större skillnaderna mellan de två företagens exitar är det faktum att grundarna av 

företag B valde att sälja hela företaget medan det var viktigt för A1 att lite av ägarskapet skulle 

förbi i hans, hans fru samt A4:s händer. I likhet med vad Hartmann et al. (2019) påtalar verkar A1 

känna ett större psykologiskt ägarskap än grundarna av företag B gör. A1 valde därför att inte 

lämna ägarskapet helt, likt en livsstilsentreprenör. Medan grundarna till företag B sålde hela 

företaget och fokuserar på att maximera försäljningsvärdet, likt tillväxtentreprenörer. Företag B 

visste från start om att en entreprenöriell exit någon gång skulle behöva ske och i likhet med vad 

Wennberg och DeTienne (2014) poängterar har det setts som en naturlig del av grundare 1 och 2:s 

företagande. Ledningen i företag B har sedan företagets start varit medvetna om vilka 

exitstrategier som kunde komma att bli aktuella och att sälja hela företaget var från start en 

tänkbar väg. Detta bekräftas av forskning från Wennberg och DeTienne (2014) som förklarar att 

en exit för tillväxtentreprenörer oftare betraktas som en finansiell prestation medan 

livsstilsentreprenörer kan välja att stanna kvar i sitt företag även efter en exit av personliga 

snarare än ekonomiska skäl. Företag B såg erbjudandet som en långsiktig lösning på det 

återkommande behovet av kapital, vilket stämmer med forskning från Graebner och Eisenhardt 
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(2004) samt Wennberg et al. (2010). Som startup har företaget präglats av ett tillväxtfokus, men 

också en osäker framtid med täta investeringsrundor och en snabbt föränderlig marknad. Trots 

vissa förändringar i det vardagliga arbetet upplever medarbetarna att ägarskapsförändringen 

innebar ökad trygghet. Den nya ägarens strategi att skifta fokus från snabb tillväxt till 

produktförbättring uppfattades därför som ett optimalt val. 

 

I linje med vad Graebner och Eisenhardt (2004) beskriver var ömsesidigt förtroende avgörande 

för att ägarskapsförändringen i både företag A och B skulle bli av. A1:s tidigare erfarenheter, dels 

från de kurser han studerade vid Linköpings universitet, dels erfarenheten från tidigare 

företagsförsäljning gjorde att han önskade välja en köpare som ville behålla företagets varumärke 

och kultur för att se till att händelseförloppet från försäljningen av företag C inte upprepas. Hela 

företag A hade en önskan om att varumärket och det företaget har stått för inte skulle försvinna. 

En liknande strävan fanns i företag B, där ledningen aktivt arbetade för att bevara företagets 

värderingar och kultur genom en noggrann analys av den potentiella nya ägaren. 

 

Hofer och Charan (1984) beskriver flera aspekter som behöver förändras när en grundar-vd byts 

ut mot en ny vd. Att ha en grundare som vd leder till ett centraliserat beslutsfattande samt en 

paternalistisk atmosfär vilket ofta gör företaget beroende av grundaren. A1 var både inblandad i 

den dagliga driften samt mer övergripande strategiskt beslutsfattande. När företag växer är det 

enligt Hofer och Charan (1984) viktigt att en grundar-vd delegerar det operativa ansvaret. Detta 

var A1 hela tiden medveten om, vilket resulterade i att det inte kändes konstigt, varken för A1 eller 

för resterande anställda, när A1 förklarade att han önskade kliva av rollen som vd. Som beskrivet 

av Wasserman (2003) och Pierce et al. (2001) har A1 genom mycket investerad tid och energi i 

företag A utvecklat ett stort psykologiskt ägande vilket påverkade hans vilja att sälja företaget. Det 

psykologiska ägandet (Zellweger & Astrachan, 2008) medförde att A1 behövde ett erbjudande 

som även uppfyllde hans emotionella behov. Private equity-bolaget önskade förvärva 80% av 

företag A och de var även tydliga med att de ville behålla och förstärka företagets varumärke, 

något som A1 beskriver som “tryggande för personalen.” Exiten som vd upplevdes som 

odramatisk. Medarbetarna i företag A hade under flera år förväntat sig att A1 skulle minska sitt 

engagemang inför pension, vilket gjorde att båda exitarna togs emot utan oro eller förvåning. På 

liknande sätt fanns det en önskan från företag B:s nya ägare att kulturen skulle bevaras, något 

som överensstämde med vad ledningen inom företag B önskade. De nya ägarna till både företag A 

och företag B betonade vikten av att behålla medarbetarna, då deras kompetens var avgörande för 

kontinuitet och framtida framgång. Detta har gjort att företag B kunnat behålla sin 

innovationskraft och fortsätta den resa som påbörjades före exiten. 

 

Företag A valde att tacka ja till en köpare som matchade deras värderingar snarare än det högsta 

budet, vilket markerar en tydlig värdedriven exit. Att det uppköpande företaget hade liknande 

värderingar och kultur som företaget var även viktigt i företag B, men i likhet med hur Peters et al. 

(2009) beskriver tillväxtentreprenörer var företag B mer villiga att anpassa sig efter de nya 
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ägarnas krav. A1:s värderingar och livsstilsorienterade inställning kan ha begränsat företag A:s 

tillväxt, något han själv är medveten om, men det har också varit en skyddsmekanism för 

företagskulturen, i likhet med beskrivningar av Hambrick et al. (1993) samt Behr & Fehre (2018). 

Medan företag A beskriver ägarskapet som en “icke-fråga” har förändringarna inom företag B 

varit större. A1:s exit som vd var en långsam förändring, något som enligt Wennberg och 

DeTienne (2014) är typiskt för livsstilsentreprenörer. Företag B:s grundare å andra sidan, 

genomförde en mer transaktionsorienterad och snabb exit. Något som är mer typiskt för 

tillväxtentreprenörer. Företag B har fokuserat på att prestera så bra som möjligt, med en 

förhoppning att maximera priset av den del av företaget som inte är överfört till den nya ägaren. 

Vilket återigen understryker det starka tillväxtentreprenörskapet inom företag B. Respondenter 

beskriver även hur det yttersta målet för företag B, trots en vision om att underlätta 

egenföretagande för entreprenörer, är att tjäna mycket pengar. Grundarna av företag B har mer 

tydligt släppt kontrollen och den nya ägaren har fått större spelrum än i företag A. Företag A 

förvärvades av ett private equity-bolag, vilket stämmer överens med en långsiktig vision medan 

företag B köptes upp av en branschkonkurrent vilket ledde till att förändringarna från ägarbytet 

upplevdes som mer omfattande. En del medarbetare i företag B kände att deras frihet 

begränsades och såg inte längre någon framtid i företaget efter grundarnas exit som ägare. 

Förändringarna gjorde att företaget inte längre kändes igen. Detta kontrasterar mot företag A där 

personalomsättningen inte påverkats av de entreprenöriella exitarna. 

 

Respondent B2 poängterar vikten av att låta en entreprenöriell exit ta tid och att noggrant 

undersöka den potentiella uppköparen och understryker, i sann tillväxtentreprenörskapsanda 

(Peters et al., 2009), att det beror på att det ofta är mycket pengar på spel vid en entreprenöriell 

exit som ägare. Detta skiljer sig från vad respondenterna i företag A beskriver som de viktigaste 

aspekterna vid en eventuell företagsförsäljning. De understryker i stället vikten av att välja en 

uppköpare som vill behålla varumärket, i likhet med beskrivningar av Graebner och Eisenhardt 

(2004). De anser att det kan vara klokt att sälja till en fond i stället för en branschkonkurrent 

eftersom konkurrenter ofta vill radera varumärket genom att integrera det in i sitt eget. 

Respondenterna i företag A betonar hur viktigt det är att en extern ägare inte förändrar det de 

anställda är vana vid, både gällande varumärke och kultur. Företag B hade däremot turen att 

kunna sälja ägarskapet till en konkurrent som inte önskade radera varumärket. Att sälja till en 

konkurrent i stället för en fond ger fördelen av att det uppköpande företaget har betydande 

erfarenhet av branschen. Vilket medför att det “courtship” (Graebner & Eisenhardt, 2004) som 

utvecklas kan betyda mer. 

 

Den största orosfaktorn inom företag A är inte de entreprenöriella exitarna A1 genomfört, utan 

ovissheten angående vad som kommer ske med företaget när private equity-bolaget väljer att sälja 

sitt ägarskap. Oron är stor över att den framtida ägaren kan vara en konkurrent som vill radera 

varumärket och förändra kulturen vilket skulle påverka de anställda i företag A enormt. A4 

funderar även på om han bör lämna företaget vid en framtida stor kulturförändring. Om han, som 
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en av de centrala figurerna i företag A, väljer att lämna kommer medarbetarna enligt Basiouny 

(2023) och Wasserman (2003) inte längre känna igen företaget vilket kan leda till dess kollaps. 

5.5.3 Kompletterande kunskaper genom team 

Företag B grundades av ett team som genomförde sin entreprenöriella exit tillsammans. Detta 

kan enligt Patselt et al. (2020) varit fördelaktigt för att minimera osäkerheter och konflikter inom 

företaget. Patselt et al. (2020) framhäver dock att om hela teamet lämnar samtidigt kan det 

påverka den interna dynamiken samt företagets framtida riktning. Den interna dynamiken i 

företag B har förändrats, vilket respondenterna inte ser som en positiv förändring, medan 

förändringen i företagets riktning ses som positiv eftersom den samstämmer med den väg 

företaget var på väg in på redan innan exiten. Att grundarna av företag B valde att sälja hela 

ägarskapet ger även den nya ägaren mer frihet att styra företagets strategi, något som företag A 

var noga att inte tillåta. En fullständig exit som ägare verkar ha resulterat i att företag B förlorat 

mer av den småskalighet som varit en viktig del av företaget från start. I likhet med företag A är 

det svårt för entreprenörer att behålla en familjär kultur när företaget växer eller som i företag B:s 

fall blir en del av en större koncern. 

 

Trots att det inte är lika uttalat som i företag B, har även ledningen i företag A bestått av ett team. 

Relativt tidigt i företag A:s resa valde A4 att slå sig samman med A1 för att tillsammans bli en 

konkurrent mot de större företagen inom branschen. I likhet med förklaringar från Pierce et al. 

(2001) samt DeTienne (2010) uppvisar A4 tecken på psykologiskt ägande och en stark koppling 

till sitt eget företag. A4:s centrala roll i sitt företag medförde att en entreprenöriell exit innebar 

emotionella påfrestningar, i likhet med vad Hofer och Charan (1984) samt Zellweger och 

Astrachan (2008) beskriver. Detta förklarar A4:s försiktighet och noggranna genomtänkta exit. 

Som beskrivet av flera forskare (Wasserman, 2003; Chen & Thompson, 2015) kände A4 att en 

förändring vad nödvändig för att hans företag skulle fortsätta utvecklas. I företag A byggde A1 och 

A4 upp en gemenskap genom vilken de fungerade som ett team och utgick inte ifrån vilka 

positioner de hade inom företaget. I likhet med forskning av Wennberg och DeTienne (2014) samt 

Patzelt et al. (2020) kompletterade A1 och A4 varandra på ett bra sätt, något som beskrivs som en 

stor anledning till att företaget varit så framgångsrikt. Vid själva fusionen mellan A4:s företag och 

företag A diskuterades kulturen noggrant. I enighet med vad Graebner och Eisenhardt (2004) 

framfört, var en samstämmande kultur överordnad ekonomiska faktorer. Kulturen i de båda 

företagen genomsyrades av en familjär gemenskap och en mycket närvarande grundare tillika vd 

och därav kunde fusionen genomföras utan komplikationer för anställda. 

 

Patzelt et al. (2020) förklarar att en teammedlems exit kan ha konsekvenser för resterande 

teammedlemmar, något som företag A är bevis på. I företag A:s fall valde A4 att lämna sin roll 

som vice vd i samband med att A1 slutade vara vd i företaget. Detta möjliggjorde en 
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omstrukturering som enligt A4 har stärkt företaget, vilket överensstämmer med forskning av 

Patzelt et al. (2020). 

5.5.4 Partiell exit 

I både företag A och företag B genomfördes partiella entreprenöriella exitar, i likhet med vad 

Daniele et al. (2024) beskriver. A1:s exitprocess har skett gradvis. Först genomfördes en 

entreprenöriell exit då majoriteten av ägarskapet flyttades till en extern aktör och sedan 

ytterligare en exit när A1 klev av rollen som vd. Inom en snar framtid kommer ytterligare en exit 

ske då A1 går i pension och lämnar sin roll i företaget, men förblir en del av företagsstyrelsen. Att 

förändringsprocessen i företag A skett stegvis kan förklaras dels av den pensionsplanering som 

företag A gör för att bevara så mycket som möjligt av det A1 byggt upp, dels av de tidigare 

erfarenheter A1 har av att sälja företag. A1:s exit stämmer överens med hur Morris et al. (2020) 

beskriver en entreprenöriell exit som föranleds av en pensionering. Den entreprenöriella exiten 

sker varken plötsligt eller totalt. Detta överensstämmer även med forskning från Hofer och 

Charan (1984) samt Souitaris et al. (2019) vilken understryker att en långsam exit i större 

utsträckning leder till bevarandet av interna styrkor och minimerar oron och osäkerheten. 

Medarbetarna i företag A vittnar om att det har varit positivt att A1 inte lämnat företaget fullt ut 

direkt, utan de talar positivt för att både A1 och A4:s fortsatta involvering i företaget bidrar till 

kontinuitet i gemenskap och kultur. Detta syns även i företag B. Grundarnas fortsatta närvaro har 

fungerat som en bas för medarbetarna, vilket minskat risken för att den kultur som medarbetarna 

uppskattar går förlorad. I likhet med vad Haveman och Khaire (2003) belyser, har A1:s djupa 

engagemang i företag A skapat en lojalitet från medarbetare till företaget. I företag B underlättas 

möjligheten att uppnå kontinuitet av att grundarna sitter kvar på sina respektive positioner efter 

ägarbytet, vilket minskar risken för att osäkerhet gror bland företagets anställda, som föreslaget 

av Daniele et al. (2024). 

 

Eftersom företag A är införstådda i den osäkerhet som kan uppstå bland anställda vid en 

grundares fullständiga exit kommer A1 inte lämna företaget helt. Att företag A vill försäkra sig om 

kontinuitet genom att A1 genomför en partiell exit trots en annalkande pension överensstämmer 

med forskning av Roberts (2021) och Souitaris et al. (2019) som visar att grundare med en stark 

koppling till sitt företag endast bör genomföra en partiell exit. Även företag B är medvetna om att 

grundarnas exit är en stor förändring och uppskattar därför att de nya ägarna tillåter grundarna 

att behålla sina operativa positioner. Detta ligger i linje med argument från Daniele et al. (2024), 

en förändring i ägarskap kan underlättas genom kontinuitet inom ledningen. En fördel med att 

grundarna i de båda företagen inte lämnar totalt är att de, såsom föreslaget av Choi et al. (2019) 

och Souitaris et al. (2019), kan försäkra att företagen inte styr av kurs. Detta är A2 som ny vd 

medveten om när han poängterar hur viktigt det är att den tidigare ägaren visar fortsatt 

engagemang i företaget. De båda företagens agerande stämmer överens med forskning från 
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Wasserman (2003), Carroll (1984) samt Haveman (1993) som alla betonar att en partiell 

entreprenöriell exit ökar ett företags chanser till långsiktig lönsamhet. 

 

Precis som Souitaris et al. (2019) poängterar är en nackdel med en total exit att grundarens 

expertis går förlorad. Den nya ägaren i företag B var därför noga med att grundarna skulle behålla 

sina positioner för att inte förlora den “entreprenöriella kognitionen” som Arthurs och Busenitz 

(2003) beskriver som en konkurrensfördel. Samtidigt ville företag A:s nya ägare inte att A1 skulle 

kliva av som vd för snabbt. Detta är förenligt med rekommendationen från Kim och Kim (2023) 

samt Basiouny (2023) att nya ägare bör ha grundaren på sin sida för att lyckas driva igenom 

förändringar. Respondenterna i företag A poängterar hur värdefullt det är att en tidigare 

grundar-vd stannar kvar inom företaget för att visa att den står bakom företaget trots 

förändringar. 

5.5.4.1 Konflikter i en partiell exit 

Den potentiella risken vid en partiell exit, att den entreprenör som genomfört en exit fortsätter att 

påverka företaget eller hindrar den nya ägaren eller vd:n att utföra nödvändiga förändringar, är 

noga diskuterad bland forskare. I linje med hur Daniele et al. (2024) och Kowalewski et al. (2021) 

diskuterar balansgången mellan en grundares möjlighet att säkerställa stabilitet och risken att 

den nya ägaren eller vd:ns handlingsutrymme begränsas, var A2 noga med att diskutera de 

potentiella riskerna innan han ersatte A1 som vd. A2 underströk att om A1 inte kan släppa taget 

och tillåta de förändringar som är nödvändiga är det bäst att han i stället lämnar företaget helt. 

 

Boeker och Wiltbank (2005) samt Fredrickson et al. (1988) har understrukit att en dåligt 

hanterad partiell exit kan leda till spänningar. Även Daniele et al. (2024) belyser detta genom att 

poängtera att det är viktigt att beslutsvägarna är tydliga så att medarbetare förstår vad 

förändringen innebär. Ledningen i företag A har varit noga med att underlätta övergången genom 

att betona vikten av att A1 hjälper medarbetare att bygga upp en relation till den nya vd:n. A2 

uppskattar att han har kunnat ställa frågor till A1 samtidigt som A1 hela tiden varit tydlig med att 

han efter sin senaste exit inte innehar rollen som vd längre och därför pekat medarbetare i rätt 

riktning om de trots exiten behandlat honom som vd. A2 beskriver vidare hur A1 kan ifrågasätta 

varför han som ny vd tar vissa beslut. Detta ses inte som friktion mellan de två parterna, utan i 

likhet med beskrivningen av ett dialektiskt perspektiv från Van de Ven och Poole (1995), ses dessa 

ifrågasättningar som ett naturligt inslag i förändringsprocessen där motsatta perspektiv driver 

utveckling. A2 som ny vd har utrymme att genomföra nödvändiga förändringar medan A1 finns 

kvar för att säkerställa att företag A inte förlorar det som särskilt dem från konkurrenter.  

 

Precis som Arthurs och Busenitz (2003) lägger fram är respondenterna i företag A medvetna om 

att det finns risker med en partiell exit, men att den kan bidra till kontinuitet och minska 

medarbetarnas förändringschock om den hanteras väl. Den partiella exiten i företag B verkar inte 
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vara lika lyckad. Att grundarna av företaget upplever ett starkt psykologiskt ägande, i samband 

med att de genomfört en partiell exit, riskerar att leda till konflikter mellan dem och företagets 

nya ägare, i likhet med vad Boeker och Wiltbank (2005) samt Fredrickson et al. (1988) beskriver. 

Enligt respondenternas beskrivning av företagsklimatet efter den genomförda exiten är det tydligt 

att det är ansträngt mellan företag B och deras nya ägare. Respondenterna förklarar att de önskar 

att de gjort en ännu mer djupgående analys för att förstå hur det uppköpande företaget brukar 

agera när de förvärvar mindre företag. I vissa frågor tycks det råda oklarheter gällande om det är 

företag B som själva bestämmer eller om de behöver invänta den nya ägarens synpunkt och 

respondenter från företag B resonerar kring att de borde ha förankrat delar av 

förändringsprocessen bättre hos det uppköpande företaget, i överensstämmelse med 

beskrivningar från Armenakis och Harris (2009). 

 

Vidare verkar företag B inte varit mentalt förberedda på vad den entreprenöriella exiten skulle 

innebära. Dels var det mycket emotionellt för grundarna att lämna över ägarskapet till något de 

skapat från grunden, dels tyckte en del anställda att förändringen av att inte få bestämma allt 

själva längre var känslomässig. En möjlig förklaring är att medarbetarna i företag B egentligen 

inte vill vara del av en stor koncern utan de ville arbeta i ett litet startup-bolag. De båda 

grundarna till företag B visar tecken på vad Arthurs and Busenitz (2003) kallar för “ownership 

plus” där grundare trots minskat ägande upplever en stark psykologisk koppling till företaget. 

Detta gör att de har svårt att släppa taget om sådant de tidigare haft kontroll över, vilket även 

forskning från DeTienne (2010) understryker. Företag A, å andra sidan, förväntade sig att A1 

skulle genomföra en entreprenöriell exit och var därför mer förberedda på förändringen. Till 

skillnad från grundarna av företag B verkar A1 inte uppleva något “ownership plus” utan 

uppskattar möjligheten att stegvis lämna företaget och tycker att det är skönt att lämna över 

ansvaret. A1:s avsaknad av “ownership plus” innebär, enligt Arthurs och Busenitz (2003), att det 

är lättare för den nya ägaren och vd:n i företag A att genomföra nödvändiga förändringar. 

 

En konflikt som redan uppkommit inom företag B är de oenigheter som uppstått gällande den del 

av ägarskapet som inte förts över till det uppköpande företaget än. Företag B hade tillsammans 

med den nya ägaren kommit fram till en strategi, som mitt under pågående ägarskapsöverföring 

ändrades. Detta påverkade stämningen inom företag B och medförde att osäkerheten ökade. I 

likhet med upplevelsen inom företag A upplevs kommunikationen från den nya externa ägaren 

som bristfällig vilket, precis som Kotter (1995) och Gill (2002) förklarar, leder till större osäkerhet 

och lägre engagemang. Det är inte bara kommunikationen från företag B:s nya ägare som varit 

bristfällig utan det “courtship” som Graebner och Eisenhardt (2004) skildrar, har inte fungerat 

optimalt. Anställda i företag B anser att den nya ägaren inte har arbetat för att motivera dem till 

att förverkliga avtalet utan har varit för passiva som ägare. 

 

Flera respondenter från företag A poängterar att om en partiell exit genomförs framgångsrikt eller 

inte beror på den entreprenör som utför exiten. I likhet med vad Cragun et al. (2016) förklarar 
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konstaterar A2 att en grundares fortsatta närvaro riskerar att begränsa den nya ägaren eller vd:ns 

handlingsutrymme. Respondenterna är dock samstämmiga gällande att A1 lyckats träda ifrån sina 

tidigare roller och låter företaget utvecklas, trots sin nära psykologiska anknytning till företaget. 

Respondenterna från företag A, liksom tidigare forskning, menar att en entreprenör som inte 

accepterar förändringarna vid en entreprenöriell exit bör lämna företaget helt. De betonar också, i 

likhet med Daniele et al. (2024), att en lyckad partiell exit kräver att entreprenörer lämnar över 

ansvaret utan att baktala den nya ägaren eller vd:n. Annars riskerar oroligheter att uppstå, vilket 

påverkar företagskulturen negativt. 

5.5.6 Sammanfattning 

Entreprenöriella exitar innebär betydande risker för företagskulturen men i både företag A och B 

har olika strategier använts för att hantera dessa risker. Analysen visar att öppenhet och tydlig 

kommunikation i samband med förändringar är avgörande för att skapa trygghet bland anställda. 

Vidare har de båda företagen aktivt arbetat för att välja en köpare som matchar företagets 

värderingar och kultur, något som varit centralt för att minimera kulturella störningar. Slutligen 

visar analysen att partiella exitar och fortsatt engagemang från grundare har bidragit med 

kontinuitet även om utmaningar kring ansvarsfördelning och samarbete noterats, särskilt i 

företag B. 

5.6 Sammanfattning av analysen 

5.6.1 Entreprenörskapstypens påverkan på företaget 

För att besvara den första forskningsfrågan “Hur präglar grundarens entreprenörstyp (tillväxt 

eller livsstil) företagskulturen i entreprenöriella företag och vilka effekter får detta vid en 

entreprenöriell exit?” visar studiens resultat att entreprenörens drivkrafter har en avgörande 

betydelse för kulturens innehåll och utveckling över tid. Som analysen visat tenderar 

livsstilsentreprenörer att skapa kulturer präglade av social samhörighet och personliga 

värderingar. Dessa bygger stark gemenskap och engagemang, men är samtidigt mer beroende av 

grundarens närvaro och därmed känsliga vid exitar. Tillväxtentreprenörer bygger i högre grad 

kulturer där värderingar och normer stabiliseras i strukturer och processer. Samtidigt visar 

analysen att även dessa kulturer ofta präglas av närhet och personliga inslag i företagets tidiga 

skeden. När verksamheten växer övergår kulturen gradvis till att bli mer formaliserad och 

anpassad för skalbarhet och effektivitet. 

 

Analysen visar därmed att entreprenörstypen påverkar både kulturens innehåll och hur den byggs 

upp i organisationen. Livsstilsentreprenörens närhet till verksamheten skapar en mer 

relationsbaserad kultur, medan tillväxtentreprenören lägger grunden för en mer 

institutionaliserad kultur. Samtidigt framgår att båda typerna bidrar med både personliga och 
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strukturella inslag. Vidare är företagskulturen inte fast, utan förändras i takt med att företaget 

mognar. Även om grundarens entreprenörstyp sätter en tydlig initial prägel, påverkar tillväxt och 

nya behov kulturens fortsatta utveckling. Livsstilsentreprenörens kultur kan behöva formaliseras 

för att stödja tillväxt, medan tillväxtentreprenörens strukturinriktade kultur förstärks och 

anpassas för fortsatt expansion. 

 

Sammanfattningsvis visar studiens resultat att entreprenörstypen formar både hur 

företagskulturen etableras och hur den utvecklas över tid. Livsstilsentreprenörer tenderar att 

skapa mer personligt präglade och förändringskänsliga kulturer, medan tillväxtentreprenörer 

bygger mer strukturerade och stabila sådana. Båda typernas kombination av personligt ledarskap 

och organisatoriska processer skapar olika förutsättningar för kulturens beständighet och 

anpassning när företag går in i nya faser. Det väcker samtidigt en viktig fråga om vilka 

värderingar som får störst genomslag i företagskulturen. Även om kulturen formas av 

entreprenörens vilja i början, finns det en risk att vissa sätt att tänka och jobba på lyfts fram, 

medan andra tonas ner. En stark kultur kan skapa tydlighet och gemenskap, men också göra det 

svårare för andra perspektiv att få plats. På sikt kan det göra det svårare att vara inkluderande och 

att anpassa sig när företaget behöver förändras. 

5.6.2 Kontinuitet i vd-rollen och/eller ägarskap 

Gällande den andra forskningsfrågan “Vilken roll spelar kontinuitet i vd-rollen och/eller 

ägarskap för företagskulturen vid entreprenöriella exitar?” visar studien att kontinuitet, särskilt 

i vd-rollen, har stor betydelse för hur företagskulturen påverkas i samband med entreprenöriella 

exitar. Analysen visar att vd-byten har en större påverkan på kulturens stabilitet än en förändring 

i ägarskapet. När vd:n byts ut kan detta innebära ett tydligare kulturellt skifte, medan enbart 

förändringar i ägarstrukturen i högre grad kan hanteras utan att kulturen påverkas i samma 

omfattning. Samtidigt kan ett medvetet arbete med företagskulturen minska omställningen och 

skapa förutsättningar för kontinuitet. 

 

Studiens resultat visar också att kontinuitet i sig inte är en garanti för stabilitet. Vid partiella exits 

kan otydliga ansvarsförhållanden och psykologiskt ägarskap (ownership plus) leda till spänningar 

och oklarheter i ledningen. Detta understryker vikten av tydlig kommunikation och klara roller 

när ägarskapet förändras men ledningspersoner stannar kvar. Samtidigt visar studien att partiella 

exitar även kan ha positiva effekter för företagskulturen. I båda de studerade fallen verkar det ha 

bidragit till ökad kontinuitet och trygghet att grundarna funnits kvar i någon form efter exiten. 

Genom att behålla en koppling till företagets ursprung och värderingar kunde övergången göras 

mjukare och kulturen fortsätta utvecklas med respekt för företagets historia. Detta tyder på att en 

partiell exit kan skapa en balans mellan förändring och bevarande. 
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Det framkommer även att teamets sammansättning och rollfördelning har stor betydelse för hur 

väl övergången hanteras. I företag där ledningsansvaret redan är uppdelat mellan personer med 

olika kompetenser kan vd-funktionen upplevas som mindre personbunden. Detta kan bidra till en 

mjukare övergång vid ägarskiften och stärka kulturens stabilitet. Vd-bytet i sin tur, kan 

möjliggöras genom att tidigare ledning ger plats för en positiv omstrukturering. I detta 

sammanhang framstår även entreprenörstypen som en viktig faktor. Livsstilsentreprenören 

tenderar att vara mer personligt förknippad med företagskulturen, vilket gör ett vd-byte mer 

känsligt, medan tillväxtentreprenörens medvetenhet kring exit gör ägarbytet mindre känsligt. 

 

Slutligen visar studien att även ägarens karaktär och exiten form påverkar den upplevda 

stabiliteten. Att få en extern ägare som möjliggör fortsatt autonomi och gradvisa förändringar, 

snarare än en konkurrent med starkt egenintresse, kan bidra till att bevara företagets kultur och 

skapa trygghet bland medarbetarna. Studien visar att kontinuitet i vd-rollen och/eller ägarskap 

kan underlätta bevarandet av företagskulturen vid entreprenöriella exitar. Samtidigt framstår det 

som avgörande hur denna kontinuitet utformas och hanteras. Tydliga roller och ett väl fördelat 

ledningsansvar, medvetenhet om ägarens och vd:ns påverkan samt om hur entreprenörstypen 

kan forma ledarskapets roll är faktorer som påverkar hur kulturen förändras i samband med en 

entreprenöriell exit. 

5.6.3 Hur strategi- och strukturförändringar påverkar företagskulturen 

Slutligen, för att besvara studiens tredje forskningsfråga “Hur kan strategi- och 

strukturförändringar i samband med en entreprenöriell exit påverka företagskulturen?” visar 

analysen att denna typ av förändringar ofta innebär avgörande skiften för organisationens sätt att 

fungera och därmed även för kulturen. I studiens två fall blev det tydligt att grundarnas starka 

koppling till tidigare strategier och arbetssätt inledningsvis begränsade möjligheterna att 

omstrukturera och anpassa företagen till nya krav. Den entreprenöriella exiten innebar att 

grundarnas inflytande minskade vilket skapade förutsättningar för ett nytt strategiskt fokus. 

 

Oavsett entreprenörstyp framträder ett gemensamt mönster där strukturförändringar är 

nödvändiga för fortsatt utveckling. Samtidigt innebär dessa förändringar att delar av den 

familjära och entreprenöriella kulturen utmanas. När fler nivåer tillsätts och organisationen blir 

mer komplex minskar flexibiliteten och det agila arbetssättet, vilket också kan påverka känslan av 

samhörighet. Analysen visar vidare att en extern ägare påverkar kulturen på flera nivåer. Förutom 

att driva på en mer formaliserad styrning kan ägarbytet förändra medarbetarnas upplevelse av 

företaget, där känslan av närhet förminskas. Samtidigt kan en väl genomförd förändringsprocess 

skapa nya krafter. I studiens fall tyder resultaten på att exiten i sig gav upphov till ett slags 

“courtship” där förändringen väckte ny energi och stärkte motivationen bland medarbetarna. 
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Studien visar också att förändringar i ägande och ledning kan påverka företagskulturen i olika 

riktningar beroende på sammanhang. När nya ägare och vd:ar inte är lika förknippade med 

tidigare arbetssätt (CSQ) kan detta öppna upp för ett ökat risktagande och en mer expansiv 

strategi, vilket i sin tur påverkar kulturens inriktning och dynamik. Samtidigt kan en ny ägare 

också bidra med en mer återhållsam och försiktig styrning, vilket kan dämpa tillväxtambitioner 

och stärka stabiliteten. På så vis blir förändringar i strategins riktning en faktor som påverkar hur 

företagskulturen utvecklas vid entreprenöriella exitar. 

 

En annan viktig insikt är att partiella exits, där grundarna stannar kvar i en mer begränsad roll, 

kan fungera som en kulturell stabilitet när företag ska träda in i nästa fas. I båda de studerade 

företagen bidrog detta till ökad kontinuitet och trygghet, då kopplingen till företagets värderingar 

och historia kunde behållas. Samtidigt visar studien att företag som redan förankrat sina 

värderingar i processer och strukturer står bättre rustade för att hantera denna typ av 

förändringar. Öppen och tidig kommunikation om förändringar framstår också som en 

framgångsfaktor för att dämpa oro och säkerställa kulturell stabilitet. 

 

Avslutningsvis visar studiens resultat att strategi- och strukturförändringar i samband med 

entreprenöriella exitar ofta är nödvändiga för att företaget ska kunna fortsätta utvecklas, trots att 

de medför betydande kulturella utmaningar. Hur företagskulturen påverkas vid en entreprenöriell 

exit avgörs därmed av förändringarnas riktning, hur starkt värderingarna är förankrade och hur 

väl organisationen lyckas översätta den nya strategin till ett meningsfullt sammanhang för 

medarbetarna. Detta bekräftar tidigare forskning som visar att förändringar i strategi och struktur 

är nära sammankopplade med förändringar i företagskultur och att framgångsrika omställningar 

kräver att dessa dimensioner förstås i relation till varandra. 
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6. Slutsats och vidare forskning 

6.1 Slutsats 

Denna studie visar att grundarens entreprenörstyp har en avgörande påverkan på hur 

företagskultur formas, upprätthålls och utmanas vid en entreprenöriell exit. I företag A präglades 

kulturen av ett relationsbaserat ledarskap typiskt för livsstilsentreprenörskap, vilket gjorde 

kulturen mer sårbar vid förändringar. I företag B där tillväxtentreprenörskap i stället dominerade, 

institutionaliserades värderingar tidigt i strukturer och processer, vilket skapade större 

motståndskraft mot förändring. Det visar att både entreprenörens motiv och sätt att bygga en 

företagskultur påverkar vilka konsekvenser en exit medför.​

​

Studien visar även att kontinuitet i vd-rollen och/eller ägarskapet kan bidra till kulturell stabilitet, 

men att detta i sig inte är tillräckligt. Det är avgörande att värderingar och normer, och andra 

viktiga delar av företagskulturen, förankras i företagets struktur snarare än i enskilda individer. I 

de båda studerade fallen underlättades kontinuitet i företagskulturen av att grundare fanns kvar 

inom företagen men även genom strategiskt arbete för att bevara viktiga delar av kulturen genom 

kommunikation och kulturförankring.​

​

Vidare visar denna studie att strategi- och strukturförändringar i samband med exit ofta innebär 

påfrestningar för företagskulturen. I de båda studerade företagen uppstod osäkerhet, minskad 

flexibilitet och i vissa fall minskad motivation i samband med förändringen. Studien visar 

samtidigt att välplanerade exitar med fokus på att vidareutveckla företagskulturen snarare än att 

omforma den helt kan mildra de negativa effekterna.​

​

Vad gäller generaliserbarhet är resultaten inte statistiskt generaliserbara men studiens rika 

empiriska material möjliggör analytisk generalisering. De resultat studien presenterar kan 

överföras till andra entreprenöriella sammanhang, särskilt där företagskultur och grundarens roll 

står i centrum eller i samband med vd- och ägarförändringar. 
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6.1.4 Vidareutveckling av tidigare forskning 

 
Figur 6. Hur studiens resultat förhåller sig till tidigare forskning. 
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Figur 6 illustrerar denna studies påbyggnad på tidigare forskning och teorier med de centrala 

slutsatser studien kommit fram till. Genom att kombinera entreprenöriell exit med olika typer av 

entreprenörskap och deras relation till företagskultur tydliggör modellen hur olika exitar kan 

påverka kulturell förändring inom entreprenöriella företag. 

6.2 Studiens bidrag 

Denna studie bidrar till den växande forskningen om entreprenöriell exit genom att belysa hur 

företagskultur kan påverkas vid en sådan övergång. Till skillnad från tidigare studier och 

forskning som främst fokuserat på finansiella eller strategiska aspekter av exitprocessen 

undersöker denna studie de interna kulturella konsekvenserna som uppstår när grundaren 

lämnar sitt ägarskap eller vd-posten i entreprenöriella företag. Genom att jämföra två fall, ett 

företag grundat av en livsstilsentreprenör och ett grundat av två tillväxtentreprenörer, synliggör 

denna studie hur olika typer av entreprenörskap kan forma vilka effekter en exit har på 

företagskultur. Vidare möjliggör den komparativa ansatsen en fördjupad förståelse för hur 

kulturförändringar ser ut i praktiken, särskilt i samband med ägarskapsförändringar där 

strukturförändringar är vanliga. Genom kvalitativ empiri från två M&A-situationer bidrar studien 

med konkret insyn i en process som tidigare forskning identifierat som svåråtkomlig. 

 

På ett teoretiskt plan bidrar studien med insikter om samspelet mellan entreprenörskapstyp och 

kulturell kontinuitet vid en entreprenöriell exit, ett område som hittills fått begränsad 

uppmärksamhet. Studien visar att det den tidigare forskningen beskriver som olika 

entreprenörskapstyper är mer personligt kopplat till enskilda entreprenörer och att dennes 

företag inte fullt ut blir färgat av den entreprenörskapstyp grundaren har. I takt med att företaget 

växer utvecklas den entreprenörskapstyp som präglar själva företaget och att tillskriva hela 

företag en entreprenörskapstyp blir en för svartvit lösning. Denna studie visar i stället att 

entreprenörskapstypen som präglar företag är i ständig utveckling. Det finns därmed utrymme för 

en mer nyanserad förståelse av vad entreprenörskapstyp innebär för företag, vilket kan bidra till 

en mer omfattande och djupgående teoretisk syn på entreprenörskap. Praktiskt kan resultaten 

vara värdefulla för både entreprenörer och investerare som önskar förstå hur en entreprenöriell 

exit kan påverka aspekter av företagskulturen som arbetsklimat, motivation och engagemang. 

6.3 Framtida forskning 

Det vore värdefullt för framtida forskning att undersöka hur externa intressenter reagerar på 

entreprenöriella exitar. Aktörer som kunder och samarbetspartners kan påverkas av förändringar 

i företagskultur, strategi och relationer, men deras perspektiv är hittills underutforskat. Utöver 

detta skulle framtida studier kunna använda etnografiska eller longitudinella metoder för att mer 

djupgående undersöka entreprenöriella exitars påverkan på företagskultur över tid. Genom att 

vara närvarande i företag både före, under och efter en exit kan forskare fånga mer subtila 
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kulturella förändringar som intervjuer riskerar att missa. Vidare skulle det vara intressant att 

jämföra olika branscher eller typer av entreprenöriella exitar, samt att studera interna 

konsekvenserna av en fullständig kontra en partiell exit. Slutligen kan framtida forskning även 

bidra med kvantitativa studier som undersöker samband mellan typ av exit, graden av kulturell 

förändring och nyckeltal som personalomsättning eller innovationsförmåga. 
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Bilagor 

Bilaga A: Samtyckesblankett till studiedeltagande 

Samtycke till att delta i projektet  

Jag har fått muntlig och/eller skriftlig information om studien och har haft möjlighet att ställa 

frågor. Jag får behålla den skriftliga informationen.   

●​ Jag samtycker till att delta i projektet: ​

Från Grundare till Framtid: Hur Företagskultur kan Förändras vid Entreprenöriell Exit ​

En komparativ studie av entreprenöriella företag i förändring  

  

Plats och datum   Underskrift  

Namnförtydligande  

 
 

 

 



 

Bilaga B: Intervjuguide till Företag A 

Intervjuguide till A1 

1.​ Kan du berätta om din historia som entreprenör? Har du alltid velat driva företag, varför? 

a.​ Varför inom den här branschen? Du började med företag C? 

b.​ Har ditt primära fokus varit tillväxt eller något mer personligt? 

2.​ Varför såldes C om du ändå tänkt fortsätta driva företag inom samma bransch? 

3.​ Under 2012 byttes namnet på företag A. När och varför lämnade du C och övergick helt till 

det som blev företag A? 

4.​ Hur skulle du beskriva en entreprenöriell kultur? 

5.​ I företag As tidigare skeden var du själv eller skulle du säga att du snabbt hade ett team 

med några få nyckelpersoner som pushade företaget framåt? 

6.​ Hur har företagets kultur och värderingar utvecklats under din tid som vd och ägare? Vad 

har varit viktigt? 

a.​ Tror du att den kultur du byggt upp varit en bidragande faktor till företagets 

framgång? 

7.​ Hur gick processen till när du lämnade ditt ägarskap i och med Private equity-bolaget:s 

majoritetsförvärv? Varför sålde du ägarskapet? 

a.​ Gjorde Private equity-bolaget någon undersökning av företaget för att säkerställa 

att det var i linje med deras mål? 

b.​ Har du varit tvungen att ge upp saker i och med ägarskapsbytet som du inte 

velat/som känts svårt att ge upp/ändra? 

c.​ Har ägarskapsförändringen påverkat kulturen eller hur företaget arbetar? 

8.​ Gällande din exit som vd: 

a.​ Du har suttit kvar som vd länge, har du gjort något speciellt för att kunna stanna 

kvar inom företaget länge utan att behöva rekrytera en “professionell vd”? 

b.​ Vilka förberedelser gjordes för att hantera övergången? Valde du aktivt att inte 

lämna fullt på en gång? 

c.​ Forskning visar att en partiell exit kan leda till spänningar med den nya vd:n, är 

det något du upplevt? 

d.​ Forskning visar att grundarens värderingar och vision ofta präglar 

företagskulturen och kan vara svåra att överföra till en ny ledning. Gjorde du 

något speciellt för att säkerställa att dessa värden lever vidare efter din exit? 

e.​ Hur involverad var du i att introducera den nya ledningen till företagets kultur? 

f.​ Hur reagerade medarbetarna på bytet av vd? 

9.​ Hur upplevde du att ge upp det operativa ansvaret, och fanns det några aspekter du hade 

svårt att släppa? 

10.​ Har du sett några förändringar i företagets riktning eller kultur sedan du lämnade 

vd-rollen? 

 



 

a.​ Hur ställer du dig till dessa förändringar? 

b.​ Vad anser du att den nya vd:n behöver förstå eller bevara för att företaget ska 

behålla sin entreprenöriella anda? 

11.​ Forskning betonar vikten av kommunikation vid ledarskapsövergångar för att minska 

osäkerhet och säkerställa kontinuitet. Hur kommunicerade du med anställda och ledning 

inför och under din exit? 

a.​ Hur tror du att de anställda upplevt och påverkats av förändringen? 

b.​ Har exiten påverkat anställdas motivation eller engagemang? 

12.​ Om du kunde göra om exit-processerna (ägare och vd), vad skulle du ha gjort 

annorlunda? 

13.​ Ser du några lärdomar från din exit som kan vara värdefulla för andra entreprenörer i 

liknande situation? 

14.​ Är det något du tycker att jag glömt fråga dig eller något mer du vill berätta om? 

Intervjuguide till A2 

1.​ Kan du berätta om din roll i företaget och hur länge du har arbetat där? 

2.​ Har du någon uppfattning om företagets kultur innan du tog över vd-rollen? 

3.​ Tror du att den kultur som grundaren byggt upp varit en bidragande faktor till företagets 

framgång? 

a.​ Har du känt en förväntan på att anpassa dig till grundarens sätt att driva företaget, 

eller har du haft frihet att forma verksamheten efter din egen ledarstil? 

4.​ Hur gick processen till när du tog över vd-rollen? 

a.​ Vilka förberedelser gjordes inför ditt tillträde? 

b.​ Vilka var de största utmaningarna under övergången från grundar-VD till dig? 

c.​ Hur upplevde du samarbetet med grundaren under denna period? 

d.​ Hur reagerade medarbetarna på bytet av vd? 

5.​ Studier visar att en framgångsrik integration av en ny vd beror på förmågan att balansera 

förändring med kontinuitet i företagskulturen. Hur har du arbetat med att behålla 

företagets entreprenöriella kultur samtidigt som du infört egna strategiska förändringar? 

a.​ Hur har företagets ursprungliga vision och entreprenöriella kärna påverkats av 

den entreprenöriella exiten och ditt tillträde som vd? 

b.​ Tycker du något specifikt bör bevaras eller förändras på företagets sätt att arbeta? 

6.​ Vilka utmaningar/fördelar har du stött på i att leda ett företag där grundaren fortfarande 

är kvar i en viss kapacitet? 

a.​ Forskning visar att det kan leda till spänningar, är det något du upplevt? 

7.​ Forskning har visat att anställdas engagemang och lojalitet ofta är kopplat till grundarens 

närvaro och ledarskap. Har du märkt av förändringar i företagskulturen eller i hur 

medarbetarna förhåller sig till ledningen sedan du tog över? 

a.​ Hur upplever du att de anställda upplevt och påverkats av vd-bytet? 

 



 

8.​ Om du kunde göra om vd-bytet, vad skulle du ha gjort annorlunda? 

9.​ Hur kan du göra företag A mer framgångsrikt än A1 lyckats med? 

10.​ Har du några egna insikter och slutsatser om entreprenöriella exits? 

a.​ Vad skulle du rekommendera andra entreprenörer att tänka på när de går igenom 

exit? 

11.​ Är det något du tycker att jag glömt fråga dig eller något mer du vill berätta om? 

Intervjuguide till medarbetare (A3 & A4) 

1.​ Kan du berätta om din roll i företaget? 

a.​ Hur länge har du arbetat i företaget? 

b.​ Hur har din roll förändrats över tid? 

i.​ Hur kändes det att byta roll? 

2.​ Tycker du att företag A:s fokus har varit snabb tillväxt eller mer långsamt och hållbar 

utveckling? 

3.​ Hur skulle du beskriva grundarens roll innan exiten? 

a.​ Kan du ge exempel på situationer där grundaren hade en särskilt framträdande 

roll? 

b.​ Om du har arbetat här länge, tycker du att A4 eller A1:s fru (eller någon annan) 

varit en nyckelperson i företagets grundande och utveckling? Hur har det 

fungerat? Hur fungerade det när de lämnade sina positioner? 

4.​ Hur skulle du beskriva företagets kultur och värderingar? 

a.​ Tror du att den kultur som grundaren byggt upp varit en bidragande faktor till 

företagets framgång? 

b.​ Hur tycker du att det varit att arbeta i ett företag där grundaren har en central roll 

och är involverad i verksamheten? 

c.​ På vilket sätt har grundaren präglat företaget, både i termer av strategi och 

företagskultur? 

d.​ Hur skulle du beskriva en entreprenöriell kultur? 

i.​ Är det en kultur ni har här? 

5.​ Hur gick processen till när grundaren lämnade ägarskapet i och med Private equity-bolag 

majoritetsförvärv? 

a.​ Vad har förändrats sedan ägarskapet ändrats? 

i.​ Ville de nya ägarna förändra mycket? 

6.​ Hur gick processen till när grundaren lämnade sin operativa roll som vd? 

a.​ Vilka förberedelser gjordes för att hantera övergången? 

7.​ Vilka var de största utmaningarna som uppstod under de olika övergångsperioderna? 

8.​ Forskning har visat att anställdas engagemang och lojalitet ofta är kopplat till grundarens 

närvaro och ledarskap. Har du märkt av förändringar i företagskulturen eller i hur 

medarbetare förhåller sig till ledningen sedan vd-bytet? 

 



 

9.​ Forskning visar att anställda ofta upplever osäkerhet vid en grundares exit, särskilt om 

förändringar sker i företagets strategi eller kultur. Har du upplevt någon sådan osäkerhet, 

och i så fall hur har den hanterats? 

a.​ Har företagets kultur förändrats sedan grundarens exit? I så fall, på vilket sätt? 

10.​ Enligt forskning kan nya ledare vilja sätta sin egen prägel på företaget, vilket ibland leder 

till kulturella spänningar. Har du upplevt några förändringar i företagets värderingar eller 

arbetssätt sedan grundaren lämnade sin operativa roll? 

a.​ Hur har företagets ursprungliga vision och entreprenöriella kärna påverkats av 

den entreprenöriella exiten? 

11.​ Hur har den nya ägaren och vd:n tagit sig an företagets vision och värderingar? 

a.​ Vilken roll har den nya vd:n haft i att forma företagets framtida riktning? 

b.​ Hur påverkar nuvarande ägare och ledning företagets strategi, finns det en 

förändrad syn på tillväxt efter exiten? 

12.​ Finns det aspekter av grundarens ledarskap och vision som har varit svåra att behålla eller 

svåra att anpassa? 

a.​ Tycker du något specifikt bör ha bevarats eller förändrats? 

13.​ Har exiten påverkat anställdas motivation eller engagemang? 

14.​ Om ni kunde göra om processen, dels ägarbytet, dels bytet av vd, vad tycker du att ni 

skulle ha gjort annorlunda? 

15.​ Har du några egna insikter och slutsatser om entreprenöriella exits? 

a.​ Vad skulle du rekommendera andra entreprenörer att tänka på när de går igenom 

exit? 

b.​ Lärdomar och insikter till andra?  

 



 

Bilaga C: Intervjuguide till Företag B 

Intervjuguide 

1.​ Kan du kort beskriva din roll i företaget och hur länge du har varit där? 

a.​ Vad var det som gjorde att du valde att arbeta just här? 

2.​ Vad skulle du säga är företagets viktigaste drivkrafter idag? 

3.​ Hur har företagets långsiktiga mål utvecklats över tid? 

4.​ Vilka värderingar genomsyrar företaget, och hur har de förändrats? 

5.​ Hur skulle du beskriva grundarens roll i företaget före exiten? 

a.​ Hur fungerade teamet under grundarnas ledarskap? 

b.​ Vilka var de största styrkorna i det entreprenöriella teamet innan exiten? 

6.​ På vilket sätt påverkade grundaren företagets kultur och arbetsklimat? 

a.​ Fanns det en tydlig entreprenöriell anda inom organisationen, och hur uttryckte 

den sig? 

7.​ Vilka faktorer tror du låg bakom beslutet att lämna sin operativa roll/ägarskap? 

a.​ Hur upplevde du själva exit-processen? Var det något som överraskade dig? 

b.​ Vilka förberedelser gjordes inom organisationen inför övergången? 

8.​ Var exiten total (helt lämnat) eller partiell (stannade kvar i någon form)? 

a.​ Om grundaren stannade kvar i någon roll, hur har deras inflytande sett ut efter 

exiten? 

9.​ Hur har företagskulturen påverkats sedan exiten? 

10.​ Har relationen mellan anställda och ledning förändrats efter exiten? 

11.​ Hur har beslut fattats inom teamet efter exiten? 

12.​ Har det uppstått några utmaningar i att behålla företagets entreprenöriella kultur? 

a.​ Har den nya ledningen försökt bevara grundarens anda, eller har de försökt 

förändra företagets strategi? 

i.​ Hur har den nya ledningen tagit sig an företagets vision och värderingar? 

13.​ Finns det områden där företagets riktning har förändrats markant efter exiten? 

a.​ Hur har de nya ägarna och ledningen påverkat organisationens strategiska 

riktning? 

b.​ Vilka strategiska förändringar har skett sedan ägare skiftet? 

c.​ Har det skett en förändrad syn på tillväxt och expansion jämfört med grundarnas 

strategi? 

i.​ Hur ser du på företagets framtid? Tror du att det kommer fortsätta växa 

eller snarare stabilisera sig på en viss nivå? 

14.​ Hur har exiten påverkat anställdas motivation och engagemang? 

a.​ Har företaget genomfört några särskilda åtgärder för att bibehålla medarbetarnas 

engagemang? 

 



 

15.​ Har det funnits några känslomässiga reaktioner från anställda kopplat till grundarnas 

exit? 

16.​ Vad tycker du fungerade bra i exitprocessen? 

17.​ Vad tror du hade kunnat göras annorlunda? 

18.​ Vilka råd skulle du ge till andra företag som står inför en liknande förändring? 
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