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Growth of small businesses is vital to the Swedish economy, and many entrepreneurs want their 

enterprises to grow. However, the business climate of today is more changing than ever, and attrib-

utes becoming increasingly important for companies in order to deal with this are flexibility, speed, 

and adaptability: characteristics normally attributed to small enterprises. Entrepreneurs are hesitant 

to seize growth opportunities, as they fear that the formalization that usually follows it will have 

negative impact on the aforementioned competitive advantages their enterprise possesses as a small 

business. This simple case study of a growing small enterprise investigates the effects of organiza-

tional growth on a small business’ organizational structure and through its above mentioned ad-

vantages. The study finds that avoiding formalization while growing damages the competitiveness of 

the firm, and concludes that a degree of formalization is a necessity to maintain the flexibility, speed 

and adaptability in a growing small business. 
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1. Inledning 

Småföretagande har sedan länge en central roll i det svenska samhället. Sveriges näringsliv 

består till 99,4 procent av småföretag (Ekonomifakta, 2013) – företag med färre än 50 an-

ställda – och sedan 1992 skapas nio av tio nya jobb i Sverige av dessa (Företagarna, 2013). 

Även tidigare forskning styrker att tillväxt i småföretag utgör den viktigaste källan till nya 

jobb (Davidsson, Lindmark & Olofsson, 1995; Kirchhoff, 1994; Reynolds och White, 1997) 

och att den utgör en viktig beståndsdel i såväl nationell som internationell välfärd (McKinsey 

& Co, 1994; Karlsson et al., 1993; O’Neill, 1993; Storey, 1985). För att underlätta tillväxt i 

Sverige finns en myndighet avsedd för bolagsärenden (Bolagsverket) och en avsedd för före-

tagstillväxt (Tillväxtverket), och politiker understryker ofta vikten av att underlätta för småfö-

retagare att starta, driva och utveckla sin verksamhet. Väldigt många småföretagare vill ut-

vidga sin verksamhet (se Appendix A), men att leda ett företag från start, genom expansion, 

till en långsiktlig överlevnad är inte helt oproblematiskt; undersökningar visar att endast 68 

procent av alla nystartade företag i Sverige finns kvar tre år efter grundandet (Tillväxtanalys, 

2013). Orsakerna till att företag misslyckas att växa kan vara många (se Appendix B), såväl 

externa faktorer som interna faktorer spelar in (Bianchi, 2013). Problematiken med tillväxt 

blir, av förklarliga skäl, mer komplex ju fler faktorer som tas i beaktande. Organisationsteorin 

har historiskt förespråkat en ökad formalisering av organisationer vid tillväxt, exempelvis Life 

Cycle Theory och Institutionell teori (Blau et al., 1974; Mintzberg 1979; Donaldson 1996; 

Churchill och Lewis, 1983; Brunsson, 2002), det vill säga att företag vid tillväxt i avseende på 

antalet anställda behöver inrätta hierarkiska nivåer bestående av mellanchefer samt explicita 

regler och rutiner avseende de anställdas arbetsuppgifter och ansvar (Hall, 1972). Syftet med 

en formalisering är att skapa en funktion för samordning och kontroll av de anställda, då det 

inte längre är praktiskt möjligt för företagsledningen att ha direktkontakt med alla anställda i 

och med att de ökar till antalet. Genom att införa tydliga regler, rutiner och ansvarsområden 

inom organisationen skapas en stark regelbundenhet som gör att alla i huvudsak vet vad alla 

andra gör (Mintzberg, 1979). En följd av att en inrätta en formalisering är i regel att företagen 

delvis går miste om egenskaper som förknippas med småföretag, närmare bestämt flexibilitet i 

arbetsprocessen (härefter benämnt endast som flexibilitet), snabbhet att fatta beslut och an-

passningsbarhet till omgivningen (Volberda, 1997). Samtidigt som organisationsteorier för-

språkar en ökad formalisering vid tillväxt är det en av de vanligaste anledningarna till att före-

tagare avstår från en expansionsmöjlighet, just av rädsla för att förlora dessa småföretagsför-

delar (Wiklund et al., 2007).  Dagens företetagsklimat har en högre förändringstakt än någon-
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sin (Balogun & Hope Hailey, 2004; Burnes, 2004; Carnall, 2003; Luecke, 2003; Moran och 

Brightman, 2001; Senior, 2002), varför egenskaper som flexibilitet, snabbhet, anpassnings-

barhet utgör några av de viktigaste konkurrensfördelarna för företag (Barney, 2001; Sushil, 

2000). Konkurrensfördelar som är förknippade just med små informella företag, det vill säga 

företag utan hierarkiska nivåer av beslutsfattare eller uttalade regler och mallar som styr hur 

arbetet inom företaget ska utföras. 

1.1 Syfte och frågeställning 

Syftet med studien är att genom en enkel fallstudie undersöka om småföretag kan behålla sina 

fördelar förknippade med en liten organisation – det vill säga flexibilitet i arbetet, snabbhet att 

fatta beslut, och anpassningsbarhet till omgivningen – trots att de formaliseras på grund av en 

organisatorisk tillväxt, det vill säga ett ökat antal anställda. Uppsatsens frågeställning blir där-

för: 

Hur kan ett småföretag vid organisatorisk tillväxt utforma en organisationsstruktur som tillå-

ter företaget att behålla sina småföretagsfördelar? 

Med organisationsstruktur avses inte enbart den strukturella indelningen av organisationsmed-

lemmar i ett hierarkiskt system (detta benämns framöver som organisationsindelning för att 

undvika förvirring), utan även sådant som mönster i kommunikation och beslutsfattning, för-

väntade beteenden, rapporteringsskyldigheter och regler. 

1.2 Studieobjektet 

Det objekt som valts att undersökas för denna studie är företaget Ticmate AB (härefter 

Ticmate). Företaget är verksamt som återförsäljare av biljetter till återkommande internation-

ella evenemang, exempelvis musikaler i London, fotbollsmatcher i Barcelona eller Formel 1-

lopp i hela världen. Försäljningen sker enbart via företagets egna internetsajter som finns 

översatta till 17 språk och når kunder i över 40 länder (Ticmate (a), 2013). Eftersom evene-

mangen är internationella måste kunderna utöver biljetter till evenemangen även köpa ut-

landsresor, varför Ticmates försäljning även påverkas av samma faktorer som resebranschen. 

Ticmate har sedan grundandet 2006 vuxit snabbt sett till framförallt omsättning, men även till 

antalet anställda. Organisationen omfattar vid tidpunkten för studien motsvarande tio heltids-

tjänster – antalet individer involverade i verksamheten överstiger dock det dubbla – och har 

inlett en tillväxtprocess genom vilken antalet anställda kommer att fördubblas inom drygt ett 

år. Medvetna om att en tillväxt brukar leda till en viss grad av formalisering vill Ticmate ändå 
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behålla sitt flexibla arbetssätt, med avseende på var, hur och när organisationsmedlemmarna 

arbetar, i så stor utsträckning som möjligt.  

1.3 Avgränsning 

Författarna avser beskriva scenariot småföretagstillväxt och dess effekt på organisationsstruk-

turen. Studien är avgränsad till att undersöka ett företag i syfte att få en djupare förståelse inom 

ramen för vad uppsatsen omfattar. Vidare är analysen begränsad till att avhandla effekter på små-

företagsfördelar vid organisatorisk tillväxt avseende antalet anställda. Med småföretagsfördelar 

avses flexibilitet, snabbhet till beslut och anpassningsbarhet till omgivningen. Således tas inte 

hänsyn till kulturella aspekter, och inte heller styrningsproblem till följd av asymmetrisk informat-

ion. 
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2. Teoretisk referensram 

Här presenteras den teori som ligger till grund för uppsatsens tolkning och analys av insamlad 

data. I den första sektionen återges grunder till formalisering utifrån olika teoretiska perspek-

tiv. Därefter behandlas tillväxt grundat i Life Cycle Theory, och följs av en presentation av 

Structural Contingency Theory – den teoretiska inriktning som till störst del ligger till grund 

för analysen av insamlade data – samt en genomgång av de faktorer som denna teoretiska 

inriktning menar att ett företag bör ta hänsyn till vid utformandet av sin organisationsstruktur. 

Avsnittet avslutas med ett bemötande av kritik som vänts mot Structural Contingency Theory. 

2.1 Formalisering vid tillväxt 

Tillväxt av småföretag är en dynamisk process som involverar såväl intern utveckling och 

förändring som extern anpassning, det vill säga hur företaget interagerar med den externa mil-

jön (Wickham, 1998). Då företagstillväxt utgör en viktig beståndsdel i såväl nationell som 

internationell välfärd (Morris & Brennan, 2000) har området organisationsstruktur vid tillväxt 

behandlats i flertalet studier. Empiriska studier visar att ökad storlek i regel innebär ökad for-

malisering i form av tydligare hierarkiska nivåer (Daft & Bradshaw, 1980) samt utvidgad an-

vändning av regler och rutiner (Hall, 1972). Enligt teorin formaliseras organisationer antingen 

av rationella eller institutionella anledningar. Rationellt sett bör en formalisering successivt 

inrättas i takt med att organisationen växer (Adize, 1989). Syftet med formaliseringen är att 

skapa en funktion för kontroll och koordinering av de anställda, då det inte längre är praktiskt 

möjligt för företagsledningen att ha personlig kontroll över alla anställda i och med att de ökar 

till antalet (Mintzberg, 1979). Ur ett institutionellt perspektiv bör formalisering av en organi-

sation införas i ett tidigt skede i tillväxtprocessen för att vinna legitimitet hos omgivningen 

(Stinchcomble, 1965). Brunsson (2002) definierar en institution som en uppsättning gemen-

samma föreställningar om hur verkligheten ser ut och hur man bör bete sig i den. En institut-

ionell föreställning kan vara både explicit formulerad, exempelvis aktiebolagslagen, och im-

plicit utryckt, exempelvis bärandet av en viss sorts arbetskläder. Legitimitet är något som 

uppnås när en organisations handlingar överensstämmer med det rådande värdesystemet i 

samhället (Eriksson-Zetterquist, 2009). Genom att organisationer rättar sig efter de institut-

ionella kraven ifrågasätts de inte, utan får legitimitet av sin omgivning, exempelvis i form av 

förtroende hos kunder och leverantörer (Holmblad-Brunsson, 2002). Studier visar att en följd 

av detta är att företag formaliseras i relation till i vilken utsträckning etablerade organisationer 

i omgivningen är formaliserade (Blau & Scott, 1962; Baum & Rowley, 2002).  
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Sammanfattningsvis tar ett rationellt synsätt interna faktorer i beaktande och det institutionella 

perspektivet externa faktorer i beaktande. Dock tar inget av perspektiven den yttre omgiv-

ningen i beaktande, det vill säga det externa klimatet som organisationen är verksamt inom, 

en faktor som nyare forskning påvisar som viktig. Todnem (2005) har kommit fram till två 

punkter där forskningen om omgivningsförändringar visar entydiga resultat. För det första 

verkar samsyn råda om att förändringstakten i företags omgivning nuförtiden är högre än nå-

gonsin (Balogun & Hope Hailey, 2004; Burnes, 2004; Carnall, 2003; Kotter, 1996; Luecke, 

2003; Moran och Brightman, 2001; Okumus och Hemmington, 1998; Paton och McCalman, 

2000; Senior, 2002). För det andra verkar enighet råda om att förändring, oavsett om den sker 

på grund av interna eller externa faktorer, kommer i olika skepnad, form och omfattning, vil-

ket medför att det drabbar alla organisationer i alla branscher (Balogun och Hope Hailey, 

2004; Burnes, 2004; Carnall, 2003; Kotter, 1996; Luecke, 2003). 

Det finns ännu ingen samlad bild om hur förändring i omgivningen ska hanteras, men en teori 

som behandlar både interna och externa faktorer är Stryctural Contingency Theory (Lawrence 

& Lorsch, 1967). Enligt Structural Contingency Theory (SCT) bestäms vilken organisations-

struktur som är effektiv för en given organisation av flera olika så kallade osäkerhetsfaktorer. 

Dessa osäkerhetsfaktorer speglar miljön i vilken organisationen verkar, och teorin säger att 

organisationsstrukturen bör utformas för att nå en så bra matchning som möjligt i relation till 

nämnda faktorer, det vill säga att företaget bör anpassa sin organisationsstruktur efter dessa 

för att på sådant sätt uppnå bästa möjliga prestation (Donaldson, 2006). Dessa osäkerhetsfak-

torer belyses längre ner i sektion 2.3. SCT har valts som huvudsakligt stöd för analysen av 

data, då den tar hänsyn till både interna och externa faktorer – förändring i omgivningen faller 

under de externa faktorerna – och dess inverkan på företags organisationsstruktur. 

2.2 Tillväxt ur ett Life Cycle-perspektiv  

En stor gren inom området tillväxt är Life Cycle Theory (LCT), som beskriver problematiken 

med tillväxt genom att kategorisera processen i ett antal förutbestämda tillväxtsteg (Merz, 

Weber & Laetz, 1994; Beverland, 2001). Teorins resonemang bygger på det linjära antagan-

det att med tillväxt eller ålder följer ett ökat antal medarbetare och/eller fler involverade par-

ter, vilket leder till att företagen antar en mer formell organisationsstruktur (Barnett & Carroll, 

1995). Vilket steg ett företag befinner sig i beror på företagets storlek och mognad, där storlek 

i regel definieras som omsättning (Churchill & Lewis, 1983). 
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För att ur ett LCT-perspektiv beskriva vad ett småföretag karakteristiskt står inför i ett visst 

tillväxtsteg lämpar sig den klassiska studien av Churchill & Lewis (1983), då den är speciellt 

framtagen för småföretagstillväxt. Figur 2.1 nedan illustrerar denna modell, och visar att till-

växtprocessen är indelad i fem steg som kategoriseras genom ett index på storlek, diversitet 

och komplexitet. Varje steg är beskrivet enligt fem organisatoriska faktorer, nämligen ledar-

stil, organisationsstuktur, grad av formella system, betydelsefulla strategiska mål och ägarnas 

delaktighet i verksamheten. 

Steg ett och två i modellen beskriver ett företag från det juridiska grundandet till dess att en 

stabil lönsamhet har uppnåtts. I steg tre – success – uppstår de första påtagliga ledaruppgifter-

na inom organisationen och organisationsstrukturen börjar anta en mer formell karaktär. Vi-

dare tillämpar ägaren i regel direktstyrning och är i hög grad involverad i verksamheten 

(Churchill & Lewis, 1983). 

 

 

LCT har dock sina brister. För det första bygger teorin på antagandet att alla företag genom-

går en förutsägbar serie av förutbestämda steg – en generalisering som inte nödvändigtvis 

stämmer in på alla företag – vilket medför att teorin har ett begränsat användningsområde från 

ett företags individuella perspektiv (Merz, et al., 1994). Vidare medför den linjära förenkling-

en i kombination med att studierna är baserade på historisk data som till stor del är hämtad på 

Figur 2.1. Five Stages of Small Business Growth, hämtad från Churchill & Lewis (1983) 
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1980-talet (Churchill & Lewis 1983; Quinn & Cameron, 1983; Kazanjian & Drazins, 1989; 

Adize, 1989) att den inte tar eventuella förändringar som har skett i företagsmiljön de senaste 

25 åren i beaktande. Till denna uppsats kan LCT bidra med att sätta Ticmate i rätt kontext 

beträffande tillväxt för att ge en något förenklad och därför tydligare bild av vad det empiriskt 

kan innebära för små företag i samma tillväxtsteg. Dock ger den inte en särskilt detaljerad bild 

av dynamiken i samband med tillväxt (Plowman, Baker et al., 2007) och behöver därför kom-

pletteras med annan teori.  

2.3 Structural Contingency Theory 

SCT behandlar det område som benämns organisationsstruktur. Med detta begrepp innefattas 

inte enbart de auktoritetsförhållanden och rapporteringsskyldigheter som framgår av hierarkin 

i ett organisationsschema, utan även sådant som beslutsfattarmönster, förväntade beteenden, 

kommunikationsmönster och annan formell och informell organisering inom en organisation 

(Pennings, 1992). Denna gren framhäver att det inte finns en given organisationsstruktur som 

är högeffektiv i alla organisationer, utan hur ett företags organisationsstruktur bör utformas 

bestäms som nämnts ovan av ett antal osäkerhetsfaktorer (Donaldson, 1999). Vidare framhålls 

att resultatet därför kan bli helt olika för två organisationer av liknande storlek i samma indu-

stri. Exempelvis sågs effektiv problemlösning ske under en centraliserad struktur i miljöer där 

arbetsuppgifterna var förhållandevis förutsägbara, medan en mer decentraliserad struktur sågs 

fungera bättre i en miljö där det rådde mer osäkerhet kring vad som faktiskt skulle göras 

(Pennings, 1992). 

Nedan redogörs för olika osäkerhetsfaktorer som påverkar hur en effektiv organisationsstruk-

tur ska utformas. Först behandlas de faktorer som tilldelats störst vikt i denna studie – organi-

sationens storlek samt osäkerhet i den externa miljön och medarbetarnas arbetsuppgifter – och 

därefter andra osäkerhetsfaktorer som studier med utgångspunkt i SCT ofta behandlar, men 

som den här studien inte fokuserar på. 

2.3.1 Storlek 

Med storlek avses vanligen antalet organisationsmedlemmar (Jokipii, 2010). Studier inom 

denna forskningsinriktning indikerar att en organisations storlek har inverkan på hur nämnda 

organisation utformar och använder sig av styrningssystem (Hoque & James, 2000). Det ar-

gumenteras även för att tillväxt i en organisation orsakar problem med kontroll och kommu-

nikation i större utsträckning, mycket på grund av att ledningen fortsätter att använda en form 

av beteendeorienterad styrning som är väl lämpad för små organisationer men inte alls för 
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större (Merchant, 1981, 1984). Dessutom är ledningen i små organisationer betydligt mer in-

volverade och engagerade i det dagliga arbetet än i stora (Jokipii, 2010). Detta helt enkelt för 

att det är möjligt på ett helt annat sätt i små organisationer än i stora. 

Storleken på en organisation har även en indirekt inverkan på graden av osäkerhet i organisat-

ionsmedlemmarnas arbetsuppgifter, en faktor som diskuteras mer ingående i sektion 2.3.3 

nedan. Enligt Donaldson (1999) innebär en ökning av organisationens storlek en ökning av 

antalet anställda. Denna ökning leder i sin tur till att arbetsuppgifterna inom organisationen 

blir mer specialiserade, och därmed mindre komplexa och varierande. Detta leder således till 

en minskad osäkerhet kring de arbetsuppgifter respektive organisationsmedlem förväntas ut-

föra. 

2.3.2 Osäkerhet inom den externa miljön 

Graden av osäkerhet, det vill säga förutsägbarhet och volatilitet, i en organisations omgivning 

har även den inflytande på hur en organisationsstruktur byggs upp. Om graden av osäkerhet i 

den externa miljön är hög har en organisation inte råd att ha en organisationsstruktur med 

strikta hierarkier, och vara beroende av att individerna i toppen av organisationen kan ligga 

steget före och parera alla möjliga olika externa händelser som kan tänkas påverka organisat-

ionen. Således är det mer effektivt för en organisation som verkar i en osäker miljö att ha lö-

sare hierarkiska strukturer, och hantera förändring genom multilateral intern kommunikation 

snarare än med direktiv uppifrån (Donaldson, 1999). Burns & Stalker (1961) kallar detta för 

en ”organisk struktur”, vilken karakteriseras av decentraliserad makt, kunskap och initiativta-

gande. I en mer förutsägbar omgivning passar det som Burns & Stalker (1961) kallar en me-

kanisk struktur – som kännetecknas av formalisering av roller, koncentration av makt och 

kunskap samt hierarkisk ordergivning. 

Dessutom påverkar denna osäkerhetsfaktor hur ofta en organisation behöver göra modifie-

ringar till sina interna system (exempelvis beträffande kontroll, kommunikation eller besluts-

fattande). Ju högre grad av osäkerhet, desto oftare tvingas organisationen reagera på föränd-

ringar i den externa miljön genom alterneringar i den interna (Evans et al., 1986). En organi-

sation behöver alltså vara väl medveten om sin omvärld för att kunna agera i den på lämpligt 

sätt. Ett vedertaget verktyg för att utföra en omvärldsanalys är en så kallad PEEST-analys. 

Vid utförandet av en PEEST-analys studeras Politiska (graden av politisk inblandning i eko-

nomin, exempelvis lagar, restriktioner och tariffer), Ekonomiska (exempelvis ekonomisk till-

växt, räntenivåer, inflation), Ekologiska (väder, klimat och förändringar i dessa) Sociala (kul-
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turella aspekter och demografiska karakteristika) samt Teknologiska (exempelvis forsknings-

aktivitet, teknologisk utvecklingshastighet) faktorer och hur de påverkar branschen ens före-

tag verkar i, och därmed också företaget (Jobber, 2009). 

2.3.3 Osäkerhet kring arbetsuppgifterna 

Graden av osäkerhet – det vill säga variation och komplexitet – i arbetsuppgifterna anses av 

somliga förespråkare av SCT vara en nyckelfaktor i utformandet av organisationsstrukturen 

(Donaldson, 1999). Det är allmänt ansett att ledningen i en organisation med simplare arbets-

uppgifter i större grad kan kontrollera styra arbetet – exempelvis i form av en klar hierarkisk 

struktur med fasta regler – än i en organisation med mer komplicerade arbetsuppgifter. Även 

inom andra forskningsinriktningar råder uppfattningen att utformning av organisationsstruktur 

och arbetsprocesser är högst beroende av graden av osäkerhet i organisationsmedlemmarnas 

arbetsuppgifter. Exempelvis kan mindre komplexa arbetsuppgifter definieras snävare och an-

svarsområden kan tydligare delas upp vid låg grad av osäkerhet i arbetsuppgifterna (Slack et 

al., 2012). 

Enligt SCT innebär en ökad grad av osäkerhet i arbetsuppgifterna att aktiviteter i lägre grad 

kan planeras för. Till följd av detta tvingas man lita mer till ”ad-hoc-arrangemang” när det 

kommer till kontrollstrukturer och kommunikation (Donaldson, 1999). Vidare bidrar en ökad 

osäkerhet till att tillmäta hierarki mindre vikt, då nödvändig expertis kan befinna sig varsom-

helst i organisationen. Som en konsekvens blir relationen mellan organisationsmedlemmarna 

mer deltagande och arbetsuppdelningen antar en mer kommunicerande karaktär, snarare än 

genom ordergivning (Donaldson, 1999). 

I takt med att omgivningen blir allt mer varierande och oförutsägbar lämpar sig inte de tradit-

ionella organisationsstrategierna – formell struktur för ökad effektivitet – lika bra, utan en mer 

flexibel organisation lämpar sig bättre för att kunna hantera omgivningen (Aaker & Masca-

renhas 1984; Ansoff, 1965; Eppink, 1978; Quinn, 1980). De sociala och ekonomiska föränd-

ringar i den industrialiserade världen som inleddes sista fjärdedelen av föregående sekel påvi-

sat den ökade betydelsen av att företag har flexibilitet i sina anställningar (Kalleberg, 2001). 

En tidig organisationsstruktur för att hantera detta är Atkinsons (1984) Flexible Firm Model. 

Den är uppbyggd för att underlätta för medarbetarna att proaktivt möta förändring i omgiv-

ningen. Modellen är framtagen för i första hand behandla en flexibel arbetsstyrka, där den 

kategoriserar flexibilitet i två delar, nämligen flexibilitet i anställningen och flexibilitet i arbe-

tet. 
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Flexibilitet i anställningen avser kontraktförhållandet mellan arbetsgivaren och arbetstagaren. 

Genom att använda vissa former av anställningar så ökas flexibiliteten i avseende på hur lätt 

det är att öka respektive minska arbetsstyrkan. Deltids-, projektanställning och externa kon-

sulter är exempel på flexibla anställningsformer som gör det möjligt att enkelt korrigera ar-

betsstyrkan vid behov. Flexibilitet i arbetet avser hur anpassningsbar arbetsprocessen är, till 

exempel med avseende på arbetstid och teamarbete. Genom att ha en flexibel arbetsprocess 

kan företag snabbare svara på förändringar i omgivningen. Även möjligheten att arbeta hemi-

från lyfts fram av Atkinson. 

Atkinsons modell har dock kritiserats bland annat för dess ”icke-strategiska natur”, och att 

eventuell ökad flexibilitet därför inte stöder modellen som sådan. Förespråkare av modellen 

hävdar dock att denna kritik baseras på en onödigt restriktiv syn på vad strategi är; att om man 

ser strategi inte bara som planer utan som beslutsfattarmönster, så ger ett efterlevande av mo-

dellen om den flexibla organisationen även en positiv strategisk inverkan (Procter et al., 

1994). 

2.3.4 Andra faktorer 

Framförallt två andra osäkerhetsfaktorer nämns som relevanta för studier på området SCT – 

strategi och teknik (Donaldson, 1999). Ett företag kan exempelvis ha som strategi att speciali-

sera sig på en sorts produkt, eller att diversifiera sig och satsa på ett bredare produktutbud. 

Detta inverkar i sin tur ofta på huruvida en organisation väljer att bygga en funktionsindelad 

eller divisionsindelad (eller ingetdera) organisationsstruktur (Donaldson, 1995). Det har ut-

förts studier som visar på hur en matchning mellan strategi och struktur – exempelvis att ha en 

divisionaliserad struktur vid tillämpandet av en diversifieringsstrategi – leder till förbättrad 

finansiell prestation gentemot vid ett tillstånd av missanpassning (Donaldson, 1987). 

Beträffande teknik avses produktionstekniken och dess grad av finess (Donaldson, 1999). 

Woodward påvisade i en studie att organisationer som använde sig av mer primitiv produkt-

ionsteknik – exempelvis utförde mycket arbete för hand – och tillverkade mindre kvantiteter 

av sina produkter, exempelvis inom hantverk som tillverkning av musikinstrument, ofta hade 

en organisk organisationsstruktur. I kontrast till detta fann hon att massproducerande organi-

sationer som använde sig av specialiserat maskineri, exempelvis inom bilindustrin, var orga-

niseringen av arbetet mer åt det klassiskt hierarkiska hållet (Woodward, 1965). 
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Dessa faktorer är dock inga som berörs nämnvärt i denna studie, utan fokus ligger på de två 

förstnämnda. Med detta sagt bör det dock nämnas att även dessa faktorer har inverkan på stu-

dieobjektets organisationsstruktur, och åtminstone strategi behandlas perifert i denna studie. 

2.3.5 Kritik mot Structural Contingency Theory 

En vanlig missuppfattning om SCT är att det är en jämviktsteori, såtillvida att den framlägger 

att organisationer rör sig mot ett tillstånd av jämvikt, i vilket dess organisationsstruktur är väl 

anpassat efter dess osäkerhetsfaktorer. Därefter stannar företaget i detta jämviktstillstånd, och 

förblir statiskt. Detta stämmer dock inte överens med den inom ramverket för SCT utvecklade 

teoretiska modellen ”Structural Adaptation to Regain Fit” (SARFIT), som säger att en organi-

sation med en bra matchning gentemot sina osäkerhetsfaktorer presterar bättre än konkurren-

ter med sämre matchning (Donaldson, 1987) Till följd av detta expanderar organisationen ur 

den matchning som gjorde företaget framgångsrikt, och hamnar således i ett missanpassat 

stadie, då organisationen nu har andra ”värden” på sina osäkerhetsfaktorer att förhålla sig till 

(Hamilton & Shergill, 1992). Den organisationsstruktur som lämpade sig så väl i det tidigare 

stadiet är nu inte anpassad efter de nya omständigheterna, och organisationen presterar som en 

konsekvens av detta sämre än den gjorde tidigare. För att vända trenden måste organisationen 

göra förändringar som gör organisationsstrukturen bättre anpassad efter de nu rådande förut-

sättningarna – det vill säga sträva efter att uppnå jämvikt igen (Chandler, 1962). Den jämvikt 

man nu strävar efter att uppnå är dock inte densamma som man befann sig i tidigare, utan 

denna befinner sig på en högre nivå. Detta illustreras i Figur 2.2. En organisation rör sig såle-

des från ett jämviktsstadie och utvecklas därefter mot ett nytt sådant, spenderandes en ansen-

lig andel av sitt liv i ett missanpassat tillstånd. 
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Denna missuppfattning ligger även till grund för den främsta kritiken mot SCT. Det har påpe-

kats att SCT är statisk, och som en statisk teori kan den inte hantera organisatorisk förändring 

och anpassning (Galunic & Eisenhardt, 1994). Donaldson (2006) medger visserligen att SCT i 

grunden är statisk, då den framhäver hur en matchning mellan en organisations struktur och 

dess osäkerhetsfaktorer vid en viss tidpunkt förbättrar organisationens prestation. Woodwards 

(1965) studie är ett gott exempel på detta. Icke desto mindre säger SARFIT-modellen att or-

ganisationer ständigt måste anpassa sig till interna förändringar och förändringar i omvärlden, 

vilket nödvändiggör strukturell förändring. 

Således behandlar SCT organisatorisk förändring och anpassning, sin statiska utgångspunkt 

till trots. En organisations struktur är enligt detta teoretiska ramverk lite utav ett ’work in pro-

gress’, om ändock inte ett ständigt sådant. Då det dessutom behandlar organisatorisk föränd-

ring med utgångspunkt i faktorer som i samtliga fall berör mer eller mindre alla sorters före-

tag, känner författarna av denna uppsats att det är ett teoretiskt ramverk att med gott samvete 

luta sig mot vid genomförandet av en studie som denna.   

Figur 2.2. Varför en organisation bör sträva efter att nå högre nivåer av matchning allt-

eftersom den växer. Hämtad från Donaldson (2006). 
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3. Metod 

I detta avsnitt presenteras det metodologiska tillvägagångssätt som ligger till grund för stu-

dien. Inledningsvis redogörs för den forskningsansats som antagits. Därefter behandlas – i tur 

och ordning – valet av undersökningsmetod, studieobjekt samt insamling av primär- respek-

tive sekundärdata. 

3.1 Forskningsansats 

Den forskningsansats som legat till grund för denna studie har varit induktiv och klinisk. Att 

anta en induktiv forskningsansats innebär att utföraren av en studie utgår från erfarenheter, 

observationer och annan data för att baserat på detta komma fram till en slutsats. Som framgår 

av sektion 3.2.3 nedan är denna studie en fallstudie, en metod som i grunden är ”ett induktivt 

tillvägagångssätt i den kunskapsproducerande processen” (Andersen, 2012). I denna uppsats 

innefattar den induktiva ansatsen att data samlas in och tolkas med den ovan beskrivna teore-

tiska referensramen som grund. Mot slutet av studien baseras slutsatserna på detta tolknings- 

och analysarbete. 

En klinisk ansats karakteriseras av att undersökaren antar en hjälpande roll i en situation 

denne inte skapat, utan förutsättningarna har skapats av några som söker hjälp av undersöka-

ren. Klinisk forskning är alltså sådan som utförs i samband med att undersökaren är aktivt 

engagerad i att hjälpa exempelvis en organisation (Schein, 1991). Den kliniska ansatsen tar 

sig i denna studie uttryck genom att författarna till denna uppsats parallellt med arbetet med 

studien hjälpt studieobjektet att komma tillrätta med organisatoriska utmaningar av den karak-

tär som denna studie behandlar.  

En fördel med en klinisk forskningsansats är att datainsamlingen underlättas av forskarens 

behjälpliga roll. Intervjuobjekt och andra inom organisationen får då incitament att samar-

betsvilligt och sanningsenligt tillhandahålla forskaren data i form av svar på intervjufrågor, 

delade erfarenheter, tillgång till intern information och kommunikation, samt annan informat-

ion som kan vara av vikt för studien (Schein, 1991). Detta är någonting som författarna till 

denna uppsats tydligt har upplevt under arbetet med denna studie – samtliga personer inom 

organisationen som deltagit i studien har varit mycket hjälpsamma, öppna och villiga att dela 

med sig av relevant material. 
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3.2 Undersökningsmetod 

Nedan redogörs för valet av en kvalitativ undersökningsmetod. Denna ligger till grund för det 

slutliga valet att genomföra en enkel fallstudie, ett val som behandlas under denna sektions 

andra del. 

3.2.1 Kvalitativ undersökningsmetod 

En kvalitativ undersökningsmetod kännetecknas av att utföraren av studien befinner sig i den 

sociala verklighet som studien avser att analysera, och samlar in data genom exempelvis in-

tervjuer eller observationer. Vid utförandet av en kvalitativ studie tolkas, analyseras och för-

stås det studerade fenomenet i sin kontext (Alvesson och Sköldberg, 2008). Enligt Strauss och 

Corbin (1990) lämpar sig en kvalitativ undersökningsmetod särskilt för studier som ämnar 

svara på frågor av karaktären ”Varför?” eller ”Hur?” Detta tillvägagångssätt brukar kontraste-

ras med en kvantitativ undersökningsmetod, vilken kännetecknas av att en mängd data samlas 

in och därefter analyseras med hjälp av statistiska modeller, ofta med ambitionen att under-

söka riktigheten i en av undersökaren sedan tidigare fastslagen hypotes (Andersen, 2012). 

I denna studie valdes kvalitativ metod i syftet att få en djupare förståelse genom en kombinat-

ion av närhet till studieobjektet i form av direktkontakt och ett avstånd från fenomenet som 

utomstående betraktare. Det kvalitativa arbetet har framförallt bestått i att samla in data ge-

nom intervjuer med medarbetare inom den studerade organisationen (mer om detta i sektion 

3.4.1), för att studera ett fenomen i sin kontext. Det finns olika varianter av kvalitativa studier, 

och den som ligger till grund för denna uppsats utfördes i form av en fallstudie. 

3.2.2 Fallstudie 

En fallstudie är en kvalitativ studie som karakteriseras av att den som utför studien samlar 

information från en eller ett fåtal enheter (individer, grupper eller organisationer) för att un-

dersöka ett fenomen i sin naturliga miljö (Benbasat et al, 1987). Enligt Robert K. Yin lämpar 

sig en fallstudie när frågan ”Hur?” eller ”Varför?” ställs om en samling samtida händelser 

över vilka utföraren av studien inte har någon kontroll (Yin, 1994), och denna beskrivning 

förefaller rimma väl med frågeställningen i denna uppsats. 

Till grund för slutsatserna i denna studie ligger en enkel fallstudie. Med en enkel fallstudie 

menas att endast ett objekt studerats, att jämföra med en multipel fallstudie med flera studie-

objekt. Fördelen med att utföra en enkel fallstudie är att det tillåter undersökaren att få en dju-
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pare inblick i det studerade fenomenet utifrån studieobjektet. Vid undersökande av flera studi-

eobjekt kan undersökaren av förklarliga skäl inte gå på djupet i respektive studieobjekt på 

samma sätt som undersökaren av endast ett objekt, men denne får i gengäld möjlighet att jäm-

föra data insamlade från olika studieobjekt, och kan därigenom rimligen skaffa sig en mer 

heltäckande bild av det studerade fenomenet.  

Anledningen till att en enkel fallstudie valdes var dels för att den djupa förståelsen eftersöktes, 

dels för den tidsavgränsning som var lämplig för en uppsats av denna omfattning. En nackdel 

med den valda metoden är dock att det kan vara svårt att dra generella slutsatser baserat på 

endast ett fall (se exempelvis Lee, 1989), men å andra sidan kan det skapa förutsättningar för 

vidare forskning inom området, i syfte att generalisera slutsatserna. Vidare kan en fallstudie 

bidra med relevanta slutsatser för organisationer med likartade karakteristiska drag som den 

undersökta organisationen. I den meningen kan viss generalisering göras, dock begränsad till 

att omfatta små flexibla företag som är verksamma inom en likartad omgivning som fallföre-

taget.  

3.3 Val av studieobjekt 

Det var två viktiga faktorer som avgjorde valet av studieobjekt. För det första uppfyller det de 

kriterier som forskningsfrågan söker, det vill säga att det är ett litet, flexibelt företag som trots 

tillväxt vill behålla sin flexibla organisation i termer av tidsplanering, arbetsplats och arbets-

metod. För det andra var organisationens ägare, ledning och medarbetare villiga att samarbeta 

och dela med sig av relevant information – en förutsättning för att kunna utföra en induktiv 

fallstudie. Vilken bransch företaget var verksamt inom var mindre viktigt. Icke desto mindre 

var detta en faktor som iakttogs, då exempelvis ett företag verksamt inom en bransch med 

konstant och förutsägbar omgivning troligtvis inte skulle lämpa sig som studieobjekt för 

denna studie, då ett sådant studieobjekt inte stämmer överens med forskningsfrågan. 

3.4 Datainsamling 

En kvalitativ studie bör i de flesta fall innefatta olika former av insamling av data. (Benbasat 

et al, 1987) För denna studie har både kvalitativ primär- och sekundärdata insamlats. Nedan 

redogörs först för formen av insamlad primärdata, och sedan för insamlad sekundärdata. 
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3.4.1 Primärdata 

Nedan beskrivs först hur insamlandet av primärdata har gått till, varefter vi redogör för och 

motiverar valet av intervjurespondenter. 

3.4.1.1 Intervjuer 

Som nämnts ovan har lejonparten av det insamlade materialet införskaffats genom intervjuer 

med personer inom den undersökta organisationen. Andersen (2012) skriver att kvalitativa 

intervjumetoder kan delas in i tre kategorier efter hur strukturerade de är, nämligen informant-

intervju, öppen, och semistrukturerad intervju.  

I denna studie har semistrukturerade intervjuer använts i syfte att fånga fler synvinklar och 

inte begränsa respondenternas svar genom att leda in dem i förutbestämda tankemönster. En 

semistrukturerad intervju används när intervjuaren ”har viss teoretisk och empirisk kunskap” 

om det studerade fenomenet, men fortfarande är öppen för nya synvinklar och information 

som kan erhållas från intervjurespondenten (Andersen, 2012). Intervjuaren har inför intervjun 

skrivit ner några ämnen och frågeställningar som denne vill täcka under intervjun, men är 

noggrann med att de frågor som ställs är öppna och att intervjurespondentens tankegång inte 

styrs. 

Innan frågorna utformades och intervjuprocessen startade gjordes en teoretisk fördjupning 

inom området småföretagstillväxt, föränderlig omgivning och flexibla organisationer; dels för 

att kunna utforma lämpliga frågor inför intervjuerna, dels för att ha en tillräcklig sakkunskap 

för att kunna ställa relevanta följdfrågor under intervjuerna. Öppna frågor ställdes och följde 

samma upplägg och ordning genom de flesta intervjuerna (ett typexempel på de frågor som 

låg till grund för lejonparten av intervjuerna står att finna i Appendix C). Syftet med att ställa 

samma frågor till mer eller mindre alla respondenter var att fånga flera olika perspektiv inom 

ett och samma område. Vidare förenklar det systematiseringen av svaren om frågorna följer 

ett likartat mönster. Varje respondent fick först berätta om sig själv, sina tidigare erfarenheter 

och nuvarande uppgifter inom den studerade organisationen. Detta för att sätta respondentens 

perspektiv i sin rätta kontext, det vill säga ge en djupare förståelse för vad respondenten utgår 

ifrån och relaterar till i sina svar. Alla respondenter fick gott om tid att besvara frågorna utan 

någon vägledning i syfte att låta dem resonera fritt inom ramen för frågan, och genom detta 

resonemang komma fram till ett välgrundat svar för att öka studiens validitet. Vidare var re-
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spondenternas svar anonyma för att undvika eventuell utomståenden påverkan från överord-

nanden eller medarbetare att svara eller tycka på ett visst sätt. 

3.4.1.2 Val av respondenter 

Intervjuerna genomfördes mellan 18 mars och 26 april 2013. Totalt 10 genomfördes i syfte att 

få ett brett perspektiv – såväl operativt som strategiskt – för att skapa en heltäckande och rätt-

visande bild av organisationen, varefter empirisk mättnad i form av återkommande svar utan 

nya infallsvinklar uppstod. Totalt intervjuades två av fyra i styrelsen, tre (inklusive huvudäga-

ren) av fyra delägare och sex av tio med en tjänst motsvarande minst 80 procent av en heltids-

tjänst inom den operativa verksamheten. Medvetet valdes respondenter med varierande 

sysselsättningsgrad och olika lång erfarenhet av företaget för att bland annat undvika grupp-

tänkande och andra institutionella eller kulturella faktorer som kan påverka respondenternas 

perspektiv och därigenom svar på intervjufrågorna (Bass, 1985). 

En lista på de utvalda intervjurespondenterna går att finna i Appendix D. På denna lista och i 

uppsatsen har dock dessa inte namngetts då detta inte ansetts vara uppsatsen till gagn. Varje 

intervjurespondent benämns istället endast med sin titel, vilken fungerar som dennes epitet. I 

listan framgår även hur länge respektive respondent varit knuten till företaget. 

3.4.2 Sekundärdata 

Sekundärdata består huvudsakligen av en intern kulturundersökning som en extern konsult-

byrå har utfört på Ticmate. Undersökningen bidrar med kompletterande material till intervju-

erna då den utöver kulturen lyfter fram vilka faktorer som medarbetarna inom organisationen 

värderar högt och därför bör bevaras vid en eventuell omstrukturering. Även offentlig inform-

ation om företaget har samlats in från organisationens hemsida, och data i form av exempelvis 

årsredovisningar, tillväxtrapporter och branschprognoser från externa källor.  
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4. Empiri 

I nedanstående avsnitt redogörs för data som samlats in rörande Ticmate som företag. Först 

redogörs för vad Ticmate gör; vad de erbjuder sina kunder, och vilket arbete som ligger 

bakom detta. Sedan beskrivs hur företaget vuxit fram till tidpunkten för denna studie, och hur 

de har för avsikt att växa framöver. Därefter beskrivs Ticmates omvärld, och hur detta påver-

kar företaget. Slutligen behandlas studieobjektets flexibla arbetssätt, som värderas högt av 

organisationsmedlemmarna. Sektionen inleds med en beskrivning av rådande organisations-

struktur, för att sedan övergå till att skildra det dagliga arbetet med utgångspunkt i dels de 

arbetsförhållanden som råder, och dels den typiska arbetsprocessen i företaget. 

4.1 Vad gör Ticmate? 

Som beskrivits i denna uppsats första avsnitt är Ticmate återförsäljare av biljetter till internat-

ionella evenemang, verksamt på Internet. På företagets hemsida framhävs att: 

”[Ticmate] informerar om och underlättar bokning av biljetter för dig som t.ex. vill se en 

musikal, show eller tävling någon annanstans än i ditt eget hemland.” (Ticmate (b), 2013)  

Företaget säljer inte biljetter från en hemsida med alla sina evenemang samlade – som exem-

pelvis Ticnet (Ticnet, 2013) – utan det säljer biljetter till varje respektive nisch på ett flertal 

olika sajter på olika språk, skräddarsydda för den marknad som sajter riktar sig till; exempel-

vis driver Ticmate ett flertal sajter med försäljning av musikalbiljetter i London ”på sjutton 

olika språk i fyrtio länder” (Ticmate (c), 2013). Detta för att underlätta för och vinna legitimi-

tet hos kunden, oavsett var den befinner sig. Företaget tillhandahåller även kundservice i form 

av en helpdesk, som under vissa telefontider finns tillgänglig att via telefon eller e-mail hjälpa 

kunder med allehanda frågor. 

Det som skiljer Ticmate från andra aktörer i branschen är delvis att företaget inte driver för-

säljningen från endast en sajt där alla evenemang finns samlade. Företaget driver visserligen 

en sajt där alla evenemang finns representerade, men denna har främst ett informativt syfte för 

exempelvis arrangörer av evenemang. En kund som letat sig in på huvudsajten för att köpa 

biljetter guidas från huvudsajten till den för nischen och kundens lokala marknads specifika 

sajt, där bokningen genomförs. Vidare differentierar sig Ticmate genom hur det marknadsför 

sina produkter på internet. Valet att driva ett stort antal skräddarsydda sajter innebär att före-

taget måste leda trafik till alla dessa, snarare än till en enda. För att framgångsrikt göra detta 

läggs ett stort fokus på så kallad sökmotoroptimering (SEO). När någon gör en sökning på 
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Figur 4.1. Illustration av Ticmates framgångsrika arbete med sökmotoroptimering för att 

driva trafik till sina sajter. Sajten www.londonmusikaler.se tillhör Ticmate. 

Google visas annonserna högst upp bland sökresultaten. Dessa har finansierats av en annon-

sör, som genom att köpa denna tjänst av Google försäkrar sig om att komma högt upp bland 

sökresultaten. Under annonserna visas sökresultaten som har bästa träffen gentemot Googles 

sökalgoritmer, i fallande ordning. Detta illustreras i Figur 4.1 nedan, där en sökning gjorts på 

Google om musikaler i London.  

Ticmate strävar efter att undvika att köpa sådana annonser från Google, såvida inte det önskas 

av evenemangsarrangörerna. Istället använda företaget sig av sökmotoroptimering, det vill 

säga anpassar utformandet av sina sajter efter Googles sökalgoritmer, för att därigenom pla-

cera sig högt bland listan av sökresultat vid de vanligaste sökningarna relaterade till sina pro-

dukter. I exemplet med en sökning på svenska om musikaler i London i Figur 4.1 ovan har 

Ticmate visserligen en köpt annonsplats för sin sajt www.londonmusikaler.se, men företaget 

placerar sig dessutom på de två främsta platserna bland sökresultaten som inte köpt annonser. 

Denna sökmotoroptimering är viktig för Ticmate, då det är den enskilt största vägledaren av 

trafik till sajterna – andelen återbesök bland kunderna är enligt VD ännu mycket liten – och 

det är ett betydligt mer kostnadseffektivt tillvägagångssätt än att köpa annonser. VD är över-
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tygad om att det faktum att man gör detta mycket bättre än andra i branschen ger dem en stor 

konkurrensfördel. 

4.1 Tillväxt 

Ticmate har sedan starten vuxit snabbt, och ”har varit lönsamt sedan den 14:e dagen” 

(Ticmate (d), 2013). I denna sektion redogörs först för hur Ticmate har vuxit fram till tidpunk-

ten för denna studie, och sedan för hur ledningen tänker kring företagets tillväxt de kom-

mande åren. 

4.1.1 Ticmates utveckling fram till idag 

Ticmate grundades sensommaren 2006 av VD understödd av de övriga två nuvarande sittande 

styrelsemedlemmarna. VD är en entreprenör och hade vid starten sedan tidigare omfattande 

erfarenhet av branschen, då han bland annat under flera år drivit ett likartat företag tills att det 

köptes upp. Ticmates satsning var internationell från första början: försäljningen inleddes i 

februari 2007, och efter två månader uppgick andelen intäkter från länder utanför Sverige till 

90 procent. Redan efter två veckor gick företaget med vinst – om än med marginell sådan – 

och 2008 anställdes den första personen utöver grundare och VD. Denne förste anställda är 

numera produktchef i organisationen. Därefter växte företaget fort: omsättningen ökade från 

knappt sju miljoner kronor helåret 2008 till över 40 miljoner året efter (Affärsdata, 2013). 

Idag omsätter Ticmate knappt 116 miljoner kronor, och antalet anställda motsvarar tio heltids-

tjänster (Årsredovisning, 2012), även om antalet individer som arbetar inom organisationen 

uppgår till mer än det dubbla. 

Företaget har vuxit organiskt, det vill säga utan företagsförvärv eller sammanslagningear med 

andra företag, och har gått från att endast sälja biljetter till musikaler i London, till att erbjuda 

ett utbud på ett tjugotal nischer, utspridda över 200 sajter på 17 olika språk.  

4.1.2 Ticmates kommande resa 

I det i april 2013 fastställda ägardirektivet står att Ticmate strävar efter att inneha ”en världs-

ledande position på marknaden” (Ägardirektiv, 2013). Ledningen ämnar att företaget fortsatt 

ska växa organiskt, och har som ambition att år 2020 omsätta en miljard kronor, vilket skulle 

innebära en årlig tillväxt kring 30 procent under innevarande decennium. För att uppnå detta 

krävs att de lanserar omkring fem nya nischer och 50 professionellt översatta sajter varje år. 

Det nuvarande antalet anställda – som motsvarar tio heltidstjänster, även om detta inte på ett 

rättvist sätt återspeglar verkligheten då de flesta som arbetar för Ticmate är anställda på kon-
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sultbasis – förväntas ha dubblerats innan utgången av 2014 för att kunna upprätthålla tillväx-

ten och fortsätta att stärka företagets position på marknaden för nuvarande och framtida ni-

scher. Många av dessa nyrekryteringar är kopplade till utvidgningen av företagets helpdesk i 

strävan efter att kunden ska kunna få hjälp dygnet runt, men en betydande del rör nyckelposit-

ioner såsom CFO, Marknadschef eller Digital Manager. 

Den höga målsättningen till trots framgår det av nämnda ägardirektiv att ”Ticmate ska vara ett 

seriöst, långsiktigt och högkvalitativt bolag” som utöver att vara lönsamt och skapa värde 

även ”tar ett socialt ansvar” (Ägardirektiv, 2013). Pengar är således inte allt, och det är viktigt 

för företaget att ha kompetent och motiverad personal, som delar de värderingar som företaget 

uttrycker i sina värdeord: ”transparens, glädje och nytänkande” (Ägardirektiv, 2013).  

4.2 Föränderlig miljö 

Då Ticmate endast säljer biljetter till internationella evenemang, där köparen är tvungen att 

resa utanför sitt lands gränser för att ta del av evenemanget, är företaget beroende av internat-

ionell turism till sina evenemangs städer. Av denna anledning påverkas Ticmates försäljning 

delvis av samma faktorer som den internationella resebranschen, påpekar Produktchefen. Ne-

dan redogörs först för vad som karakteriserar den miljö Ticmate verkar i, och sedan hur detta 

påverkar studieobjektet. 

4.2.1 Ticmates omvärld 

I avsnitt 1.3 skrivs att Ticmate verkar i evenemangsbranschen. Detta är visserligen sant, men 

att enbart se till den industrin ger inte en heltäckande bild av hur Ticmate påverkas av sin om-

värld. Den totala marknaden för liveevenemang ökar från år till år. (Ticmate.se, 

2013c) Liksom de flesta affärsrörelser påverkas evenemang och deras publiksiffror av rörelser 

i konjunkturcykler (Intervju med VD, 2013).  

Eftersom samtliga Ticmates kunder köper biljetter till evenemang utanför sitt lands gränser, 

krävs det från dessa att de köper en resa i samband med arrangemanget. Detta gör att Ticmates 

försäljning inte bara påverkas av de faktorer som berör efterfrågan kring evenemang i allmän-

het – eller ens de som berör företagets evenemang i synnerhet – utan även påverkas av samma 

faktorer som reseindustrin. (Intervju med Produktchefen, 2013) Reseindustrin har på senare år 

blivit alltmer konkurrensutsatt, och marginalerna är ofta låga (SRF, 2013) även om framförallt 

mängden flygresande stadigt ökat de senaste tio åren (Åkerman, 2008). Svenskar över 15 års 

ålder gjorde år 2011 nästan 10,5 miljoner semesterresor till utlandet, varav nästan 3,7 miljoner 



25 

 

vistelser varade färre än fyra nätter, vilket var en ökning från året innan, och en fortsättning på 

trenden om ökat resande bland både svenska och övriga EU-medborgare (Eurostat, 2013).  

Efterfrågan på resor är dock mycket känslig, och händelser som naturkatastrofer och terrordåd 

kan få förödande konsekvenser för resandet, både regionalt och globalt. Ett exempel på en 

händelse som haft enormt inflytande på mängden resande är terrorattackerna i USA den elfte 

september 2001, efter vilket antalet flygresor i världen inte återhämtade sig förrän under 2004 

(Åkerman, 2008). Ett annat är hur självmordsbombningarna i Londons kollektivtrafik sjunde 

juli 2005 (tillsammans med de misslyckade bombdåden i staden två veckor senare) ledde till 

att turismen till staden sjönk dramatiskt under en period (The Guardian, 2006).  

Sambandet mellan internationellt resande och Ticmates försäljning är enkelt: om viljan att 

resa minskar bland konsumenter, sjunker även efterfrågan på Ticmates produkt. Dock påpekar 

företaget, med stöd från en studie gjord av IPK, att: 

”’Event Travel’, det vill säga resande till kultur- och sportevenemang är den snabbast väx-

ande sektorn inom reseindustrin. Trender visar också att själva evenemangen och upplevel-

serna i allt högre grad styr destinationen för resandet.” (Ticmate.se, 2013c) 

Företaget har alltså inriktat sig mot ett växande segment, i en marknad som växer men som 

kantas av osäkerhet. 

Slutligen är ytterligare en aspekt rörande Ticmates omvärld – och den osäkerhet den karakte-

riseras av – värd att belysa. Företaget säljer och marknadsför som ovan nämnts enbart sina 

produkter på Internet. I sin helårsrapport om svensk e-handel för 2012 – e-barometern 2012 – 

skriver Posten, Svensk Distanshandel (SDh) och Handelns Utredningsinstitut (HUI) att den 

svenska e-handelns tillväxt ”för helåret 2012 hamnade på 14 procent, jämfört med 2,1 procent 

för hela detaljhandeln” och att ”64 procent av e-handlarna tror också att försäljningen ökar 

något eller mycket under 2013 års första kvartal” (HUI, 2013). E-handeln på Internet växer 

snabbt, och den ser onekligen ut att fortsätta växa. Jonas Arnberg, konsultchef på HUI och en 

av de ansvariga för rapporten, säger att: 

”E-handeln har haft en imponerande utveckling de senaste tio åren och det mesta talar för att 

utvecklingen kommer att fortsätta med oförminskad kraft.” (Executive Report, 2013) 

I kontrast till denna rapport kan ställas en SIFO-undersökning beställd av ZetaDisplay (ett 

företag som arbetar med digital butiksskyltning), vars resultat presenterades den sjätte maj i 
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år. Undersökningen visar på att svenskar föredrar att handla i fysisk butik över att handla sina 

varor på Internet, och att mer än var tredje person räknar med att handla mindre eller inte alls 

på Internet under 2013 (ZetaDisplay, 2013). De vitt skilda resultaten av de två undersökning-

arna illustrerar även de den osäkerhet som präglar Ticmates miljö. 

4.2.2 Ticmate på marknaden 

Vad ledningen erfar är Ticmate den enda aktören i Europa som säljer biljetter till olika sorters 

evenemang internationellt. Företaget är alltså ensamt om att ha överlevt en realisering av en 

sådan idé, och har därför sedan Seatems konkurs 2011 ingen likvärdig konkurrent. Däremot 

har företaget konkurrenter inom varje respektive nisch på de nationella marknaderna. Starkast 

är konkurrensen inom nischen musikaler i London, där antalet nationella aktörer är stort – ett 

exempel på en svensk konkurrent inom denna nisch är londonmusicals.se – medan konkurren-

sen inom de andra nischerna är av varierande tyngd. 

Ledningen har god erfarenhet från rese- och evenemangsbranscherna, och den är medveten 

om risken för stora fluktuationer i efterfrågan, och har därför i uppbyggnaden av företaget sett 

till att allting inom organisationen är skalbart – många är anställda på konsultbasis snarare än 

fast anställda av företaget, flera arbetar endast deltid, och även på den tekniska fronten är 

skalbarhet ett ledord. Vid behov kan man alltså utöka eller minska antalet medarbetare, arbe-

tade timmar och teknisk kapacitet. Detta ser ledningen som en väldigt viktig försäkring mot 

plötsliga och stora förändringar i efterfrågan på företagets produkter. 

Ticmate har som nämnts tidigare i uppsatsen som mål att årligen utöka sitt utbud med om-

kring fem nischer. Detta är inte enbart ett sätt att växa på, utan fungerar även som ett slags 

riskspridning. Med ett bredare utbud blir företaget inte lika beroende av att en viss nisch säljer 

bra, och det blir dessutom mindre sårbart för oförutsedda händelser som slår hårt mot en spe-

cifik nisch. Om exempelvis biljetter till NHL-matcher endast är en liten del av ett företags 

produktutbud blir intäktsförlusten av en spelarlockout – som den som varade i 113 dagar fram 

till januari 2013 och nästan halverade säsongen 2012-13 (Sportbladet, 2013) – som andel av 

den totala försäljningen mycket mindre än för en återförsäljare som är specialiserad på just 

biljetter till NHL-matcher. Ticmate har alltså flera anledningar till att utöka sitt produktutbud. 

4.3 Flexibilitet 

Nedan behandlas den flexibilitet som Ticmate har i sin organisation. Först beskrivs det som 

till vardags kallas för organisationsstruktur, det vill säga det som ritas upp i ett organisations-
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schema. Sedan skildras för hur arbetet tar form inom organisationen; dels beskrivs de arbets-

förhållanden som råder på Ticmate, och dels redogörs för hur en vanlig arbetsprocess kan te 

sig. Dessa två områden ingår i SCT:s bredare definition av organisationsstruktur. I varje sekt-

ion behandlas även de av organisationsmedlemmarna upplevda för- respektive nackdelarna 

med att arbeta som man gör nu, och vilka utmaningar relaterade till detta som de ser i sam-

band med att företaget växer sig större. 

4.4.1       Organisationsstruktur 

 Ticmate har en väldigt platt organisationsstruktur med knappt några hierarkiska nivåer inom 

vilka medarbetarna kan indelas. Av organigrammet i Figur 4.2 nedan framgår att organisat-

ionsindelningen tenderar till att vara funktionellt baserat, vilket innebär att den är uppdelad 

baserat på funktionsområde (det vill säga att organisationsmedlemmarna är indelade efter vil-

ket område det jobbar inom). Bortsett från styrelsen kan tre hierarkiska nivåer urskiljas: högst 

upp befinner sig VD, med ett fåtal mer seniora personer som Produktchefen, HR-ansvarige 

tillika Personliga Assistenten till VD den Tekniske Arkitekten på en nivå strax under honom. 

Längst ner i hierarkin befinner sig övrig, i många fall mer operativ personal, som exempelvis 

de personer som är engagerade i företagets helpdesk. Andra som sorteras här inunder är vissa 

konsulter som arbetar lite mer fristående med arbetsuppgifter relaterade till Ticmate på olika 

områden, exempelvis Sökmotoroptimeraren (SEO) eller en annan konsult som är ansvarig för 

driften av företagets servrar. En majoritet av de som arbetar för företaget är anställda på kon-

sultbasis, och många av dem driver enmansföretag. Hur stor del av dessas tid som spenderas 
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Figur 4.2. Studieobjektets organisationsindelning. 
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på Ticmate varierar alltifrån några få dagar i månaden till heltid, och det är inte oproblema-

tiskt att placera in samtliga dessa på bestämda platser i Ticmates organisationsstruktur. Av 

denna anledning placeras en del av de som arbetar lite färre timmar för organisationens räk-

ning lite avsides den huvudsakliga organisationskartan, i en egen grupp. 

Det framhävs dock under intervjuerna att det finns en inom företaget outtalad men likväl un-

derförstådd hierarki som mer än kompletterar den illustrerad i organisationsschemat ovan. Art 

Directorn, som i olika utsträckning varit delaktig i Ticmate nästan från början, påpekar att 

produktchefen är ”en solklar tvåa” bakom VD, att denne har en särställning gentemot övriga 

specialister – såsom han själv, systemarkitekten eller redovisningschefen – och därigenom har 

en egen hierarkisk nivå (Intervju med Art Director, 2013). De övriga specialisterna hamnar 

således på tredje nivån uppifrån, och under dessa finner vi, precis som i den formella struk-

turen, den mest operativa delen av företaget. Emellertid är denna hierarki – formell som in-

formell – ingenting som genomsyrar arbetsdagarna på Ticmate, utan flera ser organisationen 

som ”one big happy family” (Intervju med Produktchef, 2013). 

Organisationsmedlemmarna – som kallas ”mates” i den interna kommunikationen – upplever 

flera fördelar med denna platta organisationsstruktur (Intervju med VD, 2013). Någonting 

som värderas högt är att vem som helst kan ha mer eller mindre direkt kommunikation med 

VD, vilket förutom att vara uppskattat ur ett socialt perspektiv är någonting som bidrar till 

känslan av att vara en viktig del i ett kugghjul. Vidare känner man att det ger organisationen 

en ökad flexibilitet att vara så platt, och det är enkelt att rådfråga mer eller mindre vem som 

helst inom organisationen vid behov av råd. Den allmänna känslan inom organisationen är 

dessutom att överflödig hierarki är någonting som inte alls uppskattas, utan inom organisat-

ionen är alla mates, oavsett hur titeln råkar lyda. 

Någonting som dock kan upplevas som problematiskt – vilket framhävs av framförallt av en 

av respondenterna – är att det finns väldigt få klara, etablerade rapporteringsvägar, och flera 

”processer” är inte på plats (Intervju med Art Director, 2013). Det anses vara viktigt att eta-

blera dessa i samband med att företaget växer och organisationen utökas med flera nya med-

lemmar, då det är en förutsättning för att arbetet fortsatt ska kunna ske effektivt. 

4.4.2 Ticmates arbetssätt 

Nedan behandlas hur arbetet tar sig form inom Ticmate. Först beskrivs de arbetsförhållanden 

som råder inom organisationen, och därefter redogörs för hur företagets typiska arbetsproces-
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ser ser ut. I avdelningen rörande arbetsprocessen berörs endast de som rör tekniska lösningar 

samt produktutveckling, då dessa är de som bäst illustrerar hur man arbetar på Ticmate. I båda 

sektionerna framhävs även organisationsmedlemmars synpunkter kring fördelar och nackdelar 

med dessa. 

4.4.2.1 Arbetsförhållanden 

En arbetsdag på Ticmate karakteriseras av frihet under ansvar. Som medarbetare på företaget 

förväntas man inte befinna sig på en viss plats vid en viss tidpunkt, utan inom underförstådda 

rimliga gränser är en mate fri att sköta sina arbetsuppgifter var som helst, när som helst. Det 

tidsmässiga undantaget är de som arbetar inom helpdesk, som har fasta telefontider då de 

måste vara tillgängliga. 

Arbetsplatsen är alltså väldigt flexibel. Ticmate disponerar två kontorslokaler – ett kontor i 

Stockholm, där mestadels VD, dennes personliga assistent (tillika HR-ansvarig) samt tjänst-

görande helpdeskpersonal huserar, och ett i Köpenhamn, där de som är ansvariga för produkt-

utvecklingen sitter. De allra flesta, VD inkluderad, spenderar dock lejonparten av sin arbetstid 

utanför dessa kontorslokaler. De flesta mates arbetar mycket hemifrån, eller på ett café någon-

stans; varhelst denne känner sig mest produktiv för dagen. Produktchefen nämner exempelvis 

att när han känner att han behöver sitta en dag helt fokuserad på sina egna uppgifter, arbetar 

han helst någon annanstans än på kontoret, där han känner att det är lättare att bli störd av 

medarbetare i det öppna kontorslandskapet. 

Denna frihet gäller inte endast var organisationsmedlemmarna utför sitt arbete, utan även hur 

de gör det. Det finns en tillit till den enskilde individens arbetsmoral och kompetens på sitt 

område – en av de intervjuade säger att ”man litar på att alla jobbar så bra och fort de kan” – 

och ingen lägger sig i onödan i någon annans tillvägagångssätt, så länge som jobbet blir gjort 

(Intervju med Utvecklare, 2013). Detta är dock någonting som anses vara väldigt viktigt inom 

organisationen: en mate måste göra bra ifrån sig och prestera oavsett vilken befattning denne 

har i företaget. Om så inte är fallet, blir den personen inte långlivad på Ticmate. Ansvarsbiten 

är således minst lika viktig som friheten. 

Den frihet, eller flexibilitet, som nämns ovan är någonting som värderas väldigt högt av samt-

liga mates. De ser den som en nyckel till både medarbetarnas trivsel och även företagets 

framgång, då den tillåter kompetenta specialister att arbeta på det sätt som passar dem allra 

bäst. Detta ger dem goda förutsättningar till att prestera goda resultat, är den allmänna upp-
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fattningen. Redovisningschefen är en av alla som personifierar detta behov av personlig frihet: 

hon vill exempelvis inte binda upp sig kring vissa med god framförhållning bestämda se-

mesterveckor, utan anser att så länge hon sköter sitt arbete klanderfritt (vilket VD understry-

ker att hon har gjort under alla år, och stödjer detta med att påpeka hur företaget får beröm för 

sin goda ordning i ekonomin i revision efter revision) borde hon kunna ta semester när hon 

själv finner det mest lämpligt. 

Flera av de intervjuade inser dock att det finns vissa brister förknippade med detta. För det 

första kräver detta arbetssätt att samtliga kan prestera under de fria förhållanden som råder. I 

nuläget är detta inget problem. Dock kan detta bli problematiskt längre fram, ifall en person 

rekryteras som inte kan jobba på detta sätt. För det andra bidrar medarbetarnas utspriddhet 

och i viss mån brist på gemensamma rutiner att det ibland kan vara svårt att få tag i någon 

man söker, vilket har en negativ inverkan på effektiviteten i arbetet och ger upphov till irritat-

ion hos den sökande.  

4.4.2.2 Arbetsprocessen 

Ticmate arbetar väldigt mycket i projektform; när en uppgift dyker upp som måste lösas, sätts 

en grupp bestående av de kompetenser som krävs för att utföra arbetet ihop för att komma 

fram till hur en lösning skulle kunna se ut. Det anses viktigt att personer med rätt kunskap 

involveras tidigt i processen, då övertygelsen är att detta gynnar effektiviteten i arbetet genom 

att ”det blir rätt från början” (Intervju med Art Director, 2013). 

Det finns två olika huvudkategorier av projekt, där den första rör allehanda tekniska lösningar, 

såsom korrigeringar eller tillägg till företagets interna bokföringssystem, utvidgning av ser-

verkapaciteten, eller konstruerandet av en ny sajt. Ett sådant projekt initieras vanligen genom 

att någon i organisationen framlägger en idé – ofta till VD – kring hur man kan förbättra en 

nuvarande funktion, eller att det kommer ett direktiv från VD att en ny sajt ska konstrueras. 

VD sätter därefter samman en liten grupp (av några respondenter kallad task force) bestående 

av personer som besitter de kompetenser som bedöms krävs för att utforma den tekniska lös-

ningen. Denna består ofta av VD själv, Art Directorn, den Tekniske Arkitekten och Utveckla-

ren. Dessa diskuterar i ett möte hur man bäst borde gå tillväga, och hur lång tid projektet rim-

ligen borde ta. Vid mötets slut har ansvarsområden inom projektet tilldelats efter kompetens-

område – numera utför VD själv väldigt lite operativt arbete, men endast ett fåtal år bakåt i 

tiden var situationen helt annorlunda – och efter mötets slut skiljs gruppmedlemmarna åt för 

att var och en på sitt håll arbeta på sin del av projektet, om det är design av sajten, program-
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mering av användargränssnittet (så kallad front-endkodning) eller basbearbetning för att lägga 

grund till användargränssnittets funktioner (så kallad back-endkodning). Mot slutet av pro-

jektet sammanfogas frukterna av respektive individs arbete i en slutlig lösning, som sedan 

testas och därefter implementeras vid bästa tillfälle. 

Den andra huvudkategorin av projekt är sådana som rör produktutveckling. Ett vanligt före-

kommande exempel är det arbete som ligger bakom lanserandet av en ny nisch. Det inleds 

med en diskussion mellan främst VD och produktchefen kring vilka nischer som vore önsk-

värda att lägga till sitt produktutbud. Produktchefen initierar därefter kontakter med potenti-

ella leverantörer, det vill säga arrangörer av olika sorters evenemang som kan kategoriseras 

exempelvis geografiskt eller efter evenemangets natur, och sluter avtal med ett antal. Under 

denna process finns hela tiden en dialog med VD, och det slutliga beslutet om att lansera en 

ny nisch är i praktiken fattat innan kontrakterandet av leverantörer är färdigställt. Därefter tar 

konstruerandet av en urtyp för sajterna för denna nisch vid, enligt processen beskriven ovan. 

Delvis parallellt med detta sker arbetet med översättandet av texten som ska stå på de olika 

sajterna till de olika språken, för vilket Projektledaren bär huvudansvaret. Slutligen, när arbe-

tet med att konstruera sajterna och fylla dem med text är färdigt, ser Projektledaren tillsam-

mans med SEO-ansvarige till att finputsa texterna, så att sajterna dyker upp bland de främsta 

sökresultaten när någon söker efter dylika evenemang på Google. 

Även om dessa arbetsprocesser kan upplevas som någorlunda rigida i skildringarna ovan, rå-

der flexibilitet även här. De som är involverade i processerna framhäver att även om stegen 

förefaller givna, är friheten stor rörande hur de utför själva arbetet. På det möte som initierar 

arbetet med en teknisk lösning – det första exemplet på en arbetsprocess i Ticmate – fastställs 

inte en lång kravspecifikation på en rad funktioner som lösningen ska ha, utan snarare vad 

målet med lösningen är. Därefter är det upp till var och en att på sitt område arbeta för att 

framställa en slutprodukt som uppfyller detta mål. Flera av de intervjuade uttrycker att mål-

bilden – om det så är en vision för Ticmate som organisation eller målsättningar för ett enskilt 

projekt – alltid är klar för de inblandade, medan vägen dit inte alls är lika förutbestämd. Pro-

jektledaren benämner arbetssättet som ”dynamiskt”, och alla anpassar helt enkelt sitt arbete 

efter situationer som kan tänkas uppstå (Intervju med Projektledare, 2013). 

De upplevda fördelarna med att ha arbetsprocesserna uppbyggda på detta sätt uttrycks delvis i 

sektionen ovan om de arbetsförhållanden som råder på Ticmate: den bland medarbetarna högt 

värderade friheten och flexibiliteten är både väldigt motiverande samt ger kompetenta och 
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drivna individer mycket goda förutsättningar för att prestera. Det tillåter även företaget att 

vara flexibelt gentemot förändringar i den interna eller externa miljön, så att man kan anpassa 

sig efter uppkomna hinder eller förändringar i förutsättningarna. Dessutom utförs arbetet ofta 

effektivt, bristen på fastställda ramar till trots, och Produktchefens gillande av hur ”det är kort 

tid från call till action” uttrycker att det är väldigt korta ledtider inom organisationen (Intervju 

med Produktchef, 2013). 

Dock skulle mer specifika önskemål ibland uppskattas, åtminstone av mindre erfarna mates 

vars arbetsuppgifter karakteriseras av detaljrikedom. Detta för att effektivisera arbetet ytterli-

gare och minska risken för missförstånd. Utöver detta behöver fler rapporteringsrutiner fast-

ställas, då det i nuläget stundtals råder viss förvirring kring vem som bör kontaktas angående 

vad. Detta blir ännu viktigare i samband med att företaget växer, då VD inte längre kan agera 

naturlig knytpunkt för ett större antal individer med vitt skilda arbetsområden. 

Mest problem – även om dessa vid tidpunkten för denna studie inte upplevs som särskilt be-

svärande bland de intervjuade – för det dagliga arbetet orsakas dock av flexibiliteten rörande 

var arbetet utförs. Som nämns i avsnittet om arbetsförhållanden kan det ibland vara svårt att få 

tag i olika personer. Då de olika medlemmarna i en projektgrupp väldigt sällan har direkt kon-

takt med varandra sker nästan all kommunikation inom gruppen – och inom företaget som 

helhet – via e-mail. Detta fungerar bra för det mesta, men medarbetarna är medvetna om att 

det inte alltid är det snabbaste av kommunikationsmedel: en av de intervjuade uttrycker att 

”mail svarar man ju på lite när man känner för det – direktkommunikation ger snabbare svar” 

(Intervju med Utvecklare, 2013). Denne kringgår denna problematik genom att ringa när han 

behöver ett snabbt svar, men skulle uppskatta utökade möjligheter till direktkommunikation 

med sina närmaste kollegor, då detta skulle minska risken för missförstånd. Han får stöd av 

andra bland de intervjuade, som berättar hur stundtals rörig mailkommunikation där flera in-

volveras bidrar till att ansvarsfördelningen blir otydlig. Ett sista i intervjuerna omnämnt pro-

blem som uppstår till följd av utspriddheten bland medarbetarna och bristen på fasta rapporte-

ringsrutiner är att ett projekt blir svårt att överblicka både för de som är direkt involverade och 

för exempelvis VD, vilket kan leda till osäkerhet kring hur projektet framskrider i förhållande 

till deadline. Detta leder i sin tur till svårigheter med att planera med framförhållning, liksom 

med uppföljning rörande hur planerna efterföljs. 
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5. Analys 

I detta avsnitt kommer empirin att analyseras med grund i den teoretiska referensramen. Först 

behandlas ämnet tillväxt och storlek, vilka följder det får för Ticmate och vad det ställer för 

krav på organisationsstukturen – först med utgångspunkt i LCT och därefter i SCT. Detta följs 

av en sektion behandlandes Ticmates omgivning, med en PEEST-analys samt ett resonemang 

kring hur miljön inverkar på företagets organisationsstruktur. Därefter analyseras flexibilite-

ten i Ticmates organisation, med avseende på anställningsformer hos de anställda och proces-

ser i det dagliga arbetet, hur denna påverkas av den stundande expansionsfasen samt effekten 

på organisationsstrukturen. Vidare avhandlas effekten på småföretagsfördelarna, samt över-

ensstämmelsen med företagets strategi. Analysavsnittet avslutas med en sammanställning av 

de olika sektionerna inom avsnittet, och vad den sammanlagda effekten av de olika osäker-

hetsfaktorerna och dess förändring blir för Ticmates organisationsstruktur. 

5.1 Tillväxt och storlek 

Denna sektion inleds med en LCT-analys, där fallföretagets nuvarande styrning, struktur, stra-

tegi och ägares involvering jämförs med Chuchill & Lewis (1983) tillväxtmodell i syfte att 

placera Ticmate i rätt tillväxtsteg. Därefter följer en analys av Ticmates inledda tillika kom-

mande expansionsfas formaliserande effekt på organisationsstrukturen. 

5.1.1 Tillväxt ur ett Life Cycle Theory-perspektiv 

Baserat på erhållen data kan konstateras att Ticmate befinner sig i steg 3 (success) i Churchill 

och Lewis (1983) tillväxtmodell (se Figur 2.1, även inkluderad nedan). Den första likheten 

mellan modell och verklighet som går att identifiera är att Ticmates ägare precis beslutat om 

att behålla företaget och satsa på fortsatt tillväxt. Alternativet hade varit att sälja företaget 

eller stanna på steg 3 som passiv delägare. 
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Empirin visar att Ticmates företagsstyrning tenderar att vara funktionsindelad. Även om VD 

till stor del utövar direktstyrning, det vill säga enväldigt fattar beslut samt väljer prioriterings-

ordning på aktuella projekt, har en gradvis delegering av beslutsrätten inom produkterna till-

delats produktionschefen. I det avseendet har en delvis funktionsindelad delegering skett, vil-

ket överensstämmer med steg tre i modellen. Det faktum att en delvis ökad delegering har 

skett leder till ett andra överensstämande med steg tre, nämligen att diskrepansen mellan ägar-

skapet och affärsverksamheten till viss del har ökat. Vidare är företagets kortsiktiga mål att 

anställa fler medarbetare och därmed utöka resurserna i likhet med vad steg tre förespråkar. 

En avvikelse mellan steg 3 och empirin är dock graden av formalisering, som i Ticmates fall 

är mindre än vad teorin framhåller som optimalt vid tillväxt steg tre. Enligt LCT bör således 

en ytterligare formalisering ske i syfte att möjliggöra ett avancemang till nästa steg i cykeln. 

5.1.2 Tillväxt ur ett Structural Contingency Theory-perspektiv 

I takt med att företaget växer kommer antalet anställda öka i högre grad än antalet uppgifter, 

vilket kommer leda till en ökad specialisering inom organisationen. Av sektion 5.1.1 framgår 

att en till viss grad ökad formalisering av Ticmates organisationsstruktur är nödvändig under 

denna tillväxtfas. LCT lyfter fram att en ökad funktionsindelad delegering är lämplig i kom-

bination med en starkare formalisering. För att avgöra vilken grad av formalisering som är 

Figur 2.1. Five Stages of Small Business Growth, hämtad från Churchill & Lewis (1983) 
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nödvändig analyseras nedan tillväxten med grund i SCT:s osäkerhetsfaktor storlek. Först ana-

lyseras en ökad organisationsstorleks inverkan på kontroll och därefter kommunikation.  

I intervjuerna utrycks ett behov av att VD delegerar beslutsansvar för att kunna koncentrera 

sig på uppgifter av mer övergripande och strategisk karaktär, ett behov som även framhålls 

som viktigt enligt LCT. Detta faller sig naturligt i och med den ökade specialiseringen av ar-

betsuppgifter, vilket tillsammans med det ökade antalet individer i organisationen kommer att 

försvåra en central kontroll och beslutsfattning. Utan delegering av beslutsansvar är det endast 

en tidsfråga innan VD blir en flaskhals i arbetet, då beslutsmaterial från allt fler inom företa-

get måste föras uppåt i kedjan till VD, för att denne ska ta ställning och sedan förmedla beslu-

tet till de berörda. Ett sådant förfarande skulle påverka företagets negativt, då tiden från idé 

till beslut skulle förlängas. En lösning på detta problem skulle vara att VD inte enbart delege-

rar ansvar, utan även beslutsrätt, till ett fåtal individer inom organisationen. Dessa skulle då få 

ett slags mellanchefsstatus, med egna områden för vilka de skulle ansvara för den operativa 

verksamheten. Vid en sådan lösning bildas en hierarkisk nivå mellan VD och den operativa 

verksamheten, som kan tillåta VD att ägna mindre tid åt uppgifter relaterade till den operativa 

verksamheten, och mer åt övergripande styrning och strategiska överväganden. En konse-

kvens av detta skulle dock vara att VD:s kontroll över den operativa verksamheten minskar i 

samband med att besluträtten delvis överlåts till mellancheferna, varför kommunikationen 

mellan VD och mellancheferna blir viktigt ur ett kontrollperspektiv.     

Som nämns ovan innebär en utökad specialisering att informationen i större utsträckning kon-

centreras till respektive avdelning. Därför kommer det bli nödvändigt att instifta av ett lämp-

ligt rapportsystem som sprider informationen inom organisationen; dels i syfte att hålla orga-

nisationsmedlemmarna uppdaterade, dels för att behålla en överblickbarhet av den operativa 

verksamheten. Vid rapportering från de operativa medarbetarna till respektive mellanchef kan 

en filtrering av informationen ske innan den når VD, vilket minskar risken för att överbelasta 

denne med irrelevant information. De flesta operativa beslut kan fattas av mellancheferna, och 

VD kan om denne så önskar välja att kontakta mellancheferna personligen ifall besked om 

exempelvis ett projekts fortskridande önskas. 

Sammanfattningsvis blir konsekvensen av att organisationens omfattning växer som den plan-

eras göra inom en snar framtid således att en viss formalisering troligtvis behöver införas i 

form av funktionsindelade mellanchefer, till vilka rapportering rörande den operativa verk-

samheten sker. Beträffande småföretagsfördelarna påverkas flexibiliteten i arbetet och an-
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passningsbarheten inte nämnvärt av denna förändring av organisationsstrukturen, och förutsatt 

att mellancheferna får beslutanderätt inom sina områden bevaras även snabbheten. Dock blir 

en konsekvens av mellanchefernas beslutanderätt en minskad kontroll ur VD:s perspektiv, 

varför snabbhet i beslutsprocesser bevaras på bekostnad av kontroll. Genom att inrätta ett 

lämpligt rapporteringssystem kan dock kontrollförlusten reduceras då VD får kontinuerlig 

information från respektive avdelning. Vidare kommer en ökad specialisering innebära mins-

kad osäkerhet kring arbetsuppgifterna, vilket kommer att underlätta planerandet och styrning-

en av arbetsprocesserna inom organisationen, något som behandlas mer ingående i sektion 

5.3. 

5.2 Föränderlig omgivning 

I empiriavsnittet beskrivs hur framförallt Ticmates VD skildrar omvärlden som osäker och 

föränderlig, och att företaget därför måste vara organiserat så att det snabbt kan svara på för-

ändringar i omvärlden och anpassa sig därefter. I denna del bekräftas först den bilden genom 

en PEEST-analys, varefter miljöns effekt på Ticmates organisationsstruktur behandlas. 

5.2.1 En PEEST-analys av Ticmates miljö 

För att verifiera VDs bild av den miljö som Ticmate verkar i, genomfördes en PEEST-analys 

som presenteras i Tabell 5.1 nedan. Då Ticmates försäljning sker i ett fyrtiotal länder varierar 

flera av faktorerna nedan från land till land. Vid utförandet av PEEST-analysen har dock av-

sikten varit att resonera i så generella termer som möjligt. 

Som kan utläsas av tabellen nedan verkar Ticmate i en förhållandevis stabil politisk miljö, 

med låg grad av politisk styrning av verksamheten. Vidare påverkas Ticmate liksom de flesta 

andra affärsverksamheter av det rådande osäkra ekonomiska klimatet i framförallt Europa, 

men det påvisas trots detta positiva trender inom både e-handel och resande, vilket tillåter en 

positiv syn på framtiden för Ticmates produkter. Försäljningen är dock beroende av att klima-

tet är tillräckligt gynnsamt för att om inte uppmuntra så åtminstone inte avskräcka resande – 

ett terrordåd liknande det som skedde den elfte september 2001 är ett exempel på en händelse 

som temporärt kraftigt skulle minska mängden internationellt resande – för att kunna locka 

kunder, då evenemangen som säljs är internationella såtillvida att de utspelar sig utanför kun-

dens lands gränser. De sociala skillnaderna inom Ticmates sammanvägda målgrupp spelar 

inte en nämnvärd roll för hur företaget driver sin verksamhet, även om en sajt för musikaler i 

London marknadsförs mot en annan målgrupp än en sajt för racingtävlingar i Formel 1. Slut-

ligen tvingar det faktum att Ticmates enda försäljningsplattform är Internet och att den 
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Tabell 5.1. PEEST-analys av Ticmates omgivning. 

Typ av faktorer Exempelfaktorer Ticmates miljö

Politiska
Lagar, restriktioner

och tariffer

Få restriktioner och mycket gemensam lagstiftning, då stor del av affärerna

sker inom EU. Dock skiljer sig skattelagarna länderna emellan, vilket

påverkar bokföringen. Förhållandevis stabilt politiskt klimat. Dock är flera

av Ticmates evenemang belägna i städer som kan tänkas vara potentiella

mål för terrorattentat, även om detta inte är någonting som påverkar det

dagliga arbetet.

Ekonomiska
Ekonomisk tillväxt,

räntenivåer, inflation

Den rådande ekonomiska situationen i omvärlden är visserligen turbulent

och osäker, men det råder optimism kring både resandets – framförallt det

så kallade evenemangsresandet  – och e-handelns framtid, då trenden är

positiv på dessa områden.

Ekologiska
Klimat, väder, klimat-

förändringar

Detta har ett stort inflytande över Ticmates verksamhet, då det framförallt

påverkar konsumenters benägenhet (och i vissa fall även möjlighet) att

resa. Vid ytterst ofördelaktigt väder kan Ticmate förlora många potentiella

kunder som inte bokar med lång framförhållning. Dessutom är detta en

faktor över vilken företaget har ingen som helst kontroll.

Sociala

Kulturella aspekter

och demografiska

karakteristika

Dessa varierar kraftigt från land till land, och även inom respektive lands

gränser. Dock är Internet någonting som blir alltmer tillgängligt för allt fler,

och bland de som skulle kunna falla in under en av Ticmates alla

målgrupper – mer eller mindre vemsomhelst som är villig och har

möjligheten att resa utomlands för att ta del av ett evenemang av intresse

utanför landets gränser – kan antas att tillgången till Internet är närmast

total. Detta jämnar åtminstone någorlunda ut demografiska och kulturella

skillnader.

Teknologiska
Teknologisk 

utvecklingshastighet

På Internet går utvecklingen ständigt framåt, och som aktör är det

essentiellt att följa med i utvecklingen. Exempelvis modifierar Google

ständigt sina sökalgoritmer, för att så gott de kan förhindra att aktörer drar

nytta av SEO istället för att betala för annonser.

främsta marknadsföringen sker genom att anpassa sina sajter efter Googles sökalgoritmer fö-

retaget till att ständigt anpassa sig och följa med i utvecklingen. 

Sammantaget verkar Ticmate i en tämligen varierande och osäker miljö, där efterfrågan på 

produkterna visserligen har en positiv trend men är känslig för externa chocker. Vidare är det 

nödvändigt att företaget följer med i de tekniska utvecklingar som sker, och anpassar sig efter 

dessa. Annars måste företaget ändra framför allt sin marknadsföringsstrategi, eller få svårt att 

överleva i en föränderlig miljö. Detta gäller vid tidpunkten för studien, och kan komma att 

förändras i framtiden. Dock kommer det faktum att omgivningen är föränderlig troligtvis att 

kvarstå.  
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5.2.2 Miljöns inverkan på Ticmate 

Den miljö inom vilken Ticmate verkar influerar givetvis organisationen och dess dagliga 

verksamhet. Ledningen har som princip att allting ska vara skalbart, vilket innebär att företa-

get ska kunna öka eller minska sin kapacitet vid behov – exempelvis vid externa efterfråge-

chocker. Detta är ett sätt att hantera den osäkerhet som aktörer i resebranschen – av tidigare 

påpekade anledningar påverkas Ticmate delvis av samma faktorer som denna bransch – 

tvingas leva med. Även det flexibla arbetssättet, vilket analyseras mer ingående i sektion 5.3, 

är ett uttryck för behovet att upprätthålla en hög grad av anpassningsbarhet gentemot omvärl-

den. Inom ramarna för ett projekt sker anpassningar ständigt, vilket leder till det som av Pro-

jektledaren uttrycks som Ticmates ”dynamiska” arbetsprocess (Intervju med Projektledare, 

2013), i vilken vägen till målet kan ändras flera gånger under arbetets gång. Dessutom sker 

regelbundna genomgångar av materialet på sajterna med SEO-ansvarige för att säkerställa att 

företagets prestation inom detta område är god. 

På organisationsstrukturen har den osäkra miljön inverkan att ett visst mått av flexibilitet 

krävs för att kunna vara beredd på näst intill vad som helst. Denna flexibilitet innebär för 

Ticmate att det finns få rutiner för arbetsprocesser och rapportering, vilket innebär att ett pro-

jekt blir svåröverblickbart för en intressent som inte är direkt inblandad i arbetet med det, ex-

empelvis VD. De som är involverade i ett projekt har stort ansvar för sitt område, och styrs 

inte nämnvärt uppifrån vad beträffar hur de utför sitt arbete (även om det stora målet med ett 

projekt alltid fastställs av VD). I gengäld föder detta ett avslappnat förhållande till hierarki, 

och ger företaget en hög grad av snabbhet och anpassningsbarhet gentemot omvärlden, då 

eventuella förändringar i arbetet inte behöver godkännas i flera led innan de kan genomföras. 

Innehavande av dessa egenskaper konstituerar konkurrensfördelar i en bransch som verkar i 

en osäker miljö, medan avsaknad av dem innebär problem med att hantera hastigt uppkomna 

situationer. 

Under arbetet med studien har inga indikationer tytt på att företagets omgivning är på väg att 

ändras markant under den närmaste tiden, varför det anses rimligt att anta att miljöns inverkan 

på Ticmates organisationsstruktur inte kommer förändras nämnvärt under tiden för den redan 

inledda organisatoriska expansionsfasen. 

5.3 Ticmate – en flexibel organisation 

Atkinson (1984) kategoriserar i sin Flexible Firm Model (FFM) flexibilitet relaterad till ar-

betsstyrkan i två delar: flexibilitet i anställningen och flexibilitet i arbetet. Hur flexibel en or-
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ganisation är beror alltså på graden av flexibilitet i anställningsformerna för organisations-

medlemmarna samt hur anpassningsbara arbetsprocesserna inom organisationen är. Enligt de 

skildringar av Ticmate som samlats in i arbetet med denna studie definierar organisationsmed-

lemmarna Ticmate som en flexibel organisation, även om de själva inte använder just den 

terminologin. Data ger stöd för att Ticmate är en organisation med hög grad av flexibilitet. 

Nedan följer en mer ingående genomgång beträffande Ticmates flexibilitet med avseende på 

anställningsform och arbetsprocess, varpå vilka effekter dessa har på Ticmates organisations-

struktur – före och efter expansionen – analyseras. Därefter behandlas hur den nuvarande och 

framtida organisationsstrukturen kommer att inverka på de fördelar som Ticmate som småfö-

retag har gentemot större sådana, och slutligen redogörs för hur nuvarande och framtida orga-

nisationsstruktur överensstämmer med företagets strategi. 

5.3.1 Flexibla anställningsformer 

Den ovan nämnda skalbarhetsprincipen gäller i högsta grad personalstyrkan. Ticmate har en-

ligt årsredovisningen för helåret 2012 motsvarande tio heltidstjänster inom organisationen. 

Antalet personer engagerade i företagets verksamhet överstiger dock det dubbla. Detta beror 

delvis på att en betydande del av de anställda arbetar deltid, framförallt de som verkar inom 

företagets helpdesk. Dessutom är en stor andel av de personer som är knutna till företaget 

anställda på konsultbasis, där flera av dem – exempelvis Tekniske arkitekten och Redovis-

ningschefen – driver egen konsultverksamhet i form av enmansbolag. Arbetsmängden sett till 

antal timmar varierar också kraftigt bland de som är anställda på konsultbasis. 

Att ha förhållandevis många deltidsanställda underlättar vid behov reglerandet av antalet 

timmar arbetade för dessa anställda, exempelvis genom att – efter överenskommelse med de 

berörda – utöka antalet timmar i helpdesk vid beslut om förlängda telefontider, eller minska 

hela organisationens totala antal arbetstimmar vid en plötslig nedgång i efterfrågan. Att ha en 

stor andel anställda på konsultbasis ger en ännu större effekt på företagets flexibilitet och möj-

lighet att anpassa sig efter omvärlden. En person anställd som konsult kan lättare sägas upp 

vid missnöje eller upplevt behov, då en uppdragsgivare inte har samma rättsliga skyldigheter 

gentemot en uppdragstagare som en arbetsgivare har gentemot en arbetstagare (detta gäller 

dock även omvänt – en konsult kan lämna en uppdragsgivare mycket lättare än vad en an-

ställd kan göra). Visserligen är det dyrare att ha anställda på konsultbasis jämfört med en van-

lig anställningsform, men å andra sidan innebär det att kostnaden snabbt kan regleras vid be-
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hov. Den extra kostnaden är ett pris som Ticmates ledning uppenbarligen är villig att betala 

för att vidhålla en hög nivå av flexibilitet inom organisationen.  

Till följd av den vid tidpunkten för denna studie redan initierade expansionen kommer antalet 

anställda att dubbleras till motsvarande 20 heltidstjänster. Detta kommer göras bland annat 

genom att anställa fler på deltid, exempelvis inom helpdesk. Utöver detta kommer dock ett 

flertal av dessa nya tjänster att kräva heltidsanställning, framförallt sådana nyckelpositioner 

som Marknadschef och CFO. Den slutliga effekten av dessa nyanställningar på företagets 

flexibilitet rörande de ”generella” arbetsvillkoren kommer dock att vara marginell. Även om 

det ännu inte står klart hur många nya heltidstjänster organisationen kommer att utökas med, 

står det klart att den ökning av andelen heltidsanställda som detta kommer att innebära för-

visso kommer att medföra att Ticmates flexibilitet överlag påverkas negativt. Icke desto 

mindre kommer företaget att ha en fortsatt hög andel anställda på antingen deltid eller kon-

sultbasis, varför det åtminstone vid utgången av 2014 – vilket är den planerade tidshorisonten 

för denna expansion – överlag kommer ha en fortsatt hög grad av flexibilitet sett till anställ-

ningsform. 

5.3.2 Flexibel arbetsmetod 

Den frihet som råder i Ticmate beträffande arbetsförhållandena är någoting som har lovordats 

genomgående av intervjurespondenterna under arbetet med denna studie. Det betyder mycket 

för nästan samtliga intervjuade att de har möjlighet att arbeta någon annanstans ifrån än de 

kontorslokaler som företaget disponerar ifall de så önskar, och detta är någonting som utnytt-

jas flitigt. Vidare uppskattas den relativt höga graden av tillåten flexibilitet rörande när arbetet 

utförs. Den gren som inte berörs av detta i samma utsträckning som den övriga organisationen 

är helpdesk, då de har fasta telefontider att ta hänsyn till. 

Att de anställda dessutom ges en hög grad av frihet att utföra sitt arbete så som de själva anser 

mest lämpligt är också det någonting som värderas högt. Denna frihet innebär att graden av 

osäkerhet i arbetsuppgifterna ökar, då få eller inga fastställda ramar finns gällande hur de 

olika sorternas arbete ska genomföras. Det som bestämmer hur en arbetsuppgift utförs är 

alltså, utöver praktiska begränsningar såsom tids- och kostnadsmässiga sådana, hur respektive 

individ väljer att ta sig an den. Individer kan visserligen ha egenkonstruerade mönster och 

rutiner för hur de utför sitt arbete, men dessa måste ändå antas vara mindre rigida än av en 

arbetsgivare fastställda rutiner. 
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Således råder det som inom SCT benämns som osäkerhet kring arbetsuppgifterna, delvis 

grundat i de anställdas frihet i hur de tar sig an arbetsuppgifterna. Vad som också har inverkan 

på detta är flexibiliteten i arbetsprocesserna. Som beskrivits i intervjuerna framställs inga 

kravspecifikationer vid inledande av ett projekt. Snarare sätts vad som kan liknas med ett 

övergripande mål upp, med önskade delresultat listade inför den följande realiseringen av 

projektet. De önskade delresultaten modifieras sedan baserat på vad som framstår som rimligt 

under arbetets gång, medan det övergripande målet står fast. Det är frekvent förekommande 

att så sker, och även deadlines skjuts på ifall det förefaller vara i företagets intresse. Vidare 

finns nästan inga fasta rapporteringsmönster – uttalade eller outtalade sådana – och ett projekt 

är svåröverblickbart. De inblandade tvingas lita till kommunikation och kontroll av mer ad-

hoc-artad natur. 

Inom Ticmate är den rådande uppfattningen att organisationen i största möjliga utsträckning 

vill behålla nuvarande arbetssätt och -förhållanden även i framtiden, då de ses som starkt bi-

dragande orsaker till den framgång som företaget upplevt fram till tidpunkten för studien. 

Detta är i stort möjligt att göra, även om viss anpassning behöver ske för att kunna hantera en 

större organisation. För det första kommer den större organisationen, som framhålls i sektion 

5.1.2 ovan, att medföra en ökad grad av specialisering av arbetsuppgifterna, då antalet arbets-

uppgifter som behöver genomföras i organisationen inte ökar proportionerligt med antalet 

anställda. Denna utökade specialisering kommer i sin tur att leda till mindre osäkerhet i ar-

betsuppgifterna, då den för flera inom företaget kommer att medföra snävare definierade an-

svarsområden, vilket minskar variationen i arbetsuppgifterna. För det andra kommer det att bli 

av allt större vikt att fastställa klara rapporteringsvägar och -rutiner med fler personer inblan-

dade i projekten. Med fler involverade kommer det att bli ännu svårare att överblicka ett pro-

jekt om rådande situation på detta område fortgår, vilket knappast kommer vara hållbart i 

längden. 

Sammanfattningsvis behöver ett visst mått av formalisering av organisationsstrukturen med 

avseende på kommunikations- och kontrollarrangemang ske i samband med att företaget ex-

panderar som avsett under de kommande 18 månaderna. Detta kommer att ha en viss negativ 

inverkan på företagets flexibilitet – en inverkan större än den förskjutningen av median-

anställningsvillkoret har – men det är nödvändigt för att ledningen ska kunna bibehålla en 

rimlig nivå av kontroll även framöver. 
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5.3.3 Effekt på organisationsstrukturen 

I rådande situation har de hos Ticmate övervägande flexibla anställningsvillkoren per se en 

begränsad inverkan på organisationsstrukturen. Möjligen kan de understryka den ringa bety-

delse som hierarki anses ha på företaget: att alla inom organisationen är medvetna om att or-

ganisationen förhållandevis snabbt markant skulle kunna ändra utseende till följd av exempel-

vis en extern chock – till exempel en långvarig minskad efterfrågan på resor till följd av ett 

terrordåd – kan ge de anställda den undermedvetna insikten om att de alla sitter i samma båt, 

oavsett vilken titel eller roll de kan tänkas inneha. 

Den flexibla arbetsmetoden lämnar dock stora avtryck i organisationsstrukturen. Osäkerheten 

kring arbetsuppgifterna gör det svårt att planera och kontrollera arbetsprocessen. Hierarki har 

överlag en väldigt liten betydelse för det operativa arbetet inom organisationen. Man har såle-

des få eller inga fastställda kommunikations- och rapporteringsrutiner, utan förlitar sig helt på 

adhoc-arrangemang på de områdena; organisationsmedlemmar kontaktar varandra utan klara 

mönster, och ifall VD vill veta hur ett projekt framskrider måste han kontakta flera personer 

engagerade i projektet för att få en bra uppfattning om hur det går. Detta leder även till den 

dynamiska arbetsprocessen, där de prövar sig fram till den bästa lösningen. 

Rörande framtiden kommer, som ovan berörts, det faktum att expansionen medför att en 

större andel av företagets anställda kommer att vara fast heltidsanställda inte heller det att ha 

en nämnvärd inverkan på företagets organisationsstruktur. Däremot kommer expansionen och 

det ökade antalet anställda kräva viss anpassning, som i sin tur påverkar organisationsstruk-

turen. 

Den ökade specialiseringen med anledning av det förhöjda antalet anställda kommer som 

nämns ovan medföra att osäkerheten kring arbetsuppgifterna minskar. Det leder i sin tur till 

att det kommer vara lättare att planera och strukturera det arbete som ska utföras, då respek-

tive individs ansvarsområde blir smalare och mer överblickbart för den berörde. Detta behö-

ver dock i sin tur inte inverka på individens frihet beträffande var, hur och när denne utför de 

tilldelade arbetsuppgifterna. Vidare innebär detta inte heller att den dynamiska arbetsmetoden 

som tillämpas behöver överges – vägen till slutdestinationen kan fortfarande alterneras och 

anpassas efter den interna och externa verkligheten. Däremot kommer detta underlätta upprät-

tandet av enkla rapporteringsrutiner, vilket i sin tur kommer göra respektive projekt lättare att 

överblicka för den med det övergripande ansvaret. Rapporteringsrutiner medför med nödvän-

dighet att hierarki får en större inverkan på det dagliga arbetet än tidigare. Detta kommer dock 
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att vara en nödvändighet i en större organisation än den som nu utgör Ticmate. Med några 

fasta, enkla rapporteringsrutiner – rörande vem man ska rapportera till, hur, när och om vad – 

kommer dessutom outtalade kommunikationsspår att etableras. Häri ligger den formalisering 

av Ticmates organisationsstruktur som sker med avseende på arbetsmetoden – den är på intet 

sätt radikal, men dessa små åtgärder kommer att underlätta det fortsatta arbetet på Ticmate, 

utan att nämnvärt ändra det så uppskattade nuvarande arbetssättet. 

5.3.4 Effekt på Ticmates småföretagsfördelar 

De överlag flexibla anställningsvillkoren på Ticmate ligger helt i linje med de fördelar 

Ticmate har som litet företag gentemot större sådana. Att endast ha ett litet antal fast heltids-

anställda ger Ticmate ett flexibilitetsmässigt övertag gentemot en större organisation med fler 

fast anställda, som inte på samma sätt kan bemöta uppkomna situationer med skiftningar inom 

personalstyrkan. Vidare ger det Ticmate en bättre möjlighet att snabbt reagera på och anpassa 

sig efter rörelser på marknaden, exempelvis vid uppdagandet av nya trender i konsumenters 

resande. 

Detsamma gäller den rådande arbetsmetoden och osäkerheten beträffande arbetsuppgifterna. 

Dessa understryker Ticmates flexibilitet och anpassningsbarhet. Vidare ger den lilla vikt som 

tillmäts hierarki en snabbhet i agerandet, då vem som helst kan vända sig till högste ansvarige 

– i regel VD – med ett förslag, vilket innebär att det är få led mellan idé och beslut. Vidare 

behöver inte ett fattat beslut meddelas neråt längs flera led, utan kan kommuniceras direkt till 

de som berörs. Detta är en nyckel till att det är, som Produktchefen säger, ”kort tid från call 

till action” på Ticmate, och det ger en fördel gentemot större företag med tydligare hierarkiska 

strukturer (Intervju med Produktchef, 2013). 

Inte heller på dessa småföretagsfördelar kommer en ökad andel fast heltidsanställda ha någon 

nämnvärd effekt. Däremot kommer fastare rapporteringsrutiner – med konsekvensen att hie-

rarki blir tydligare och något viktigare – göra organisationen något långsammare i händelse-

kedjan förslag-beslut-aktion. Vidare kommer en utökad specialisering i viss mån att hämma 

dynamiken i arbetsprocessen, vilket har en negativ inverkan på företagets flexibilitet. På det 

stora hela taget är dessa effekter dock små: det kommer fortfarande att vara få led att gå ige-

nom från att en idé föds till dess att ett beslut om att genomföra förslaget fattas, och de an-

ställda kommer fortfarande att ha samma nivå av frihet rörande hur, var och när de utför sina 

arbetsuppgifter, även om arbetsuppgifterna kommer att vara mer snävt avgränsade. Detta in-

nebär i slutändan att den expansion som Ticmate står inför endast kommer ha en försumbar 
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negativ inverkan på de småföretagsfördelar som Ticmate äger gentemot större företag, sett till 

dess effekt på konstruktionen av arbetsstyrkan samt arbetsuppgifter och -processer. 

5.3.5 Grad av överensstämmande med Ticmates strategi 

Ticmate har som strategi att växa genom ett utökat produktutbud samt ökad nationell närvaro, 

och därigenom få en större total marknad. Detta gör företaget dels genom att utöka antalet 

nischer, dels genom att översätta sina sajter till fler språk. Vidare är även skalbarhetsprincipen 

en viktig del av Ticmates strategi, med avsikten att underlätta anpassning till en fluktuerande 

efterfrågan. Det framhävs hur Ticmate har en hög grad av flexibilitet när det gäller det dagliga 

arbetet såväl som stora strategiska mål och visioner för företaget. Destinationen är alltid klar 

för de berörda, men resvägen är inte huggen i sten: detta gäller både projekt och långsiktiga 

finansiella mål. 

Både nuvarande och en tilltänkt framtida organisationsstruktur – med ett enkelt men uttryckt 

rapporterings- och kontrollsystem och den medföljande något ökade vikten av hierarki – 

överensstämmer väl med den strategi som Ticmate tillämpar. Företaget har – och kommer 

även i fortsättningen att ha – en hög grad av flexibilitet och anpassningsbarhet gentemot om-

världen, som framgår ovan. 

Gällande diversifieringen av produktutbudet, så rimmar faktiskt både rådande och framtida 

funktionsbaserade organisationsindelning väl med även denna. Detta kan te sig något motsä-

gelsefullt, då ett diversifierat produktutbud enligt SCT vanligtvis medför att en divisional-

iserad organisationsindelning lämpar sig bäst. Anledningen till att Ticmate är ett undantag 

från denna princip är att även om ett ökat antal nischer innebär en diversifiering av produktut-

budet – varje evenemangsnisch är olik de andra till naturen och har sin egen målgrupp (dock 

är vissa snarlika, exempelvis fotbollsmatcher i Madrid, Barcelona och London) – är det fortfa-

rande samma kompetensområden och arbetsuppgifter som krävs. Företaget behöver fortfa-

rande knyta till sig leverantörer, och sajter behöver fortfarande designas, skapas och översät-

tas på precis samma sätt för en ny nisch som för en tidigare. I den skala som arbetet sker nu 

och inom tidshorisonten för denna expansion, räcker det att anställa ytterligare personer att 

bistå den nuvarande (och ännu inte rekryterade) personalen om arbetsbördan upplevs som 

alltför stor. Det finns alltså inget behov av att divisionsindela organisationen exempelvis geo-

grafiskt eller efter produktkategori: varken nu eller inom ramen för denna expansion. 
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Annorlunda är det dock inom helpdeskfunktionen, som på sikt för att vinna legitimitet hos 

kunden kommer behöva kunna besvara samtliga kunder på deras eget huvudspråk. Detta med-

för att för varje nytt språk som Ticmate lanserar nya sajter, behöver de se till att det finns en 

person engagerad i helpdesk som behärskar detta språk. Det leder till att ansvarsfördelningen 

inom just helpdesk med nödvändighet måste vara geografiskt uppdelad. Denna divisionsinde-

lade strukturen är dock enbart inom helpdeskfunktionen – organisationen som helhet är funkt-

ionsindelad, och kan fortsatt förbli sådan inom ramarna för den initierade expansionen. 

5.4 Den framtida organisationsstrukturen 

Vid beaktande av samtliga ovan behandlade osäkerhetsfaktorer framgår att Ticmate är i behov 

av att, till viss del, formalisera organisationsstrukturen för att säkerställa att organisationen 

behåller samma konkurrensfördelar som vid tidpunkten för studien. Det är inte hållbart för 

vare sig företaget eller VD att styrning och kontroll ska vara centralstyrt, som varit fallet fram 

till tidpunkten för studien. Vidare ges uttryck för att det är svårt att överblicka projekten med 

nuvarande organisationsstruktur, och att det riskerar att bli alltför rörigt om ingenting görs. 

Att organisationen växer i omfattning leder till en ökad specialisering, med konsekvensen att 

osäkerheten i arbetsuppgifterna minskar och att arbetet blir enklare att planera och övervaka. 

Utökandet av personalstyrkan understryker dessutom ett redan påpekat behov av delegering 

av uppgifter direktkopplade till företagets operativa verksamhet bort från VD. Upprättandet 

av ett led mellanchefer som bemyndigas med ansvar för ett funktionsområde samt beslutsrätt i 

operativa förehavanden tillfredsställer detta behov, och fastställer den nuvarande funktionsin-

delade stukturen i företaget: en struktur som rimmar väl med dess strategi. Sammantaget läg-

ger detta grunden för upprättandet av enkla rapporteringsrutiner för hela organisationen. 

Dessa skulle kunna innebära att operativ personal rapporterar enligt överenskommet mönster 

– specifikationer rörande vad, när och i vilket format rapportering ska ske kan utvecklas spe-

cifikt för respektive funktionsområde eller rent av varje individuellt projekt – till sin mellan-

chef (exempelvis att Utvecklaren rapporterar till en Teknikchef, eller att Redovisningschefen 

rapporterar till en CFO), som i sin tur sållar bland informationen och rapporterar vidare det 

som anses relevant till VD. Vid behov av horisontell kontakt mellan funktionerna kan adhoc-

artade arrangemang likt de idag förekommande fortsätta användas. 

En formalisering enligt ovan skulle – förutom att tillåta VD fokusera att på mer strategiskt 

inriktade uppgifter – göra det dagliga arbetet betydligt mer överskådligt än vid tidpunkten för 

studien. Framförallt för VD, som endast genom att vända sig till en eller ett fåtal personer kan 
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få insikt i hur ett projekt fortskrider. Vidare skulle den inte ha någon större negativ inverkan 

på de egenskaper som är så viktiga att ha när man agerar i en miljö så osäker som Ticmates: 

egenskaper som Ticmate har i form av småföretag. Exempelvis snabbheten till rent operativa 

beslut skulle vara närmast oförändrad gentemot rådande situation, införandet av ytterligare en 

hierarkisk nivå till trots. Anledningen till detta är antalet led till operativt beslut är detsamma 

som tidigare, då det är mellancheferna som fattar dessa istället för VD. Däremot blir proces-

sen. som konsekvens av det extra ledet, långsammare när det rör sig om mer omfattande be-

slut där VD behöver involveras. Det ska dock påpekas att rådande beslutsprocess skulle fun-

gera betydligt sämre i en större organisation än vad den gör idag, och eventuella snabbhetsnet-

toförluster till följd av etableringen av mellanchefer blir därför förhållandevis låga. 

Den ökade specialiseringen av arbetsuppgifter och etablerandet av rapporteringsrutiner kan 

visserligen ge intrycket av att ha en negativ inverkan på de anställdas frihet i arbetet. Så är 

dock inte nödvändigtvis fallet, då dessa faktorer inte behöver påverka den grad av frihet de 

anställda har i hur, var och när de utför sitt arbete. Arbetsområdena blir visserligen smalare 

för många, men friheten inom dem kan behållas på oförändrad nivå, med undantaget att de 

behöver informera om hur de ligger till vid vissa givna tidpunkter. Således blir inskränkning-

en av den högt värderade friheten till följd av formaliseringen av organisationsstrukturen inte 

särskilt stor. Sammantaget leder detta till att Ticmates anpassningsbarhet gentemot omvärlden 

– efter en formalisering i samband med tillväxten – kommer vara fortsatt hög, även om orga-

nisationen kommer kunna fatta större beslut något långsammare än vid tidpunkten för denna 

studie. 
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6. Slutsatser 

Denna studie visar att en viss formalisering är nödvändig i syfte att behålla småföretagsförde-

lar vid tillväxt avseende antalet anställda. För att en organisation ska kunna behålla egenskap-

en att snabb kunna agera på förändringar i omgivningen och fatta beslut baserat på dessa bör 

ledet från iakttagelse till beslut vara så kort som möjligt. I samband med att en organisation 

växer i antalet anställda ökar mängden beslutsmaterial till ledningen, varför en flaskhals i be-

slutsprocessen kommer att uppstå i takt med att beslutsmaterial ökar i högre takt än ledningen 

kan fatta beslut. Därför är det nödvändigt att ledningen delegerar beslutsrätten och därmed 

skapar en hierarkisk nivå – ett led mellanchefer – mellan sig och den operativa verksamheten i 

syfte att behålla en kort ledtid mellan iakttagelse till beslut. En konsekvens av detta blir att 

ledningen får minskad kontroll, varför det uppstår en byteshandel mellan snabbhet att fatta 

beslut och kontroll. Viktigare beslut som måste fattas av ledningen kommer dock få en längre 

ledtid på grund av den inrättade hierarkiska nivån. I vilken utsträckning ett företag kan behålla 

sin snabba beslutsprocess beror således på hur mycket kontroll ledningen är villig att ge upp.  

Oavsett ledningens villighet att ge upp kontroll bör ett rapporteringssystem inrättas i syfte att 

dels sprida information inom organisationen, dels reducera ledningens kontrollförlust genom 

att hålla dem uppdaterade om den operationella verksamheten. Dessa rutiner behöver inte 

inskränka nämnvärt på varken friheten i arbetet hos individerna eller flexibiliteten i arbetspro-

cesserna inom organisationen, utan bör mest gå ut på att stämma av hur arbetet fortskrider för 

att upprätthålla en överblickbarhet av arbetet. Nödvändig grad av formalisering av rapporte-

ringssystemet varierar förstås med storleken på företaget, men troligtvis för skulle det för 

många småföretag vara tillräckligt att operativ personal inom överenskomna intervall rappor-

terar hur arbetet fortgår till sin mellanchef, varpå mellanchefen om nödvändigt agerar på den 

inkomna informationen, samt bedömer i vilken utsträckning den ska nå ledningen. Tilläggas 

bör att en delegering kan medföra ett problem med asymmetrisk information, om mellanche-

ferna av någon anledning inte rapporterar relevant information till ledningen – dock faller 

denna problematik utanför ramen för denna uppsats.  
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Validitetstyp Innebörd

Deskriptiv validitet Att data är korrekt återgiven

Tolkningsvaliditet

Att undersökarens tolkning av begrepp, händelser (och dess

betydelse för de inblandade) och förhållanden överensstämmer med

den tillhörande de inblandade

Teoretisk validitet I vilken utsträckning studien förklarar det undersökta fenomenet

Generaliserbarhet
I vilken utsträckning studiens slutsatser kan generaliseras till

liknande situationer

Utvärderande validitet
Att studien utvärderar fenomenet som den undersöker, snarare än

beskriver det

Tabell 7.1. Fem typer av validitet. Tabellen är baserad på Maxwell (1992). 

7. Diskussion 

Nedan förs en kritisk diskussion kring studien. Först diskuteras dess validitet och reliabilitet. 

Därefter behandlas eventuella svagheter i studien, och huruvida dessa skulle kvarstå vid alter-

nativa genomföranden av studien. Slutligen diskuteras huruvida studien förklarar det under-

sökta fenomenet, samt i vilken mån studiens slutsatser kan generaliseras. 

7.1 Validitet och reliabilitet 

Ett steg i bedömningen av tillförlitligheten i en studies resultat är att bedöma dess validitet 

och reliabilitet. Med validitet menas trovärdigheten i undersökarens tolkning av data. En stu-

dies reliabilitet bedöms efter huruvida andra forskare skulle ha kommit fram till samma slut-

satser, givet att de utfört studien på samma sätt (Rubin & Rubin, 1995). Nedan diskuteras 

först denna studies validitet, och sedan reliabiliteten. 

7.1.1 Validitet 

Enligt Maxwell (1992) finns fem element av validitet att ta hänsyn till vid bedömning av en 

kvalitativ studie. Dessa återges i Tabell 7.1 och diskuteras nedan (studiens teoretiska validitet 

och generaliserbarhet behandlas separat i sektion 7.3).  

Författarna vidhåller att studiens deskriptiva validitet är relativt hög. Empiriavsnittet är 

mestadels understött av data som insamlats vid de tio intervjutillfällena, och när så inte är 

fallet hänvisas till källan. Vidare finns intervjuer att tillgå i inspelat ljudformat, ifall en 
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granskning av materialet skulle önskas genomföras. Således kan korrektheten av återgivning-

en av data enkelt kontrolleras av utomstående. 

Beträffande tolkningsvaliditeten har undersökarna varit noggranna med att försäkra sig om att 

tolkningen av data överensstämt med tillhörande intervjurespondent. Data har verifierats lö-

pande under intervjuerna genom att intervjuarens tolkning bekräftas eller revideras genom de 

svar som erhålls på följdfrågor. När så inte har skett har en återkoppling med intervjuobjektet 

skett, med kompletterande frågor. Vidare har inspelningarna underlättat detta genom möjlig-

heten att i efterhand lyssna igenom och analysera intervjuerna och vad som sagts i dessa. 

Gällande studiens utvärderande validitet, har en beskrivande ton antagits i empiriavsnittet för 

att ge läsaren en adekvat bild av situationen i företaget. Data har därefter analyserats och ut-

värderats med grund i den teoretiska referensramen. Författarna är av åsikten att studien i ana-

lysavsnittet utvärderar det studerade fenomenet, då det angrips från ett flertal olika vinklar 

inom ramen för studiens avgränsning, som dessutom är sammanlänkade både teoretiskt och 

praktiskt.  

7.1.2 Reliabilitet 

Att andra forskare hade tolkat data på samma sätt som författarna till denna studie – och där-

med troligen kommit fram till samma eller liknande slutsatser – bedöms som rimligt. Som 

nämns i metodavsnittet uppnåddes empirisk mättnad efter tio intervjuer, då respondenterna 

gav enhetliga svar. Således bedöms det sannolikt att en annan undersökare som tillämpar 

samma metod, liknande teoretisk referensram och samma studieobjekt skulle dra likartade 

slutsatser. 

Om studieobjektet skulle ha varit ett annat – ceteris paribus – bedömer författarna att insam-

lad data inte nämnvärt skulle skilja sig från den i denna studie, med undantag för organisat-

ionsspecifikt data för Ticmate, exempelvis organisationskulturella aspekter. Det finns många 

studier som visar på att småföretag upplever likartade problem vid tillväxt, och som nämns i 

inledningen delar många småföretag en motvilja gentemot tillväxt av rädsla av att förlora 

småföretagfördelar i form av flexibilitet, snabbhet och anpassningsbarhet. Sammanvägt torde 

detta innebära att en studie lik denna skulle komma fram till ett likartat resultat. Således be-

döms reliabiliteten i studien som relativt god. 
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7.2 Studiens svagheter och slutsatsernas generaliserbarhet 

Denna studie avsåg att undersöka hur ett växande småföretag kan utforma sin organisations-

struktur för att behålla sina småföretagsfördelar. Efter att ha studerat Ticmate dras slutsatsen 

att småföretagare inte har skäl att avslå en formalisering, då ett visst mått av formalisering – 

företrädesvis i form av decentralisering av ansvar och beslutsrätt, kompletterat med upprät-

tandet av rapporteringsrutiner för att bibehålla kontrollen av företaget – är nödvändigt för att 

kunna behålla småföretagsfördelarna vid tillväxt. Då vad som beskrivs ovan i högsta grad 

faller inom ramarna för frågeställningen anses studien uppfylla kravet på teoretisk validitet. 

En svaghet med studien grundas i metodvalet enkel fallstudie. Som framhävs i sektion 3.2.2 är 

en nackdel med metoden att det kan vara svårt att dra generella slutsatser baserat på endast ett 

studieobjekt. Det valda studieobjektet är unikt, med unika förutsättningar, egenskaper och 

individer. Att dra generella slutsatser skulle underlättas genom att studera fler organisationer, 

då det skulle generera bredare och mer jämförbar data att basera eventuella slutsatser på. Vid 

utförande av en multipel fallstudie tappar dock studien djupförståelse i jämförelse med en 

enkel dito. 

En annan svaghet är att studiens slutsatser baseras på en en teori som i grunden säger att vad 

som är en optimal organisationsstruktur för ett företag vid en given tidpunkt inte med nöd-

vändighet kan överföras till ett annat företag. Med andra ord öppnar teorin tillsynes inte upp 

för några större generaliseringsmöjligheter annat än för företag med exakt samma förutsätt-

ningar.  

Författarna är medvetna om dessa svagheter, och har under arbetet med denna studie strävat 

efter att balansera dessa. Beträffande metodvalet värderades möjligheten att gå på djupet 

högre än fördelen av jämförbar data, då studieobjektet allteftersom data samlades framstod 

som förhållandevis representativt för många svenska småföretag. Ticmate är ett litet företag 

med tillväxtambitioner i kombination med konkurrensfördelar som det delar med många 

andra småföretag – flexibilitet i arbetet, snabbhet till beslut samt anpassningsbarhet gentemot 

omvärlden. Varje företag är visserligen unikt, men stora likheter går ändå att urskilja många 

småföretag emellan. Vad teorivalet beträffar öppnar den möjligtvis vid en första anblick inte 

upp för alltför mycket generalisering, men det faktum att så många företag är lika i så stor 

utsträckning möjliggör viss generalisering. En effektiv utformning av organisationsstrukturen 

för ett småföretag blir troligtvis inte identisk med den för ett annat, men dessa kan mycket väl 

bli snarlika.  
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Intervjuer 

Intervjuer har genomförts med följande personer (listan finns även i Appendix C): 

˗ Projektledare, tre år på företaget. Intervjun genomfördes den 18 mars 2013 

˗ Produktchef, fem år på företaget. Intervjun genomfördes den 18 mars 2013 

˗ HR-ansvarig/Personlig Assistent, ett år på företaget. Intervjun genomfördes den 21 

mars 

˗ Art Director, fem, sex år på företaget. Intervjun genomfördes den 27 mars 2013 

˗ Redovisningschef, sex år på företaget. Intervjun genomfördes 4 april 2013 

˗ Helpdeskperson, fyra år på företaget. Intervjun genomfördes den 5 april 2013 

˗ Utvecklare, knappt ett år på företaget. Intervjun genomfördes den 5 april 2013 

˗ Teknisk Arkitekt, fem år på företaget. Intervjun genomfördes den 15 april 2013 

˗ Styrelseledamot, sju år på företaget. Intervjun genomfördes den 25 april 

˗ VD, sju år på företaget. Intervjun genomfördes den 26 april 2013 
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C 

Intervjufrågor 

Nedan är en intervjumall på två sidor som användes vid lejonparten av intervjuerna. 
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D 

Intervjuobjekt 

Intervjuer har genomförts med följande personer: 

˗ Projektledare, tre år på företaget. Intervjun genomfördes den 18 mars 2013 

˗ Produktchef, fem år på företaget. Intervjun genomfördes den 18 mars 2013 

˗ HR-ansvarig/Personlig Assistent, ett år på företaget. Intervjun genomfördes den 21 

mars 

˗ Art Director, fem, sex år på företaget. Intervjun genomfördes den 27 mars 2013 

˗ Redovisningschef, sex år på företaget. Intervjun genomfördes 4 april 2013 

˗ Helpdeskperson, fyra år på företaget. Intervjun genomfördes den 5 april 2013 

˗ Utvecklare, knappt ett år på företaget. Intervjun genomfördes den 5 april 2013 

˗ Teknisk Arkitekt, fem år på företaget. Intervjun genomfördes den 15 april 2013 

˗ Styrelseledamot, sju år på företaget. Intervjun genomfördes den 25 april 

˗ VD, sju år på företaget. Intervjun genomfördes den 26 april 2013 

 


