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Sammanfattning 

 

Inledning: Gasellföretagens utmaning är att de arbetar under en väldigt hög tillväxt. Att 

ständigt lyckas bibehålla en snabb och lönsam tillväxt med hög kvalitét blir allt svårare när det 

ska göras i en snabbföränderlig och oförutsebar miljö. På grund av denna komplexitet samt en 

ökad personalstyrka som uppkommer till följd av företagets snabba tillväxt behöver 

verksamheten tillämpa specifika styrmedel. 

Syfte: Syftet med uppsatsen är att förstå personal-, handlings- och resultatstyrning i svenska 

gasellföretag. 

Metod: Den här studien utgår från en deduktiv forskningsansats med inslag av en induktiv 

ansats. Studiens empiri har genomförts med en kvalitativ forskningsansats och utgörs av 

semistrukturerade intervjuer med fyra gasellföretag. Litteraturstudien har genomförts genom 

att samla in teorier från tidigare forskningsstudier inom ämnesområdet. 

Slutsats: Studien påvisar att svenska gasellföretag värdesätter personalstyrning högre än 

handlings- och resultatstyrning. Samtidigt visar studien, enligt respondenternas uppfattning, att 

personalstyrning har varit den främsta bidragsgivaren till tillväxten hos de intervjuade 

företagen. Av studien framgick det även att handlingsstyrning är något som, delvis dolt, 

används i gasellföretag. Vidare framgår det i studiens slutsats att resultatstyrning är något 

svenska gasellföretag har olika inställning till. Studien indikerar även att ett styrmedel inte kan 

verka isolerat i svenska gasellföretag. 

Nyckelord: Gasellföretag, tillväxt, företagskultur, personalstyrning, handlingsstyrning, 

resultatstyrning och verksamhetsstyrning. 

 

 

 

 

 

 



 
 

Abstract 

 

Introduction: The challenge for gazelle companies is that they work during a very high level 

of growth. Constantly succeeding in maintaining fast and profitable, high-quality growth is 

becoming increasingly difficult when it comes to doing so in a rapidly changing and 

unpredictable environment. Due to this complexity and an increased workforce that arises 

because of the company's rapid growth, the business needs to apply specific instruments. 

Purpose: The purpose of the thesis is to understand personnel-, action- and result control in 

Swedish gazelle companies. 

Method: This study is based on a deductive research approach with elements of an inductive 

approach. The empirical study has been carried out with a qualitative research approach and 

consists of semi-structured interviews with four gazelle companies. The literature study has 

been carried out by collecting theories from previous research studies in the subject area. 

Conclusion: The study shows that Swedish gazelle companies value personnel control higher 

than action- and result control. At the same time, the study shows, in the respondents' view, that 

personnel control has been main contributor to the growth of the interviewed companies. The 

study also showed that action control is something that, partly hidden, is used in the gazelle 

companies. Furthermore, it appears from the study's conclusion that result control is something 

Swedish gazelle companies have different attitudes to. The study also indicates that a control 

instrument cannot seem isolated in Swedish gazelle companies. 

Keywords: Gazelle companies, growth, corporate culture, personnel control, action control, 

result control and business management. 
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1. Inledning 

I det inledande kapitlet ges läsaren en intresseväckande bakgrund om verksamhetsstyrning och 

komplexiteten i snabbväxande företag som mynnar ut i en problemdiskussion. Avsnittet 

fortsätter med att väcka studiens problemformulering för att slutligen avslutas med att beskriva 

studiens syfte och avgränsningar. 

1.1 Bakgrund 

Alla framgångsrika företag startar på samma sätt, med en idé. En idé, driven av passion och en 

vision om en framtid. Det är grundarens driv och energi som ser till att företagets verksamhet 

kommer igång. Pengar och erfarenhet kan vara viktiga verktyg, men i de flesta fall finns inte 

dessa verktyg med från start. Apple, Facebook, Google och Microsoft grundades alla utan 

erfarenhet av att driva stora företag och möjligheten att finansiera sina idéer på egen hand. Alla 

företag kommer förr eller senare mötas av, och inse, att det inte bara räcker med en bra idé och 

vision. Visionen måste få stöd av strukturer, system och processer för att den ska nå sin 

potentiella framgång (Sinek, 2010). 

Vad gäller verksamhetsstyrning, varierar användningen avsevärt mellan olika organisationer, 

enheter och beslutsområden i enskilda företag (Merchant & Stede, 2017). De styrningssystem 

som vanligtvis återfinns i de flesta organisationer är personal-, handlings- och resultatstyrning. 

Valet av styrningssystem är inte slumpmässig menar författarna, utan grundar sig i olika 

faktorer. En del företag använder verksamhetsstyrning för att kunna rekrytera kompetent 

personal som de kan lita på och som kan tjäna företaget väl. En del andra företag använder 

verksamhetsstyrning för att implementera prestationsbaserad incitament för att på så sätt 

motivera sin personal. Otley (2016) styrker detta och menar att vissa verktyg inom 

verksamhetsstyrning inte är lämpade och effektiva i somliga situationer och kan till och med 

orsaka vissa bieffekter. 

Barringer et al. (2005) hävdar att tillväxt inte är någon slumpmässig företeelse som uppstår av 

sig självt. Ett företags tillväxt relaterade attribut är bland annat dess affärsmetoder, 

personalsystem och företagets förmåga att ta vara på affärsmöjligheter. Studien påvisar att 

företag som har gjort ett konkret åtagande för tillväxt har en större sannolikhet att uppnå snabb 

tillväxt än företag som inte har gjort ett liknande åtagande. Tidigare forskning visar även att 

tillväxt i en dynamisk konkurrenskraftig miljö medför en del utmaningar för företagets 

verksamhetsstyrning (Phelps et al., 2007). När företag ökar i storlek och komplexitet tenderar 



7 
 

det att sätta högre krav på företagets struktur. Vidare krävs kompetenser för tillsyn av 

underordnade och delegering av befogenheter och ansvar. 

En studie utförd av Dagens Industri (2019) visar att svenska gasellföretag har skapat närmare 

300 000 nya arbetstillfällen i sina företag under de senaste 20 åren. För denna period utgör detta 

40 procent av de nya jobben i den privata sektorn. På grund av ökad personalstyrka samt den 

komplexitet som uppkommer till följd av företagets snabba tillväxt behöver verksamheten 

tillämpa specifika styrmedel (Davila et al., 2010). 

1.2 Problemdiskussion 

Snabbväxande företag är mer troliga att vara strukturerade och ha ett mer disciplinerat 

tillvägagångssätt än företag med lägre tillväxt enligt en studie av Gundry och Welsch (2001). 

Dessutom är snabbväxande företag mer benägna att ha uttryckliga tillväxtambitioner. Vidare 

antyder studien att dessa företag är mer troliga att applicera en teambaserad struktur. 

Contingency theory är en organisationsteori som hävdar motsatsen, att det inte finns något bästa 

sätt att organisera ett företag, att leda ett företag eller att fatta affärsmässiga beslut (Donaldson, 

2001). Det finns ingen mall för den optimala handlingen, istället måste varje organisation 

beakta den interna och externa situationen eftersom denna miljö är unik för varje företag. 

Henrekson och Johanson (2010) påpekar att förmågan att främja innovation är en viktigare 

tillväxtfaktor för mindre företag än deras storlek i sig. Stone och Badawy (2011) delar denna 

syn i sin studie och framhäver att de flesta gasellföretag är pionjärer inom strukturella 

förändringar för sitt specifika verksamhetsområde. Detta genom att de har en utvecklad 

företagskultur som särskilt bygger på innovationer och sökandet efter nya möjligheter att 

penetrera nya marknader eller erhålla större marknadsandelar. Gasellföretag introducerar 

främst nya idéer och innovationer, därför kan det antas att dessa företag kan vara de största 

innovatörerna på marknaden. Innovation och tillväxt är något Pesämaa (2017) studerat. Av hans 

studie framgår det även att uppföljning av personal- och handlingsstyrning är viktigt för att 

fånga de verkliga effekterna av ett företags innovationskraft. 

Företagsledare kan inte lämna tillväxt åt slumpen utan måste strukturera upp företaget med en 

plan för att växa under en längre tid, och inte bara i det korta perspektivet (Von Krogh & 

Cusumano, 2001). Ledarna måste välja en strategi som grundar sig utifrån företagets kunskaper, 

lärande, färdigheter och tillgångar. När det kommer till innovativa bolag, som är under tillväxt, 

menar Epstein (2016) att vikten av att använda sig av kontroller och strukturer är särskilt viktigt. 

Abernethy och Brownell (1997) bekräftar även detta och fortsätter med att personalstyrning är 
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särskilt viktigt i bolag som är under förändring och hög osäkerhet. Om de anställda är noggrant 

utvalda och utbildas väl inom företaget för vald tjänst, har de bättre förutsättningar för att kunna 

avgöra hur de olika externa osäkerheterna kommer påverka de inre processerna (Chapman, 

1997). Samtidigt menar Pesämaa (2017) att ledare inom gasellföretag i huvudsak framhävt 

personalstyrning eftersom detta främjar självständigt arbete vilket bidrar till innovativt 

tänkande. Studiens resultat visade att handlingskontroll inte har någon, eller en något negativ 

påverkan på svenska gasellföretags nuvarande tillväxt. Detta överensstämmer även med 

Haustein et al. (2014) som menar att handlingsstyrning är mindre tillämpbart och effektivt i 

organisationer som befinner sig under ovisshet och genomgår stora förändringar. I en studie av 

Davila (2005) framgår det däremot att företag med stöd från riskkapitalister har en tendens att 

snabbare tillämpa fler styrmedel och i synnerhet resultatstyrning. Dunleavy (2006) belyser även 

vikten av resultatstyrning och framhäver att det bidrar till ökad innovation. Den samlade bilden 

av tidigare studier visar att det inte finns en klar uppfattning om vilken betydelse styrmedlen 

har för snabbväxande företag. 

Sett till vad tidigare forskning har kommit fram till, som bland annat Davila et al. (2010) och 

Pesämaa (2017), finns en konsensus om att det är av stor vikt att tillämpa verksamhetsstyrning 

i snabbväxande företag. Med utgångspunkt från vad dessa tidigare studier har uppmärksammat 

ska detta arbete vidare undersöka användningen av verksamhetsstyrning. PAR-ramverket är en 

styrmix inom verksamhetsstyrning som inkluderar personal-, handlings- och resultatstyrning. 

Denna studie avser att använda PAR-ramverket som ett verktyg för att förstå 

verksamhetsstyrningen hos gasellföretag. Detta leder oss in på vår problemformulering. 

1.3 Problemformulering 

En del forskning om gasellföretag har betonat användningen av verksamhetsstyrning. Denna 

studie vill besvara följande frågeställning: 

- Vilken betydelse har styrmedlen, inom PAR-ramverket, för att skapa förutsättningar 

för tillväxt i svenska gasellföretag? 

1.4 Syfte 

Syftet med uppsatsen är att skapa förståelse för personal-, handlings- och resultatstyrning i 

svenska gasellföretag. 
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1.5 Avgränsningar 

Det finns tre svenska aktörer som årligen utser priser till svenska snabbväxande företag; Ahréns, 

Dagens Industri och Veckans Affärer. Denna studie har utgått från Dagens Industris definition 

eftersom de har uppmärksammats mest i media. Denna studie har avgränsat sig till 

kunskapsintensiva gasellföretag med fler än 15 anställda. Alvesson (2004) menar att 

kunskapsintensiva företag är komplexa organisationer som kräver ett effektivt ledarskap vilket 

ställer höga krav på företagets ledare. Denna studie undersöker hur de intervjuade svenska 

gasellföretagen förhåller sig till styrmedlen inom PAR-ramverket. 

1.6 Centrala begrepp 

Gasellföretag, tillväxt, företagskultur, personalstyrning, handlingsstyrning, resultatstyrning och 

verksamhetsstyrning. 

1.7 Definitioner 

PAR-ramverket: Detta ramverk består av personnel-, action- och result control som i denna 

studie kommer översättas till personal-, handlings- och resultatstyrning. 

Personalstyrning: Begreppet personalsstyrning kommer användas upprepade gånger i denna 

studie och inkluderar både personalsstyrning och företagskultur. 
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2. Teoretisk referensram 

I detta avsnitt presenteras den teoretiska referensramen som utgörs av tidigare forskning. Den 

insamlade tidigare forskningen avser att lägga grunden för arbetets empiriska studie samt 

intervjuunderlag. Den teoretiska referensramen är uppdelad i tre områden; 

verksamhetsstyrning, PAR-ramverket och tillväxt. Dessa tre områden utgör slutligen 

utgångspunkten för studiens analysmodell (se figur 2.1). 

2.1 Verksamhetsstyrning 

Verksamhetsstyrning är ett brett begrepp som omfattar alla enheter och system som chefer 

använder för att säkerställa att deras anställdas beteende överensstämmer med organisationens 

mål och strategier enligt Merchant och Stede (2017). Om verksamhetsstyrning designas utefter 

det specifika företaget påverkas de anställda på ett önskvärt sätt, vilket också ökar sannolikheten 

för att organisationens mål kommer uppnås. Huvudsyftet med verksamhetsstyrning är således 

att påverka de anställda för att de ska agera på ett visst sätt.  

En studie av Davila et al. (2010) visar att stater och regioner, som satsar på att ge stöd till 

entreprenörer och nystartade företag, ofta misslyckas med att få ut den fulla potentialen hos 

dessa företag. Anledningen till detta är att det största fokuset har legat på att enbart få 

verksamheterna att uppnå ekonomisk lönsamhet och bidra till arbetstillfällen. Många företag, 

som vuxit med några dussin anställda, har många gånger högre tillväxtmöjligheter men hindras 

från att växa eftersom ägarna eller ledningen vill ha kontroll på företaget. Dessa företag är ofta 

i behov av en väl organiserad och tillämpad verksamhetsstyrning för att bolaget ska nå sin fulla 

potential. Verksamhetsstyrning leder inte till tillväxt, men det agerar ett viktigt stöd och bidrar 

till trygghet i företagets infrastruktur när organisationen är under osäkerhet, som vid en 

expansion. Verksamhetsstyrning kan därför argumenteras för att det främjar tillväxt vilket även 

styrks av Flamholtz och Randle (2000). 

Ett litet företag kan styras med ett personligt styrningssätt och bortse från traditionell 

verksamhetsstyrning under företagets inledande tid. Ofta är det företagets vd eller ägare som 

åtar sig flera olika roller i företaget och kontrollerar arbetsplatsen. Detta möjliggör hen att 

observera allt inom organisationen samtidigt som hen fortfarande tar de viktiga besluten. När 

företaget är litet är det tämligen friktionsfritt att förmedla budskap till de anställda. Varje 

tillväxtföretag kommer dock mötas av en ökad komplexitet där ett personligt styre kan leda till 

att företaget går under (Davila et al., 2010). Inrättningen av verksamhetsstyrning blir därför ett 
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potentiellt viktigt steg för företag som är under tillväxt. En direkt observation av de anställdas 

beteende kan bli alldeles för kostsamt vid en expansiv tillväxt (Davila & Foster, 2007). 

I en studie av Davila et al. (2010) framgår det att många entreprenörer antar argumentet 

“byråkrati dödar den naturliga entreprenörsandan” vilket författarna menar beror på 

entreprenörernas personliga verksamhetsstyrning. I samma studie framgår det att den 

personliga verksamhetsstyrningen som företagets vd eller grundare använder sig av kan vara 

förödande när företaget växer sig ur ledningens kontroll. Studien påvisar att när företaget 

uppnått en personalstyrka på runt 50 anställda är företaget i behov av en mer professionell 

verksamhetsstyrning. Innebörden av professionell verksamhetsstyrning är att tillämpa olika 

system för att på så vis ge stöd i tillväxtprocessen. För att dessa styrmedel ska införas i bolaget 

behövs det en företagsledning med kunskap och erfarenhet kring användandet av dessa system 

i större företag. Det innebär att företaget vid detta skede kan behöva en ny vd med rätt 

erfarenheter, alternativt att företagets befintliga vd förändrar sitt sätt att hantera företagets 

verksamhetsstyrning och tillsätter kompetent personal. 

Contingency theory säger att organisationsstrukturen kan variera beroende på vilken situation 

ett företag befinner sig i (Jokipii, 2010). Denna teori utgår från att alla organisationer måste 

skapa sin unika organisationsstruktur med hänsyn till vad som är lämpligt för just den 

organisationen. Detta beror på att organisationsstrukturen kan medföra varierande 

konsekvenser för olika organisationer (Otley, 2016). Duncan (1979) bekräftar detta resonemang 

i sin studie som hävdar att organisationsstrukturen formges efter rådande omständigheter och 

efter vilka förutsättningar det specifika företaget har. Organisationens strukturella utformning 

utgör en betydelsefull beståndsdel för företagets marknadsposition eftersom organisationer med 

egenskapen att anpassa sin organisationsstruktur efter olika situationer erhåller större 

konkurrensfördelar (Bustinza et al., 2015). 

I slutändan beror verksamhetsstyrning på i vilken utsträckning individer är involverade i att 

uppnå gemensamma strategiska och operativa mål (Othman & Said 2007). I boken 

Management control systems tar författarna upp PAR-ramverket, som består av personal-, 

handlings- och resultatstyrning. Dessa styrmedel benämns som konkreta verktyg för att se till 

att personalen arbetar i linje med företagets mål (Merchant & Stede, 2017). 

2.2 PAR-ramverket 

PAR-ramverket består av personal-, handlings- och resultatstyrning som används för att 

påverka sin personal till önskvärt beteende (Merchant & Stede 2017). I vissa företag används 
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resultatstyrning för att skapa en effektiv källa till motivation. Ett exempel på hur det används 

är att belöna personalen med en bonus vid väl utfört arbete. Vidare inom PAR-ramverket finns 

handlingsstyrning, som är en annan form av kontroll, som innebär att de anställda övervakas 

för att de ska utföra önskvärda handlingar. För att detta styrmedel skall verka effektivt för 

företaget krävs ett medvetande kring de anställdas önskvärda beteende eller handlingssätt. Den 

sista formen av styrning inom PAR-ramverket är personalstyrning, där även kulturell styrning 

ingår. Personalstyrning används för att få företagets personal att utföra arbetsuppgifter på ett 

mer tillfredsställande sätt. Kulturell styrning, som är en del av personalstyrning, uttrycks genom 

att företaget skapar en beteendestandard för att uppmuntra sin personal att övervaka sig själva 

och varandra. Fördelarna med de kontrollsystem som ingår i PAR-ramverket är att de medför 

en högre sannolikhet till att företagets personal kommer sträva efter att arbeta hårdare och mer 

i linje med organisationens önskemål och intressen. Vidare innebär detta att fördelarna av 

kontrollsystem drivs av dess påverkan på beteende. Varje företag måste alltid utvärdera vilket 

kontrollsystem som passar bäst för det specifika bolagets unika miljö. 

2.2.1 Personalstyrning 

Personalstyrning är ett mer implicit instrument och kan således benämnas som mer informell. 

Styrmedlet har blivit allt viktigare med åren och involverar huvudsakligen personalresurser och 

utbildningar (Abernethy & Brownell 1997; Widener 2004). Företag har med åren blivit både 

plattare och smalare i enlighet med att hierarkier och byråkratiska åtgärdskontroller demonteras. 

I denna miljö har delade värderingar blivit viktiga verktyg för att säkerställa att alla anställda 

agerar för organisationens bästa (Sitkin et al., 2010, refererad i Merchant & Stede., 2017). 

Huvudsyftet med personalstyrning är att få de anställda att kontrollera och motivera sig själva. 

Vidare är syftet att klargöra förväntningar för varje medarbetare, säkerställa att medarbetarna 

har kapacitet och tillgång till att utföra ett bra arbete, samt att öka sannolikheten att 

medarbetarens beteende överensstämmer med företagets önskvärda beteende. Klein och 

Weißenberger (2014) menar att organisationer blir mer mottagliga till att implementera icke-

finansiella mål. Personlig målsättning inom företaget är något som växer sig allt starkare i flera 

organisationer och blir en viktig del inom personalstyrning. Baserat på Gisberts (refererad i 

Acebo, 2018) undersökning bör organisationer bland annat få de anställda att känna sig fria till 

att ta initiativ, leta information och interagera med andra utan att känna att de måste falla tillbaka 

i någon formell kommunikationsstandard. 
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Företagskulturen är den uppsättning värderingar, övertygelser och sociala normer som tenderar 

att delas av organisationens medlemmar och i sin tur påverka deras tankar och handlingar 

(Flamholtz & Randle, 2000). Pfister (2011) bekräftar detta och menar att företagskultur ger de 

anställda en grundläggande utgångspunkt i att hantera utmaningar som uppstår när personal 

inkorporerar med varandra i företag. För att främja företagskulturen och samarbetet hos de 

anställda arbetar många företag med gruppvisa belöningar som baseras på grupp- eller 

lagprestationer (Merchant & Stede, 2017). Dessa belöningar diskuteras av författarna huruvida 

de tillhör resultatstyrning men eftersom de delas lika mellan de anställda, argumenteras 

gruppvisa belöningar för att tillhöra personalstyrning. 

Kulturen blir således ett viktigt element vid skapandet av normer och den attityd företaget vill 

att de anställda ska ha mot varandra. I mindre organisationer är företagskulturen ett särskilt 

viktigt styrmedel där företagsledaren har en viktig roll. Ledaren kan inom dessa organisationer 

ses som förebilder och deras beteende sänder ut starka budskap till de anställda (Gjerløv & 

Guenther, 2012). Företag som är under hög tillväxt är många gånger i behov av utökad personal 

för att hantera företagets och marknadens behov. Studien visar ytterligare att många nyanställda 

samt en ökad personalomsättning kan leda till att den rådande företagskulturen försummas. Den 

samlade bilden av tidigare forskning antyder att personalsstyrning har en väsentlig betydelse 

för snabbväxande företag. 

2.2.2 Handlingsstyrning 

Med hjälp av handlingskontroll jämför företaget de anställdas faktiska beteende med önskvärt 

beteende genom att övervaka processer (Dermer & Lucas 1986; Machin 1979) via 

uppsättningar av formella regler, standardisering av arbetsprocesser samt fysiska begränsningar 

(Cunningham 1992; Merchant 1985). Tanken med handlingsstyrning är att få sin personal att 

följa en färdig mall för att uppnå ett önskat resultat. Fördelen med detta styrmedel är att det 

redan finns en färdig plan för hur arbetet ska lösas vilket gör det enklare för de anställda att 

genomföra önskvärd handling. En av nackdelarna är däremot att den färdiga mallen för hur 

arbetet ska gå tillväga inte nödvändigtvis behöver vara den mest effektiva (Merchant & Stede, 

2017). 

Handlingsstyrning är en typisk beteendekontroll som inte bara används efter ett färdigt arbete, 

utan även under arbetets gång för att säkerställa önskvärt beteende (Kihn, 2008). En 

förutsättning i detta styrmedel är att medarbetarna är väl medvetna om vilka handlingar och 

vilket beteende som är önskvärt hos arbetsgivaren (Merchant & Stede, 2017). 
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I en studie av Pesämaa (2017) framgår det, utifrån undersökningens resultat, att 

handlingskontroll inte har någon, eller en något negativ påverkan på svenska gasellföretags 

nuvarande tillväxt. Av studiens resultat framgår dessutom att gasellföretag har inställningen att 

handlingsstyrning inte har någon positiv effekt på innovation. 

Delegering förklaras enligt Berggren et al. (2014) som att en arbetsuppgift tillhörande en 

överordnad tilldelas en underordnad. I en studie av Miller och Toulouse (1986) om 97 

småbolag, framgick det att delegering är något som främjar lönsamhet och försäljningstillväxt. 

Delegering, som ger en spridning av makten med mer befogenhet åt de anställda och minskad 

styrning från ledningen, kan leda till att de anställda känner mer trivsel på arbetsplatsen 

(Eriksen, 2001). 

2.2.3 Resultatstyrning 

Resultatstyrning innehåller formella instrument baserade på finansiella och icke-finansiella 

nyckeltal. Dessa formella instrument kan vara budgetar, system för prestationshantering och 

system för internprissättning som hjälper företaget att bibehålla ekonomisk lönsamhet och 

utveckla effektiva arbetsprocesser (Chenhall et al., 2010). Resultatstyrning är en resultatbaserad 

kontroll som vanligen används för att följa upp uppnådda resultat. För att resultatstyrning ska 

vara effektivt inom ett företag krävs det att den är mätbar (Merchant & Stede, 2017). Merchant 

(1982) menar också att det krävs att den anställdas individuella prestation uppmärksammas och 

även belönas på ett märkbart sätt. 

Enligt Dunleavy (2006) är effektivitetsmål, prestationsmål för att förbättra kvalité, 

organisatoriska och individuella prestationsuppföljningar bidragande till ökandet av innovation. 

Laegreid et al. (2011) fann däremot inte någon bidragande effekt av resultatstyrning på ett 

företag mer än att det kan ge en indirekt inverkan på verksamhetens kultur. Med det menar 

författarna att resultatstyrning är ett verktyg för cheferna att “make managers manage”. 

Ytterligare studier menar att resultatinriktning och målsättning ofta används alltför statiskt 

(Koch & Hauknes, 2005), vilket kan resultera i statiska arbetssätt och hämma prestation. 

Upprättandet av budget är ofta det styrsystem som tillämpas först i nystartade företag, medan 

mer avancerade system inom resultatstyrning tillämpas i företag som har en stor tro på framtida 

framgång (Granlund & Taipaleenmaki, 2005). I en undersökning av Davila et al. (2010) framgår 

det att företag som dessutom har stöd av riskkapitalister har en tendens att snabbare tillämpa 

fler styrmedel och framförallt resultatstyrning. Anledningen är bland annat att många 

riskkapitalister har erfarenheter från större företag där användningen av resultatstyrning varit 
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en viktig komponent. Tillämpandet av resultatstyrning i snabbväxande företag kan därför ha en 

direkt koppling till hur väl förberedd företaget är för att i framtiden vara ett större företag. 

2.2.4 Kopplingen mellan de olika styrmedlen inom PAR-ramverket 

Företag kan inte enbart använda en komponent inom verksamhetsstyrning eftersom det inte 

verkar isolerat enligt Kleine och Weißenberger (2014) som dessutom påvisar att 

personalkontroll ofta utvecklas genom uppföljning av handlingskontroll. Chenhall (2003) 

stödjer denna uppfattning och menar att studerandet av specifika styrmedel isolerat innehar 

risken för felaktiga slutsatser. Vidare menar Malmi och Brown (2008) att det är hela paketet 

som bidrar till utformandet av företagets verksamhetsstyrning. Forskarna menar att det inte 

enbart är budgeten som styr ett företaget, utan att verksamhetsstyrningen även påverkas av icke-

finansiella styrmedel såsom företagskultur. Fisher (1998) hävdar likaså att om kopplingarna 

mellan olika styrningsmedel inom verksamhetsstyrning inte identifieras, kommer det att leda 

till bristfälliga beslut. 

Både personal- och handlingskontroller hänvisar till beteendekontroller (Merchant & Stede 

2017). Mindre effektiv personal- eller handlingskontroll kan resultera i dåligt stöd för tillväxt. 

Vidare menar Davila (2005) att personal- och handlingsstyrning samverkar med varandra. När 

användningen av personalstyrning ändras, förändras även användningen av handlingsstyrning 

och vice versa. Abernethy och Brownell (1997) menar att det finns ett samband mellan 

resultatstyrning och handlingsstyrning. Vidare menar författarna att budgetar bör ses som både 

resultatstyrning och handlingsstyrning eftersom användningen är ämnat för att både vara ett 

stöd vid uppsättningen och uppföljningen av mål som de anställda ska jobba mot, och som ett 

verktyg för att mäta resultat. 

2.3 Tillväxt 

Begreppet tillväxt kan ha flera betydelser beroende på i vilken situation eller i vilket 

sammanhang det används i enligt Penrose (1959). I företagssammanhang är den vanligaste 

definitionen av tillväxt; en ökning i mängd, vilket kan vara i produktion, export, försäljning 

eller omsättning. Ökning av omsättning är den primära innebörden av tillväxt och det mest 

vedertagna. Vidare menar studien att förutsättningarna för att skapa tillväxt formas genom att 

ett företag använder sina resurser på ett sätt som innebär att de skapar större konkurrensfördelar 

vilket resulterar i att kunder väljer deras produkt framför andra produkter. Ett gasellföretag ska 

enligt Dagens Industri (2019) inte bara vara ett tillväxtföretag utan även uppfylla flera andra 
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kriterier, däribland lönsamhet vilket innebär att de ska ha ett positivt resultat. Lönsam tillväxt 

är svårt att uppnå och forskarna Zook och Rogers (2001) menar att det inte ens är 10% av alla 

tillväxtföretag som lyckas med det. 

2.4 Analysmodell 

Analysmodellen som skapats har en utgångspunkt i tidigare forskning och teorier, vilket har 

introducerats i den teoretiska referensramen. Den oberoende variabeln består av PAR-

ramverket och den beroende variabeln består av förutsättningar för att skapa tillväxt i 

gasellföretag. Analysens syfte är att ta reda på vilken betydelse PAR-ramverket har för att skapa 

rätt förutsättningar för tillväxt i svenska gasellföretag. Eftersom tidigare forskning (Chenhall, 

2003; Kleine & Weißenberger, 2014; Malmi & Brown, 2008) poängterar att ett styrmedel inte 

kan verka isolerat kommer denna studie även undersöka relationen mellan de olika styrmedlen. 

Genom att studera tillämpandet och användningen av PAR-ramverket i gasellföretag kommer 

studiens frågeställning besvaras. 
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3. Metod 

I detta kapitel kommer vi förklara den forskningsmetod vi har valt att använda oss av i arbetet 

samt hur studien är uppbyggd och genomförd. Kapitlet kommer bland annat redogöra för de val 

vi har gjort, så som val av forskningsansats, val av företag och respondenter samt val av 

analysmetod. Avsnittet kommer även ta ett ställningstagande till studiens trovärdighet och 

metodkritik, samt de etiska överväganden som arbetet har inneburit. 

3.1 Övergripande forskningsansats 

I denna del beskrivs och motiveras vårt metodval och genomförande av studien. Denna studie 

har haft en deduktiv forskningsansats som utgångspunkt, där teorin grundar sig i vetenskapliga 

artiklar. Med hjälp av dessa kunde vi identifiera en forskningslucka som sedan lade grunden för 

en problemformulering. Därefter har empirin samlats in med hjälp av semistrukturerade 

intervjuer. 

3.1.1 Deduktiv forskningsansats 

I den här studien utgick vi initialt från en deduktiv forskningsansats som har sin utgångspunkt 

i teorin (Jacobsen et al., 2002) som testades mot insamlad empiri från verkligheten (Hyde, 

2000). Detta visar sig tydligt i intervjufrågorna som är framtagna med hjälp av den insamlade 

teorin, vilket var viktigt med anledning av att vi på ett skäligt sätt ska kunna upprätta en analys 

som jämför teorin med insamlad empiri. 

Det negativa med att använda sig av en deduktiv forskningsansats är att forskaren lätt kan missa 

viktig information och begränsa sig i intervjuerna eftersom forskaren letar efter det som 

överensstämmer med teorin (Jacobsen et al., 2002). För att minska risken att missa viktig 

information i intervjuerna använder vi oss av semistrukturerade intervjuer. Det ger oss 

möjligheten att ställa följdfrågor till respondenterna och på så vis inte begränsa oss till frågor 

som enbart har sin grund i vår teoretiska referensram. Som resultat av att vi ställde en del 

följdfrågor har den teoretiska referensramen till viss del korrigerats löpande under arbetet. Detta 

eftersom den insamlade empirin gav oss nya perspektiv. Av den anledningen har studien även 

inslag av en induktiv forskningsansats och således mynnat ut i en något abduktiv ansats 

(Gummesson, 2000). Med inslag av en abduktiv forskningsansats har risken att fastna i statiska 

tolkningar minskat. 
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3.1.2 Kvalitativ forskningsstudie 

Studiens syfte är att använda sig av PAR-ramverket som ett verktyg för att skapa en förståelse 

för verksamhetsstyrningen hos gasellföretag. Vidare ska studien beskriva, förklara och 

analysera samband mellan faktorer och processer som uppenbarar sig inom ett avgränsat 

område. Denna studie är därmed av beskrivande karaktär, varför en kvalitativ metod är 

lämplig (Eliasson, 2018). Studien ska undersöka något specifikt, vilken betydelse styrmedlen 

inom PAR-ramverket har för att skapa rätt förutsättningar för tillväxt i svenska gasellföretag. 

Studien kommer därför innebära subjektivitet enligt Söderbom och Ulvenblad (2018). Detta 

kommer dels visa sig i hur respondenterna tolkar och svarar på intervjufrågorna, dels hur 

författarna i sin tur tolkar deras svar. En kvalitativ metod är därför att föredra. Dessutom är 

den kvalitativa metoden användbar när det inte finns tillräckligt med kunskap om det 

studerade ämnet. Studien avser att tydliggöra denna kunskapslucka med insamling av 

diversifierade, nyanserade och djupgående svar vilket gör att en kvalitativ studie är mest 

passande för studiens syfte (Jacobsen, 2002). 

Kvalitativa metoder förklaras som en strävan efter att förstå respondenternas uppfattning och 

verklighet. Detta kräver någon form av interaktion mellan den som intervjuar och respondenten, 

vilket möjliggörs med hjälp av en kvalitativ metod (Jacobsen, 2002). Vid användningen av en 

kvalitativ metod uppkommer även vissa negativa konsekvenser. Metoden är tidskrävande och 

resurskrävande vilket hämmar möjligheten att genomföra upprepade intervjuer. Det i sin tur 

leder till en minskad intern validitet (David & Sutton, 2016). 

Intervjuguiden för semistrukturerade intervjuer med en kvalitativ forskningsansats bör 

innehålla frågor med hög flexibilitet av anledning att ge forskarna en nyanserad bild som 

beskriver respondenternas verkliga upplevelser samt deras ställningstagande (Bryman & Bell, 

2017). Inför studiens semistrukturerade intervjuer tilläts respondenterna ta del av 

intervjuunderlaget om respondenterna önskade detta. Respondent 1 avböjde möjligheten att ta 

del av frågorna inför mötet på grund av att hen menade att det hade minskat sanningshalten. 

Respondent 3 bad om att få ta del av intervjuunderlaget, varför vi skickade det till hen. Detta 

till skillnad från respondent 2 och 4 som inte bad om att få ta del av frågorna inför samtalet. 
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3.2 Litteraturstudie 

Studiens litteraturanvändning har sin grund i vetenskapliga artiklar. För att hitta relevanta 

vetenskapliga artiklar har vi sökt i ProQuest, ABI/ Inform Global, genom Högskolan i 

Halmstads databas samt från Google Scholar. De kraven vi satt på artiklarna vi använt är att de 

ska vara Peer Reviewed, alltså granskade av erkända forskare inom ämnet. Många av de källor 

vi använt i arbetet refererar till varandra vilket styrker validiteten för studien. 

Under litteraturundersökningens gång har kunskap och förståelse för det berörda ämnet vuxit. 

I början var sökningarna breda vilket med tiden smalnades av eftersom vi fick en bättre 

uppfattning om vad för typ av innehåll den teoretiska referensramen skulle innehålla. De sökord 

som använts för att hitta relevanta artiklar inom ämnet har främst varit Management control 

systems, Gazelle, Fast-growth companies, Personnel control, Action Control, Result Control, 

Management accounting system. Studien innehåller även relevanta källor från tidigare 

examensarbeten med liknande tema. Utöver vetenskapliga studier och artiklar har vi dessutom 

använt oss av erkända webbplatser och förlag. 

Studien skriven av Pesämaa (2017) undersöker personal- och handlingsstyrning i svenska 

gasellföretag och huruvida dessa styrmedel stödjer den nuvarande och framtida tillväxten. 

Studien tar upp att tidigare forskning har ansett att innovation uppstår som en spontan process. 

Hans studie undersöker istället om personal- eller handlingsstyrning stödjer innovativa idéer. 

Den studie som är skriven av Davila (2010) undersöker varför styrmedel appliceras och vilken 

roll de spelar i företag med hög tillväxt. Studien behandlar tidigare forskning som menar att 

startup företag med stöd av riskkapital är mer benägna att implementera dessa system snabbare. 

Genomgående i arbetet används APA som referenshanteringssystem. Detta innebär att 

referenser redogörs med skribenternas efternamn och referensens publiceringsår inom parentes 

i den löpande texten (Söderbom & Ulvenblad, 2016). Studiens referenser anges mer utförligt 

enligt bokstavsordning i referenslistan. Till följd av att APA är det vanligaste 

referenshanteringssystemet samt att läsaren får vetskap om referensen direkt i texten, där källan 

är aktuell, valdes denna för studien (Mattsson & Örtenblad, 2008). 
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3.3 Val av företag 

Snabbväxande företag kommer definieras enligt Dagens Industris (2019) definition av 

gasellföretag där det krävs att företaget har: 

 

1. En nettoomsättning som överstiger 10 miljoner kronor, enligt den senaste 

årsredovisningen. 

2. Minst tio anställda, enligt den senaste årsredovisningen. 

3. Minst fördubblat sin omsättning, om man jämför det första och det senaste 

räkenskapsåret i den fyraåriga undersökningsperioden. 

4. Ökat sin omsättning varje år de senaste tre åren. 

5. Ett positivt samlat rörelseresultat för de fyra senaste räkenskapsåren. 

6. I allt väsentligt vuxit organiskt, inte genom förvärv eller fusioner. 

7. Sunda finanser. 

 

De företag som intervjuats i studien är samtliga tagna från Dagens Industris årliga lista på deras 

utnämning av gasellföretag. För att bibehålla anonymiteten hos respondenterna har vi valt att 

inte avslöja vilket år vi använt oss av. Listan har under de senaste fem åren bestått av ungefär 

1000 gasellföretag årligen. Denna studie har enbart intervjuat gasellföretag eftersom vi ansåg 

att det var tillräckligt för att besvara studiens forskningsfråga. 

Företagen som inkluderats i Dagens Industris lista över gasellföretag under de senaste åren 

uppfyllde studiens kriterier vad gäller val av företag. Eftersom listan är lång avgränsades 

sökandet till kunskapsföretag som hade fler än 15 anställda, detta eftersom vi antog att företag 

med en mindre personalstyrka generellt har det svårare att deltaga i en intervju. Att vi ville 

begränsa oss till kunskapsföretag berodde på att dessa är väldigt komplexa organisationer som 

kräver ett effektivt ledarskap vilket vi ansåg var ett intressant forskningsområde. Studiens 

intervjuade företag bestod av varierande storlek vilket redovisas i empirin enligt antalet 

anställda. Vidare selekterade vi vårt urval när vi kontaktade företag som var någorlunda smidigt 

att hitta kontaktuppgifter till. Många företag som inkluderats i Dagens Industris lista har en 

svårnavigerad hemsida där det var svårt att hitta kontaktuppgifter. Dessa valde vi att selektera 

bort, vilket har påverkat vårt urval vad gäller val av företag. 

Vi tog personlig kontakt med ungefär 150 företag via mejl och telefon. Det var väldigt många 

företag som inte hade tid och ett fåtal företag som redan hade tackat ja till andra studier. 

Tidsbristen hos majoriteten av de företag vi hörde av oss till berodde på Coronaviruset som 
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orsakade en pandemi under första delen av 2020 och som fortfarande påverkade vår värld under 

första halvåret av 2021. Företagens tidsbrist berodde, som de beskrev det, antingen på att de 

hade gynnats av pandemin eller att de hade missgynnats. Vidare var det en del företag som 

uppvisade intresse för studien men där kommunikationen plötsligt försvann och företagen blev 

helt onåbara. Sett till de svårigheter med att få tag på gasellföretag och de respondenter som vi 

ville intervjua är vi nöjda med studiens urval. 

3.4 Val av respondenter 

Eftersom forskningsstudien ska besvara vilken betydelse PAR-ramverket har för att skapa rätt 

förutsättningar för tillväxt i gasellföretag valdes respondenterna utifrån befattning. För att 

besvara de frågor som inkluderas i intervjuunderlaget krävs en lång erfarenhet inom företaget 

och en god överblick över organisationens operationalisering. Med denna anledning valde vi 

att intervjua nyckelpersoner i de olika verksamheterna med tillräcklig erfarenhet. Vi kom fram 

till att dessa personer bör vara delägare, sitta med i företagsledningen eller inneha en 

betydande chefsroll. Utefter dessa kriterier valdes slumpmässiga respondenter från respektive 

företag. Ett subjektivt urval är dock vanligt förekommande vid kvalitativa intervjuer av 

nyckelpersoner menar Harboe (2013). Vi ansåg att det inte var av avgörande betydelse att 

intervjua två respondenter från respektive företag eftersom intervjupersonen bör, enligt oss, 

anses ha tillräckligt god kunskap om verksamheten. 

 

Företag Befattning Bransch Intervju Datum Längd 

A Medgrundare & vd Tillverkning Videosamtal 23/3 75 min 

B Grundare & vd Konsultföretag Röstsamtal 25/3 30 min 

C Delägare & HR-ansvarig Konsultföretag Videosamtal 7/4 65 min 

D Grundare & vice vd Konsultföretag Videosamtal  21/4 50 min 

 

 

 

Samtliga intervjuer genomfördes genom videokommunikationstjänsten Zoom där alla utom en 

deltog med sin kamera påslagen. Vi vet inte varför respondent 2 inte hade sin kamera påslagen, 

samtidigt som vi inte tror att det har påverkat studiens resultat nämnvärt. Dessutom var 

intervjun med respondent 2 betydligt kortare än resterande intervjuer vilket är mer intressant att 

resonera kring. Vi anser dock att vi fick våra frågor besvarade, trots att de svar vi fick var 

Figur 3.1 
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kortare och mer konkreta än de vi fick från resterande respondenter. De mer konsista svaren 

kan ha berott på att hen inte hade möjlighet till att avsätta mer än 30 minuter för vår intervju. 

Det kan ha påverkat den insamlade empirin eftersom vi eventuellt erhållit mindre detaljer kring 

företaget och inte mottagit en representativ helhetsbild av den verksamhet företag B bedriver. 

Värt att ha i åtanke är att en kort intervju kan ge för lite relevant information likväl en lång 

intervju kan ge för mycket irrelevant information. Eftersom samtliga respondenter är delägare 

eller grundare och skickliga representanter för sina företag kan vi utgå från att de är duktiga 

talare och kan förstå verksamheten. För att summera tror vi, utan att vara säkra, att vi har erhållit 

värdefull empiri från samtliga intervjuade företag. 

3.5 Datainsamling 

För att kunna svara på studiens frågeställning har primärdata samlats in genom 

semistrukturerade intervjuer från fyra företag. Eftersom syftet med studien är att förstå 

sambandet mellan vissa faktorer och processer, inom PAR-ramverket hos gasellföretag, blir 

enligt Söderbom och Ulvenblad (2016) den mest naturliga datainsamlingen genom kvalitativa 

intervjuer. 

Frågorna som ställdes till respondenterna återfinns i studiens intervjuguide (se bilaga 1). Dessa 

frågor omfattar vad vi anser är relevant att veta om respondenten och företaget för att besvara 

studiens frågeställning. Studiens intervjuguide är uppdelad i olika delar, där det först ställs 

frågor om företagets och intervjupersonens bakgrund för att sedan leda in på 

verksamhetsstyrning och användningen av PAR-ramverket. Frågorna som berörde PAR-

ramverket inleddes med frågor om personalstyrning därefter handlingsstyrning för att slutligen 

avlutas med resultatstyrning. Personalstyrning var även den del i intervjun som hade flest 

frågor. Detta kan bidragit till intervjuareffekten vilket kan snedvrida svaren från respondenterna 

(David & Sutton, 2016). Vidare menar forskarna att intervjuarbias omedvetet kan uppstå vid 

intervjutillfällen vilket likaså kan visa missvisande svar. 

Frågorna och därmed även intervjuguiden har skapats genom ett operationaliseringsschema (se 

bilaga 3) där teori omvandlats till observerbara enheter (David & Sutton, 2016). De frågor som 

ställdes vid intervjutillfällena var relativt uttömmande mot studiens frågeställning vilket medför 

att det centrala i studiens frågeställning diskuterades så att syftet med studien kan uppfyllas 

(Harboe, 2013). I och med att frågorna skapades med en strävan efter att ställa öppna frågor 

innebär det att respondenterna tolkar frågorna på olika sätt och ger olika nyanserade svar. Av 

den anledningen behövs följdfrågor för att få en rättvis förståelse för samtliga företag. 
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När vi ställde frågan “Vad belönar ni?” till företag D svarade respondenten med att personalen 

belönas genom en sund arbetsplats med sunda värderingar. Eftersom respondent gav ett oväntat 

svar, ställde vi en följdfråga om företaget arbetar med gruppvis belöning, vinsttilldelning, 

provision eller liknande. Detta gav oss ett helt annat svar, vilket har presenterats i empirin. Vid 

varje intervjutillfälle lämnade vi därmed utrymme till följdfrågor och vidare diskussion vilket 

bidrar till en djupare förståelse och mer nyanserade svar enligt Bryman och Bell (2017). 

När transkriberingen för de fyra intervjuerna var färdig insåg vi att det behövdes mer utförliga 

svar om resultatstyrning. Detta eftersom vi upplevde att den insamlade empirin var en aning 

tunn för detta styrmedel. Vi mejlade följande kompletterande frågor till samtliga respondenter 

den 9/5-21: ”Använder ni budgetar på organisationsnivå och/eller individnivå?” samt ”Vilken 

form av budget använder ni, behöver inte nödvändigtvis vara en nedskriven sådan?” Vi fick 

utförliga svar av samtliga respondenter och adderade detta till studiens empiri. 

Den insamlade empirin är ett betydande avsnitt i vår studie. Det som inkluderats i avsnitten om 

företagens bakgrund har samlats in för att läsaren skall erhålla en djupare förståelse för 

respondentens bakgrund och företagets bildande. Vi har även inkluderat en del längre citeringar 

för att ge läsaren en inblick i hur respondenten är som ledare och företagsrepresentant. Vi anser 

att detta var viktigt för studien, eftersom det har skapat en mer nyanserad helhetsförståelse för 

de intervjuade företagen. Den empiri som samlats in för Övergripande om verksamheten, 

Personal-, handlings- och resultatstyrning och Respondentens syn på deras framgång har en 

koppling till den teoretiska referensramen. 

3.6 Trovärdighet 

Kvalitativa forskningsstudier ska enligt Kvale (2014) kritiskt granskas för att det ska kunna 

bedömas om studien är tillförlitlig. Validitet är ett centralt begrepp inom kvalitativa 

forskningsstudier som handlar om att ständigt kontrollera slutsatsernas tillförlitlighet, rimlighet 

och giltighet. För att hålla en hög validitet i studien har arbetet bearbetats genom en nyanserad 

metod. Detta har visat sig genom insamling av relevant teori som går i enlighet med studiens 

syfte vilket lagt grunden för intervjufrågorna som i sin tur lade grunden för empirin. Genom att 

tidigt i studien sätta ramar för vad intervjuerna kommer handla om, kan studien med större 

sannolikhet undersöka det som verkligen syftas till att undersökas vilket ökar studiens validitet 

(Blumberg et al., 2011). 

Trovärdighet delas enligt Jacobsen (2002) upp i tre olika grupper; tillförlitlighet, intern giltighet 

och extern giltighet. För att stärka studiens tillförlitlighet i den empiri som samlats in har vi vid 
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genomförandet av studiens intervjuer tagit hänsyn till att respondenterna kan reagera på olika 

signaler som uppkommer i samband med intervjun samt intervjuareffekten. Vi har redovisat 

grunden för studiens empiri i en intervjuguide (se bilaga 1) samt presenterat hur denna har tagits 

fram med hjälp av ett operationaliseringsschema (se bilaga 3). Dessa har använts löpande vid 

insamlingen av empirin för att öka tillförlitligheten i studiens empiri. 

Empiriinsamlingens interna giltighet hänför sig till om den data som önskades samlas in faktiskt 

har samlats in (Jacobsen, 2002). Detta prövas genom att kontrollera undersökning och slutsatser 

mot vad andra teorier har påvisat samt kritiskt granska den data som samlats in. Vi har kritiskt 

granskat respondenternas svar, undvikit slutna frågor, tagit hänsyn till omgivning och miljö vid 

intervjutillfället samt tagit en objektiv roll. Eftersom denna studie har intervjuat grundare och 

delägare av framgångsrika företagsbyggen är detta av extra betydelse. Samtliga respondenter 

är skickliga kommunikatörer och har en tydlig vision och kärlek för sitt bolag. Det faller 

naturligt att studiens respondenter, både medvetet och omedvetet, talar extra gott om företaget 

trots att vi betonat att intervjun är helt konfidentiell och ska vara sanningsenlig samt ge en 

rättvis och tillförlitlig bild om företaget och dess verksamhetsstyrning. Vidare finns det en risk 

att respondenterna, omedvetet eller medvetet, har uppfattat det som att allmänheten anser att en 

av personal-, handlings eller resultatstyrning är mer eller mindre bra. Detta kan ha resulterat till 

att respondenterna har vinklat sina svar utefter vad som får företaget att framstå som en bra 

arbetsplats. 

Något som inträffade i intervjun med företag D var att samtalet bröts i samband med att vi 

ställde följande följdfråga kring företagets värderingar: ”De fyra grundpelare ni har, vilka är 

de?”. Respondenten svarar att dessa fyra består av ”Engagemang…” för att därefter klicka sig 

fram på datorn, vilket vi tolkade som att hen letade efter företagets nedskrivna värderingar. I 

samband med detta kopplades respondent bort från samtalet i 3 minuter. Vi återkommer till 

frågan och respondenten svarar vilka fyra värderingar de har samtidigt som vi fick känslan av 

att hen läste företagets värderingar innantill. Detta ifrågasätter trovärdigheten i denna intervju 

vilket är väl värt att beakta vid studiens resultat. 

Den externa giltigheten syftar på att se ifall studiens upptäckt kan generaliseras (Jacobsen, 

2002) och det är viktigt att beakta ansatsens nackdelar. Denna forskningsstudie har ett relativt 

snävt urval vilket enligt David och Sutton (2006) således kan bidra till förlust av extern validitet, 

det vill säga generaliserbarheten. Vi är medvetna om studiens begränsningar vad gäller dess 

urval och att studiens resultat inte kan generaliseras över samtliga gasellföretag. 
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3.7 Etiska överväganden 

Hollway och Jefferson (2000) menar att etiska överväganden beaktas för att säkerställa att 

respondenternas olika intressen skyddas. Vi har varit noga med att informera 

intervjupersonerna om att både hen och företaget som hen representerar kommer att förbli 

anonymt. Personen och företaget kommer att benämnas som respondent 1 respektive företag A. 

Vidare meddelade vi respondenten att studien kommer bli en offentlig handling och att 

intervjun är frivillig. 

I enlighet med det integritetsskydd som samtliga respondenter omfattas av krävs ett samtycke 

från de intervjuade att vi som skribenter får tillgång till respondenternas personliga sfär (David 

& Sutton, 2016). De ljudfiler som har tagits har gjorts med respondenternas godkännande och 

vi har informerat om att dessa enbart kommer användas för att underlätta transkriberingen samt 

att de kommer förvaras på ett säkert sätt genom hela processen för att upprätthålla 

konfidentialitet. 
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4. Empiri 

I detta avsnitt redovisas det empiriska resultat som har samlats in genom kvalitativa intervjuer. 

Empirin har sin utgångspunkt i fyra företag; företag A, företag B, företag C och företag D. 

Insamlad empiri från respektive respondent presenteras separat vilka ska i ett senare avsnitt 

analyseras utifrån de teorier som återfinns i den teoretiska referensramen. 

4.1 Företag A 

Företag A bedriver sin verksamhet inom möbelindustrin, där de designar möbler för kontor, 

butiker och heminredning. Idag består verksamheten av 21 medarbetare. Företaget menar att de 

särskiljer sig från konkurrenterna på så sätt att de enbart designar det dem själva tycker om. 

4.1.1 Bakgrund 

Respondent 1 är medgrundare och har varit vd för företag A i 30 år. Intervjupersonen berättade 

att hen sökte in till en design- och konstskola i tidig ålder, men hen blev inte antagen eftersom 

skolans rektor menade att det de lärde ut på utbildningen hade hen redan erhållit kunskapen om 

från en släkting, som var en känd möbeldesigner. 

“... du borde kolla hur industrin fungerar. Så att i tre år jobbade jag på olika 

industrier runt om i Sverige för att lära mig dem olika industri falangerna stål, 

trä, formpressning, tapetsering. Jag jobbade även till och med ett halvår i en 

möbelbutik för att lära mig kommunikation med kunden.” 

Intervjupersonen menar således att hen har de kunskaper som design- och konstskolan lär ut, 

genom praktisk erfarenhet. Efter dessa tre år med lärande i arbete startade respondenten upp 

företag A ihop med en släkting och efter fem år tog hen över rollen som företagets vd. 

Respondenten har väldigt lite intresse av ekonomi och siffror inom företagsamhet, av den 

anledningen har hen delegerat dessa uppgifter till ansvariga med rätt kunskap och expertis inom 

verksamheten. Med en lång arbetslivserfarenhet inom branschen har intervjupersonen en bred 

förståelse för industrin och fokuserar därför sin kompetens där den gör som mest nytta. 

4.1.2 Övergripande om verksamheten 

Intervjupersonen menar att företag A har en platt organisation och att verksamheten bedrivs 

utefter förväntningar och eget ansvar. Verksamheten består av en marknads-, sälj- och 

produktfunktion. Interaktionen mellan medarbetare och överordnade är väldigt familjär, alla 
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har samma respekt för varandra oavsett till vem. Dessutom menar respondenten att överordnade 

skall se till sin personal och deras välmående. Hen menar att det är viktigt att konfrontera en 

medarbetare som ser nedgående ut för att säkerställa trivseln på arbetsplatsen. 

“De företag som jag tror det går sämst för eller som har svårast att överleva är 

de som sätter sig och gör en verksamhetsbeskrivning och en företagsanalys för 

att sen försöka starta ett företag, och då har dom lagt ner mer kärlek i analysen 

än vad de ska syssla med.” 

Företag A hade inga specifika mål vid uppstarten och har än idag inga kvantifierbara mål. 

Respondenten menar att företagets viktigaste mål är att göra skillnad i branschen. Några 

konkreta mål behövs inte säger intervjupersonen och menar att det viktiga är att tro på sin idé 

och att kunna visualisera sig en framtid för produkten. Möbelbranschen är en gammal, 

traditionell och konservativ bransch där alla varumärken har vuxit proportionerligt i förhållande 

till varandra. Vidare menar respondenten att företag A särskiljer sig från mängden genom att 

vara nyskapande och att ha en unik relation till sina produkter. 

Det tydliga fokuset på innovationskraft och frihet under ansvar hos medarbetarna på företag A 

har medfört till skapandet av banbrytande produkter. Företagets kultur har varit en stor 

bidragande faktor till skapandet av företagets flaggskeppsprodukt, menar respondenten. 

Eftersom deras orderingång går i cykler behövs olika mycket arbetskraft. För att undvika att 

tvingas anställa fler, för att sedan säga upp de nyanställda vid sämre tider har ledningen beslutat 

att outsourca sin produktion och tillverkning. Ytterligare har outsourcing varit ett steg för 

verksamheten att motverka eller helt undvika växtvärk. 

“Om du har 50 par händer och försäljningen går ner, så du inte behöver vara 

mer än 25 på fabriken. Då man måste du säga upp människor. I den situationen 

skulle inte jag vilja sitta i, där jag måste ha dragspelseffekten på min personal. 

Det vill säga ibland behöver vi jättemycket och nu lite mindre. Det är inte friskt 

tänkande.” 

4.1.3 Personal-, handlings- och resultatstyrning 

Respondenten menar att den svenska kulturen inte tillåter en känsla av stolthet och denna syn 

vill företag A motverka. Ledningen vill att alla medarbetare ska uppleva en känsla av stolthet 

varje dag dem går hem från jobbet. En stolthet i det de har presterat och en stolthet över att 

tillhöra familjen. 
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“Alla som har jobbat här och de som jobbar här kallar det familjen. Vi försöker 

värdera alla i organisationen på samma sätt, alla har samma värde. Många 

företag har olika former av bonussystem som gör att du ska göra ditt yttersta och 

jobba så bra som möjligt där du då ser om din egen rygg först och främst. Medan 

vi har ett gemensamt bonussystem som alla får ta lika stor del av, oavsett lön och 

hur många timmar i veckan man jobbar.” 

Respondenten menar att många andra företag i branschen har en hierarkisk uppbyggnad med 

olika dimensioner, vilket bland annat visar sig i uppdelade fikarum där de olika avdelningarna 

fikar för sig själva. Företag A har haft en tydlig målsättning att alla medarbetare ska kunna fika 

samtidigt i den gemensamma cafeterian på arbetsplatsen för att bygga och känna en större 

gemenskap och tillhörighet. 

“Det är nästan 30% av ens levande tid som man arbetar. Är det något som man 

ligger vaken över på söndagskvällen och ångrar och tänker, fan nu är det snart 

måndag igen. Det ska snarare vara som så att, äntligen nu är det måndag igen! 

Det ska vara måndag hela veckan mentaliteten och det ska vara kul att jobba.” 

Respondenten menar att samtliga anställda vet vad som förväntas av dem på jobbet och därför 

behövs ingen ytterligare delegering. Om någon anställd inte vet hur en arbetsuppgift ska utföras 

förväntas personen arbeta lösningsorienterat och lösa uppgiften efter egen förmåga. 

Respondenten fortsätter med att det självklart finns möjlighet att gå till någon annan i 

personalen eller överordnad för att få vägledning, men det första steget är att försöka lösa det 

på egen hand för att det inte ska uppstå en kultur där de anställda kastar över problem på 

varandra. Vidare genomförs löpande utvecklingssamtal för att reda ut vad personalen är nöjd 

med och om det finns något som personen är missnöjd med. Detta är ytterligare ett sätt att få 

varje anställd att känna sig sedd och för att försöka utveckla verksamheten framåt. 

Hen menar att det inte finns några gränser eller kontroller för personalens handlingar. Det 

viktiga är att personalen fullföljer sin arbetsuppgift på ett sätt som är i samhörighet med 

företaget. I samband med nyanställning när den nya personalen inte kommit underfund med 

företagskulturen förekommer en liten omfattning av handlingsstyrning. Detta för att utbilda den 

nya personalen med de värderingar och det förhållningssätt som gäller på företag A. 

Den kultur som råder på företag A präglas enligt respondenten av frihet under ansvar. Dock 

menar hen att de anställda har ett ansvar att leva i symbios med företagets värderingar. Hen 

exemplifierar detta med att de anställda ska efterleva företagets tydliga hållbarhetsfokus och 



29 
 

menar att företag A inte är någon traditionell arbetsplats utan en livsstil för de anställda. Det 

kan vara svårt vid nyanställningar, varför hen menar att företaget genomför rapportering till en 

början. Detta för att säkerställa att den nyanställde känner sig sedd och kan känna en stolthet 

över sin prestation. Vidare menar intervjupersonen att trivseln på arbetsplatsen alltid har 

värderats högre än den ekonomiska lönsamheten. 

“Det största problemet vi har på företaget är rapportering. För att vi litar så 

mycket på de anställda att dem inte behöver rapportera till oss. Men när du har 

en nyanställd på till exempel försäljning som inte jobbar utifrån huvudkontoret, 

då behövs det en viss form av rapportering. Inte för ledningens skull utan för den 

nyanställde själv att kunna summera vad har jag gjort och lämna över och säga 

jag har gjort detta denna vecka.” 

Respondenten menar att de inte har någon vinsttilldelning eftersom hen menar att det skapar fel 

inställning till att arbeta. Respondent 1 menar att det inte ska vara någon individuell bonus som 

ska vara motivationen till att gå till jobbet utan snarare trivseln på arbetsplatsen. 

På företag A använder de sig av kostnads- och resultatbudget. Budgetar på organisationsnivå, 

mynnar ut i olika avdelningar och konton, för att planera för framtiden och för att skapa en 

uppfattning om hur mycket resurser som behövs. Utöver det har företaget ett säljmål i form av 

en budget för hela organisationen, som är högre ställt än den vanliga budgeten. Avvikelser på 

konton diskuteras, analyseras och, om så behövs, justeras. 

“Man kan säga att budgeten har man för att kunna bromsa i tid, medan säljmålen 

är för att man skall kunna gasa när det behövs eller när möjligheter öppnar sig.” 

Budgetar förekommer också på individnivå på företag A vilket berör de personer som arbetar 

utåt i verksamheten såsom produktutveckling, marknadsföring och försäljning. De personer 

som arbetar inom produktutveckling har en kostnadsbudget de ska förhålla sig till, men 

eftersom detta är företagets kärnverksamhet har denna budget ett något mer flexibelt 

förhållningssätt. De anställda på marknadsföringsavdelningen har ett något striktare 

förhållningssätt än produktutvecklingsavdelningen medan säljarna har en mer strikt budget 

kring försäljning och deras utgifter för resor. 

Företag A har implementerat vad de kallar för en “resstege” för att skapa en gemenskap och en 

känsla av stolthet över vad laget har åstadkommit. Det innebär att om verksamheten uppnår de 

parametrar som beror på budgeten, belönas hela personalen med en eller flera personalresor. 
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Hen menar att det högsta målet i ”resstegen”, som ska vara ouppnåeligt, innebär en personalresa 

till Tokyo, vilket de uppnått tidigare. 

“Varför har vi en resstege? Varför ger vi inte vår personal 20 000 kronor mer en 

månad? Jo för då går bonuspengarna till en varmvattenberedare som de inte 

kommer ihåg 5 år senare. Men en erfarenhet på andra sidan jordklotet med kultur 

och design som dom kanske aldrig någonsin skulle lagt sina besparingar på. 

Ingen kan någonsin ta ifrån alla de som varit i Tokyo att de varit Tokyo.” 

Respondenten förklarar därefter att lönens storlek även spelar en stor roll. En horribel lön kan 

inte väga upp för en fantastisk företagskultur, båda delar krävs för att bli framgångsrik. För att 

ha en konkurrenskraftig lönesättning försöker ledningen ha en öppen dialog med konkurrenter 

för att skaffa sig en förståelse för hur marknadslönen ser ut. 

4.1.4 Respondentens syn på deras framgång 

Företag A skapar motivation till sina medarbetare genom att skapa en känsla av delaktighet och 

stolthet. Alla medarbetare ska känna sig betydelsefulla, en känsla av att jag behövs och att det 

arbete som jag genomför är ovärderligt. Frihet under ansvar, en känsla av tillhörighet och 

stolthet är det som genomsyrar hela verksamheten beskriver respondent 1. 

“Företagskultur är lyckan till framgång för företag i vår storleksordning.” 

Respondenten menar att den största orsaken till en snabb tillväxt är marknadens kännedom om 

företagets varumärke. Det finns företag som har unika och världens bästa produkter, finns det 

dock ingen kännedom om produkten skapas aldrig någon tillväxt eller framgång. Respondenten 

i företag A menar att deras flaggskeppsprodukt varit en viktig faktor till deras framgång och 

tillväxt. Denna produkt har, som respondenten tidigare nämnt, skapats genom företagets kultur. 

Respondenten menar därför att det viktigaste styrmedlet har varit personalstyrning för att skapa 

rätt förutsättningar för tillväxt. 

4.2 Företag B 

Företag B bedriver verksamhet inom konsultbranschen, där de arbetar med IT. De har kontor i 

två städer och idag består verksamheten av 88 medarbetare. Enligt respondenten är deras mål 

att leverera hög kvalité med ett personligt bemötande. 
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4.2.1 Bakgrund 

Respondent 2 är vd för företag B och är utbildad civilingenjör. Hen började sin karriär med att 

arbeta på ett svenskt telekombolag för att därefter bli konsult på ett konsultbolag och så 

småningom avdelningschef. I 14 år arbetade intervjupersonen på konsultbolaget innan hen 

beslutade sig för att starta och bedriva egen verksamhet. Respondenten menar att det var nyttigt 

att se branschen ur två olika perspektiv, det vill säga att både vara konsult och att vara kund till 

konsultbranschen vilket hen var under sin tid på telekombolaget. Det var enligt hen 

betydelsefullt att erhålla en förståelse för både tekniken och den affärsmässiga förståelse inom 

branschen. 

Respondenten valde år 2012 att starta sin egen verksamhet i samband med att konsultbolaget 

som respondenten var anställd hos hade gjort en del förändringar som hen var missnöjd med. 

Inom branschen var det vanligt förekommande att mäta försäljningsvolymerna vilket 

respondenten ansåg var fel fokus. Vid uppstarten av verksamheten hade företag B inga 

kvantitativa mål, fokuset låg snarare på värderingar och hur bra företaget skulle bete sig mot 

medarbetarna och kunderna. 

”… det blev fokus på kvantitet och inte kvalitét, och på pengar istället för 

människor.” 

Respondenten menar att det har varit enklare att rekrytera en kompetent personalstyrka och få 

in kunder i och med det fokus företag B haft på kvalitét snarare än kvantitet. Respondentens 

tidigare arbetsgivare var ett av Sveriges mest snabbväxande företag inom konsultbranschen och 

under den tid hen arbetade där fick hen uppleva företagets olika tillväxtfaser och fick se vilka 

fallgropar som ett snabbväxande företag kan råka ut för. Hen yrkar på att den erfarenheten och 

insynen har gjort att företag B hittills har undvikit samtliga fallgropar. 

4.2.2 Övergripande om verksamheten 

Vid uppstarten av företag B upprättades en tydlig affärsplan med riktlinjer för hur företaget ska 

bedrivas och hur de ska lyckas bli det företag de strävar efter att bli. Affärsplanen skulle finnas 

där som stöd för verksamheten och göra det enklare för företaget att gå igenom de olika faser 

som de skulle möta. Respondenten menar att ett problem med att växa fort är att medarbetarna 

tappar kontakten med varandra och för att motverka detta har företag B gjort extremt mycket 

aktiviteter för att hålla ihop gemenskapen. Under ett av de fem senaste åren hade företag B 37 

personalaktiviteter. 
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Företag B har en platt organisationsstruktur med vd, ekonomi, HR- och marknadsfunktion samt 

ett antal konsultchefer som ser till försäljning och rekrytering. Respondenten poängterar att det 

hör till ovanligheten att ett företag likt deras storlek i denna bransch har både en HR- och 

marknadsfunktion. Hen är tydlig med att försöka behålla den personliga kontakten och att det 

inte ska finnas någon hierarki i verksamheten. Vidare förklarar hen att företaget har ett öppet 

kontorslandskap där såväl chefer som samtliga medarbetare arbetar. 

Konsulternas arbetsuppgifter beslutas av kund men hur arbetet ska utföras finns det inga 

bestämmelser för. Det förekommer således ingen delegering av arbetsuppgifter på företaget, 

utöver den rollbeskrivning som medarbetaren har. 

4.2.3 Personal-, handlings- och resultatstyrning 

Intervjupersonen menar att företaget har en modern företagskultur. Vidare menar hen att detta 

tas i uttryck genom ett stort fokus på den personliga kontakten och hög transparens, det vill 

säga genom att informera alla medarbetare med den information som är av värde. En av 

konsultbranschens största problem är den höga graden av personalomsättning, det är svårt att 

rekrytera kompetent personal samt att behålla de anställda. Företag B har de senaste tio åren 

haft en av branschens lägsta personalomsättning. Detta menar hen beror på företagets fokus på 

transparens och det personliga mötet mellan medarbetarna. Hen betonar även att de har fler 

konsultchefer än övriga branschkollegor med syftet att göra sin personal hörd genom tätare 

kontakt mellan medarbetare och chefer. Detta i sig har bidragit till företagets höga 

medarbetarnöjdhet. 

“... vi har ju inte högst marginaler i branschen, men det är ett väldigt medvetet 

val.” 

Företagets vd förklarar vidare att implementering av en professionell företagskultur stärker 

gemenskapen inom företaget. Om dem själva ser till att vara bäst i branschen och känner en 

stolthet av att tillhöra bolagets resa finns det inga incitament för personalen att gå till en 

konkurrent. Vid nyanställning finns det i företag B en tydlig mall för hela 

rekryteringsprocessen, allt ifrån introduktion av värderingar till presentation av medarbetarna. 

Rekryteringsprocessen består av minst tre intervjutillfällen och vid eventuell anställning 

introduceras den nya medarbetaren med hjälp av en utarbetad process. 

Respondenten menar att den enda formen av handlingsstyrning som förekommer i företag B är 

att de anställda ska förhålla sig till företagets sekretesspolicy. Ledningen har förtroende för sina 
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medarbetare där alla tillåts arbeta med sunt förnuft och frihet under ansvar. Fungerar inte det 

samtalar konsultchefen med den anställde. 

Företag B har uppföljningar med sina kunder där de indirekt följer upp medarbetarnas 

prestationer genom att ha en öppen dialog med kunderna för att kontrollera huruvida kunderna 

är nöjda med de tjänster som företaget har utfört. Det finns ingen standardiserad process för hur 

uppföljning med kund ska se ut. En standardiserad mall är något som enbart är användbart i 

marknadsföringssyfte menar respondent 2. 

“Incitament och målstyrning kan driva fram bra kortsiktiga resultat, men det är 

nästan 100% säkert att du kommer avvika från värderingarna. Våra värderingar 

bygger på att vi ska vara professionella och bland dom bästa, och skulle jag sätta 

incitament på konsultcheferna att nu ska ni växa med 30%. Då kommer de växa 

med 30% men kvaliteten kommer försämras då det är väldigt svårt att växa med 

30% med hög kvalité.” 

Företag B använder sig av en resultatbudget på organisationsnivå och menar att de inte använder 

någon budget på individnivå för att styra sina medarbetare. Denna används för att uppskatta 

vilken tillväxt de kan hålla utan att förlora i kvalité på någon punkt. 

“Löpande kostnader är i vårt fall till stor del kopplat till antalet medarbetare och 

enkelt att få fram. Då får vi fram en budgeterad vinst och vet därmed vilka 

möjligheter vi har att investera i verksamheten när en möjlighet dyker upp. Men 

budgeten är aldrig styrande, i synnerhet när det gäller enskilda kostnader, de är 

bara en uppskattning.” 

Företaget har inga incitament- eller bonusprogram för sina anställda och inte heller någon 

vinsttilldelning. Företag B arbetar långsiktigt och värderingsstyrt och respondenten menar att 

det är lätt att hamna snett och komma ifrån sina värderingar om företaget jobbar med 

resultatstyrning. 

4.2.4 Respondentens syn på deras framgång 

De främsta verktyget som företag B använder sig av för att höja motivationen hos de anställda 

är transparens, personalaktiviteter och det personliga mötet. Respondent 2 anser att det är viktigt 

att de anställda får se när det går bra, se att de bidrar, se vad som sker i verksamheten samt se 

när det går dåligt. I företaget finns det en högre andel chefer per anställd än genomsnittet i 

branschen vilket gör att alla blir uppmärksammade. 
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“Att vi har lyckats stå fast vid dom värderingarna trots att det finns mycket 

frestelser och annat, vi jobbar väldigt konsekvent efter att följa värderingarna, 

att göra rätt saker och undvika snabba cash. I våran bransch finns det ganska 

mycket möjlighet att göra det om man vill.” 

Respondenten avslutar intervjun med att betona vikten av personalstyrning i deras organisation 

för att skapa rätt förutsättningar för tillväxt. Hen menar att personalen och företagets 

värderingar har varit viktig för att skapa en långsiktig tillväxt för företaget. 

4.3 Företag C 

Företag C bedriver verksamhet inom konsultbranschen, där de arbetar med 

verksamhetsutveckling för offentliga sektorn, såsom myndigheter, kommuner och regioner. 

Idag består verksamheten av 32 medarbetare. 

4.3.1 Bakgrund 

Respondent 3 är huvudsakligen delägare och ansvarig för verksamhetens HR-funktion. Hen är 

till viss del även konsult i företaget och har således flera roller. Intervjupersonen är utbildad 

statsvetare och ekonom med en kandidatexamen i statsvetenskap och en magisterexamen i 

företagsekonomi. Respondenten anslöt sig till företaget redan ett år efter etablering, när hen 

fick förfrågan av grundaren, som är en tidigare arbetskollega till respondenten. Hen har tidigare 

arbetslivserfarenhet inom marknad och kommunikation på både internationell och nationell 

nivå. Vidare har hen arbetat som verksamhetskonsult på ett internationellt bolag. 

Företaget grundades 2009 av nuvarande vd, med visionen om att erbjuda en spetskunskap inom 

verksamhetsstyrning för den offentliga sektorn genom seniora konsulter. Företaget särskiljer 

sig mot andra företag på så sätt att de erbjuder seniora konsulter hela vägen, jämfört med många 

andra företag som i första hand erbjuder juniora konsulter som säljs in av seniora konsulter. 

“… och sen hade hon också målsättningen om att skapa ett bolag som var 

hållbart, där det skulle vara jäkligt kul att gå till jobbet.” 

Vid uppstarten av verksamheten hade företaget som mål att växa organiskt och att uppnå en 

beredskap på 30-35 personer. På senare år har företaget ändrat det sistnämnda målet och har 

idag som mål att uppnå en bemanning på maximalt 40 medarbetare. Anledningen till att 

företaget hade ett mål rörande antalet anställda är för att behålla företagets specialkompetens 

samt för att alla ska ha en relation med varandra för att alla ska kunna lära sig av varandra. 
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4.3.2 Övergripande om verksamheten 

Företag C försöker vara en platt organisation där de ska vara tillgängliga för samtliga i 

personalen. Respondenten är medveten om att det kan förekomma vissa avvikelser i de 

anställdas beteenden gentemot anställda med olika roller. Företaget har trots det ett platt 

förhållningssätt där samtliga tar ett gemensamt ansvar, även när en delägare går in i 

konsultrollen med de övriga i projektet. 

Ledningsgruppen som består av vd, tre personalansvariga och två försäljningsansvariga träffas 

veckovis för att fatta de beslut som krävs för den löpande verksamheten. Frågorna kring den 

löpande verksamheten grundar sig i den affärsplan de satt upp, vilket löper över en ettårsperiod. 

Affärsplanen innehåller fyra områden; medarbetare, utveckling, försäljning och ekonomi. De 

träffas även månadsvis där de går igenom långsiktiga och strategiska frågor. 

Vidare har företaget ett månadsvis möte där hela personalstyrkan medverkar där syftet är att 

följa upp månadens aktivitet, förslag på förbättringar och övriga synpunkter från de anställda. 

De månadsvisa mötena är väldigt varierande och vid vissa tillfällen innehåller mötet externa 

talare och experter. Personalansvariga följer löpande upp medarbetarnas långsiktiga utveckling 

och hur de anställda mår. De har bland annat något de internt kallar för “walk and talk” där 

personalansvariga tar en promenad och gör en avstämning med samtliga medarbetare. 

Respondenten menar att företagets tillväxt beror på att de har väldigt hög kompetens inom 

området vilket resulterat i att de fått goda referenser med en hög kundnöjdhet. Vidare menar 

intervjupersonen att den låga personalomsättningen har varit en viktig parameter för att 

bibehålla spetskompetensen. Företaget har varit noga med att aldrig ta sina anställda för givet 

och alltid sett till personalens bästa. Hen påpekar att en annan viktig faktor för företagets tillväxt 

har varit grundarens kompetens, förmåga att driva affärer och knyta kontakter. 

“Nöjda kunder och nöjda medarbetare har varit avgörande.” 

Företaget har varit väl medvetna om deras tillväxt och den negativa påverkan som tillväxten 

potentiellt kan innebära för företagets kvalitet. För att hantera verksamhetens tillväxt har 

företaget fokuserat på att hitta balansen mellan att rekrytera ny personal och att erhålla nya 

projekt. För att bemöta risken med växtvärk har företaget samarbetat med associerade partners. 
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4.3.3 Personal-, handlings- och resultatstyrning 

Företagskulturen i företag C är något ledningen lagt mycket tid och energi på. Det är viktigt att 

medarbetarna kan arbeta i team med varandra och vara villiga att dela med sig av sin kunskap. 

Respondenten understryker detta med att säga att det är viktigt att vara nyfiken på ny kunskap 

och att det är viktigt att ledningen skapar en kultur som värderar lärandet högt. Detta visar sig 

i att de ofta bjuder in sina medarbetare till möten som främjar kunskap genom exempelvis 

föreläsningar. 

“Det här med team är väldigt viktigt i vår kultur. Det får inte bli några vassa 

armbågar, det får inte bli något revirtänkande eller konkurrens oss emellan för 

då blir det väldigt fel.” 

Intervjupersonen fortsätter med att beskriva hur personalen genuint bryr sig om varandra och 

sina kunder. Det viktiga för företaget är att det ska finnas en ärlighet, uppriktighet och 

gemenskap på arbetsplatsen. Företaget betonar även vikten av att se varje enskild anställd och 

förhålla sig till dennes livssituation. På företag C är det viktigt att trivas på arbetsplatsen och 

att värna om de anställdas lediga tid. Ledningen är därför noga med att lyssna på personalen 

och inte överbelasta sina anställda. 

De värderingar företag C vill förmedla till sin personal är mod, det vill säga att stå trygg i sin 

kunskap och att våga yttra sina åsikter, passion för samhällsfrågor samt att utvecklas med 

varandra. Dessa värderingar förmedlas till samtliga anställda genom de veckovisa möten som 

företaget har. 

Företaget har en rutin vid nyanställning att skicka ut blommor och gratulationer till den berörda. 

Därefter utses en fadder till den nyanställde som ska finnas där för eventuella frågor under de 

första tre månaderna. I samband med detta tillsätts en personalansvarig till den nyanställde 

vilken går igenom en checklista tillsammans med den nyanställde under introduktionen som 

löper under två veckor. Denna innehåller bland annat företagets policy, riktlinjer och 

rollbeskrivning för rollen som verksamhetskonsult. 

Från att ett projekt inleds till att det slutförs utgår verksamhetskonsulterna från en 

projektstyrningsmodell där det tydligt beskrivs hur de ska gå tillväga. Respondenten beskriver 

modellen som ett ramverk, vilken beskriver verksamhetens olika arbetsuppgifter, som de 

anställda får verka inom. Varje projekt drivs i team där varje team har en projektledare samt en 

partner. Vilka som ingår i ett team läggs som förslag av personalansvariga där medarbetarna 
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alltid har sista ordet. Hen menar att det inte förekommer delegering under det löpande arbetet 

såvida konsulterna inte självmant går till en projektledare eller någon i ledningen och ber om 

hjälp. 

“... om du ska skriva en offert, då har du full frihet hur du utformar den här 

offerten. Vi har en process för försäljningen, att skriva offert en del av den 

processen och då finns det stöd för dig att göra en offert...” 

Företag C arbetar med resultatbudget på organisationsnivå som respondenten menar följs upp 

med samtliga medarbetare vid varje stormöte, en gång i månaden. Budgetarbetet används som 

en individuell målsättning kring hur mycket den anställde ska fakturera och kopplat till detta 

finns ett stödsystem där den anställde lägger in alla arbetade timmar för den givna perioden. 

Dessutom har varje anställd ett mål på sig hur många timmar som hen ska vara belagd av sin 

arbetstid. Detta finns för att ledningen ska ha information och kunna uppskatta hur 

arbetsbelastningen och kapaciteten ser ut framöver. När projektet är avslutat har de anställda 

krav på sig att tidrapportera och fakturera. Respondenten i företag C menar att budgeten till viss 

del styr medarbetarna. 

Varje projekts team är berättigad till provision samtidigt som individuell provision kan erhållas 

vid specifika tillfällen. Varje år är det dessutom en resultatdelning till de anställda vilket delas 

ut i förhållande till personalens lön. Respondenten menar att detta är ett sätt att konkurrera mot 

andra aktörer inom konsultbranschen eftersom de seniora konsulterna får goda incitament till 

att stanna kvar. Vilket även återspeglas i företagets låga personalomsättning. Vid de månadsvisa 

mötena uppmärksammas och belönas individuella försäljningar i form av matkuponger, 

biobiljetter och liknande. 

4.3.4 Respondentens syn på deras framgång 

Den största motivationshöjaren för de anställda är, enligt respondenten, att de får välja vilket 

projekt de vill arbeta med. De anställda kan således arbeta med vad de själva har för intressen 

och brinner för. 

Hen menar att resultatstyrning är en viktig komponent men inte det som är avgörande. 

Respondenten avslutar intervjun med att betona vikten av en god företagskultur för att skapa 

tillväxt och menar att personalsstyrning har varit deras viktigaste styrmedlet för att skapa rätt 

förutsättningar för tillväxt. 
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4.4 Företag D 

Företag D bedriver verksamhet inom konsultbranschen, där de arbetar med projektledning och 

projektering inom byggbranschen. Idag består verksamheten av 30 medarbetare. Företaget vill 

särskilja sig från konkurrenterna genom att leverera fantastiska projekt med hög kvalitet. 

4.4.1 Bakgrund 

Respondent 4 grundade företag D år 2010 och är företagets nuvarande vice vd. År 2014 tog 

grundaren in en delägare i företaget som kom att bli företagets nuvarande vd. Respondenten har 

en civilingenjörsexamen och har arbetat inom konsultbranschen hela sitt yrkesverksamma liv, 

varav nio år som projektledare. Tanken om att grunda ett eget företag kom från de brister hen 

hade upplevt hos tidigare arbetsgivare. 

“… det bolaget hade vuxit och var expansiva under de åren jag var där, 2006 till 

2009 eller 10 då och gick ifrån ungefär 50 medarbetare till 130 så dem växte ju 

enormt under två, tre år där och blev väldigt stora. Och med de följer de växtvärk 

som hör till och kvaliteten kan ju också variera lite grann beroende på vilket 

projekt och medarbetare som var engagerad där i projekten. Så då kände jag att 

nej men här finns ju en potential att kunna göra det här arbetet på ett bättre sätt 

och leverera tjänsten till en mer hög kvalitetssäkrad nivå. 

Vid uppstarten av verksamheten fanns inga kvantifierbara mål, ambitionsnivån sattes utefter en 

långsiktig strävan efter att bli den självklara partnern i Stockholmsregionen. Respondenten 

förklarar ytterligare att det var ett stort fokus på företagets vision och idé. Bolaget grundades 

med idén att växa med kvalité snarare än kvantitet. 

“De första sex till sju åren växte vi väldigt försiktigt och vi kvalitetssäkrade vårt 

arbete, vi la ut grunden för hur man kunde säkerställa att nya arbetare fick samma 

möjligheter så som de befintliga hade. Och lägga upp en viss rutin till att ha en 

struktur på vårt arbetssätt och redogöra vår arbetsmetod tydligt. Väldigt mycket 

så att säga strategisk- och planeringsarbete för att återigen säkerställa att alla 

jobbade enhetligt.” 

4.4.2 Övergripande om verksamheten 

Respondenten menar att Företag D har en relativt platt organisationsstruktur och förklarar att 

organisationen består av vd och två avdelningschefer som bär ansvaret över resterande 
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medarbetare. Strukturen har vuxit fram i samråd med verksamhetens tillväxt menar 

respondenten och i samband med verksamhetens tillväxt insåg intervjupersonen att 

personalansvaret inte kunde ligga ensamt hos en person. 

Kontakten mellan överordnade och personal är väldigt öppen menar Respondent 4, det är inget 

krav att gå via avdelningscheferna för att lyfta en fråga med företagets vd. Vidare menar hen 

att den platta organisationsstruktur som företaget har bidrar till en flexibilitet i hur ärenden och 

frågor hanteras på arbetsplatsen. 

Respondenten menar att företaget har råkat ut för motgångar och stött på växtvärk. Vidare 

exemplifierar intervjupersonen detta med företagets rekryteringsprocess, eftersom företaget har 

råkat ut för en del misslyckade rekryteringar. Rekryteringsprocessen består numera av minst 

två intervjuer där företagets vd medverkar på den slutliga intervjun. Respondent 4 menar dock 

att företaget inte har något unikt tillvägagångssätt för att hitta rätt medarbetare. 

4.4.3 Personal-, handlings- och resultatstyrning 

Respondenten tror att det är viktigt att ha en fastslagen metod som är bearbetad för att lyckas 

långsiktigt som tillväxtbolag. Hen menar att det är viktigt att ha rutiner och verktyg på plats för 

att sätta in nya medarbetare i den företagskultur och de arbetsmetoder som råder på 

arbetsplatsen. Finns inte en bearbetad affärsplan finns en stor risk att resultatet kan fluktuera på 

kort sikt menar respondenten, vilket hen baserar på den erfarenhet hen har inom branschen. 

På frågan vad företag D har för företagskultur svarar respondent 4 med att det är högt i tak och 

väldigt avslappnat. Hen exemplifierade den avslappnade miljön med att delägare, vd och övriga 

medarbetare käkar lunch, tränar och tar en fredagsöl tillsammans. Respondenten menar att 

företag D har värderingar och värdeord men att det viktigaste är att ledningen och de anställda 

är sig själva, eftersom det skapar bra förutsättningar för en god gemenskap. 

Engagemang, närhet, inspiration och kvalité är företagets fyra värdeord. Respondenten menar 

att det bästa sättet att lära ut och förmedla värdeorden är att själv praktisera och att föregå med 

ett gott exempel. Hen menar att värdeorden förmedlas löpande i vardagen och på de möten 

företaget har var fjortonde dag där bland annat anställda uppmärksammas för goda insatser. 

Vid nyanställning ska den nya medarbetaren arbeta tillsammans med en kollega under ett par 

veckor för att genomgå en etablerad checklista. Hen menar att det är ett viktigt steg för att 

introducera den nya medarbetaren till vad företaget står för, vad och hur projekt bedrivs. Någon 

månad efter den nya medarbetaren arbetat på arbetsplatsen har företaget en avrapportering. Där 
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ombeds den nya medarbetaren utvärdera om hen var nöjd med introduktionen och fick rätt 

kunskap för att etablera sig på arbetsplatsen och göra en god arbetsinsats. 

Företaget har varit väldigt mottagliga och inte rädda för att testa menar respondent 4. Det finns 

en etablerad förslagslåda på företag D men respondenten menar att de allra flesta 

förbättringsförslag har dykt upp genom en öppen dialog. På frågan om företag D har några 

uttalade gränser för personalens handlingar svarade respondenten med följande citering. 

“Begränsar är väl fel ord, vi har ingenting som begränsar deras. Men däremot 

så har vi som jag sa en rollbeskrivning som mer förtydligar vad respektive person 

minst ska göra… Och sen har vi även en plattform, en digital plattform som vi 

själva har utvecklat där vi har beskrivit i princip det arbete som görs från a till ö. 

Och varje steg och varje aktivitet inom dem stegen har vi tydligt beskrivit vad dem 

innebär och hur man går tillväga och vilka mallar och checklistor man ska följa.” 

Denna plattform har byggts upp utefter de erfarenheter som avdelningscheferna och övriga 

medarbetare har inom branschen menar respondenten. Plattformen är uppdelad i nio steg där 

varje steg avslutas med att medarbetaren återrapporterar och återkopplar med feedback och 

förbättringsförslag. Trots den rollbeskrivning som upprättats uppkommer alltid nya utmaningar 

och frågor som gör att de anställda måste ta hjälp av en avdelningschef eller en annan kollega. 

Högt i tak innebär att det inte ska finnas någon prestige i att fråga om hjälp, olika medarbetare 

har spetskompetens inom olika områden och det är viktigt att dra nytta av varandras kunskaper. 

Intervjupersonen menar att hen själv ställer frågor till kollegor som har en viss spetskompetens 

inom ett område där hen inte har samma kunskap inom. 

Företag D använder sig av en resultatbudget på organisationsnivå som utgår ifrån föregående 

års resultat. Den nya budgeten korrigeras efter företagets kortsiktiga och långsiktiga mål och 

formas till en budget som företaget anser är lämpligt och rimligt för kommande 

verksamhetsmål. Därefter fördelas budgeten på individnivå. 

“Vi har byggt upp vårt system i Fortnox på ett sätt så att vi kan följa upp allt från 

löner till intern förbrukningsmaterial, budget, skrivare inom rimliga gränser för 

uppföljning och kontroll.” 

Respondenten menar att företag D inte prioriterar att erbjuda ekonomisk kompensation för att 

uppmuntra större engagemang. Hen menar att företaget inte heller betalar ut de högsta lönerna 

i branschen för att behålla sina medarbetare. 
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“Vi belönar våra medarbetare med en arbetsplats som är sund, en arbetsplats 

som har högt i tak, en arbetsplats som har bra kultur, anda och som är lättsam 

och glad, sprider glädje. Samtidigt som man också ska få ersättning för det arbete 

man utför.” 

Hen menar att ekonomisk belöning föder fel typ av kultur. Engagemanget och en vilja att 

prestera över förväntan ska inte komma av strävan efter en ekonomisk kompensation. 

De anställdas prestationer på arbetsplatsen mäts på årsbasis genom att medarbetaren betygsätter 

sig själv samtidigt som hen blir betygsatt av den närmsta avdelningschefen och de kollegor som 

hen har arbetat med. Därefter får medarbetaren ta del av resultatet för att få en uppfattning om 

sin självbild och andras bild av dennes prestation. 

“Det ligger till grund för att vi hela tiden ska bli bättre. Men framförallt använder 

vi det för att ge bättre förutsättningar till våra medarbetare. Så om de har varit 

stressade, om de har varit en hög arbetsbelastning så ska ju den, de ska ju inte 

hända igen. För de är ju liksom, de är ju bevisat att en hög arbetsbelastning under 

en lång period bidrar ju till ett sämre resultat. Oavsett om resultatet i projektet 

blir kanske bra, personen i fråga mår ju inte bra av de så de är ju ett dåligt 

resultat.” 

Varpå den direkta frågan om företag D har någon vinstutdelning svarade respondenten att 

företaget har det och att den baseras på den enskilde medarbetarens beläggning multiplicerat 

med bolagets resultat. Vidare förklarar respondenten att företaget har en låg personalomsättning 

i jämförelse med övriga konkurrenter inom branschen trots att företaget inte konkurrerar med 

löner. Därmed hoppas hen att medarbetarna vill stanna av anledningen att de trivs på företag D. 

Intervjupersonen fortsätter med att tillägga följande citering. 

“Utöver bonusen som vi pratade om då är det en rekryteringsbonus som vi har. 

Så om man hjälper till och drar in en medarbetare så kan man, får man en ett 

tillskott då, en bonus. Om man hittar eller stöter på någon som man tycker i 

projekt eller ute i arbetslivet är intressant och namnger den personen och sen 

anställer vi den så finns det en bonus för det. Och självklart om man drar in en 

kund. Alltså är det en kund som vi inte har haft i bolaget sen tidigare och en 

medarbetare drar in den kunden så har vi väl en bonus även för de. Nu när vi 

ändå pratar så mycket om belöning. Vi har ju dem delarna, men de har egentligen 
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ingenting att göra med arbetsklimatet på arbetsplatsen eller kulturen eller 

nånting sånt. Utan de är mer bara renodlad bonus.” 

4.4.4 Respondentens syn på deras framgång 

För att höja motivationen hos de anställda menar respondenten att det är viktigt med varierande 

och stimulerande arbetsuppgifter samt att vara lyhörda till vilket område respektive 

medarbetare vill arbeta med, tycker är roligt och vill utöka sin kunskap inom. Vidare menar 

respondenten att det är företagets höga kvalitetssäkring som gjort företaget framgångsrikt. 

“Pengar är viktigt det går inte komma ifrån… Men vi tror väl att när man väl 

kommer upp i dem här nivåerna som våra anställda har så är det några 

hundralappar, någon tusenlapp mer man får någon annanstans. Så länge det inte 

är att du gör ett riktigt karriärsteg om du är väldigt duktig och visar framfötterna. 

Vi har ju några medarbetare som går till våra kunder, deras löner kanske 

dubblas. Tillbaks där igen, vi kan ju inte konkurrera med det för våra kunder är 

fastighetsbolag som kan göra en fastighetsaffär på ett projekt och tjäna hundra 

miljoner. Deras lönesättning är ju helt annorlunda gentemot ett konsultbolag som 

har en timdebitering, den ger ju per definition en begränsning om vad vi kan 

betala. Vi tappar väldigt få till konkurrenter.” 

Hen menar att resultatstyrning är en viktig komponent men inte det som är avgörande. Enligt 

intervjupersonens uppfattning är personalstyrning det viktigaste styrmedlet för företag D för att 

skapa rätt förutsättningar för tillväxt. Hen menar att det är svårt att få till en tillväxt med en hög 

personalomsättning och att företagets låga personalomsättning beror på den kultur som finns på 

arbetsplatsen. 
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5 Analys 

I denna del redovisas analysen med utgångspunkt från arbetets analysmodell (se figur 2.1) där 

studiens insamlad empiri sätts i relation till PAR-ramverket. Studiens insamlade empiri samt 

teorier analyseras för att göra jämförelser, finna mönster och skapa en förståelse. Slutligen 

kommer kopplingen mellan styrmedlen att analyseras. 

5.1 Övergripande verksamhetsstyrning 

Företag som uppnått en personalstyrka på omkring 50 anställda är i behov av en mer byråkratisk 

och professionell verksamhetsstyrning (Davila et al., 2010). Samtidigt menar forskarna att 

många entreprenörer och företagsledare anser att byråkrati dödar företagets 

entreprenörskapsanda. De företag som medverkat i denna studie har varierande mål med sina 

verksamheter. Samtliga intervjuade företag har dock ett stort fokus på företagskultur. Företag 

A som är det företaget med minst antal anställda har ett huvudfokus på att göra skillnad i 

branschen. Eftersom företaget består av 21 medarbetare är det enligt Davila et al. (2010) troligt 

att företaget styrs genom en personlig verksamhetsstyrning. Detta styrks även av respondent 1 

som menar att företaget har en familjär känsla där skapandet går före upprättandet av 

verksamhetsbeskrivningar och affärsplaner. 

Företag C och D eftersträvar att växa med en sund tillväxttakt för att på så sätt kunna 

kvalitetssäkra sina produkter och bibehålla kontroll över verksamheten. De två företagen har 

en personalstyrka på under 50 anställda och är således enligt Davila et al. (2010) inte i behov 

av en professionell verksamhetsstyrning. Båda företagen arbetar trots det med tydliga 

affärsplaner och har flera upprättade rollfunktioner i företaget. Företag C har dessutom många 

chefer per medarbetare eftersom de vill vara tillgängliga för samtliga i personalen. 

Företag B, som har 88 anställda och är det största företaget som medverkar i studien, har en 

annorlunda filosofi och befinner sig i en annan fas. Respondenten på företaget menar också att 

de under hela företagets livstid opererat utefter företagets välutformade affärsplan. Bolaget som 

har ett fokus på att växa har fokuserat på att ha många chefer per medarbetare för att behålla 

den personliga kontakten. Företaget B som enligt Davila et al. (2010) bör ha en etablerad och 

professionell verksamhetsstyrning har dock haft en mindre positiv inställning till 

resultatstyrning som är en del av vad professionell verksamhetsstyrning innebär. 

Samtliga respondenter beskriver sin verksamhet som en platt organisation utan tydliga inslag 

av hierarkier. Abernethy och Brownell (1997) styrker studiens insamlade empiri eftersom 
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företag har blivit allt plattare i och med en minskning av hierarkier och byråkratiska 

åtgärdskontroller. 

5.2 Personalstyrning 

I en miljö med en platt organisationsstruktur har delade organisationsvärderingar blivit viktiga 

verktyg för att säkerställa att de anställda agerar för organisationens bästa (Sitkin et al., 2010, 

refererad i Merchant & Stede., 2017). Företagets uppbyggnad och organisationsstruktur kan 

vara en bidragande orsak till de intervjuade företagens fokus och tydliga arbete med 

personalstyrning, vilket även stämmer överens med Kleine och Weißenberger (2014) som 

menar att organisationer blir alltmer benägna till att sätta icke-finansiella mål. Den platta 

organisationsstrukturen kan rimligen antas innebära goda förutsättningar till att ge de anställda 

frihet under ansvar. Av empirin framgår det att företag B, C och D har etablerade HR-funktioner 

där en eller flera ansvariga för denna funktion arbetar enbart med personalfrågor. Företag A har 

ingen HR-funktion vilket kan bero på företagets mindre storlek. 

Acebo (2018) menar att organisationer bör få de anställda att känna sig fria till att ta initiativ, 

leta information och interagera med andra utan att känna att de måste falla tillbaka i någon 

formell kommunikationsstandard. Denna teori går i linje med samtliga intervjuade företag, 

vilket visar sig på olika sätt. I företag A och B företer sig detta genom företagskulturen som 

förespråkar frihet under ansvar. I företag C och D visar sig detta genom relationen mellan 

anställd och överordnad, där det inte finns någon prestige i att interagera med varandra. Vidare 

antyder studiens empiri att samma relation förekommer i företag A och B. 

Flamholtz och Randle (2000) menar att organisationskulturen är den uppsättning värderingar, 

övertygelser och sociala normer som tenderar att delas av organisationens medlemmar och i sin 

tur påverka deras tankar och handlingar. Studiens empiri påvisar att samtliga intervjuade företag 

har ägnat mycket energi och resurser på att skapa en hållbar kultur som överensstämmer med 

företagets värderingar. Detta har uttryckt sig på olika sätt. Företag A har krav på att de anställda 

ska efterleva organisationens hållbarhetsprofil, där respondent 1 menar att en anställning på 

företag A är en livsstil. På företag B sitter samtliga medarbetare i ett öppet kontorslandskap och 

respondent 2 menar att det är ett direkt försök i att uppnå en hög transparens och gemenskap 

mellan de anställda. I företag C finns det tre värderingar i form av värdeord som ledningen 

uppmuntrar de anställda att följa. Värdeord är något som också visar sig i företag D där 

användningen av dessa värdeord symboliserar vad företaget och medarbetarna ska sträva efter. 

Företag D menar också att de försöker ha väldigt högt i tak där alla umgås med varandra vilket 
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bland annat visar sig i deras gemensamma afterwork. För företag D är det viktigt med 

värdeorden men respondent 4 understryker att det viktigaste är att de anställda kan vara sig 

själva för att på så sätt skapa en bekväm arbetsplats. Hen vill inte att värderingarna ska kränka 

de anställdas personligheter. 

Pfister (2011) menar att kulturen är ett viktigt element vid skapandet av normer och vilken 

attityd företag vill att de anställda ska ha mot varandra. Samtliga företag är noggranna med att 

ta hand om sin personal och att skapa en miljö där det ska vara roligt att gå till arbetet. På företag 

A och B visar det sig extra tydligt eftersom respondenterna menar att medarbetarnas trivsel 

värderas högre än företagets lönsamhet. Företag A värderar frihet under ansvar, en känsla av 

stolthet och gemenskap väldigt högt. Likt företag B som även de värderar en känsla av stolthet 

högt, utöver detta värdesätter de transparens och den personliga kontakten. Företag C och D 

värdesätter även de personalsstyrningen framför de andra styrmedlen. Samtliga respondenterna 

är eniga om att företagets värderingar är av avgörande betydelse, vilket överensstämmer med 

Pfister (2011) samt Flamholtz och Randle (2000). Det som särskiljer företagen är vilka 

värderingar som tillämpats och hur. Företag A är det enda intervjuade företaget som inte hade 

några nedskrivna värderingar samtidigt som empirin antyder att de förespråkar 

personalsstyrning mest. 

Gasellföretag bidrar till många nya arbetstillfällen enligt Dagens Industri (2019) och i takt med 

många nyanställda samt en hög personalomsättning kan det leda till att företagskulturen 

försummas (Gjerløv & Guenther, 2012). De företag som har medverkat i denna studie har ägnat 

mycket tankeverksamhet åt detta med anledning av att det inte ska uppstå några förändringar i 

företagskulturen. Företagen har hanterat detta problem på olika sätt. Företag B, C och D har 

tydliga tillvägagångssätt vid nyintroduktion där företagen följer en utarbetad punktlista för den 

nyanställde. Företag B och C ägnar även ett stort fokus åt rekryteringsprocessen där de har 

många intervjuer för att på så sätt öka sannolikheten att anställa rätt personer. Vidare har företag 

D ingen tydlig rekryteringsprocess. Företag D har dessutom haft en del misslyckade 

rekryteringar, varför de har implementerat en rekryteringsbonus. Den insamlade empirin från 

företag A antyder att företaget inte heller har någon genomarbetad rekryteringsprocess. Företag 

A fokuserar snarare på att utbilda den nyanställde med de värderingar som gäller på 

organisationen. 

I mindre företag är företagskulturen särskilt viktig där ledaren inom dessa organisationer kan 

ha en särskilt viktig roll och ses som en förebild för de anställda (Gjerløv & Guenther, 2012). I 

företag C betonar respondenten att en av de viktiga tillväxtfaktorerna är tack vare grundarens 
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kompetens samt förmåga att driva affärer och knyta kontakter vilket liknar en förebild. Detta 

framgår inte från någon av de övriga respondenterna i empirin. Värt att notera är att 

respondenten för företag C var den enda intervjuade som inte var företagets grundare. 

5.3 Handlingsstyrning 

Dermer & Lucas (1986) menar att handlingskontroll jämför de anställdas faktiska beteende med 

önskvärt beteende genom att övervaka processer vilket bekräftas av Machin (1979). Av den 

insamlade empirin framgår det att samtliga företag använder sig av handlingsstyrning i olika 

omfattning. Hos företag B, C och D förekommer en del handlingsstyrning för att skapa goda 

förutsättningar för hög tillväxt, detta visar sig genom att verksamheterna har strukturerade och 

detaljerade affärsplaner. Det kan även styrkas av Von Krogh och Cusumano (2001) som menar 

att företag inte kan lämna tillväxt åt slumpen utan måste strukturera upp företaget med en plan 

för att växa under en längre tid. Dessa används i den löpande verksamheten samt för strategiska 

beslut. I företag A, som menar att de inte lagt lika mycket tid på en tydlig affärsplan som de 

övriga företagen, visar sig handlingsstyrning genom att de anställda i företaget måste förhålla 

sig till en kostnadsbudget till en viss utsträckning. Vidare använder sig företag A av 

handlingsstyrning vid introduktion av anställda samt vid företagets förhållningsregler för de 

anställda. 

Företag B använder sig av policys och en bearbetad rekryteringsprocess. Handlingsstyrning i 

företag B uttrycks ytterligare i de uppföljningar som görs med företagets kunder där de följer 

upp om medarbetarna lyckats uppfylla kundernas önskemål. Däremot använder företag B inte 

några standardiserade arbetsprocesser för detta ändamål vilket går emot Cunningham (1992) 

och Merchant (1985) som menar att standardiseringar krävs för att jämföra de anställdas 

beteenden. 

Likt företag B använder sig även företag C av en bearbetad rekryteringsprocess. Företag C 

använder sig dessutom av en projektstyrningsmodell, medan företag D använder sig av en 

digital plattform som beskriver inom vilka ramar en arbetsuppgift ska utföras. Företag C och D 

menar att dessa är till för att underlätta processerna och kvalitetssäkra företagets produkter. 

Detta går i linje med Kihn (2008) som menar att handlingsstyrning används både efter ett färdigt 

arbete och under arbetets gång för att säkerställa önskvärt beteende. Däremot har företag A en 

negativ inställning till handlingsstyrning eftersom de förespråkar frihet under ansvar, vilket 

snarare går i linje med vad Pesämaa (2017) fann i sin forskningsstudie. 
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Den insamlade empirin antyder att delegering, i form av att en chef dirigerar ut arbetsuppgifter 

och ansvar, inte förekommer i den löpande verksamheten. Delegering i företagen visar sig dock 

i de anställdas rollbeskrivningar vilket går i linje med Berggren et al. (2014). Respondent 1 och 

2 menar uttryckligen att frihet under ansvar är viktigt för medarbetarnas trivsel. Detta stämmer 

överens med Eriksen (2001) som menar att mer befogenhet till de anställda och mindre styrning 

från ledningen kan leda till ökad trivsel på arbetsplatsen. Miller och Toulouse (1986) menar att 

delegering främjar lönsamhet och tillväxt, vilket därav kan vara en orsak till samtliga företags 

fokus på tydliga rollbeskrivningar. 

Sammantaget antyder studiens empiri att handlingsstyrningen inte är av en strikt karaktär och 

ter sig flexibelt eftersom de framförallt används som ramar för hur arbetet ska utföras. En 

anledning kan vara, som Haustein et al (2014) tar upp i sin studie, att handlingsstyrning är 

mindre tillämpbart och effektivt i organisationer som befinner sig under ovisshet med mycket 

förändringar. Vidare indikerar empirin att samtliga företag har en mindre positiv inställning till 

handlingsstyrning trots det faktum att studiens insamlade empiri visar att samtliga företag 

uppvisar mer handlingsstyrning än respondenternas egen uppfattning. 

5.4 Resultatstyrning 

Enligt Chenhall et al. (2010) används resultatstyrning ofta för att sätta upp mål och följa upp 

uppnådda resultat. Målsättning, som är en del inom resultatstyrningen, är något som samtliga 

intervjuade företag använder sig av eftersom de alla upprättat olika former av budgetar som 

företaget och de anställda ska sträva mot. De intervjuade företagen har olika sätt att applicera 

budgetar på deras verksamheter. Det som kan utläsas är att samtliga använder sig av någon form 

av resultatbudget. 

Merchant (1982) menar att det krävs att de anställda blir individuellt belönade för att 

resultatstyrning ska fungera effektivt. Varken företag A eller B har några incitament- eller 

bonusprogram för sina anställda och inte heller någon vinsttilldelning, vilket kan argumenteras 

för att de inte använder någon resultatstyrning eller att deras resultatstyrning är ineffektiv. 

Företag A använder sig dock av en gruppvis “resstege”, vilket på ett sätt kan argumenteras för 

att vara en form av resultatstyrning (Merchant & Stede, 2017). Vidare anser författarna att 

denna form av belöning bör gå inom kategorin personalstyrning eftersom den belönas i grupp. 

Företag C och D har däremot en tydlig prägel av resultatstyrning med belöning. Detta visar sig 

i företag C genom provision, individuella belöningar samt en gruppvis vinsttilldelning. De 

individuella belöningarna kan utöver pengar, bland annat bestå av biobiljetter, lunchkuponger 



48 
 

och presentkort vilket företaget tydligt uppmärksammar under möten. I företag D visar sig detta 

genom en individuell tilldelning av företagets vinst. Utöver det finns även bonusar kopplade till 

rekrytering och kundförvärv. Företag D har även en individuell prestationsmätning på årsbasis 

som syftar till att utveckla medarbetarna, utan koppling till belöning. Liknande 

prestationsmätningar återfinns i säljfunktionen hos företag A men likaså utan koppling till 

belöning. 

Av teorin framgår det att effektivitetsmål, prestationsmål för att förbättra kvalité och 

prestationsuppföljningar bidrar till ökandet av innovation enligt Dunleavy (2006). Samtidigt 

som Koch och Hauknes (2005) menar att resultatstyrning som används alltför statiskt kan 

hämma prestationer. Av studiens empiri framgår det att de intervjuade företagen har lagt olika 

mycket vikt på resultatstyrning. Företag B har ingen form av belönande resultatstyrning och 

företag A kan argumenteras för att ha ytterst lite i och med företagets gruppvisa belöning. 

Företag A och B är de företag som skiljer sig mest åt i övrigt. Företag A, som består av 21 

anställda, är väldigt restriktiv till upprättandet av en affärsplan och verksamhetsbeskrivning och 

menar att det viktigaste är att lägga energi på utförandet. Detta i jämförelse med företag B, som 

består av 88 anställda, och under hela företagets existens varit väl förberedda och haft en tydlig 

struktur för hur verksamheten ska bedrivas vilket visar sig i en tydlig affärsplan som företaget 

följer. Av empirin framgår det att företag B har en negativ inställning till resultatstyrning 

eftersom respondent 2 menar att incitament och målstyrning kommer leda till avvikelser från 

företagets värderingar. Företag A och D uttrycker att ekonomisk belöning föder fel kultur. 

Enligt Davila (2005) är ett tidigt upprättande av styrmedel, och i synnerhet resultatstyrning, 

fördelaktigt för företaget som har målsättningen att i framtiden vara ett stort företag. Av de 

företag som medverkat i studien är det enbart företag B som inte har satt någon gräns på hur 

mycket företaget ska växa i antalet anställda. Företag A, C och D menar att de vill hålla sig i en 

skala som gör att företagskulturen och det stora fokuset på bra kvalité bibehålls vilket gjort att 

de satt en ungefärlig gräns. Företag B som är ett relativt stort företag och vuxit hastigt de senaste 

åren stödjer inte teorin eftersom ingen belönande resultatstyrning framgår i bolaget. Företag C 

och D yrkar på att resultatstyrning har en viktig betydelse men är trots det överens med företag 

A och B eftersom de menar att resultatstyrning inte har varit den viktigaste faktorn för att skapa 

tillväxt på längre sikt. 
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5.5 Kopplingen mellan de olika styrmedlen inom PAR-ramverket 

Kleine och Weißenberger (2014) menar att ett styrmedel inte kan verka isolerat. Enligt Davila 

(2005) verkar värdet av handlingsstyrning öka ju mer företaget tillämpar personalsstyrning. 

Vidare menar Abernethy och Brownell (1997) att budgetarbete innehåller både resultatstyrning 

och handlingsstyrning. 

Samtliga företag arbetar efter en platt organisationsstruktur där de anställda tillåts bestämma 

sina egna arbetsuppgifter så mycket det går utan något toppstyre. Företagen använder sig 

således av personalstyrning. Företag B, C och D använder sig samtidigt av nedskrivna värdeord 

för att förtydliga detta och företag B har dessutom en bearbetad policy. Hur de anställda ska 

förhålla sig till den kultur och värdeord som finns på arbetsplatsen går därmed inom vissa ramar, 

vilket därför till viss del kan uppfattas som handlingsstyrning. Detta stödjs av Davila (2005) 

som menar att personal- och handlingsstyrning samverkar med varandra. Detta är något som 

framförallt införlivar sig vid introduktion av en nyanställd som ska lära sig hur arbetsplatsen 

fungerar. Det är således inte helt lätt att analysera och avgöra hur de olika styrmedlen samspelar. 

Av de intervjuade företagen använder sig samtliga företag av någon form av budget. Företag B 

använder budget för målsättning och gränssättning i organisationen, vilket innebär en typ av 

handlingsstyrning. Företag C och D gör det på organisationsnivå men också på individnivå för 

att kunna mäta beläggning och på så vis kunna ge ut belöning. I dessa företag visar sig således 

en kombination av resultat- och handlingsstyrning, vilket styrks av Abernethy och Brownell 

(1997). Budget används i grund och botten som ett verktyg inom resultatstyrning men kan även 

förete sig för att vara ett verktyg inom handlingsstyrning. Detta eftersom budgetar kan användas 

i begränsande syfte och på så sätt uppvisa en mer kontrollerande karaktär. Företag A använder 

sig av en budget när ledningen planerar företagets “resstege”, där de anställda blir gruppvis 

belönade vilket kan argumenteras för att vara en kombination av samtliga tre styrmedel. 

Väl värt att notera är att respondent 2, 3 och 4 uttrycker att deras företag har en låg 

personalomsättning. Detta trots företagens varierande verksamhetsstyrning. Företag B och D 

menar att den låga personalomsättningen har en tydlig koppling till företagskulturen. Detta till 

skillnad från företag C som betonar resultatstyrning i kombination med personalsstyrning som 

en avgörande faktor för företagets låga personalomsättning. Respondenterna är överens med 

Gjerløv och Guenther (2012) eftersom de anser att det är viktigt att bibehålla kompetent 

personal för att vara konkurrenskraftig och att detta görs genom att erhålla nöjda medarbetare 

och kunder. 
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Respondent 4 påpekar att det är företagets höga kvalitetssäkring som gjort företaget 

framgångsrikt. Detta trots att respondenten menar att personalstyrning är det viktigaste 

styrmedlet för företag D. Hen förklarar det ytterligare genom att det är svårt att få till en tillväxt 

med en hög personalomsättning och att företagets låga personalomsättning beror på den kultur 

som finns på arbetsplatsen. Respondent 4 menar att personalstyrning är det styrmedel som 

bidrar mest till en låg personalomsättning eftersom hen argumenterar för att det är en 

förutsättning för en hög kvalitetssäkring. 

Företag A, B och C menar att de har lyckats undvika växtvärk på olika sätt, det förstnämnda 

företaget outsourcar stora del av produktionsverksamheten. Respondent 2 har genom sin 

tidigare arbetslivserfarenhet kunnat planera företagets olika tillväxtfaser och på så sätt undvikit 

samtliga fallgropar för växtvärk enligt respondentens uppfattning. Företag C bemöter risken för 

växtvärk genom att arbeta med associerade partners vid behov. Till skillnad från övriga företag 

upplever företag D att de har råkat ut för växtvärk, vilket respondent 4 menar delvis beror på 

misslyckade rekryteringar. Vidare betonar samtliga företag betydelsen av att minska risken för 

växtvärk för att på så sätt värna om sin personal. Denna empiri stämmer överens med Huang et 

al. (2015) som yrkar på att en mindre effektiv personal- eller handlingskontroll kan resultera i 

dåligt stöd för tillväxt. Sammantaget antyder detta att företagens förmåga att undvika växtvärk 

i en stor utsträckning beror på en effektiv personalstyrning i kombination med en effektiv 

handlingsstyrning. 

Insamlad empiri antyder att ett styrmedel inte kan verka isolerat. Ett företag som ämnar att 

använda ett styrmedel kan ofta behöva kompletteras med ytterligare minst ett styrmedel för att 

kunna uppfylla det primära styrmedlets syfte. Detta kan styrkas av tidigare studier som menar 

att användandet av styrmedel inom verksamhetsstyrning inte kan verka isolerat (Chenhall, 

2003; Kleine & Weißenberger, 2014; Malmi & Brown, 2008). Ytterligare kan det vara svårt att 

finna kopplingar mellan de olika styrmedlen samtidigt som det är svårt att identifiera hur de 

olika styrmedlen samspelar med varandra. 

Contingency theory innebär enligt Jokipii (2010) att organisationsstrukturen kan variera 

beroende på vilken situation det specifika företaget befinner sig i. Vidare innebär det att inget 

företag är det andra likt vilket tydligt går i linje med den insamlade empirin. Företag B, C och 

D är företag verksamma inom konsultbranschen segmenterade mot olika målgrupper. Samtidigt 

är dessa tre företag inte mer lika eller olika varandra vad gäller organisationsstrukturer än 

företag A som är verksamma inom möbeldesign. Fastän de intervjuade företagen sticker ut på 

sitt unika sätt, har de en del likheter i deras sätt att styra verksamheten. 
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6 Slutsatser & fortsatt forskning 

I denna del kommer skribenternas slutsatser för denna studie presenteras. Slutsatserna baseras 

utifrån den analys som gjorts i kapitel 5. Slutligen delges studiens praktiska implikationer och 

förslag till fortsatt forskning inom samma ämnesområde redogörs. 

6.1 Slutsatser 

Det inledande avsnittet i denna uppsats presenterade delar av tidigare forskning inom området 

verksamhetsstyrning i snabbväxande företag. Den tidigare forskningen av bland annat Davila 

et al. (2010) har kommit fram till att användningen av verksamhetsstyrning är av stor betydelse 

för snabbväxande företag. Vidare framgår det i en studie av Pesämaa (2017) att den nuvarande 

tillväxten hos svenska gasellföretag kan hämmas av handlingsstyrning, samtidigt som dessa 

företag förespråkar personalstyrning för att skapa tillväxt. Det är med utgångspunkt i dessa 

tidigare studier som denna studie syftar till att förstå personal-, handlings- och resultatstyrning 

i svenska gasellföretag. Denna forskningsstudie har därmed tagit fram följande forskningsfråga: 

Vilken betydelse har styrmedlen, inom PAR-ramverket, för att skapa rätt förutsättningar för 

tillväxt i svenska gasellföretag? 

• Studien påvisar att svenska gasellföretag värdesätter personalstyrning högre än 

handlings- och resultatstyrning. 

• Studien visar även att personalstyrning, enligt respondenternas egen uppfattning, är 

det styrmedel som varit den främsta bidragsgivaren till tillväxten hos svenska 

gasellföretag. 

• Denna forskningsstudie visar att handlingsstyrning förekommer, delvis dolt, hos 

svenska gasellföretag. 

• Det framgår i denna studie att svenska gasellföretag har olika inställning till 

resultatstyrning och dess påverkan på tillväxt. 

• En tolkning av studien är att ett styrmedel inte kan verka isolerat hos svenska 

gasellföretag. 

Syftet med studien var att förstå personal-, handlings- och resultatstyrning i svenska 

gasellföretag. Studiens upptäckter påvisar bland annat att svenska gasellföretag värdesätter 

personalstyrning högre än handlings- och resultatstyrning. Detta kan eventuellt härledas till 

företagens gemensamma fokus på att leverera produkter med hög kvalitét. För att 

återkommande lyckas leverera hög kvalitét menar respondenterna att det är viktigt att både 
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rekrytera och behålla kompetent personal. För att behålla personal menar samtliga respondenter 

även att användningen av personalsstyrning är avgörande. Vidare menar respondenterna att 

personalstyrning är det främsta styrmedlet till ökad motivation och trivsel på arbetsplatsen. Det 

finns således en gemensam övertygelse om att personalstyrning är av betydelse för att skapa 

rätt förutsättningar tillväxt i svenska gasellföretag. 

Denna forskningsstudie visar ytterligare att personalsstyrning, enligt respondenternas 

subjektiva uppfattning, är det styrmedel som varit företagens främsta bidragsgivare till deras 

tillväxt. Medvetet eller omedvetet tycks respondenterna vilja framhäva personalsstyrning och 

distansera sig från handlings- och resultatstyrning. Vad respondenterna menar och vad som 

faktiskt företer hos de intervjuade verksamheterna behöver nödvändigtvis inte vara synonymer 

med varandra. Värt att påpeka är att personalstyrning är det styrmedel som är mest sympatisk 

och som kan bidra till ökad goodwill för företaget. Därav får vi känslan av att de intervjuade 

företagen starkt vill förknippas med personalstyrning. Det som är intressant med studiens 

problemområde är att det finns en otydlighet mellan de olika delarna i PAR-ramverket hos 

företagen. Studien visar att företag D använder mycket handlings- och resultatstyrning 

samtidigt som respondenten vill förknippa företaget med personalstyrning. Något som kan vara 

tänkvärt att fundera över är hur mycket personalstyrning företag D verkligen använder sig av 

eller om de bara har satt upp värderingar för att skapa bättre goodwill för företaget utåt. 

Enligt respondenternas egen uppfattning tillämpas en begränsad mängd handlingsstyrning 

eftersom alla företag uppvisat tilltro till individens förmåga att utföra ett bra arbete. Studien 

visar däremot att handlingsstyrning förekommer hos samtliga av de intervjuade företagen. Vad 

gäller handlingsstyrning är vår tolkning av den insamlade empirin att respondenterna, 

omedvetet eller medvetet, försöker få företaget att framstå som det ideala företaget. Av denna 

anledning framhäver respondenterna i synnerhet företagets kultur och värderingar, alltså 

personalsstyrning, trots att det faktiskt existerar utmärkande drag av handlingsstyrning. 

Det framgår av studiens insamlade empiri att företag har olika inställning till resultatstyrning. 

Företag A använder sig av resultatbudget utan koppling till belöning samt gruppvis belöning, 

vilket kan argumenteras för att tillhöra både personal- och resultatstyrning. Företag C och D 

använder sig tydligt av resultatstyrning medan företag B aktivt har valt att inte implementera 

belönande resultatstyrning. Företag D som är verksam inom samma bransch som företag B och 

C, konsultbranschen, använder sig av resultatstyrning. Detta samtidigt som företag D inte 

konkurrerar med de största lönerna och säger att resultatstyrning föder fel kultur. Den intervju 

som genomförts med företag D är dock svåranalyserad gällande resultatstyrning eftersom 
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respondent 4 till en början förkastade användandet av styrmedlet. När vi specifikt frågade om 

provisioner, bonusar, vinsttilldelningar och liknande fick vi besvarat att styrmedlet används. 

Vad detta beror på har vi svårt att utläsa av studiens empiri. Begreppet resultatstyrning kan 

anses vara tabubelagt eller så kan det vara en självklarhet med användandet av resultatstyrning 

inom branschen, varför intervjupersonen svarade på frågan så som hen gjorde. En eventuell 

förklaring av detta är att företag D såg resultatstyrning som en självklarhet och en grund i 

företagets affärsmodell. 

Ytterligare en tolkning av denna studie är att ett styrmedel eventuellt inte kan verka isolerat. Ett 

styrmedel behöver kompletteras med ytterligare minst ett styrmedel för att skapa en effektiv 

verksamhetsstyrning. Detta tas i uttryck i samtliga verksamheter eftersom ingen av 

organisationerna använder sig av enbart ett styrmedel. Det finns en del motsägelsefulla 

uttalanden från respondenterna vilket kan förklaras av att det är svårt att identifiera hur de olika 

styrmedlen samspelar med varandra. 

Denna studie har ett relativt snävt urval, vilket bidrar till förlust av extern validitet och således 

en begränsad generaliserbarhet. Det är viktigt att beakta studiens begränsningar vad gäller dess 

urval och att studiens resultat därmed inte kan generaliseras över alla svenska gasellföretag. 

Studien har avgränsats till kunskapsintensiva gasellföretag med fler än 15 anställda. Vi har 

noterat att studiens bearbetade teori skiljer sig från verkligheten vilket kan förklaras med att det 

finns en svårighet i att finna kopplingar mellan de olika styrmedlen samtidigt som det är svårt 

att identifiera hur de olika styrmedlen samspelar med varandra. 

6.2 Praktiska implikationer 

Gasellföretag bör noggrant reflektera över sin verksamhetsstyrning. Det är fel att totalt bortse 

från handlings- och resultatstyrning per automatik. I liknande företag kan det vara klokt att se 

över verksamhetsstyrningens olika styrmedel och reflektera över de för- och nackdelar din 

organisation kan tänkas erfara. Du bör även vara medveten om att komponenterna inom 

verksamhetsstyrning sällan kan verka isolerat. 

6.3 Fortsatt forskning 

Denna studie syftade till att öka förståelsen för vilken betydelse styrmedlen inom PAR-

ramverket har för gasellföretag, varför vi valde att enbart intervjua gasellföretag. Det hade varit 

intressant att genomföra en jämförande studie mellan gasellföretag och icke gasellföretag. En 
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sådan jämförande studie hade eventuellt kunnat urskilja fler likheter och skillnader avseende 

företagens verksamhetsstyrning och användandet av PAR-ramverket. 

Urvalet för denna studie har varit väldigt begränsad eftersom den enbart grundat sig på fyra 

företag, varför generaliserbarheten är väldigt låg. Med det urval som föreligger denna studie 

har samtliga företag enbart två olika branschtillhörigheter, varav alla utom ett företag är 

verksamma inom samma bransch. Dessa företag visade en viss överensstämmelse i sin styrning, 

vilket gör att det skulle vara intressant för framtida studier inom detta ämnesområde att samla 

in empirisk data från fler företag med en större spridning mellan olika branscher.  

Vidare utgår denna studie från ledningens perspektiv eftersom vi enbart intervjuat ägare och 

delägare från respektive företag. Av denna anledning vore det intressant för framtida 

forskningsstudier att genomföra en liknande studie som istället inriktar sig mot de anställdas 

perspektiv för att på så vis kunna dra slutsatser kring de olika medarbetarnas upplevelser. 

Ytterligare forskningsförslag är att genomföra en jämförande studie mellan ledningens och 

medarbetarnas perspektiv för att kunna urskilja likheter och skillnader mellan deras olika 

uppfattningar och upplevelser. Allt detta skulle kunna bidra till en mer nyanserad bild för hur 

styrningen av gasellföretag ser ut. 
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Bilaga 1 – Intervjuunderlag 

Del 1: Inledande frågor 

1. Vad har du för titel/befattning i företaget? 

2. Vad har du för utbildning? 

3. Vad har du för tidigare arbetslivserfarenhet? 

Del 2: Bakgrund 

1. Kan du beskriva hur ert företag startades? 

2. Vilka mål hade ni vid uppstarten? 

3. Vad beror er tillväxt på? 

4. Hur arbetar ni för att hantera er kraftiga tillväxt? 

Del 3: Verksamhetsstyrning 

1. Berätta hur er organisation är uppbyggd? 

2. Hur kom ni fram till denna struktur? 

3. Hur många anställda har ni idag? 

4. Hur ser interaktionen ut mellan personalen och överordnade?  

5. Varför ser den ut som den gör? 

Del 4: Personalsstyrning 

1. Hur ser er företagskultur ut? 

2. Vad tror du är den optimala företagskulturen i ett tillväxtbolag? 

3. Vilka värderingar vill ni förmedla ut till er personal? 

4. Varför dessa värderingar? 

5. Hur förmedlar ni era värderingar till personalen? 

6. Hur introducerar ni nyanställda? 

7. Hur gör ni för att uppmuntra personalen till att komma med nya idéer och förslag?  

Del 5: Handlingsstyrning 

1. Har ni uttalade gränser för personalens handlingar? 

2. Varför dessa gränser? 

3. Hur kontrollerar ni om gränserna överskrids? 

4. Vad blir påföljden om gränsen överskrids, varför just denna påföljd? 
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Del 6: Resultatstyrning 

1. Vad belönar ni? 

2. Hur belönas personalen? 

3. Varför belönas personalen på detta sätt? 

4. Mäter ni era anställdas prestationer? 

5. Varför mäter ni just dessa prestationer? 

6. Hur följer ni upp mätningarna? 

Del 7: Avslutande frågor 

1. Vilket är det/dem främsta verktygen för att höja motivationen hos de anställda? 

2. Vad anser du har gjort er verksamhet framgångsrik? 

3. Vilket har varit det viktigaste styrmedlet för att skapa tillväxt i er organisation och 

varför? 
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Bilaga 2 – Brevutskick 

Hej… 

Vi heter Rasmus och Gabriel och vi skriver tillsammans vår kandidatuppsats i 

företagsekonomi, med inriktning verksamhetsstyrning på Högskolan i Halmstad. Urvalet för 

vår studie kommer bestå av utvalda aktörer från Sveriges Gaseller XXXX (år) enligt Dagens 

Industris utnämningar. Vi anser att det företag ni bedriver är intressant och det hade givit oss 

mycket värdefull empiri om vi fick möjligheten att genomföra 1 intervju med er. För att 

deltaga krävs det inga förkunskaper eller annan typ av förberedelse och intervjuerna beräknas 

ta ungefär 45 minuter. Intervjun kommer att genomföras digitalt. 

Vår strävan är att ni som snabbväxande företag, verksamma på en intressant marknad, ser 

möjligheten att vara med i en aktuell och betydelsefull studie och svarar ja på denna 

förfrågan. Vi kontaktar er via telefon efter en veckas tid för uppföljning av denna förfrågan 

om inte vi har blivit kontaktade av er under kommande vecka. Vi är flexibla med tid för 

intervju och vi kan gemensamt komma överens om en tid som passar alla. 

Bästa hälsningar, 

Rasmus Berg, rasmus99berg@gmail.com, 070-300 59 63 & 

Gabriel Knutsson, gabrielknutsson98@hotmail.com, 072-743 57 77 
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Bilaga 3 – Operationaliseringsschema 
  

Författare Teori med sidhänvisning Frågeställning 
Del 3  

  

Fråga 1 Davila, A., & Foster, G. 

(2007); Flamholtz, E. G., & 

Randle, Y. (2000); 

Merchant, K. A., & Van der 

Stede, W. A. (2017). 

”Om verksamhetsstyrning designas 

utefter det specifika företaget påverkas 

de anställda på ett önskvärt sätt…” 

Berätta hur er 

organisation är 

uppbyggd? 

Fråga 2 Bustinza, O. F., Bigdeli, A. 

Z., Baines, T., & Elliot, C. 

(2015); Davila, A., Foster, 

G. & Jia, N. (2010); 

Duncan, R. (1979); Jokipii, 

A. (2010); Otley, D. (2016). 

”Varje tillväxtföretag kommer dock 

mötas av en komplexitet och personligt 

styre kan leda till att företaget går 

under.”  

Hur kom ni fram till 

denna struktur? 

Fråga 3 Davila, A., Foster, G. & Jia, 

N. (2010); Gjerløv-Juel, P., 

& Guenther, C. (2012). 

”Företag som är under hög tillväxt är 

många gånger i behov av utökad 

personal för att hantera företagets och 

marknadens behov.” 

Hur många anställda 

har ni? 

Fråga 4 Othman, R., & Said, J. 

(2007); Pfister, J. (2011). 

”… företagskultur ger de anställda en 

grundläggande utgångspunkt i att hantera 

utmaningar som uppstår när personal 

inkorporerar med varandra.” 

Hur ser interaktionen 

ut mellan personalen 

och överordnade? 

Fråga 5 Donaldson, L. (2001); 

Jokipii, A. (2010). 

”Contingency theory säger att 

organisationsstrukturen kan variera 

beroende på vilken situation ett företag 

befinner sig i.” 

Varför ser den ut som 

den gör? 

Del 4  
  

Fråga 1 Merchant, K. A., & Van der 

Stede, W. A. (2017); Pfister, 

J. (2011). 

”I denna miljö har delade värderingar 

blivit viktiga verktyg för att säkerställa 

att alla anställda agerar för 

organisationens bästa” 

Hur ser er 

företagskultur ut? 

Fråga 2 Othman, R., & Said, J. 

(2007). 

”I slutändan beror verksamhetsstyrning 

på i vilken utsträckning individer är 

involverade i att uppnå gemensamma 

strategiska och operativa mål.” 

Vad tror du är den 

optimala 

företagskulturen i ett 

tillväxtbolag? 

Fråga 3 Flamholtz, E. G., & Randle, 

Y. (2000); Kleine, C., & 

Weißenberger, B. E. (2014). 

”Företagskulturen är den uppsättning 

värderingar, övertygelser och sociala 

normer som tenderar att delas av 

organisationens medlemmar och i sin tur 

påverka deras tankar och handlingar.” 

Vilka värderingar vill 

ni förmedla ut till er 

personal? 

Fråga 4 Flamholtz, E. G., & Randle, 

Y. (2000); Pfister, J. (2011). 

”Kulturen blir således ett viktigt element 

vid skapandet av normer och den attityd 

företaget vill att de anställda ska ha mot 

varandra.” 

Varför dessa 

värderingar? 

Fråga 5 Flamholtz, E. G., & Randle, 

Y. (2000); Pfister, J. (2011). 

”… företagskultur ger de anställda en 

grundläggande utgångspunkt i att hantera 

utmaningar som uppstår när personal 

inkorporerar med varandra i företag.” 

Hur förmedlar ni era 

värderingar till 

personalen? 

Fråga 6 Gjerløv-Juel, P., & 

Guenther, C. (2012). 

”… många nyanställda samt en ökad 

personalomsättning kan leda till att den 

rådande företagskulturen försummas.” 

Hur introducerar ni 

nyanställda? 

Fråga 7 Abernethy, M. A., & 

Brownell, P. (1997); Acebo, 

M., N. & Viltard, L., A. 

(2018); Widener, S. (2004). 

”… bör organisationer bland annat få de 

anställda att känna sig fria till att ta 

initiativ, leta information och interagera 

med andra utan att känna att de måste 

falla tillbaka i någon formell 

kommunikationsstandard.” 

Hur gör ni för att 

uppmuntra 

personalen till att 

komma med nya 

idéer och förslag? 

Del 5    
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Fråga 1 Cunningham, G. M. (1992); 

(Kihn 2008); Merchant, K. 

A. (1985); Pesämaa, O. 

(2017). 

”… via uppsättningar av formella regler, 

standardisering av arbetsprocesser samt 

fysiska begränsningar.” 

Har ni uttalade 

gränser för 

personalens 

handlingar? 

Fråga 2 Bowen, F. E., Rostami, M., 

& Steel, P. (2010); Huang, 

X., Xu, E., Chiu, W., Lam, 

C., & Farh, J. L. (2015); 

Pesämaa, O. (2017). 

”Mindre effektiv personal- eller 

handlingskontroll kan resultera i dåligt 

stöd för tillväxt.” 

Varför dessa gränser? 

Fråga 3 Dermer, J. D., & Lucas, R. 

G. (1986); Machin, J. L. 

(1979). 

”… handlingskontroll jämför de 

anställdas faktiska beteende med 

önskvärt beteende genom att övervaka 

processer…” 

Hur kontrollerar ni 

om gränserna 

överskrids? 

Fråga 4 (Kihn 2008). ”Handlingsstyrning är en typisk 

beteendekontroll som inte bara används 

efter ett färdigt arbete, utan även under 

arbetets gång för att säkerställa önskvärt 

beteende.” 

Vad blir påföljden om 

gränsen överskrids, 

varför just denna 

påföljd? 

Del 6    

Fråga 1 Chenhall, R. H., Hall, M. & 

Smith, D. (2010); Davila, 

A., Foster, G. & Jia, N. 

(2010); Merchant, K. A. 

(1982). 

”… det krävs att den anställdas 

individuella prestation uppmärksammas 

och även belönas på ett märkbart sätt.” 

Vad belönar ni? 

Fråga 2 Davila, A., Foster, G. & Jia, 

N. (2010); Merchant, K. A. 

(1982). 

”… det krävs att den anställdas 

individuella prestation uppmärksammas 

och även belönas på ett märkbart sätt.” 

Hur belönas 

personalen? 

Fråga 3 Davila, A., Foster, G. & Jia, 

N. (2010); Merchant, K. A. 

(1982). 

”… det krävs att den anställdas 

individuella prestation uppmärksammas 

och även belönas på ett märkbart sätt.” 

Varför belönas 

personalen på detta 

sätt? 

Fråga 4 Dunleavy, P., (2006); 

Granlund, M. & 

Taipaleenmaki, J. (2005); 

Merchant, K. A., & Van der 

Stede, W. A. (2017). 

”Resultatkontroll är en resultatbaserad 

kontroll som ofta används för att följa 

upp uppnådda resultat.” 

Mäter ni era 

anställdas 

prestationer? 

Fråga 5 Chenhall, R. H., Hall, M. & 

Smith, D. (2010); Koch, P. 

and Hauknes, J. (2005); 

Laegreid, P., Roness, P. G. 

and Verhoest, K. (2011). 

”Resultatstyrning är en resultatbaserad 

kontroll som ofta används för att följa 

upp uppnådda resultat.” 

Varför mäter ni just 

dessa prestationer? 

Fråga 6 Dunleavy, P., (2006). ”… är effektivitetsmål, prestationsmål 

för att förbättra kvalité, organisatoriska 

och individuella prestationsuppföljningar 

bidragande till ökandet av innovation. 

Hur följer ni upp 

mätningarna? 
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