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Sammanfattning  

Denna uppsats utforskar och analyserar användningen av styrverktyg inom svenska 

familjeföretag. Studien bygger på att identifiera vilka verktyg som används mest bland 

ekonomistyrning, kulturstyrning, personalstyrning och hållbarhetsstyrning, samt hur 

dessa verktyg påverkar företagens ekonomiska hållbarhet och långsiktighet. Genom 

kvalitativa intervjuer med representanter från åtta familjeföretag i olika branscher 

undersöks deras strategier och metoder för att försäkra företagets överlevnad och 

framgång. 

 

Den teoretiska ramen omfattar teorier om styrverktyg som ekonomistyrning, 

kulturstyrning, personalstyrning och hållbarhetsstyrning. Dessa teorier belyser hur 

familjeföretagens unika egenskaper, såsom kulturella värderingar och långsiktiga mål, 

påverka deras val av styrverktyg. Studien utförs en tematisk analys av insamlade 

intervjudata för att identifiera mönster och trender i användningen av styrverktyg. 

 

Studiens insikter är värdefulla för akademiska ändamål även för företagsledare och 

investerare som strävar efter att förstå och förbättra styrningen i familjeföretag. Studien 

bidrar till den befintliga forskningen genom att erbjuda en djupare förståelse för hur 

svenska familjeföretag använder olika styrverktyg för att vinna i en konkurrensutsatt 

marknad och säkra sin långsiktiga överlevnad.  

 

 

 

 

 

Nyckelord 

Familjeföretag, Styrverktyg, Verksamhetsstyrning, Företagskultur, Ekonomisk 

hållbarhet, personalstyrning, hållbarhetsstyrning, kulturstyrning.    
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Abstract 

This essay explores and analyses the use of control tools within Swedish family 

businesses. The study is based on identifying which tools are used most among financial 

management, cultural management, personnel management and sustainability 

management, as well as how these tools affect the companies' financial sustainability 

and long-term sustainability. Through qualitative interviews with representatives from 

eight Swedish family businesses in various industries, their strategies and methods to 

ensure the company's survival and success are examined. 

The theoretical framework includes theories about management tools such as financial 

management, cultural management, personnel management and sustainability 

management. These theories highlight how family businesses' unique characteristics, 

such as cultural values and long-term goals, influence their choice of governance tools. 

The study performed a thematic analysis of collected interview data to identify patterns 

and trends in the use of control tools. 

The study's insights are valuable for academic purposes as well as for business leaders 

and investors who strive to understand and improve governance in family businesses. 

The study contributes to the existing research by offering a deeper understanding of 

how Swedish family businesses use various management tools to win in a competitive 

market and secure their long-term survival. 
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Ordlista 

Familjeägt företag - Företag som ägs och drivs av en eller flera familjemedlemmar. 

Ägarandelen måste uppgå till minst 51 % och varit i familjen minst ett 

generationsskifte.   

Nepotism - Nepotism innebär att jobb eller förmåner ges till släktingar eller vänner i 

stället för att baseras på meriter.   

Ekonomisk prestation - Hur ett företag presterar ur ett ekonomiskt perspektiv, vi mäter 

det genom att kolla på lönsamhet, tillväxt och avkastning på eget kapital.   

Succession - Processen för att överföra ledarskap och ägande av ett företag till nästa 

generation.  

Styrverktyg - Är metoder och system som organisationer använder för att uppnå sina 

mål genom att leda, planera och utvärdera verksamheten.  

Skalekonomi – Uppstår när företags produktionskostnader minskar på grund av att det 

producerar mer och kan dela dom fasta kostnaderna på fler enheter sålda.   

Emotionella band – Starka känslomässiga kopplingar som uppstår mellan människor 

som bygger på kärlek och tillit.   

Socialt kapital - Värdet av sociala nätverk och relationer en person innehar.   
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   1.Inledning  

  

Detta inledande kapitel börjar med att diskutera bakgrunden där grundläggande 

information om företag presenteras. Vidare lyfts problemdiskussionen för att sedan 

presentera syfte och frågeställning som arbetet grundar sig på. Kapitlet avslutas med de 

avgränsningar som valts för studien.  

   1.1 Problembakgrund  

 

Historiskt sett har företag varit en grund till nästan alla länders ekonomi. Under den 

industriella revolutionen startade många företag och bland dessa var en stor del 

familjeföretag. Dessa företag bidrog till innovation och ekonomisk utveckling i framför 

allt Europa och Nordamerika under 1800-talet. Vid tidigt 1800-tal var Sverige ett 

jordbrukssamhälle där majoriteten av jordbruken styrdes av familjer. Under 

industrialiseringen var de svenska familjeföretagen en viktig faktor för 

marknadsekonomin. Enligt professorn Hans Sjögren (2018) var familjeföretagen 

drivande för exporten och var en av anledningarna till de stora framgångarna och ökat 

välstånd efter industrialiseringen. I Sverige har enskilda familjer genom deras företag 

varit en viktig faktor till landets framgångar och rikedom.   

  

Familjeägda företag har idag en betydande plats i det svenska näringslivet och står för 

över en tredjedel av Svensk BNP (Statistiska centralbyrån 2017). Hälften av alla 

Sveriges företag är familjeföretag och cirka en tredjedel av alla anställda arbetar på ett 

familjeföretag (Family Business Network, u.å). Många av dessa företag har drivits av 

flera generationer och man finner dem i flera industrier, allt från tillverkning och handel 

till tjänster och teknologi. Några exempel på svenska företag som startade som 

familjeföretag är Hennes & Mauritz (H&M), IKEA, Kinnevik och Biltema.  
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 Familjeägda företag präglas av sina egna unika utmaningar och fördelar. Att driva ett 

företag inom familjen innebär att man styr genom landskap av familjeband, traditioner, 

lojalitet där man samtidigt möter de vanliga ekonomiska och affärsmässiga frågorna 

som ett företag ställs inför. Ägarna vid familjeföretag tenderar att ha starka 

känslomässiga band till sina företag och har i många fall personligt ansvar över företag 

då de brukar vara tätt förknippade med sina företag (Family Business Network, 

u.å).  Dessa täta band mellan familjeföretag och dess ägare är av stor betydelse för deras 

presterande och långsiktiga överlevnad på den svenska marknaden. Det viktigaste för ett 

familjeföretags framgång är beslutsfattande, strategier inom företaget, resursallokering, 

riskhantering och långsiktig planering.  

   1.2 Problemdiskussion  

Familjeföretag utgör en stor och central del av näringslivet i Sverige med unika 

egenskaper och utmaningar (Family Business Network, u.å). Denna studie syftar till att 

undersöka specifika styrverktyg såsom personalstyrning, kulturstyrning, 

hållbarhetsstyrning och ekonomistyrning, samt att förstå hur dessa företag arbetar för att 

uppnå ekonomisk hållbarhet. 

 Kortsiktig vinstuttagning för aktieägarna brukar inte vara det viktigaste målet inom 

familjeföretag, detta mål förekommer mer bland icke-familjeägda företag. 

Familjeföretag tenderar att ha underliggande mål där framtida generationer äger och 

förvaltar familjeföretaget, på så sätt blir långsiktighet väldigt centralt. Familjeföretag får 

därför mindre finansiella mål och fler sociala och personliga (Villalonga & Amit, 

2020).  

Carney (2005) tar upp om hur familjeföretag påverkar risktagande och 

investeringsbeteende inom företaget. Inom familjeföretag kan den personliga kontrollen 

och ägandet leda till en försiktigare investeringsstrategi. Detta är något som kan vara 

lönsamt och stabilt i dåliga ekonomiska tider men också till nackdel i tider av snabba 

teknologiska förändringar och när stora innovationer krävs. Detta riskerar att leda till 

uteblivna vinster och riskerar att företaget kan hamna efter konkurrenter. 
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Personalstyrning är ett centralt styrverktyg i familjeföretag, där fokus ofta ligger på att 

bygga och upprätthålla starka relationer inom företaget. Familjeföretag tenderar att 

värdesätta långvariga anställningar och lojalitet, vilket kan påverka rekryterings- och 

utvecklingsstrategier (Senflechner & Hiebl, 2015). Detta styrverktyg är särskilt viktigt 

för att hantera de emotionella band och den nepotism som ibland kan förekomma i 

familjeföretag (Andres, 2008). 

Kulturstyrning spelar också en avgörande roll i familjeföretag. Företagskulturen i 

familjeföretag präglas ofta av familjens värderingar och traditioner, vilket kan påverka 

hela verksamhetens styrning och beslut. Att bevara och stärka denna kultur är viktigt för 

att hålla enhetlighet och långsiktighet i företagets strategi och verksamhet (Villalonga & 

Amit, 2020). 

Hållbarhetsstyrning har blivit alltmer relevant för familjeföretag, särskilt i dagens klimat 

där hållbarhetsfrågor får ökad uppmärksamhet. Familjeföretag tenderar att ha ett 

långsiktigt perspektiv och kan integrera hållbarhetsprinciper i sina affärsmodeller för att 

bevara framtida generationers välmående och företagets överlevnad (Carney, 2005). 

Detta inkluderar både miljömässiga och sociala aspekter av hållbarhet. 

  

Ekonomistyrning i familjeföretag tenderar att ofta använda sig av en försiktigare 

investeringsstrategi. Familjeföretag är kända för att vara mer riskaverta, vilket kan leda 

till stabilitet under ekonomiskt osäkra tider men också innebära utmaningar vid behov 

av innovation och snabb anpassning (Carney, 2005). Att förstå hur familjeföretag 

balanserar mellan försiktighet och tillväxt är centralt för denna studie. 

  

En annan viktig aspekt av denna studie är att undersöka hur svenska familjeföretag 

arbetar för att uppnå ekonomisk hållbarhet. Ekonomisk hållbarhet innebär att företaget 

kan generera stabila och långsiktiga finansiella resultat samtidigt som det bibehåller sin 

konkurrenskraft. Familjeföretag måste hantera utmaningar såsom succession, där 

överlämning av ledarskap till nästa generation kan vara avgörande för företagets 

fortsatta framgång (Burkart m.fl., 2003). Att analysera hur dessa företag använder 

styrverktyg för att främja ekonomisk hållbarhet kommer att ge värdefulla insikter. 
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   1.3 Syfte 

Studiens syfte är att undersöka vilket eller vilka styrverktyg familjeföretag använder sig 

av i deras verksamhet och vilka beslut som påverkas av familjeföretagandet. Ytterligare 

undersöks det om hur familjeföretag anpassar sig efter ekonomisk hållbarhet och 

långsiktighet för sin verksamhet. Denna studie ska bredda förståelse kring 

familjeföretags verksamhetsstyrande i det svenska näringslivet. 

   1.4 Frågeställning   

Vilka av styrverktygen; kulturstyrning, personalstyrning, ekonomistyrning och 

hållbarhetsstyrning används mest inom svenska familjeföretag? 

Hur arbetar svenska familjeföretag för ekonomisk hållbarhet?  

   1.5 Avgränsningar  

Därför gjordes följande avgränsningar: Vi kommer att intervjua företag i Sverige som är 

familjeägda. För att få en så rättvis bild av näringslivet som möjligt kommer vi att 

inkludera företag från flera olika branscher. De familjeföretag vi väljer att intervjua 

måste ha genomfört minst en generationsväxling och måste vara majoritetsägda av 

familjen. Intervjupersonen ska vara familjemedlem och vara aktivt operativ i företaget 

vid tidpunkten för intervjun.  
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   2. Teori   

Teoriavsnittet inleds med de teorier vi har valt i studien. Vi kommer gå igenom alla 

teorier om styrverktygen, ekonomistyrning, kulturstyrning, hållbarhetsstyrning och 

personalstyrning. Vi kommer också gå igenom teorin om familjeföretags långsiktighet 

och successionens roll. I slutet av teoridelen kommer en sammanfattning.  

   2.1 Styrverktyg i Familjeföretag  

Val av styrverktyg i familjeföretag påverkas starkt av deras unika egenskaper såsom 

kulturella värderingar och långsiktiga mål. Familjeföretag tenderar att föredra 

styrverktyg som stödjer tight ägarstyrning, flexibilitet och anpassningsförmåga. Dessa 

verktyg är ofta utformade för att bevara familjeägandet och den långsiktiga visionen, 

samtidigt som de möjliggör effektiv resursallokering och riskhantering (Senftlechner & 

Hiebl, 2015).  

   2.2 Är familjeföretag mer långsiktiga  

Långsiktighet är centralt för familjeföretag, där beslut fattas med framtida generationer i 

åtanke. Denna långsiktiga orientering kan leda till en starkare företagskultur, djupare 

relationer med intressenter och en större motståndskraft under ekonomiska svängningar 

(Lumpkin & Brigham, 2011). Zellweger (2017) lyfter fram att denna orientering mot 

långsiktighet är avgörande för familjeföretagens förmåga att överleva och frodas över 

tiden.  

Andres (2008) samt Le Breton-Miller & Miller (2006) förklarar att familjeföretagen 

tenderar att prioritera långsiktighet och hållbarhet över kortfristiga vinstmål. Detta fokus 

mot långsiktighet speglas i hur familjeföretag ofta ser till företagets fortlevnad över 

generationer, vilket också påverkar deras riskhanteringsstrategier och beslutsfattande 

(Carney, 2005).  

 2.3 Egenskap av styrning i familjeföretag  

Styrning i familjeföretag karakteriseras av en blandning av tradition, långsiktighet och 

personligt engagemang. I Sverige där familjeföretag står för en betydande del av 

ekonomin, spelar dessa företag en central roll i att driva innovation och ekonomisk 

utveckling. Familjeföretag prioriterar ofta hållbarhet över kortsiktig vinstmaximering. 

Denna inriktning mot långsiktighet understryker betydelsen av försiktiga 
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investeringsstrategier och fokus på hållbar tillväxt (Statistiska centralbyrån, 2017) 

(Villalonga & Amit, 2020).  

Familjeägande bidrar även till en stark värdegrund och ett personligt förhållningssätt till 

ledning, vilket kan stärka relationer med anställda, kunder och leverantörer. Dock kan 

denna nära koppling mellan familj och företag också medföra utmaningar, såsom 

nepotism och svårigheter vid generationsväxlingar, vilket kräver noggrann planering 

och anpassade styrverktyg för att säkerställa företagets långsiktiga överlevnad och 

framgång (Andres, 2008)   

Styrningen i familjeföretag är en komplex process som kräver en balans mellan att 

bevara familjevärden och hantera affärsmässiga utmaningar. Familjeföretagens fokus på 

långsiktighet och starka relationer representerar både en styrka och en utmaning som 

påverkar deras förmåga att navigera i en konkurrensutsatt marknad (Virtus Interpress, 

2019). 

   2.3.1 Teori om ekonomistyrning 

Inom familjeföretag tenderar ekonomistyrning att skifta mot en långsiktig synvinkel, där 

stabilitet och företagets överlevnad prioriteras framför kortfristiga ekonomiska vinster. 

Denna ansats stöds av forskning från Carney (2005) och Zellweger (2017), vilka 

understryker hur familjeföretagens investeringsstrategier ofta är försiktiga med en 

uttalad inriktning på hållbarhet och kontinuerlig tillväxt över tid. 

Astrachan och Jaskiewicz (2008) lyfter fram att familjeföretag ofta fokuserar på att 

minimera finansiella risker genom noggrann ekonomisk planering och konservativa 

investeringsstrategier, vilket stärker företagets långsiktiga stabilitet. Miller och Le 

Breton-Miller (2006) betonar att familjeföretag ofta har en stark kapitalbas och låg 

skuldsättningsgrad, vilket gör dem mindre sårbara för finansiella kriser. 

Kontinuitet och försiktighet är avgörande för ekonomistyrningen i familjeföretag, där 

ägarfamiljens värderingar spelar en central roll i beslut som påverkar företagets framtid 

(Anderson & Reeb, 2003). Den långsiktiga synen innebär att investeringar görs med 

avsikten att skapa värde för framtida generationer snarare än att maximera kortsiktig 

avkastning (Zellweger, Kellermanns, Chrisman & Chua, 2012). 
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   2.3.2 Teori om personalstyrning 

Teorin om personalstyrning inom familjeföretag betonar vikten av djupa, emotionella 

band mellan anställda och företag, vilket skapar en stark känsla av lojalitet och 

tillhörighet. Dock pekar forskning på att dessa band även kan leda till utmaningar som 

nepotism, vilket kan påverka objektiviteten i beslutsfattandet och minska effektiviteten i 

personalhanteringen (Andres, 2008). 

Sharma och Irving (2005) lyfter fram att familjeföretag ofta har en högre grad av 

personalengagemang och lojalitet, vilket kan bidra till lägre personalomsättning och 

högre produktivitet. Barnett och Kellermanns (2006) diskuterar att familjeföretag ofta 

investerar mer i personalutveckling och utbildning, vilket kan leda till en mer kompetent 

och lojal arbetsstyrka.  

   2.3.3 Teori om kulturstyrning 

Kulturstyrning inom familjeföretag är djupt rotad i familjens egna värderingar och 

traditioner. Den starka företagskulturen bidrar inte bara till intern sammanhållning utan 

stärker även företagets identitet externt (Dyer, 2006). 

Enligt Gersick et al. (1997) kan denna starka kultur skapa en känsla av kontinuitet och 

gemenskap som är svår att replikera i icke-familjeägda företag. Le Breton-Miller och 

Miller (2009) argumenterar för att en stark företagskultur kan leda till högre 

engagemang och motivation bland medarbetarna, vilket kan öka företagets effektivitet 

och innovationsförmåga. 

Samtidigt uppstår utmaningar när dessa värderingar ska föras vidare och anpassas av 

efterföljande generationer, för att säkerställa att företaget fortsätter att vara relevant i en 

ständigt föränderlig affärsmiljö (Burkart et al., 2003). Ward (2011) påpekar att 

kulturstyrning även kan skapa motstånd mot förändring, vilket kan hämma företagets 

förmåga att anpassa sig till nya marknadsförhållanden och teknologiska framsteg. 

En stark kultur kan också fungera som en tvångströja, där nya idéer och innovationer 

motverkas på grund av en alltför rigid värderingsram (Denison, Lief & Ward, 2004). 

Därför måste familjeföretag balansera mellan att bevara kärnvärden och att vara öppna 

för förändringar som kan främja långsiktig framgång (Zahra, Hayton & Salvato, 2004). 
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   2.3.4 Teori om hållbarhetsstyrning 

Hållbarhetsstyrning är ett centralt område där familjeföretag ofta tar en ledande roll. 

Deras ansvar sträcker sig bortom den ekonomiska dimensionen till att omfatta social 

och miljömässig hållbarhet, vilket reflekterar en djupare förvaltarmentalitet för framtida 

generationer (Zellweger, 2017). 

Craig och Dibrell (2006) betonar att familjeföretag ofta har en naturlig benägenhet att 

integrera hållbarhetsprinciper i sina affärsmodeller på grund av deras långsiktiga 

perspektiv. Chrisman, Chua och Sharma (2005) lyfter fram hur denna 

förvaltarmentalitet inte bara är central för företagets långsiktiga strategier utan även 

bidrar till en positiv samhällspåverkan. 

Sharma och Sharma (2011) diskuterar att familjeföretag ofta engagerar sig i lokala 

samhällen och sociala initiativ, vilket kan stärka företagets anseende och kundlojalitet. 

Dessutom argumenterar Bingham, Dyer, Smith och Adams (2011) att 

hållbarhetsstyrning i familjeföretag kan leda till konkurrensfördelar genom att 

differentiera företaget på marknaden och attrahera kunder som värdesätter hållbarhet. 

Uppfattningen om långsiktigt värdeskapande sträcker sig även till att inkludera etiska 

och hållbara affärspraxis som går utöver lagkrav och industristandarder (Deniz & 

Suarez, 2005). Detta perspektiv understryker familjeföretagens roll som ansvarstagande 

samhällsaktörer som prioriterar både miljömässiga och sociala aspekter av hållbarhet 

(Lumpkin & Brigham, 2011). 
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   3. Metod  

I Metodavsnittet presenterar vi de olika forskningsstrategierna som vi har valt för att 

undersöka vår frågeställning. Vi kommer gå igenom materialinsamling, urvalsmetodik, 

datainsamlingsmetoder, analysmetoder, analysprocesser och etik & moral.    

   3.1 Forskningsdesign 

Genom att välja en kvalitativ metod möjliggör det djupare insikter i fenomen genom att 

fokusera på deras erfarenheter och åsikter. Detta tillvägagångssätt är flexibelt vilket gör 

det möjligt för oss att utforska och tolka kontexter. Kvalitativ datainsamling kommer att 

hjälpa studien att uppnå en djupare förståelse av de komplexa och nyanserade aspekterna 

av styrning och långsiktighet i svenska familjeföretag. Denna metod ger flexibiliteten att 

utforska detaljerade perspektiv och erfarenheter direkt från beslutsfattare, vilket 

möjliggör en rikare analys av de underliggande teman som formar familjeföretagens 

dynamik. Med tanke på det begränsade urvalet av företag och studiens fokus på insikter 

passar kvalitativa metoder bättre för att fånga den djupgående förståelsen och de 

specifika detaljerna i hur familjeföretag navigerar i sina styrning strukturer och sin syn 

på långsiktighet (Bryman & Bell, 2017). 

   3.2 Teoretisk materialinsamling  

Av det teoretiska materialet som presenteras i vår uppsats har inhämtats från litteratur i 

form av vetenskapliga artiklar, webbsidor och böcker. Det material som använts har 

sökts fram genom de sökmotorer vi har haft tillgång som Onesearch via Halmstad 

Högskolas bibliotek, Google Scholar och även med hjälp av artificiella intelligensen 

ChatGPT. ChatGPT har använts för att hitta teorier om ämnet och även för att 

sammanfatta vad som står i artiklar vilket gjort det lättare att avgöra vilka artiklar som 

varit användbara och inte, vidare har ChatGPT används för att sammanfatta text för att 

få med det viktigaste. Tidigare forskning kring området har även bidragit då vi även letat 

bland citeringar och kunnat hitta användbart material på detta sätt. Ord som vi använde 

oss av i sökandet av information var ord som “familjeföretag”, “styrverktyg” och 

“verksamhetsstyrning”. Även deras engelska översättningar användes som “family 

business” och “management control systems”. 
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   3.3 Urvalsmetodik  

Vår studie har noggrant utformat urvalsmetoden för att inkludera ett representativt 

spektrum av företagskontakter. Urvalet består av åtta familjeägda företag, vilket är av 

särskilt intresse för vår forskning med avseende på ägande- och ledningsstrukturer. 

Dessa företag har valts utifrån en medveten strategi för att säkerställa det breda svenska 

näringslivet. Vi väljer att intervjua beslutsfattarna inom företaget för att få bäst 

information om familjeföretagets perspektiv på styrning och långsiktighet. Vi väljer att 

inte intervjua personer utanför familjeföretagen därför att vi inte tror att vi får korrekt bli 

av företagets styrning.     

   3.3.1 Datainsamlingsmetoder 

Datainsamlingen genomförs med en kombination av semistrukturerade intervjuer och en 

systematisk genomgång av relevanta vetenskapliga artiklar. Dessa metoder valdes för 

att tillhandahålla både djup och bredd i den samlade informationen, vilket är avgörande 

för att förstå de komplexa dynamikerna i svenska familjeföretag. 

 

Semistrukturerade intervjuer används för att göra en flexibel och djupgående 

utforskning av respondenternas perspektiv och erfarenheter. Denna metod kombinerar 

struktur med flexibilitet, vilket gör det möjligt att följa upp på intressanta som kan 

uppstå under intervjuerna (Bryman & Bell, 2017). Intervjuerna genomfördes via 

videokonferensverktyget Teams och ute på respondenternas arbetsplats beroende på 

avstånd till respondent och författarna. Varje intervju varade mellan 60 och 90 minuter 

och spelades i med respondenternas samtycke. Denna inspelning möjliggjorde en 

detaljerad transkribering av samtalen, vilket är viktigt för att fånga alla nyanser i 

respondenternas svar. 

  

Intervjuerna följde en noggrant utformad intervjuguide som utvecklas baserat på 

studiens syfte och forskningsfrågor. Guiden innehöll öppna frågor för att uppmuntra 

respondenterna att uttrycka sina tankar och känslor, samtidigt som intervjuaren kunde 

ställa följdfrågor för att fördjupa förståelsen.  
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Systematisk genomgång av vetenskapliga artiklar 

För att komplettera de empiriska data från intervjuerna genomfördes en systematisk 

genomgång av relevanta vetenskapliga artiklar. Denna genomgång bidrog med en 

bredare kontext och underbyggd de teoretiska resonemangen i studien. Sökningar 

genomförs i databaser som OneSearch via Halmstad Högskolas bibliotek och Google 

Scholar med sökning av våra utvalda nyckelord på svenska också engelska.  

 

Genom att kombinera data från semistrukturerade intervjuer med insikter från 

vetenskapliga artiklar kunde vi därmed öka studiens validitet och reliabilitet. Med dessa 

metoder kunde man få en omfattande och djupgående insikt om hur svenska 

familjeföretag använder styrverktyg och arbetar för ekonomisk hållbarhet, och bidrar till 

en rikare och mer nyanserad förståelse av ämnet. 

   3.3.3 Hantering av data 

Under datainsamlingen spelades samtliga intervjuer in med respondenternas samtycke. 

Respondenterna informeras om att materialet endast kommer att brukas av forskarna 

och att det kommer att raderas efter färdigt arbete. Intervjuerna spelades in på 

mobiltelefonen med appen "Röstmemon". Respondenterna meddelades även om att 

intervjusvaren kommer att behandlas med fullständig konfidentialitet, vilket innebär att 

ingen utomstående kommer att ha tillgång till dem och man kommer inte kunna förstå 

vilket företag som har svarat vad. Detta förfarande säkerställer att respondenterna 

känner sig trygga att ge öppna och ärliga svar, vilket ökar datans kvalitet och 

tillförlitlighet (Bryman & Bell, 2017). 

   3.4 Dataanalys 

Dataanalyser utförs med hjälp av tematisk analys, en metod som systematiskt 

identifierar, analyserar och rapporterar mönster (teman) inom data Bryman & Bell, 

2017). Tematisk analys är särskilt lämplig för denna studie eftersom den ger en 

strukturerad ram för att utforska komplexa och mångfacetterade data och göra en 

djupare förståelse av de centrala fenomen som studeras. 
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   3.4.1 Förberedande arbete 

Kodningsprocessen inleddes med en grundlig genomgång av transkriptionerna för att 

identifiera nyckelteman och begrepp. Denna initiala läsning av data syftade till att få en 

övergripande förståelse av materialet och notera inledande idéer och mönster. 

   3.4.2 Generering av initiala koder 

Den första fasen av kodningsprocessens innebar en systematisk genomgång av varje 

transkription för att identifiera betydelsefulla element som relaterar till 

forskningsfrågorna. Koder genererades genom att markera ord, fraser eller sektioner som 

ansågs vara relevanta och viktiga. Detta inkluderade både förutbestämda koder, baserade 

på forskningsfrågor, och koder som uppstod direkt ur data. Deduktiv kodning 

säkerställde att både teoretiska och datadrivna insikter fångades Bryman & Bell, 2017). 

   3.4.3 Sökande efter tema 

De initiala koderna organiserar sedan i bredare tema som representerar centrala idéer 

eller koncept i data. Detta steg involverade att gruppera relaterade koder tillsammans 

och identifiera övergripande tema som fångar de återkommande mönstren i data. 

  3.4.4 Granskning av teman 

Efter att de initiala teman identifierats, genomförs en kritisk bedömning av hur väl dessa 

teman reflekterar datamängden. Detta innebar att granska och justera temat för att fatta 

att de var interna konsistenta, tydligt avgränsade från varandra och reflekterade de mest 

centrala aspekterna av data. Vid behov reviderades och kombinerade teman för att 

förbättra tydligheten och relevansen (Bryman & Bell, 2017). 

 

   3.4.5 Slutlig tematisering och rapportering 

I det sista steget sammanfogades analysen och de relevanta exemplen från data för att 

producera en sammanhängande och insiktsfull berättelse om de upptäckta temana. 

Temana presenterades i relation till forskningsfrågorna och de teoretiska ramverken, 

vilket bidrog till att kontextualisera och förstå de empiriska fynden. Rapporten 

strukturerades så att varje tema diskuteras i detalj. 
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Genom hela processen med tematisk analys, från initial kodning till slutlig rapportering, 

har kodning och analys skett parallellt. Detta dynamiska tillvägagångssätt möjliggjorde 

justeringar av forskningsfrågorna och analysramarna baserat på de insikter som 

framkom under analysens gång. Det bidrog även till att besluta att de identifierade 

temana var väl förankrade i det empiriska materialet och gav en djupare och mer 

nyanserad förståelse av familjeföretagens styrning och långsiktighet Bryman & Bell, 

2017). 

   3.5 Etik och moral  

Gällande etiska överväganden så var den viktigaste delen vår behandling av de 

personuppgifterna av de som vi har intervjuat. Detta gör att vid behandlingen av det 

empiriska resultatet behövdes GDPR tas i beaktning. GDPR är EU:s 

dataskyddsförordning som gäller hela EU. Denna dataskyddsförordning innebär att de 

individer som det berör behöver informeras om behandlingen av uppgifterna och att 

behandlingen av personuppgifter ska ha en rättslig grund 

(Integritetsskyddsmyndigheten, 2024). De respondenter som deltog i studien 

informerades att deras svar hölls anonyma och att inga personuppgifter har sparats. De 

intervjuerna vi spelar in kommer endast användas för studiens syfte och behålls bara så 

länge som dessa ljudinspelningar är användbara. När inte ljudinspelningarna längre är 

nödvändiga kommer de att raderas, detta är något som vi går igenom med samtliga som 

ställer upp på intervjuerna.  

Vi har beslutat att spela in och transkribera samtliga intervjuer för att underlätta för 

deltagande i diskussionen genom att inte behöva anteckna under intervjun. Detta 

tillvägagångssätt gör också att författarna får en bättre möjlighet att följa upp svar och 

diskutera med respondenten. Bryman & Bell (2017) rekommenderar detta 

tillvägagångssätt och menar att transkriberingen av intervjun också bidrar till en mer 

noggrann analys. Transkriberingarna sker med hjälp av programvaran ”Klang.AI” där 

intervjuerna spelas upp och skrivs ner med hjälp av en diktafon. 
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   4. Resultat   

I detta avsnitt presenteras först bakgrundsinformation kring företagen som deltagit i 

intervjuerna för att sedan presentera resultatet. Resultatet är en sammanställning av de 

svar vi fått genom intervjuerna.  

   4.1 Bakgrundsinformation 

Det empiriska materialet har hämtats in genom intervjuer med 8 familjeföretag. Dessa 

intervjuer bestod av 10 frågor om det valda ämnet. I avsnittet presenteras det resultat vi 

fått in genom text, siffror och tabeller. Alla företag som intervjuats anses vara 

familjeföretag genom att de familjemedlemmarna som äger en majoritet av företag och 

är delaktiga i verksamheten än idag. Det ska även ha genomgått minst ett 

generationsskifte vilket alla de intervjuade företagen uppfyller. Företagen skiljer sig åt 

gällande storlek såsom anställda, omsättning och även skiljer de sig åt gällande vilken 

bransch de är verksamma inom. Detta har vi valt medvetet då vi vill finna likheter inom 

familjeföretag som helhet och inte bara inom en viss bransch eller storlek. 

Företag Anställda Omsättning (MSEK) Vilken generation  

Företag 1 3 20 Tredje 

Företag 2 15 187 Tredje 

Företag 3 190 440 Tredje 

Företag 4 7 30 Andra  

Företag 5 31 122 Tredje 

Företag 6 15 150  Andra 

Företag 7 1 5 Andra 
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Företag 8  2 5 Tredje 

 

   4.2 Empiri 

I detta kapitel presenteras intervjusvaren genom en redovisning av respondenternas 

tankar och åsikter via tabeller och citat. 

   4.2.1 Ekonomistyrning 

a) Respondenterna fick frågan om de använder strategiska planeringar och hur långa 

perioder beaktas vid planering? 

 

Respondent Sammanfattning av svar 

1 Ja, de använder strategisk planering. Planeringen görs normalt 1–3 år 

och i vissa fall upp till 5 år.  

2 Ja, de använder strategisk planering. Planeringen beaktats ungefär för 

12–15 månader framåt.  

3 Ja, de använder strategisk planering. Planeringen beaktas oftast 6 

månader framåt.  

4 Ja, de använder strategisk planering. Planeringen beaktas ett år framåt.  

5 Ja, de använder strategisk planering. Planeringen beaktas 18–24 

månader framåt. 

6 Ja, de använder strategisk planering. Planeringen beaktas upp till tre år 

framöver.  

7 Använder sig inte av strategisk planering. 
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8 Använder sig inte av strategisk planering. 

 

Sammanfattning av respondenternas svar. Majoriteten av respondenterna 1, 2, 3, 4, 

5, 6 bekräftar att de använder strategisk planering, med tidsperioder som sträcker sig 

från så kort tid som ett halvår till så långt som fem år. De flesta av dessa planerar 

allmänna för ett till tre år framåt. Respondent 7 tillämpar en mer informell strategisk 

planering utan skriftliga dokument, medan Respondent 8 helt saknar strategisk 

planering.  

b) Respondenten fick frågan: Hur integreras finansiell hållbarhet i ert företags 

strategiska planering? Kan du beskriva några specifika strategier eller beslut som tagits 

för att säkerställa företagets långsiktiga överlevnad och framgång?  

 

Respondent  Sammanfattning av svar 

1 Respondent 1 har gjort analys av marknad efter Covid att behovet av 

förändrade lokaler hos våra lokalhyresgäster ökade. Med riktade 

företagsbesök med avsikt att diskutera just detta hos våra 

lokalhyresgäster resulterade detta i flertalet hyresgästanpassningar och 

ombyggnationer.  

2 Respondent 2 nämner att pengar måste tjänas för att företaget ska 

kunna utvecklas och hållas vid liv. Nyligen har de gjort nödvändiga 

investeringar och förvärvat andra företag för att kunna ligga i framkant. 

Ytterligare nämner respondent 2 att de alltid återinvesterat större delen 

av pengarna som tjänats inom bolaget och att de alltid arbetar med att 

hålla sin kassa på en stabil nivå. 

3 Respondent 3 berättar om företagets strategi att försöka hålla lånen på 

så låg nivå som möjligt. Lånen de har ligger på deras fastigheter. De 

betalar alltid av sina investeringar som inventarier med sina egna 
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pengar. Vidare lyfter respondenten om hur de väljer att vara försiktiga i 

dessa tider då man aldrig vet vad som kan hända härnäst.  

4 Fjärde respondenten lyfte att de är väldigt noggranna med sitt kapital 

för att kunna säkerställa företagets framtid. Vidare nämns det att 

verksamheten är väldigt beroende av konjunkturen och därför är 

planeringen väldigt viktig under dessa tider. Investeringarna som görs 

är endast de mest nödvändiga. 

5 Respondent 5 berättar om hur företaget hela tiden letar efter nya ordrar 

och att detta fungerat då de i nuläget är sysselsatta. De investeringar 

som görs är med hänsyn till framtiden för att kunna expandera och av 

samma anledning väljer ägarfamiljen att återinvestera det mesta av 

resultatet. 

6 Respondent 6 lyfter om hur de som företag är likvida då de inte lånar 

sina pengar och inte har så mycket inventarier heller. De jobbar för att 

kunna ha en god kassa och att de ibland lyckas att få likvida medel 

över. Det nämns om hur de inte delar ut mer pengar än vad de kan från 

företaget och den överlikviditet som ibland förekommer används till 

långsiktiga investeringar. 

7 Respondenten 7 jobbar med att vara solid och försöker vara långvarig. 

Att bygga upp en buffert åt verksamheten och att inte spendera alla 

pengarna som kommer in är en strategi som företaget använder sig av, 

nämner respondent 7. Detta är något företaget använder sig av för att 

kunna säkerställa deras överlevnad på marknaden. Att även leta 

kontinuerligt efter alternativ med lägre kostnader nämns också. 

8 Respondent 8 lyfter att inga specifika strategier används för företagets 

överlevnad utan att det sköter sig själv. Verksamheten är sysselsatt och 

då behövs inga ansträngningar, menar respondent 8. 
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Sammanfattning av respondenternas svar. De beskriver en rad strategier för att 

integrera finansiell hållbarhet i sina företags strategiska planering. Deras metoder 

inkluderar anpassning till marknadsförändringar, särskilt efter Covid, vilket kräver 

infrastrukturella justeringar. De betonar vikten av kapitalinvesteringar såsom 

anläggningar och förvärv för att stärka marknadspositionen, samtidigt som de 

återinvesterar vinster för att bibehålla finansiell hälsa. Många företag håller 

skuldnivåerna låga och finansierar sina investeringar med egna medel för att undvika 

risker. Detaljerade finansiella planer är avgörande, särskilt i konjunkturkänsliga 

sektorer. För att säkerställa kontinuerlig verksamhet och framtida tillväxt, fokuserar 

företagen på att generera nya affärsmöjligheter och behålla en stark likviditet och 

reservfonder. Gemensamt för alla är en stark inriktning på att säkerställa företagets 

långsiktiga överlevnad och framgång genom noggrant övervägda finansiella strategier. 

 

Citat från Respondent 4: ”Vi försöker att räkna på varje krona för att säkerställa 

företagets finansiella hållbarhet. Vi verkar i en tuff bransch som är väldigt beroende av 

konjunkturen, så det är viktigt att vi planerar för framtiden." 

c) Respondenterna fick frågan: Vad är företagets prestation för er? Vad är viktigt för 

företag med prestationsmätning?  

 

Respondent Svar 

1 Respondent 1 anser att deras prestation ligger i stolthet i det man gör 

och att de kan leverera hög kvalitet till sina kunder. De nämner att 

pengar måste tjänas för att verksamheten ska hållas vid liv men att ett 

gott ekonomiskt utfall är mera som en bonus. Respondenten menar att 

de är lokala och vill att befolkningen ska tycka gott om företaget.  

2 Respondent 2 börjar med att lyfta hur en del av deras 

prestationsmätning är att deras anställda trivs och mår bra med deras 

arbetsplats, att mycket fokus ligger på de anställda. Vidare lyfter 

respondenten att man självklart måste tjäna tillräckligt med pengar för 
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att överleva, men att generera vinst inte är det största fokuset utan att 

fokuset ligger i att fortsätta driva företaget. 

3 Respondent 3 anser att deras prestation innebär att tjäna pengar, att man 

gör bättre ifrån sig än året innan. Vidare lyfts det att prestation innebär 

att även verksamheten har en bra service med hög kvalitet. Men för att 

tjäna pengar behöver alla inom företaget ha det bra och därför läggs stor 

vikt på de anställdas välmående. 

4  Respondent 4 mäter prestation genom att jämföra resultat med tidigare 

år samt att de jämför med branschkollegor. Respondenten tycker att det 

är viktigt att de genererar en hållbar vinst över tid och kan fortsätta 

driva företaget. 

5 Respondent 5 menar på att de är nöjda när de har ett gott rykte bland de 

lokala och att det finns de som vill göra affärer med dem. Det lyfts om 

att pengar måste tjänas så de klarar sig men att fokuset ligger på att de 

vill kunna fortsätta driva verksamheten på det sätt som de gör utan 

bekymmer.  

6 Respondent 6 tycker att deras prestation är att alla anställda trivs, mår 

bra och har utvecklande arbetsuppgifter. Att verksamheten driver mot 

sina långsiktiga mål och kan leverera en respekterad produkt. 

Respondenten menar att när allt detta är uppfyllt brukar konsekvensen 

bli ett bra ekonomiskt resultat och att verksamheten kan utvecklas. 

7 Respondent 7 tycker att prestationen inom företaget är när man hör folk 

tala bra om företaget i staden som företaget befinner sig. När 

respondenten får höra att verksamheten är en solid leverantör och kan 

fortsätta driva sin verksamhet så tycker respondenten att de presterar 

bra. 

8 Respondent 8 jämför sin resultatrapport och balansrapport med tidigare 

år för att se hur företaget presterat ekonomiskt. Men prestationen 
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innebär även att undersöka hur kunderna förändras under året, om de är 

nöjda eller om de väljer att gå till någon konkurrent. 
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Sammanfattning av svar från respondenterna visar en variation i synsätt. Vissa 

betonar kundnöjdhet och företagets rykte, medan andra fokuserar på de anställdas 

välmående och långsiktiga ekonomiska hållbarhet. Gemensamt är att pengar måste 

tjänas för att företaget ska överleva, men att ekonomisk vinning inte alltid är det primära 

fokuset. I stället lyfts betydelsen av att upprätthålla gott anseende, trivsel bland 

anställda och långsiktig utveckling av verksamheten. En del mäter prestation genom 

ekonomiska resultat och jämförelser med tidigare år eller branschkollegor, medan andra 

inkluderar kundnöjdhet och företagets rykte som viktigt.  

 

d) Respondenterna fick frågan: På vilket sätt bidrar ekonomistyrning till att upprätthålla 

företagets långsiktiga mål och värderingar?  

 

Respondent  Svar 

1 Respondent 1 säger att det är lättare att göra de nödvändiga 

investeringar som krävs för många av de mål som sätts upp om man 

har ordning och reda i sin ekonomi.  

2 Respondent 2 säger att det känns som att det är en av grundbultarna 

och det är hela företaget som har koll på ekonomi och likviditet. 

3 Respondent 3 tycker det är klart att det är jätteviktigt att hålla kolla på 

ekonomistyrningen. Man måste ha koll på ekonomi för att kunna hålla 

koll på allt annat. Det är svårt att svara på exakt hur de är uppdelade. 

Allting är så involverade i varandra. Man måste ha styr på ekonomi så 

att man vet vad man har för pengar i kassan. Det är jätteviktigt, 

uttrycker respondenten.   

4 Respondent 4 säger att genom en stabil och tydlig ekonomistyrning kan 

de sätta upp långsiktiga mål och därmed veta på ett ungefär hur mycket 

de kommer att behöva investera i verksamheten.  



 

29 

 

5 Respondent 5 tycker att de går noggrant igenom vad som behövs och 

gör bara nödvändiga investeringar för verksamheten och dess anställda. 

En god ekonomi är det som säkerställer ett företags fortlevnad och är 

en väldigt viktig del för alla företag. 

6 Respondent 6 säger att även om företaget går väldigt bra, så kan man 

inte hålla på med den här excessen ändå. Man ska göra det som är 

förnuftiga och bra beslut hela tiden ändå. De har anställda att ta hänsyn 

till också. Man ska försöka nyttja företagets pengar som man gör med 

sina egna privata pengar. Man är ganska försiktig och förnuftig med 

dem, menar respondent 6. 

7 Respondent 7 använder inget sådant. De loggar in på banken och ser så 

att det är som det ska vara, för att sedan kunna jobba snabbare. 

8 Respondent 8 säger att de har lagt in resultatrapporten i Excel och sen 

så har de lagt på någon form av handpåläggning och gissat vad 

resultatet kommer att bli nästa år. Baserat på om de tar ut lön eller inte. 

Mer för att bara få en känsla av hur stor vinsten blir. 

 

Sammanfattning av respondenterna svar. En respondentåsikt är att en ordnad 

ekonomi underlättar för att genomföra nödvändiga investeringar och upprätthålla mål. 

Andra betonar att en stabil ekonomistyrning ger vägledning för långsiktiga investeringar 

och säkerställer företagets överlevnad. Några ser styrning som en grundläggande del av 

företagets funktion, där kontroll över ekonomin är avgörande för att fatta kloka beslut 

och ta hänsyn till både verksamheten och de anställdas behov. Åsikterna skiftar dock, 

med vissa som inte aktivt använder system för ekonomistyrning utan att förlita sig på 

enklare metoder som att logga in på banken för att kontrollera likviditet eller att 

använda Excel för att få en uppskattning av framtida vinster. 

 

e) Respondenterna fick frågan: Använder företaget en budget för att följa upp det 

ekonomiska resultatet? 
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Respondent Svar 

1 Respondent 1 säger att det gör dom men att det ofta konstateras att det 

dyker upp några saker på vägen från det att budgeten sätts.  

2 Respondent 2 svarar att de följer upp det ekonomiska resultatet med 

budget och det görs månadsvis. Det är en noggrann process som sker på 

artikelnivå respondenten och även korrigerar mål för kommande 

månader. 

3 Respondent 3 berättar hur de använde sig av en budget som deras 

säljare skapar varje år. Det är utifrån den budgeten som man vet hur 

många anställda som kommer behövas och hur mycket av vad som ska 

köpas in. 

4 Respondent 4 svarar att de har en budget som sätts upp i början av varje 

år som de sedan försöker följa men att avvikelser kan förekomma som 

man inte kunde förutse.  

5 Respondent 5 säger att en budget görs upp varje år för att sedan försöka 

följas, men varje år har det varit något oförutsägbart som inträffar och 

påverkat budgeten så att den avviker från verkligheten. Men 

avvikelserna har inte varit kritiska och budgetarna har ändå fungerat, 

menar respondent 5. 

6 Respondent 6 använder budgetar på två olika sätt, för företaget och för 

projekt. Varje år görs en budget för verksamheten som helhet som ska 

följas. Vidare berättar respondenten att varje enskilt projekt har en 

budget och kalkyler också så budgetar är något de använder sig av hela 

tiden. 

7 Respondent 7 berättar att han inte använder sig av budgetar utan har en 

övergripande koll på den ekonomiska situationen. Att kolla banken, se 
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till att man har en buffert och ordrar som kommer in är det närmsta 

verksamheten kommit till budget, menar respondent 7. 

8 Respondent 8 använder sig av Excel-dokument men ingen budget. 

Tidigare resultatrapporten läggs in i Excel och sedan görs gissningar om 

hur det kommer bli nästa år men det är inte som följs upp utan kan mer 

ses som antagande, berättar respondent 8. 

 

Sammanfattning av respondenternas svar. Enligt respondenterna 1, 2, 3, 4, 5 och 6, 

använder de sig av budgetar för att följa upp det ekonomiska resultatet. Dessa budgetar 

upprättas på årsbasis och används som riktlinjer för att planera och följa företagets 

ekonomiska prestationer. Vissa företag konstaterar dock att avvikelser kan uppstå på 

vägen, vilket ibland gör att budgeten behöver justeras eller korrigeras under året. 

Andra respondenter svarar att deras företag inte använder sig av budgetar för att följa 

det ekonomiska resultatet. Enligt respondent 7 och 8, är en övergripande kontroll av den 

ekonomiska situationen och bevakning av bankkonton och ordrar det primära sättet att 

hantera företagets ekonomi. Denna flexibilitet kan bero på företagets storlek, bransch 

eller företagskultur. 

   4.2.2 Kulturstyrning 

a) Respondenterna fick frågan: Beskriv företagets värderingar (t.ex. jämställdhet, 

respekt, hållbarhet, traditioner etc. Kommuniceras det tydligt företagets värderingar till 

medarbetarna? 

Respondent Sammanfattning av svar 

1 Respondent 1 nämner omtanke, tillgänglighet och ett starkt 

engagemang som viktiga värderingar.  

2 Respondent 2 säger att det är viktigt med förtroende för varandra. Det 

som sägs ska göras ska göras. Även att alla människor är lika 

värdefulla. Att jobba mycket med hållbarhet inom företaget är något 
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som de lyckats bra och de har i princip inget utsläpp, berättar 

respondent 2. 

3 Respondent 3 nämner att på deras arbetsplats ska det vara lika för alla 

och det är något som de tar seriöst via policys och den företagskultur 

som finns där. Men respondenten nämner att även fast det 

kommuniceras tydligt till medarbetarna är det svårt då de alltid har folk 

som är nya och det tar tid för alla att lära sig kulturen. 

4 Respondent 4 berättar att de har en ganska platt organisation, alla 

medarbetare ska känna att de kan prata med alla och påverka hur 

arbetsplatsens framtid ser ut. De vill skapa en känsla av tradition och en 

stark företagskultur vilket de tror är viktigt för att behålla duktiga 

medarbetare.  

5 Respondent 5 säger att alla ska trivas och vilja komma till arbetsplatsen. 

Att alla har lika värde och att de har även policys som alla ska följa. 

Respondenten säger också att nyanställda måste anamma kulturen och 

värderingarna läras ut till dessa men det har inte tidigare varit något 

problem.  

6 Respondent 6 säger att det är viktigt hur de kommunicerar sitt budskap. 

Det görs på de möten vi har tillsammans. Så det ska sitta i väggarna på 

något vis då det är en del av kulturen. Det är inte så att saker och ting 

kan förändras, berättar respondent 6. 

7 Respondent 7 säger att det är svårt när man är själv, men berättar istället 

att företaget kan exempelvis välja att inte göra affärer med kunder som 

inte delar samma värderingar. 

8 Respondent 8 berättar för oss att erbjuda kunderna vad de är 

intresserade av till ett pris de är villiga att betala och är kapabla att 

betala. De har inga sådana etiska principer, men naturligtvis så vill de 
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gå och lägga mig varje dag med gott samvete. Men sen skäms inte 

respondenten för att tjäna bra med pengar. 

 

Sammanfattning av svar. Respondenterna beskriver en mångfald av 

företagsvärderingar som sträcker sig från omtanke, tillgänglighet och engagemang till 

förtroende, jämlikhet och hållbarhet. De betonar också vikten av en stark företagskultur 

där medarbetarna känner att de kan påverka och bidra till arbetsplatsens framtid. 

Kommunikation av dessa värderingar varierar, med en del företag som lyckats införliva 

nya medarbetare i kulturen medan andra stöter på utmaningar med att integrera ny 

personal. En respondent noterar särskilt svårigheten i att upprätthålla värderingar som 

ensamstående företagare, medan en annan diskuterar vikten av att vara etiskt driven 

men som ändå prioriterar lönsamhet. Genomgående framhävs en medvetenhet om och 

ett åtagande för att kommunicera och leva upp till dessa värderingar, vilket anses 

kritiskt för att bibehålla en positiv och inkluderande arbetsmiljö. 

 

b) Respondenterna fick frågan: Hur påverkar familjevärderingar eran företagskultur?  

 

Respondent  Svar 

1 Respondent 1 tycker att familjens värderingar och företagskulturen 

överlappar varandra. Företagets värderingar formas efter familjens 

värderingar från början. 

2 Respondent 2 berättar för oss att det påverkar men utan att sätta fingret 

på det som barn blir man liksom uppväxt med föräldrar som driver 

företag. 

3 Respondent 3 säger att de försöker begränsa det för att de ska försöka 

få det som ett stort företag. Respondenten tycker att familjen inte ska 

påverka för mycket. Alla sköter om sig så att det blir mindre och 
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mindre påverkan för familjen. Det ska inte vara som ett personligt 

företag. 

4 Respondent 4 tycker att det händer nog undermedvetet genom 

företagets kultur och traditioner, som ursprungligen kommer från 

familjens värderingar.  

5 Respondent 5 säger att företaget styrs som man i familjen vill att det 

ska göras, i slutändan är det familjen som har sista ordet men de 

försöker att inte blanda sig i för mycket. Familjens värderingar kommer 

ju från tidigare generationer och anses finnas kvar än idag. 

6 Respondent 6 säger att det är lite så, men att de försöker göra efter ett 

eget sätt vad som passar dem att driva. Respondenten säger att de har 

blivit ett mycket större företag än vad de var för tio år sedan så det är 

mindre familjevärderingar idag än förr.  

7 Respondent 7 förklarar att det påverkar men att föräldrar till 

respondenten som i dagsläget styr företaget har satt värderingarna. Så 

egentligen är det föräldrarnas värderingar som förvaltas vidare. 

8 Respondent 8 säger att de har en mer ingenjörsmässig approach till hur 

företaget drivs. De säger också att de tittar på ett mer icke-emotionellt 

sätt på verksamheten jämfört med tidigare.  

 

 

Sammanfattning av svar. Respondenterna 1, 2, 4, och 5, delar att familjevärderingar 

har en effektiv inverkan på företagskultur. För dem är företagets värderingar intimt 

kopplade till familjens värderingar och traditioner, vilket formar företagets kultur och 

beteende. Andra, som svarande 3, 6, och 8, framhäver en strävan att skilja företaget från 

att vara för familjestyrt och i stället eftersträva en professionell företagskultur som kan 

skapa och växa oberoende av familjeband. 
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Respondent 7, indikerar en direkt koppling mellan företagets värderingar och 

företagsledningens värderingar, särskilt om företaget är familjeägt. Slutligen, 

respondent 8, uttrycker en mer distanserad inställning till företagskulturen och betonar 

en mer objektiv och ingenjörsmässig syn på hur företaget fungerar.  

Denna mångfald i svaren speglar olika uppfattningar om förhållandet mellan 

familjevärderingar och företagskultur samt hur det påverkar företagens beteende och 

beslut. 

c) Respondenterna fick frågan: På vilket sätt arbetar du för att bevara dessa värderingar 

över generationer? 

 

Respondent Svar 

1 Respondent 1 berättar om att värderingarna kommer från tidigare 

generationer och när man arbetar med den tidigare generationen så tar 

man till mycket av dessa. Däremot menar respondenten att 

värderingarna “uppdateras” med varje generation som tar över. 

2 Respondent 2 arbetar inte på något speciellt för att bevara värderingar 

utan tror mest att de följer med självmant med tiden. 

3 Respondent 3 berättar om hur de gärna vill bevara värderingar men att 

ju större de blir, desto svårare är det att föra vidare dessa. Att alla 

nyanställda ska förstå och ta del av värderingar blir svårare när det är så 

många som kommer och går, berättar respondent 3. 

4 Respondent 4 berättar om hur de försöker bevara så mycket så mycket 

som möjligt av företagets värderingar inför framtiden. Detta görs 

genom årliga personalevent och att upplysa alla om att det är ett företag 

med tydliga värderingar. Respondent 4 tror även att många uppskattar 

att vara verksamma i ett familjeföretag då det blir mer personligt. 
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5 Respondent 5 svarar att det är inget de egentligen arbetar med utan att 

det sker per automatik. Då de har anställda som varit där under längre 

tid och känner till värderingarna så tror respondent 5 att de lär ut dessa 

till de nyare på jobbet och så bevaras de. 

6 Respondent 6 säger att de har fått styra efter eget huvud. Så de kan inte 

säga att de har något speciellt att bevara. Men det är säkert mer än man 

tror som har bevarats sedan tidigare. Men respondenten tycker att de har 

fått styra och ställa efter eget huvud så är det klart att man har tagit det 

som man tycker är det bästa och behållit. 

7 Respondent 7 säger att det är inget denne tänker på då respondenten är 

ensam i företaget. 

8 Respondent 8 säger att de inte har någon tanke på att föra vidare 

värderingar till nästa generation.  

 

Sammanfattning av svar. Respondenterna 1, 4, och 5, delar strategier för att aktivt 

upprätthålla och förmedla värderingarna till nästa generation. Detta inkluderar att dra 

nytta av tidigare generationers erfarenheter och traditioner, organisera regelbundna 

personliga aktiviteter för att främja företagskulturen, samt förlita sig på 

veterananställdas roll som mentorer för nya medarbetare. 

Enligt respondent 2, 6, 7 och 8, uttrycker man en mer avslappnad inställning till 

värderings bevarande över generationer. Vissa tror att värderingar överförs naturligt 

med tiden medan andra inte aktivt tänker på att bevara eller anser att företaget har 

förändrats till den grad att det inte längre finns en klar kontinuitet mellan 

generationerna. 

Denna variation i svar belyser olika företagsstrategier och uppfattningar om hur man 

bäst bevarar och förmedlar värderingar över tid, med vissa som ser det som en aktiv 

process och andra som anser att det sker mer spontant eller kanske inte alls. 
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d) Respondenterna fick frågan: Påverkas medarbetarna av sociala normer (informella 

regler) som finns inom företaget? 

 

Respondent Svar 

1 Respondent 1 säger att medarbetarna påverkas av sociala normer och 

menar att man alltid blir påverkad av dessa på en arbetsplats men 

däremot är det svårt att säga till vilken grad man påverkas. 

2 Respondent 2 säger att det är fallet även fast de inte tror att effekten är 

så stor. 

3 Respondent 3 berättar att det alltid finns informella regler. Att behandla 

alla lika är superviktigt. Det står i de anställdas papper men det är inte 

alla som förstår det, lyfter respondent 3. Företaget har anställda från 

hela världen som kommer med sina kulturer. Men när man kommer till 

arbetsplatsen så är det företagets regler som gäller, tycker respondenten. 

4 Respondent 4 tycker att det finns informella regler. Företaget är ganska 

tävlingsinriktad och gillar att göra affärer. Det är ett högt tempo som 

medarbetarna vet om på arbetsplatsen och även mellan de anställda 

finner man att de tävlar med varandra. 

5 Respondent 5 berättar att det finns på arbetsplatsen och att han tror att 

det är så på alla arbetsplatser. Just exakt vilka informella regler som 

finns är respondenten inte säker på.  

6 Respondent 6 säger att det säkert finns informella regler. Att de har fått 

höra det och att det växer fram över åren.  

7 Respondent 7 säger att de inte har någon personal så de påverkas inte.  

8 Respondent 8 förklarar att han i sig är ganska liberal av sig och skulle 

aldrig anställa en medarbetare som har problem med invandrare som 
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kunder, så hans politiska ställning sätter troligen informella regler på 

arbetsplatsen.  

 

Sammanfattning av svar. Enligt respondenterna 1, 3, 4, och 8, framhäver att sociala 

normer har en betydande inverkan på medarbetarna och påpekar att dessa normer kan 

påverka arbetsmiljön och kulturen på arbetsplatsen. Det betonas att trots att de 

informella reglerna kan vara svåra att mäta exakt, så påverkar de ändå medarbetarnas 

beteende och interaktioner i viss utsträckning. 

Enligt respondenterna 2, 5, och 6, erkänner också närvaron av informella regler men tror 

att deras påverkan kan vara mindre betydande eller svårare att identifiera konkret. 

Denna grupp kan vara osäker på vilka specifika informella regler som råder på 

arbetsplatsen eller hur dessa regler påverkar medarbetarnas beteende. 

e) Respondenterna fick frågan: Vilket styrverktyg är viktigast inom företaget: normer, 

värderingar och kultur eller formella sådana som budget, prestationsmätning, 

belöningssystem? 

Respondent Sammanfattning av svar 

1 Respondent 1 tycker att värderingar och kultur är det viktigaste då det 

är det som attraherar medarbetare i mindre företag. Respondenten 

menar att som mindre företag finns det inte speciellt mycket 

karriärmöjligheter och därför måste man attrahera medarbetare med 

hjälp av något annat, i detta fall värderingar och kultur. 

2 Respondent 2 tycker att normer, värderingar och kultur är viktigast.  

3 Respondent 3 säger att de tycker att budget är jättebra att jobba efter. 

Men prestationsmätningar och belöningssystem är viktiga. För att 

attrahera bra folk idag så måste man ha ett belöningssystem, berättar 

respondenten. Idag duger det inte bara med en vanlig lön. Respondenten 
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hoppas att framför allt säljarna ska vara hungriga, ju mer de tjänar, ju 

mer ska de jobba. 

4 Respondent 4 tycker helt klart värderingar och deras kultur är viktigast. 

Det gör att de håller ihop och arbetar i lag.  

5 Respondent 5 tycker att det är viktigt med prestationsmätning och 

belöningssystem. De använder sig av belöningssystem som bonusar till 

sina anställda, enligt respondenten motiverar de anställda mer än något 

annat vilket är positivt för hela verksamheten. Sen är värderingar och 

kultur viktiga också.  

6 Respondent 6 tycker att värderingar och kultur ligger varmast om 

hjärtat och är bäst för deras verksamhet.  

7 Respondent 7 tycker att värderingar och kultur är allra viktigast. 

Respondenten nämner också att det gör företaget mer positivt.  

8 Respondent 8 tycker att normer och värderingar är det viktigaste och att 

lyssna på magkänsla i enskilda beslut. Men allting handlar inte om 

pengar utan där är det viktigare att man känner att saker är rätt för en 

själv. 

 

Sammanfattning av svar. En majoritet av respondenterna, respondenterna 1, 2, 4, 6, 7 

och 8, betonar vikten av normer, värderingar och företagskultur som det mest 

betydelsefulla styrverktyget. Deras argument fokuserar på hur dessa element skapar en 

sammanhållen och motiverad arbetsstyrka samt bidrar till en positiv arbetsmiljö och 

varumärkesidentitet. 

Enligt respondenterna 3 och 5 framhäver betydelsen av mer formella styrverktyg såsom 

budget, prestationsmätning och belöningssystem. Deras argument innefattar hur dessa 

verktyg kan bidra till att attrahera och motivera högpresterande medarbetare samt 

säkerställa företagets tillväxt och lönsamhet. 
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Denna variation i svar reflekterar olika uppfattningar om vad som är mest avgörande för 

ett framgångsrikt företag, där vissa ser normer, värderingar och kultur som centrala, 

medan andra föredrar mer kvantifierbara styrverktyg för att driva och utveckla 

verksamheten. 

f) Respondenterna fick frågan: På vilket sätt balanserar du mellan att bevara traditioner 

och anpassa till nya marknadsförändringar eller tekniska innovationer? 

 

Respondent Svar 

1 Respondent 1 berättar om att de är väldigt intresserade av ny teknik och 

gärna testar nytt. Företaget försöker hålla sig uppmärksamma och 

uppdaterade genom artiklar och mässor till när nytt släpps och är 

väldigt positiva till utveckling men respondenten nämner även att det 

kan vara svårt att hänga med då allt utvecklas väldigt fort. 

2 Respondent 2 anser att verksamheten är väldigt öppna för nya lösningar 

och tar gärna till sig ny teknik där det finns i området de är verksamma. 

De tycker själva att de ligger i framkant inom det de gör. 

3 Respondent 3 säger att de anpassar sig till fullt efter kundernas krav, 

annars konkurreras de ut av de större företagen. De försöker alltid vara 

snabba med att ta in nya innovationer. Vidare berättar respondent 3 att 

de har det rätt så enkelt att ställa om jämfört med de större företagen. 

4 Respondent 4 svarar att det är viktigt att följa utvecklingen, framför allt 

i dagens läge när allt utvecklas så fort. Det är mycket med digitalisering 

och nya strategier som man behöver anpassa sig för att synas och inte 

hamna efter och detta är något de arbetar med aktivt. 

5 Respondent 5 berättar att verksamheten alltid varit öppen med att testa 

nya alternativ och försöker alltid effektivisera sig för att kunna fortsätta 
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konkurrera. Respondenten menar att företaget måste utvecklas annars 

blir man varvad och faller. 

6 Respondent 6 är positiv till innovationer och menar att hittills hittat 

många lösningar som gjort att verksamheten fungerat på ett smidigare 

sätt. Vidare nämns AI (Artificiell Intelligens) och hur de planerar att 

implementera detta inom företaget. Respondent 6 säger att tack vare 

deras snabba omställning kan de ligga i framkant jämfört med andra 

företag i deras bransch. 

7 Respondent 7 berättar om hur företaget alltid arbetat väldigt enformigt 

och inte gjort många ändringar tidigare, men på grund av 

digitaliseringen och omvärlden har verksamheten behövt ställa om 

snabbt. 

8 Respondent 8 föredrar att behålla som det alltid varit och ser inte 

anledning till att ändra något som fungerar. Det har inte drivits något 

förändringsarbete då det inte ansetts vara nödvändigt och då företag inte 

jobbar mot någon expansion så väljs det att bevara de metoder som de 

alltid använt, berättar respondent 8. 

 

Sammanfattning av svar. Majoriteten av respondenterna 1, 2, 3, 4, 5 och 6, betonar 

vikten av att vara öppna för och aktivt anpassa sig till nya teknologier och 

marknadsförändringar. Deras svar indikerar en vilja att vara proaktiva och att 

kontinuerligt sträva efter att hålla sig uppdaterad och konkurrenskraftig i en föränderlig 

affärsmiljö. 

Enligt respondenten, 7 och 8, beskriver en mer konservativ inställning där de föredrar 

att behålla befintliga traditioner och arbetssätt. De understryker vikten av stabilitet och 

bevarande av beprövade metoder, och framhäver att förändringar inte alltid är 

nödvändiga eller önskvärda för deras verksamhet. 
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Denna variation i svar reflekterar olika strategier och perspektiv på hur företag hanterar 

förändring och innovation, där vissa är nödvändiga för framgång medan andra föredrar 

att hålla fast vid befintliga metoder och traditioner.  

  4.2.3 Personalledning 

a) Respondenterna fick frågan: Har ni en personalpolicy? Tror ni de skiljer sig från icke-

familjeföretag? I så fall på vilket sätt? 

 

Respondent Svar 

1 Respondent 1 svarar att de i nuläget inte har någon specifik policy. 

2 Respondent 2 tror inte att det skiljer sig något, de har jobbat fram sin 

personalpolicy ihop med personalen så oavsett vad man har jobbat så 

hade man säkert velat ha den typen av policy.  

3 Respondent 3 tror att det är samma som icke-familjeföretag. Idag har 

företaget 190 anställda. Respondenten förklarar att de har gjort en HR-

avdelning och att de har bytt väldigt mycket personal.  

4 Respondent 4 tycker att det skiljer sig lite då de tror på att alla 

medarbetare ska kunna uttrycka sig och få gehör på vad de säger på 

arbetsplatsen. Respondenten förklarar att de ser potential att förbättra 

nuvarande personalpolicy och göra den mer formell.  

5 Respondent 5 förklarar att de använder sig av personalpolicy och det 

har de gjort under många år, den är ganska oförändrad. Respondenten 

tror att de flesta företagen har en väldigt lik policy med allas lika värde 

och att man ska respektera varandra. Respondenten tror vidare inte att 

deras personalpolicy skiljer sig speciellt mycket bara för att de är ett 

familjeföretag. 
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6 Respondent 6 säger de har en personalpolicy men vet knappt var som 

står i den. Respondenten tror mer på att det finns i kulturen på något 

sätt. 

7 Respondent 7 säger att de inte har någon då respondenten är ensam 

anställd. 

8 Respondent 8 säger att de inte använder sig av någon policy eller 

kollektivavtal för att slippa all den administration som det innebär. 

Respondent 8 tycker inte att en policy är speciellt nödvändig i 

verksamheten då det inte är särskilt många som arbetar inom företaget. 

 

Sammanfattning av svar. Respondenterna 1, 2, 3, 5 och 6, rapporterar att de har en 

befintlig personalpolicy. Deras synpunkter varierar från att se den som en produkt av 

samarbete med personalen till att betrakta den som en stabil och oförändrad del av 

företagets struktur. Dessa respondenter svarar på en viss kontinuitet och likhet med 

personalpolicy som antas av icke-familjeägda företag. 

 

Enligt respondenterna 4, 7 och 8, reflekterar man över eller av avsaknaden av en formell 

personalpolicy. De identifierar skillnader i företagens tillvägagångssätt gentemot 

personalhantering och betonar olika prioriteringar. Medan respondent 4 uttrycker en 

önskan om att förbättra befintliga policyer för att främja öppen kommunikation.  

b) Respondenterna fick frågan: Formell eller icke-formell personalledning? 

Respondent Svar 

1 Respondent 1 förklarar att de har icke-formell personalledning. 

2 Respondent 2 säger att de har formell personalledning. 

3 Respondent 3 förklarar att de har formell personalledning. 
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4 Respondent 4 förklarar att de har icke-formell personalledning. 

5 Respondent 5 förklarar att de har en formell personalledning. 

6 Respondent 6 säger att alla hjälper alla. Men om de behöver vara lite 

mer hierarkiska och fatta beslut så är de det. 

 

7 Respondent 7 säger att de inte har några anställda, så ingen 

personalledning.  

8 Respondent 8 säger att de kör icke-formell personalledning.  

 

Sammanfattning av svar från respondenterna. Respondenterna 2, 3, och 5, beskriver 

att deras företag har en formell personalledning, medan andra, som respondenterna 1, 4, 

6, och 8, anger att de använder sig av icke-formell personalledning. Det finns också 

exempel på en mer flexibel inställning, som respondent 6, där både informell och 

formell ledning kan tillämpas beroende på situationen. För respondenten 7, som inte har 

några anställda, förekommer ingen form av personalledning. Denna variation speglar 

olika företagsstrukturer och kulturer, där vissa föredrar mer strikta hierarkier medan 

andra satsar på en mer avslappnad och deltagarbaserad ledningsstil. 

c) Respondenterna fick frågan: Vilket belöningssystem använder företaget (löner, 

bonusar och provisioner. Finansiella, icke-finansiella belöningar?  

 

Respondent  Svar 

1 Respondent 1 säger att de inte använder sig av belöningssystem. 

2 Respondent 2 säger att de inte använder sig av belöningssystem. Endast 

lön.  

3 Respondent 3 säger att de använder både bonusar och provision.  
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4 Respondent 4 säger att alla säljare har provision på deras försäljning 

och till vilken marginal de säljer, sen har hela verksamheten en bonus 

om verksamheten genererar över budget. 

5 Respondent 5 säger att de använder sig av bonusar. 

6 Respondent 6 säger att de inte använder sig av belöningssystem.  

7 Respondent 7 berättar att de inte har några anställda så inget 

belöningssystem.  

8 Respondent 8 säger att de endast kör på lön utan belöningssystem.  

 

Sammanfattning av svar från respondenterna. Vissa företag, enligt respondenterna 

1, 2, 7, 8 använder inte några belöningssystem alls och förlitar sig endast på löner för 

sina anställda. Å andra sidan nämner respondenterna 3, 4, 5 och 6 att deras företag 

tillämpar olika former av belöningssystem, inklusive bonusar och provisioner för säljare 

samt generella bonusar för hela verksamheten vid överträffande av budget. Det finns en 

tydlig variation mellan företag, där vissa endast erbjuder finansiella belöningar medan 

andra kombineras både finansiella och icke-finansiella incitament för att motivera sina 

anställda. 

d) Respondenterna fick frågan: Är belöningssystem kopplat till anställdas prestationer? 

På vilket sätt? 

 

Respondent Svar 

1 Nej, det är inget som verksamheten använder sig av, berättar respondent 

1. 

2 Nej, belöningssystem är inget som förekommer i verksamheten hos 

respondent 2. 
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3 Respondent 3 berättar att de använder sig av belöningssystem där 

säljarna får provision beroende på deras prestation och resterande får 

bonus beroende på närvaro. 

4 Ja, provisionen är kopplad till försäljningsvärdet på affärerna och till 

vilken marginal som produkten såldes till, berättar respondent 4. 

5 Respondent 5 säger att bonusen inte är direkt kopplad till den enskilde 

individen utan om det går bra för företaget för alla en lika stor del. 

6 Respondent 6 använder sig av ett vinstdelningssystem där alla får ta lika 

stor del av vinsten ifall det förekommer det året. 

7 Då respondent 7 inte har anställda så förekommer belöningar bara åt sig 

själv. 

8 Respondent 8 använder sig inte av belöningar inom företaget. 

 

Sammanfattning av respondenternas svar Hälften av respondenterna 1, 2, 5, och 8, 

berättar att deras verksamhet inte använder några belöningssystem alls. De andra 

respondenterna 3, 4, och 6 delar att deras företag kopplar belöningarna till prestationer 

på olika sätt. Det kan vara genom provision baserat på försäljningsresultat eller närvaro, 

eller genom att dela ut bonusar baserat på företagets övergripande framgångar. Det finns 

även variationer som vinstdelningssystem där alla anställda får lika stor del av vinsten 

om den uppstår. För de respondenter som inte har anställda, såsom respondent 7, 

förekommer inte belöningar.  
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 4.2.4 Långsiktighet och hållbarhet 

a) Respondenterna fick frågan: Hur ser processen för successionsplanering ut i 

företaget? 

 

Respondent Svar 

1 Respondent 1 svarar att de inte har någon plan för successionen och att 

de inte tänkt på det speciellt mycket. Respondent 1 förklarar vidare att 

barnen får frihet att göra vad de vill men de hade gärna sett att företaget 

gick över till nästa generation. 

2 Respondent 2 säger att det endast är respondenten och ett syskon till 

företaget från familjen. Successionsplanering tycker de är för tidigt då 

barnen ej är tillräckligt gamla och det får de ta när tiden kommer om 

barnen har intresse över att ta över. 

3 Respondent 3 säger att det är något av barnen bland antingen 

respondenten eller syskonen. Men de vet inte hur det kan bli i och med 

att det är så många barn som kommer. Så antingen får de ta hand om det 

eller så får de sälja av det, menar respondent 3. 

4 Respondent 4 tänker ibland i bakhuvudet när tanken dyker upp vem 

som ska ta över när inte respondenten inte längre vill jobba kvar. 

Absolut hade respondenten gärna velat se sina barn fortsätta 

familjeföretaget in på tredje generationen, men det läggs ingen press på 

dem utan de gör som de vill.  

5 Respondent 5 säger att dennes pappa lärde upp respondenten att ta över 

företaget tillsammans med sina syskon. Redan från ung ålder tänkte vi 

alltid att vi skulle ta över så det blev ganska naturligt. Respondenten 

och syskonen har dock inte pratat så mycket om hur de ska göra efter 
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dem. Men det hade varit kul att se deras barn ta över men de ska ha 

friheten att få göra vad de vill. 

6 Respondent 6 säger att det är klart man har tänkt på det. De har ju 

ganska stora barn så samtalet har kommit upp. Respondenten vill jobba 

10-15 år till och sen se vad som händer. Det är mest att barnen får frihet 

och de får göra vad de vill. Ska man ta över företaget så ska man tycka 

det är kul och brinna för det, tycker respondent 6. 

7 Respondent 7 säger att om någon av dem visat intresse att ta över det så 

är det bara jätteroligt att lämna vidare. Men vill absolut lägga någon 

press på någon av dem att de måste in i det här. De får följa precis vad 

de är intresserade av och hur deras liv vill ta dem. Så det finns ingen 

successions tanke så men det hade varit kul om någon ville ta över, men 

planen är att respondenten ska jobba cirka 20 år till.  

8 Respondent 8 säger att den dagen de är villiga att ta över verksamheten 

eller är mogna så får de ta över, annars går tankarna på att avveckla. 

Dock så har nya planer dykt upp från kommunen om ändringar de vill 

genomföra. Då är det kunskaper som respondenten inte besitter och inte 

heller sina barn besitter, så då är det nog dags att sälja allting och 

överlåta till någon annan aktör att fortsätta verksamheten.  

 

Sammanfattning av svar. Bland respondenterna finns en variation av strategier för 

successionsplanering inom familjeföretag. Respondent 1 ger sina barn friheten att välja 

sina egna vägar utan att sätta press på de att ta över företaget. Respondent 2 uppger en 

strukturerad plan där ägarandelen gradvis överförs till syskonen. Respondent 3 erkänner 

osäkerheten kring planeringen och överväger möjligheten att sälja företaget. Respondent 

4, även om han gärna ser sina barn ta över, lägger ingen press på dem. Respondent 5 ger 

en inblick i hur de uppfostrats med tanken på att ta över företaget, medan respondent 6 

och 7 betonar vikten av att barnen följer sina egna intressen. Slutligen, svarande 8 

reflekterar över en potentiell övergång till externa aktörer om ingen i familjen ska göra 
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om. Denna variation av perspektiv ger en mångsidig bild av hur familjeföretag hanterar 

successionsfrågor och anpassar sig till förändringar. 

b) Respondenterna fick frågan: Vilka är de största utmaningarna ni står inför som 

familjeföretag? ¨ 

 

Respondent  Svar 

1 Respondent 1 lyfter utmaningen att som litet familjeföretag kunna 

hänga med omvärlden i kunskap och hålla sig helt uppdaterad till vad 

som är nytt. En ytterligare utmaning som kommer att förekomma är 

successionen berättar respondent 1 men att det är för tidigt att tänka på 

det nu. 

2 Respondent 2 säger att det är sådana här miljard koncerner som har 

obegränsat med kapital. Som kan köra över dem om de vill. 

Respondenten säger att de har sina likvida medel som de försöker 

hantera på ett varsamt sätt. Men de sitter ju inte på de ekonomiska 

musklerna i närheten som deras konkurrenter gör. De säger att de 

jobbar smartare och snabbare. Det är de helt övertygade om. 

3 Respondent 3 upplever den största utmaningen att kunna växa. Det är 

alltså att klara av de kraven i en omvärld som de ställer på. De kraven 

växer kontinuerligt. Det är ju framför allt kunderna som är stentuffa 

idag. Men respondenten säger att de har lyckats hittills rätt så bra 

faktiskt. Det krävs att vara närmare kunderna också, fortsätter 

respondenten, att de i framtiden ska ha ett produktionsbolag nära 

kunden. 

4 Respondent 4 säger att de större aktörer som har tillgång till billigare 

produkter, större kapital än de och även de utländska aktörer som 

endast säljer via deras hemsidor som direkt påverkar deras 

värdeerbjudande till kunden då de inte finns med i värdekedjan hos 

dom. Digitaliseringen är absolut ett hot mot deras verksamhet i 
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framtiden men de är samtidigt övertygade om att kunder vill komma in 

till dem för att se produkter och testa de innan man genomför ett köp.  

5 Respondent 5 upplever att det finns många större företag med mer 

kapital som kan slå ut de direkt. Eftersom de inte är speciellt stora kan 

de anpassa sig ganska kvickt efter kunder men de har inte en chans mot 

jättarna i branschen. Så egentligen blir deras största utmaning att 

fortsätta växa även fast de har tidigare år lyckats med detta.  

6 Respondent 6 säger att även fast de är i en tuffare bransch så kommer 

de fortsätta växa. Respondenten upplever att det nu går att hitta 

kompetent folk då många inom branschen blir varslade då det är lite 

sämre generellt i branschen. Detta är bra för dem. Att det går att fylla 

på med kompetent och duktigt folk precis när de behöver det. 

Respondent 6 tycker att de ligger i ett jättebra läge och ser inte speciellt 

många utmaningar. 

7 Respondent 7 säger att de stora konkurrenterna är när folk googlar på 

nätet och så kommer de stora företaget upp först som är superbilliga 

och tillgängliga överallt.  Respondenten upplever inte konkurrens från 

liknande företag på respondentens ort som den är verksam i.  

8 Respondent 8 säger att deras största utmaning är att företaget är litet 

och då är det dessutom rätt sårbart. Är deras arbetare sjuk eller har 

semester, då finns det ingen annan än respondenten själv som kan 

hjälpa de kunderna som företaget har. Respondenten upplever att det 

inte finns någon social kontroll över den anställda eftersom 

respondenten bor i en annan stad och den anställde och verksamheten 

ligger i en annan del av landet. 

 

Sammanfattning av svar. Respondenterna beskriver en rad utmaningar som deras 

familjeföretag står inför. För respondent 1 handlar det om att hålla sig uppdaterad med 

omvärlden som ett litet företag samtidigt som de börjar tänka på 
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successionsplaneringen. Respondent 2 ser den största utmaningen i att konkurrera mot 

stora koncerner med obegränsade kapitalresurser, medan respondent 3 betonar måste 

växa och möta kundernas krav i en föränderlig omvärld. För respondent 4 är 

utmaningarna knutna till konkurrensen från större aktörer, digitaliseringens påverkan 

och bevarandet av fysiska butiker för att möta kunders behov. Liknande utmaningar 

beskriver respondent 5, som kämpar med att anpassa sig till större snabba reaktioner och 

kapitalresurser. Respondent 6 ser dock tillväxtmöjligheter i att hitta kompetent 

arbetskraft inom sin bransch, medan respondent 7 pekar på att öka konkurrensen från 

stora aktörer på nätet. Slutligen, respondent 8 framhäver sårbarheten i att vara ett litet 

företag och den utmaning som uppstår när man hanterar personal och ansvar på distans. 

Trots olika utmaningar illustrerar svarandenas svar på komplexa frågor som 

familjeföretag kan möta när de navigerar genom en snabbt föränderlig affärsmiljö. 
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   5. Analys 

 

I detta avsnitt presenteras analysen av styrverktygen ekonomistyrning, kulturstyrning, 

personalledning, långsiktighet & hållbarhet och familjeföretagens utmaningar. Vi 

presenterar även information om respondenterna höll med om de tycker teorierna 

stämmer eller inte.  

   5.1 Ekonomistyrning 

I empiri finns en varierande tillämpning av ekonomistyrning, men det framgår tydligt att 

det finns en allmän förståelse för dess betydelse. Strategisk planering är vanligt 

förekommande, men tidsramarna varierar kraftigt från företag till företag. Medan vissa 

företag använder detaljerade långsiktiga planering, föredrar andra och mer kortsiktiga 

och flexibel strategi. Den finansiella hållbarheten säkerställs genom att hålla 

skuldnivåerna låga, återinvestera vinster och bibehålla en stark likviditet. Dock 

använder vissa företag enklare metoder för ekonomistyrning, som att hålla koll på 

likviditeten genom bankkonton snarare än formella budgetar. 

   5.2 Kulturstyrning 

Företagskultur och värderingar anses vara viktiga av de flesta svarande, med en tydlig 

koppling till familjevärderingar. Medan några företag arbetar aktivt för att bevara och 

kommunicera dessa värderingar, ser andra det som en naturlig övergång över 

generationer. Sociala normer och informella regler spelar också en roll i 

arbetsplatskulturen, och påverkar medarbetarnas beteende och interaktioner. Det råder 

en delad åsikt om vilket styrverktyg som är mest effektivt – medan några föredrar 

formella verktyg som budgetar och belöningssystem, betonar andra vikter av normer 

och värderingar för att upprätthålla en motiverad och sammanhållen arbetsstyrka.  

   5.3 Personalledning 

Användningen av personalpolicyer varierar mellan företagen. Vissa har en formell 

personalpolicy, medan andra saknar en sådan eller har en mer informell inställning. 

Denna variation reflekterar olika företagsstrukturer och kulturer. Belöningssystem är en 

annan aspekt där företagen skiljer sig åt – vissa använder både finansiella och icke-

finansiella belöningar för att motivera anställda, medan andra förlitar sig endast på 
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löner. Kopplingen mellan belöningssystem och prestation är inte alltid tydlig, och 

hälften av företagen har inga formella belöningssystem.  

 5.4 Långsiktighet och Hållbarhet 

Successionsplanering är en utmaning för många familjeföretag, och strategierna varierar 

från noggrant planerade övergångar till mer flexibla och osäkra framtidsutsikter. Några 

företag ser en potentiell övergång till externa aktörer om ingen i familjen vill ta över, 

medan andra betonar vikten av att låta barnen själva välja sin väg utan press. 

   5.5 Familjeföretagens utmaningar 

De största utmaningarna som familjeföretagen är att hålla sig uppdaterad med 

omvärlden, konkurrera mot stora koncerner med obegränsade resurser, och möta 

kundernas krav i en snabb föränderlig marknad. Digitalisering och konkurrens från 

större aktörer är också stora, särskilt för mindre företag. Samtidigt ser vi vissa företags 

tillväxtmöjligheter att hitta kompetent arbetskraft och att anpassa sig snabbt till nya 

marknadsförhållanden. 

   5.6 Analys av teorier 

   5.6.1 Ekonomistyrning  

Enligt Carney (2005) och Zellweger (2017) verkar ekonomistyrning inom familjeföretag 

att fokusera på långsiktighet där stabilitet och företagets överlevnad prioriteras framför 

kortfristiga ekonomiska vinster. Respondent 1, 2, 3, 4, 5, 6, 7, 8 höll med om att denna 

teori stämmer.  

   5.6.2 Personalstyrning 

Betonas av djupa emotionella band mellan anställda och företaget, vilket skapar en stark 

känsla av lojalitet och tillhörighet. Dock pekar forskning på att dessa band även kan 

leda till utmaningar som nepotism, vilket kan påverka objektiviteten i beslutsfattandet 

och minska effektiviteten i personalhanteringen (Andres, 2008).  
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Företag 1,2,4,6,7 och 8 bekräftar denna teori men företag 3 och 5 säger att de är så pass 

stora att det är svårt att skapa en känsla av lojalitet och tillhörighet men att de försöker 

att skapa en känsla av tillhörighet.  

   5.6.2 Kulturstyrning 

Inom familjeföretag är djupt rotad i familjens egna värderingar och traditioner, vilket 

Burkart et al. (2003) diskuterar. Denna starka företagskultur bidrar inte bara till intern 

sammanhållning utan stärker även företagets identitet externt.  

Företag 1,2,4,6,7 och 8 höll med om att denna teori stämmer och betonar vikten av 

sunda värderingar, jämställdhet, respekt mot medarbetare och företagets historia och 

tradition. Företag 3 och 5 instämmer att teorin delvis stämmer. 

   5.6.3 Långsiktighet och hållbarhet  

Hållbarhetsstyrningen ett centralt område där familjeföretag ofta tar en ledande roll. 

Deras ansvar sträcker sig bortom den ekonomiska dimensionen till att omfatta social 

och miljömässig hållbarhet, vilket reflekterar en djupare förvaltarmentalitet för framtida 

generationer.  

Alla företag stödjer denna teori och påpekar att ekonomisk hållbarhet är ett måste för 

företagets framtid.   

   5.6.4 Successionsplanering 

Ett familjeföretags generationsskifte är en stor del som är kritisk för dess överlevnad. 

För ett framgångsrikt generationsskifte menar Burkart et al. (2003) att noggrann 

planering krävs och fler förberedelser behövs inför detta.  

Företagen 1,2,3 menar dock att denna teori inte är lika kritisk enligt dem själva. De hade 

inte funderat speciellt mycket på detta tidigare. Företag 1, 3,4,6,7 nämnde att barnen 

själva får välja vare sig de vill ta över eller inte och företag 2 och 8 sa att det är för tidigt 

för att avgöra nu. 
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   6. Slutsats 

 

I detta avsnitt presenteras slutsatsen av studien med återkoppling till 

forskningsfrågorna och syfte. 

 

Vid undersökning av vilka styrverktyg som svenska familjeföretag använder sig mest 

utav kultursstyrning, personalstyrning, ekonomistyrning och hållbarhetsstyrning så 

pekar resultatet på att en blandning av kulturstyrning och hållbarhetsstyrning är det mest 

använda styrverktyget. Dock ska inte ekonomistyrning och personalstyrning uteslutas 

då dessa fortfarande används aktivt men att de intervjuade företagen inte använder dessa 

till lika stor grad. Exempelvis gällande ekonomistyrning används mer aktivt i de större 

företagen som intervjuades jämfört med de företag som hade mindre anställda. Även 

personalstyrning visade stor variation där man kunde se tydliga kopplingar beroende på 

företagens storlek. 

Denna studie har undersökt hur familjeföretag arbetar för ekonomisk hållbarhet och hur 

deras strategier ser ut för företagets långsiktighet på marknaden. Många beslut anpassas 

inom familjeföretag för att säkerställa framtiden av företagen. Studiens resultat och 

analys pekar på att familjeföretag tenderar att arbeta med strategier med låg 

skuldsättningsgrad för att minska risker inom företag och få en ökad stabilitet. 

Familjeföretag föredrar även att ha en stark likviditet för att kunna betala utgifter och 

investeringar utan att behöva ta upp nya lån. För att kunna behålla denna starka 

likviditet väljer familjeföretagen att återinvestera större del av resultaten men även för 

att kunna främja tillväxt och innovation inom sina verksamheter. 

 

Sammanfattningsvis är slutsatsen kring familjeföretag att deras fokus ligger på 

företagets fortlevnad och att de vill hålla ett gott rykte i orten de är verksamma i. 

Studien kan konstatera att av de intervjuade företagen så kunde man hitta likheter om 

hur och på vilka styrverktyg de väljer att använda sig av för att styra verksamheten. 

Däremot går det att se ganska tydliga skillnader på vissa punkter där storleken spelar en 

större roll där de företagen med flera anställda föredrog att göra vissa grejer annorlunda 

än de med mindre anställda, framför allt gällande personalstyrning. Hos familjeföretag 
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är inte successionsplanering lika kritiskt som man tidigare trott och strider därmed mot 

teorin som beskriver successionsplaneringen som något väldigt kritiskt och att 

familjeföretag arbetar aktivt med det. 

 

6.1 Transparens och trovärdighet   

Trovärdighet uppnås genom att använda en noggrant utvald forskningsmetod och 

genom att förankra analysen i tidigare forskning. Vi har använt oss av kvalitativa 

metoder, vilket gör det möjligt att få djupare insikter i familjeföretags unika dynamik. 

Genom att intervjua beslutsfattare inom åtta olika familjeföretag har vi kunnat samla in 

rika och detaljerade data som ger en grundlig förståelse för ämnet. Alla källor som 

använts i uppsatsen har varit vetenskapligt granskade och vi har använt oss av 

etablerade databaser och vetenskapliga artiklar för att stödja våra resultat. Vi har även 

säkerställt att alla intervjuer har genomförts och analyserats på ett konsekvent och 

systematiskt sätt. 

 

Transparens i uppsatsen säkerställs genom att tydligt beskriva forskningsprocessen och 

hur data har samlats in och analyserats. Vi har detaljerat vår forskningsdesign, 

urvalsmetodik och analysmetoder för att läsare ska kunna följa och granska våra 

arbetsmetoder. Varje steg i datainsamlingsprocessen, från att välja företag och 

intervjupersoner till att transkribera och analysera intervjuerna, har noggrant 

dokumenterats. Dessutom har vi inkluderat bilagor med intervjufrågor och annan 

relevant information för att underlätta granskning och replikation av studien.  
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   7. Förslag till framtida forskning 

 

Det finns många intressanta områden som forskas mer på och djupare inom svenska 

familjeföretag. Ett område som författarna tror hade varit intressant är att undersöka 

digitaliseringens inverkan på familjeföretag. Detta innefattar hur digitalisering och 

teknologiska innovationer påverkar styrning, verksamhet och konkurrenskraft inom 

familjeföretag. Det skulle vara intressant att jämföra hur familjeföretag hanterar digital 

transformation jämfört med icke-familjeföretag. 

 

Ett annat potentiellt framtida forskningsområde är hur stor kulturella skillnader i 

familjeföretag faktiskt är och i detalj forska för att förstå hur kulturella skillnader 

påverkar styrverktyg och ledarskap inom familjeföretag. Att undersöka skillnaden 

mellan svenska familjeföretag och utländska familjeföretag för om det finns någon 

skillnad och fall det finns en skillnad hur stor är den och vad påverkas den utav.  

 

Konflikthantering i familjeföretag är ett annat relevant område. Forskning av och hur 

familjeföretag hanterar konflikter som uppstår mellan familjemedlemmar och hur dessa 

konflikter påverkar företagets ledning och beslut kan ge värdefulla insikter. Det är 

viktigt att identifiera vilka metoder och strategier som används för att lösa konflikter 

effektivt. 
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   9. Bilagor 

 

Frågorna till intervjuerna  

Del 1 

Fråga 1. Berätta kortfattat vem du är    

Fråga 2. Beskriv din roll i företaget    

Fråga 3. Hur ser företagets historia ut från grundandet till idag?    

Fråga 4. Hur ofta tänker ni på att ni är verksamma i ett familjeföretag?  

 

Del 2  

Fråga 5 

Vilka styrverktyg används i ert företag för att styra verksamheten? Hur tror du att de 

skiljer sig från verktyget som används av icke-familjeägda företag? Kan du ge exempel 

på specifika styrverktyg som ni använder? 

 

Fråga 6. Ekonomistyrning 

a) Använder företaget strategisk planering? Hur långa perioder och vilka faktorer 

beaktas vid planering?  

b) Hur integreras finansiell hållbarhet i ert företags strategiska planering? Kan du 

beskriva några specifika strategier eller beslut som tagits för att säkerställa företagets 

långsiktiga överlevnad och framgång?  

c) Vad är företagets prestation för er? Hur matas den? Vad är viktigt för företag med 

prestationsmätning? Följer företaget upp medarbetarnas prestationer?  

d) På vilket sätt bidrar ekonomistyrning till att upprätthålla företagets långsiktiga mål 

och värderingar?  

e) Använder företaget en budget för att följa upp det ekonomiska resultatet? 
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Fråga 7. Kulturstyrning 

a) Beskriv företagets värderingar (t.ex. jämställdhet, respekt, hållbarhet, traditioner etc.). 

Kommuniceras det tydligt företagets värderingar till medarbetarna? 

b) Hur påverkar familjevärderingar eran företagskultur? 

c) På vilket sätt arbetar du för att bevara dessa värderingar över generationer? 

d) Påverkas medarbetarna av sociala normer (informella regler och kontrollmekanismer) 

) som finns inom företaget? 

e) Vilket styrverktyg är viktigast inom företaget: normer, värderingar och kultur eller 

formella sådana som budget, prestationsmätning, belöningssystem? 

f) På vilket sätt balanserar du mellan att bevara traditioner och anpassa till nya 

marknadsförändringar eller tekniska innovationer? 

g) Hur bidrar er kulturstyrning till att upprätthålla företagets långsiktiga mål och 

värderingar?  

 

Fråga 8. Personalledning:  

a) Har ni en personalpolicy? Tror ni de skiljer sig från icke-familjeföretag? isåfall på 

vilket sätt? 

b) Formell eller icke-formell personalledning? 

c) Vilket belöningssystem använder företaget (löner, bonusar, provisioner, etc.)? 

Finansiella, icke-finansiella belöningar? Vilka?  

d) Är belöningssystem kopplat till anställdas prestationer? På vilket sätt? 

 

Fråga 9. Långsiktighet och hållbarhet: 

a) Hur ser processen för successionsplanering ut i företaget? 

Fråga 10. Vilka är de största utmaningarna ni står inför som familjeföretag?  

 

 


	1.Inledning
	1.1 Problembakgrund
	1.2 Problemdiskussion
	1.3 Syfte
	1.4 Frågeställning
	1.5 Avgränsningar
	2. Teori
	2.1 Styrverktyg i Familjeföretag
	2.2 Är familjeföretag mer långsiktiga
	2.3 Egenskap av styrning i familjeföretag
	2.3.1 Teori om ekonomistyrning
	2.3.2 Teori om personalstyrning
	2.3.3 Teori om kulturstyrning
	2.3.4 Teori om hållbarhetsstyrning
	3. Metod
	3.1 Forskningsdesign
	3.2 Teoretisk materialinsamling
	3.3 Urvalsmetodik
	3.3.1 Datainsamlingsmetoder
	3.3.3 Hantering av data
	3.4 Dataanalys
	3.4.1 Förberedande arbete
	3.4.2 Generering av initiala koder
	3.4.3 Sökande efter tema
	3.4.4 Granskning av teman
	3.4.5 Slutlig tematisering och rapportering
	3.5 Etik och moral
	4. Resultat 
	4.1 Bakgrundsinformation
	4.2 Empiri
	4.2.1 Ekonomistyrning
	4.2.2 Kulturstyrning
	4.2.3 Personalledning
	4.2.4 Långsiktighet och hållbarhet
	5. Analys
	5.1 Ekonomistyrning
	5.2 Kulturstyrning
	5.3 Personalledning
	5.4 Långsiktighet och Hållbarhet
	5.5 Familjeföretagens utmaningar
	5.6 Analys av teorier
	5.6.1 Ekonomistyrning
	5.6.2 Personalstyrning
	5.6.2 Kulturstyrning
	5.6.3 Långsiktighet och hållbarhet
	5.6.4 Successionsplanering
	6. Slutsats
	6.1 Transparens och trovärdighet 
	7. Förslag till framtida forskning
	8. Referenslista
	9. Bilagor

