JOBBA | VASTERAS

EN MODERN AFFARSIDE



Sammanfattning

Jobba i Visteras ar en ekonomisk forening som startade ar 2000. Foreningen har inget
vinstintresse utan styrs av deras syfte att 6ka kompetensforsorjningen. De har dven flera koncept
i verksamheten.

Syftet som har tagits fram &r att analysera Jobba i1 Visterds organisationsstruktur. En analys har
utforts av hur organisationsstrukturen ska komma att effektiviseras. Empirin har frimst tagit
fram genom abduktiv metod, som exempelvis intervju samt sekundéra kallor.

Arbetet inleds med en bakgrund 6ver hur foretaget ser ut samt en undersdkning fran externa
lankar som ska senare komma att stirka analysen. En teoridel redovisas senare dér olika
relevanta teorier har undersokts fran bocker och vetenskapliga artiklar. I arbetet redovisas hur
den nuvarande organisationsstrukturen ser ut och de olika konsekvenserna som medfor med den.

Utifran analysen har en slutsats tagits fram. I den hir presenteras ett forslag pa en mer effektiv
organisationsstruktur. Tanken dr att kommunikationen dr viktig i en sddan hér typ av
organisation, som arbetar med kompetens.
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1. Inledning

Jobba i Visteras har en unik struktur i organisationen med flera olika koncept som samverkar pa
ett intressant sitt. Under framtagningen av empiri kom nya fragestéllningar upp om hur
strukturen i organisationen dr upplagd. Organisationsstrukturen dr eventuellt inte ett problem i
sig men snarare en mojlighet att utveckla den. Utifrdn den aspekten har vi baserat vért val av
organisation.

1.1 Bakgrund

Jobba i Visteras dr en ekonomisk forening som startade ar 2000. Foreningen har inget
vinstintresse utan styrs av deras syfte att 6ka kompetensforsorjningen. Deras vision dr dven att
skapa den bésta lokala arbetsmarknaden i Sverige (JIV, u.4.). Jobba i Visteras har omkring 35
medlemmar och har tre lokaler 1 Visteras. Verksamheten har flera olika koncept och
samarbetspartners. Ett exempel pd ett koncept dr Arbetsmarknadskunskap
(arbetsmarknadskunskap, u.4.). Det konceptet fokuserar p4 ungdomar som ska ge sig ut i
arbetslivet och den sekundéra malgruppen ar andra som dr arbetssokande. I den senare
malgruppen ingar individer i olika &ldrar samt nyanlédnda invandrare som ir ute efter ett jobb.
Jobba i Visteras anvinder framst foreldsningar som medel nir det kommer att né ut till sin
malgrupp (Nordén, 2018-10-03).

1.2 Organisationen

Jobba i Visteras dr en organisation som har kompetensforsorjning som syfte och arbetar for en
héllbar arbetsmarknad (JIV, u.4.). Arbetsmarknadskunskapkonceptet dr en del av Jobba 1
Visteras och har en egen affdrsidé. Den bestar av att arbetsmarknaden ska styra vilka yrken som
ska attraheras for den yngre generationen. Det innebir att de jobb som kommer behdva mer
kompetens och personal i framtiden, ska uppméarksammas for de som stér infor ett val av
utbildning (arbetsmarknadskunskap, u.a.).

1.3 Syfte

Syftet &r att analysera Jobba i Visterds organisationsstruktur for att direfter utfora en analys om
hur organisationsstrukturen skulle kunna effektiviseras.

1.4 Fragestillningar

- Hur ser den nuvarande organisationsstrukturen ut?

- Innebir organisationsstrukturen ndgon problematik for organisationen?

- Vilken uppbyggnad av organisationsstrukturen dr den mest effektiva for Jobba i
Visteras?



1.5 Problematisering

For ndgon som undersoker foretagets struktur kan det finnas svarigheter med att forsta
organisationsstrukturen. En undersdkning har gjort 6ver strukturen for att fa en forstaelse Gver
hur en sadan typ av struktur fungerar i praktiken.

2. Metod

Inhdmtning av empiri har tagits fram genom abduktiv metod. Abduktion betyder att bade idéer
och teorier har tillampats for att ta fram empiriskt material (Blomkvist, Hallin & Lindell, 2018).
Primérdata har samlats in genom intervju. Sekundérdata har tagits fram frimst av kurslitteratur
samt stod av vetenskapliga artiklar och tillforlitliga hemsidor pa internet.

2.1 Vetenskapliga artiklar

I det har PM:et har tva vetenskapliga artiklar kommit att anvéndas for ytterligare
empiriinsamling. Genom Mélardalens Hogskolas databas har de hér artiklarna tagits fram via
Discovery. Genom vil anvidnda sokord och ifyllnad av “peer reviewed” och “full text” har
artiklarna kommit att viljas. De tvé artiklarna &r Providing an Efficient Organization Structure
and Company Culture by Embedding Group Dynamic Consciousness (Mehmet Saim, 2016) och
Knowledge criteria for organization design (Mahesh & Suresh, 2009). Urval av artiklar har
baserats pa information som &r relevanta och kan stddja véart undersokningsproblem.

2.2 Upplagg av intervju

Kontakt med verkstdllande direktor Bjorn Nordén pa Jobba i1 Visteras skedde genom kontakt pa
messenger. Upplédgget av intervjun var till storsta del ostrukturerad intervju. Med ostrukturerad
intervju menas det att vi pa forhand inte har bestdmt vilken inriktning vi skulle ha pé arbetet
(Blomkvist, Hallin & Lindell 2018). Breda fragestéllningar har dock utforts innan intervju for att
fa en nagorlunda struktur pd intervjun (se bifogad bilaga).

Syftet med intervjun var att 4 ut information om foretaget som uppfattades som intressant att
undersoka vidare. Efter intervjun som var 1 timme och 39 minuter 1ang har en transkribering
utforts. Tidsintervallet och den ostrukturerade intervju-typen gjorde att ett beslut togs att
transkribera delar av innehallet som var relevant for &mnet, vilket kommer att presenteras i
empiri-avsnittet.

2.2.1 Respondent

Val av respondent baserades pa att vi ansdg att en verkstillande direktdr besitter god
overgripande kunskap om organisationen. Information som exempelvis hur
organisationsstrukturen dr uppbyggd samt hur foretagets mélséttning ser ut.



2.3 Reliabilitet

Reliabiliteten i undersokningen kan komma att paverkas av olika faktorer. Begreppet reliabilitet
anvénds for ovrigt 1 vetenskapliga arbeten for att bedoma kvaliteten (Blomkvist, Hallin & Eva,
2018). De olika faktorerna &r dels Oversittning av vetenskapliga artiklar fran engelska till
svenska. Dir kan missforstdnd och olika tolkningar av dversittningen komma att paverka
empirin. En annan faktor kan vara for fa respondenter. Materialet hade kunna stirkts ytterligare
genom fler respondenter fran olika avdelningar.

3. Teor1 avsnitt

Utifrén vart syfte och fragestallningar har vi valt att anvinda oss av teorier och begrepp fran
Forslunds (2016) Organisation och ledning 1 kapitel fem som handlar om
organisationsstrukturer.

3.1 Organisationsschema

Forslund (2016) pastar att organisationsschema beskriver fyra olika aspekter:
1. Hur fordelningen har gjorts av formell auktoritet

2. Samordningen av arbetet och hur det sker

3. Hur arbetet fordelas

4. Hur hierarkin ser ut i organisationen

Ett organisationsschema ér ett tydligt och enkelt sétt att beskriva hur organisationen ser ut.
“Schemat visar att vi skiljt pa arbetsuppgifterna Inkop, Ekonomi, Personal, Tillverkning och
Forséljning” (Forslund, 2016, s.86). Enligt Forslund (2016) finns olika varianter av strukturer 1
en organisation, ddrmed kan en avbildning av ett organisationsschema se olika ut.

3.2 Designparametrar

Enligt Henry Mintzberg (1979) finns det nio designparametrar som bor finnas i atanke vid
strukturering av en organisation (Forslund, 2016). Nedan kommer det presenteras dvergripande
vad de olika grupperna innebdr, se figur 3.2.

Grupp Designparametrar

Design av position 1. Specialisering
2. Beteendeformalisering
3. Traning och indoktrinering

[a—y

Design av enhet Enhetsgruppering

2. Enhetsstorlek

Design av laterala lankar 1. Planerings- och kontrollsystem




2. Samverkansmekanismer

Design av beslutsfattande 1. Vertikal decentralisering
2. Horisontell decentralisering

Figur 3.2 Egen modell av Mintzbergs (1979) designparametrar (Forslund, 2016, s.90).

3.2.1 Design av position

En position innebdr i det hir sammanhanget att ha en roll, exempelvis en anstéllning. Det finns
olika positioner dér det &r klarlagt vad individens position innebér (Forslund, 2016).

3.2.2 Design av enhet

I enhet sitts positionerna ihop och utformar enhetsgruppering. “Det &r viktigt att komma ihag att
det 1 sig inte handlar om vilka personer som ska arbeta ihop, utan vilken /ogik det finns mellan
att lata vissa positioner vara placerade tillsammans i enheter” (Forslund, 2016, s.95). Med enhet
innebar det att de anstéllda arbetar under samma chef (Forslund, 2016).

3.2.3 Design av laterala ldnkar

Laterala lankar betyder interaktion. Det krévs i de flesta fall interaktion i organisationer mellan
de olika enheterna, vilket kan ske pa alla plan i enheterna och inte endast de narliggande
(Forslund, 2016).

3.2.4 Design av beslutsfattande

Den sista grupperingen av parametrarna dr beslutsfattande. Det tas manga beslut i en
organisation och det behdvs bestimmas vart och vilka som ska ta besluten. Centraliseras betyder
att farre personer dr med 1 beslutsfattandet medan decentraliseras betyder att flera personer ér
med. Genom att en organisation tillimpar decentralisering kan viss motivation bland de anstillda
oka. Snabbhet och kunskap kan dven 6ka genom att flera parter ar involverade 1 beslutsfattande
(Forslund, 2016).

3.3 Nitverksorganisation

Nitverksorganisationen dr som ett motstand mot den hierarkiska organisationsmodellen. Ett
exempel pa organisationer som forhaller sig pa ett mer hierarkiskt synsétt ar nér ett
organisationsschema formas i form av en pyramid (Forslund, 2016). Natverksorganisationer
delas istéllet upp i flera sma enheter, se figur 3.3. Syftet med en sddan organisation &r att fa de
anstédllda att medverka i framtagandet av de olika mélen som foretaget bestar av. Foretaget ska
besté av flera mindre enheter som ska kunna genomfora mycket beslutsfattande pé egen hand,
istdllet for att endast en Ovre enhet fattar alla beslut. Foretaget ska decentralisera sig till mindre
enheter (Forslund, 2016).

Det beskrivs av Forslund (2016) hur en néitverksorganisationsbyggnad skulle kunna vara till
nytta for mindre foretag. Det kan underlitta for de mindre foretagen att konkurrera gentemot de



storre foretagen pa marknaden. Det finns olika anledningar som styrker det hir argumentet.
Foretagets storlek kan vara en fordel eftersom de kan vara vildigt effektiva gentemot andra. Det

kan dven vara svart att dndra pa ett foretag med stora block én de foretag som bestar av mindre
delar (Forslund, 2016).
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Figur 3.3 Egen bild av ndtverksorganisation (Forslund, 2016, s.117)

3.4 Grundlaggande for organisationsstrukturer

For att kunna definiera en organisationsstruktur krévs det att veta vilka aspekter som ska vara
inkluderade. I den vetenskapliga artikeln Providing an Efficient Organization Structure and
Company Culture by Embedding Group Dynamic Consciousness (Mehmet Saim, 2016) radas
fyra olika punkter upp for vad som kédnnetecknar en organisation:

- Ett system som &r gjort av koordinerade aktiviteter:

I alla organisationer existerar det olika delar och relationer. Organisationer innehaller
funktionerade aktiviteter och de hér aktiviteterna kan ses som relationer till varandra.

- En praktisk grupp av personer:



En organisation besitter en grupp personer som inspekterar och analyserar aktiviteter 1
organisationen.

- Det dr en grupp som stravar efter att nd ett specifikt mal:

Gruppen handlar om ménskliga beteenden och har alltid ett syfte. Organisationen maste pa grund
av det har alltid strava efter mal att né, {for att skapa mening till personal som ska utféra en viss
arbetsuppgift.

- Auktoritet och ledarskap

Organisationer &r skapta genom hierarki och det resulterar till att auktoritet existerar i alla
organisationer, bade nationellt och internationellt. Ledarskap é&r ett personlighetsdrag som ska
motivera underordnade att nd organisationens mal.

3.4.1 Utmaning med uppbyggnad av struktur

En utmaning for forvaltningar 1 organisationer ar uppbyggandet av strukturer som &r lyhorda till
komplexiteten kring efterfrdga och behov (Mehmet Saim, 2016). Vid skapande av strukturer bor
det finnas i atanke vilka organisationens drivkrafter dr och hur processerna i organisationen ska
se ut.

4. Empiri-insamling

I det hér avsnittet ska den insamlade empirin komma att presenteras.

4.1 Nuvarande struktur

For att forstd den nuvarande organisationsstrukturen kommer den att brytas ner. Genom att bryta
ner strukturen blir det léttare att analysera de olika delarna och forstd hur det hinger samman.

Verksamheten startade dr 2000 och nivaer fanns inte tillgingliga. Med foretagets framvixt har
strukturen kommit att véixa av naturliga skdl. Verksamheten har véxt i landet, geografiskt samt i
sjélva uppdragen. For nagra ar sedan formades den nuvarande enklare organisationsstrukturen
figur 4.2 (Nordén, 2018-10-03). I intervjun sades det att foretagets struktur ar lik andra foretag.
Den stora skillnaden med verksamheten ar att de anvéinder sig av foreningsstimma. |
foreningsstimman mats alla medlemmar och utser en styrelse. Den styrelsen blir i sin tur Bjorns
arbetsgivare. Styrelsen bestar av bade privata och offentliga arbetsgivare. Det nimns i intervjun
att styrelsen kan ses som hans chef trots att han egentligen inte har en chef pé ett formellt plan.
Under styrelsen har Bjorn sin position i organisationsstrukturen. Dir ansvarar han for
verkstillande chefsansvar och 1 den hir positionen kan han pé ett flexibelt sétt bygga strukturen.
Bredvid Bjorns position finns ekonomi och administration. Lingre ner i modellen finns en liten
del och tva storre delar som kallas for avdelningar.



Den ena storre avdelningen arbetar med teknik och energi. Dar arbetar det fem till sex anstéillda
och i den avdelningen finns en energikonferens - HUB 2018. I den konferensen arbetas det med
att ta fram siffror i branschens kommande ar i Sverige.

Den andra stora avdelningen arbetar med att rekrytera potentiell arbetskraft till arbetsgivare via
utbildning. Via utbildning kan de rekryteras till arbetsgivare som soker en viss kompetens. Den
storsta och priméra gruppen de arbetar med dr ungdomar som tidigare dr nimnt. De vinder sig
aven till arbetssokande men inte i lika stor utstrackning som den priméra gruppen. Den minsta
gruppen dr nyanlidnda. De hér olika avdelningarna dr Jobba i Visterds primédra uppdrag.

Den minsta avdelningen arbetar med att attrahera potentiell arbetskraft till Vésteras fran andra
regioner i Sverige och pa ett internationellt plan. Med andra ord arbetar de med att marknadsfora
Visteras pa ett attraktivt sitt och skapar konkurrensfordelar for att skapa arbetskraft till

offentliga och privata foretag. Sammanfattningsvis arbetar de tva stora avdelningarna med
Arbetsmarknadskunskap medan den mindre delen arbetar med attraktion (Nordén, 2018-10-03).
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Figur 4.2 Egen ritning av Jobba i Viisteras organisationsstruktur.

4.1.1 Samarbete med foretag

I intervjun ndmns det dven att foretagen dr deras bestdllare medan Jobba i Visterés besitter
kompetensen samt kontakterna. Det dr foretagen sjidlva som kan ta kontakt. Jobba i Vésteras
existens ar till for att foretag ska lyckas béttre och forses med kompetent personal till
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produktionen. De kan dven forses med personal som har tagit examen pa yrkeshdgskolan som
ocksd behover fa ut folk i arbetslivet.

For tillfallet har Jobba i Visterds koncept Arbetsmarknadskunskap flera nationella samt
regionala samarbetspartners. Nagra exempel pa nationella dr Europeiska Unionen, Volvo och
Adecco (arbetsmarknadskunskap, u.4.).

4.1.2 Samarbete med kommuner

Avdelningen Arbetsmarknadskunskap har expanderat till flera olika kommuner (Nordén,
2018-10-03). Narmare bestdimt 100 kommuner och regioner samt 70 stycken kommuner till som
ar pd ingang. | intervjun ndmns det att konceptet kommer forhoppningsvis finnas i hela Sverige
inom ett par ar. Nagra regionala samarbetspartners som Arbetsmarknadskunskap har for tillfallet
ar bland annat ABB, Bombardier och Ikea (arbetsmarknadskunskap, u.a.).

4.1.3 Beslutsfattande

Verkstéllande direktor Bjorn har varit med frdn borjan av Jobba i Visteras framvéxt. Sedan dess
har det skett en forindring av fordelningen av hur beslutsfattandet gr tillviiga inom foretaget. Ar
2000 togs alla beslut av Bjorn sjédlv, ndmner han i intervjun. Tillsammans med foretagets tillvéxt
har foretagsstrukturen vuxit fram och dérmed ett behov av fler som dr med i beslutsfattandet.
Han har ddrmed delegerat en del av ansvaret till de olika avdelningarna genom att ge ett
godkdnnande till varje avdelningschef (Nordén. 2018-10-03).

4.2 Problematik med att forse kompetens

Jobba i Visteras arbetar frimst med att forse foretag med kompetens. Vilket resulterar till att
foretaget kan placeras 1 kategorin inom “knowlegde management” dven kallat “KM” (Mahesh &
Suresh, 2009). Det som dr centralt i en sddan organisation &dr skapandet av en organisationskultur
som framjar kunskapsutbyte. I organisationens sociala miljo ldggs det stor vikt pa
kommunikation bland de anstillda, en samverkande problemldsning, processanpassning, arbete
av human resource management (HRM) och liknande. Med tanke pé det stora immateriella
kapitalet 1 organisationen &r det viktigt att det finns en god kommunikation i flédena i
organisationsstrukturen (Mahesh & Suresh, 2009 se Sveiby, 1997, s.43). Enligt Mahesh och
Suresh (2009) krivs det effektiva strukturer for att underlétta béattre forvaltning av kunskapen.
Det kan dock uppstd svarigheter vid métning av det immateriella.

For att mojliggora integration 1 vardeforsorjningskedjan kan det vara mojligt att forma en social
organisationsstruktur som stddjer kunskap (Mehmet Saim, 2016). Atgirder skulle exempelvis
kunna vara att skapa metoder dér utbyte av kunskap kan ske snabbt och effektivt.

4.2.1 Problematik mellan externa parter

Under intervjun togs det upp att det kan uppsté problematik mellan foretaget och yrkesvigledare.
Den problematiken &r olika vérderingar. Som tidigare nimnt dr Jobba i Visterds som foretag
praglat av “knowledge management” och arbetar med kompetens och information. Vilket
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yrkesvégledare ocksa gor 1 visst anseende. De har skilda tillvigagingssitt vilket gor att de
arbetar pa olika sitt. Bjorn menade att yrkesvigledare vill ge rad efter olika individers egna
preferenser, medan arbetsmarknadskunskap vill paverka de olika valen med att uppmarksamma
om vart det dr littast att 4 jobb.

Ett annat problem som kan uppsta &r nér nya projekt startas upp med exempelvis Europeiska
Unionen. Dér kan problem uppstd som exempelvis vart resurserna ska komma ifrdn, om vissa
arbeten ska fortga och hur den ekonomiska aspekten ska se ut.

5. Analys

En analys ska komma att presenteras for att fa svar pa den andra och tredje fragestillningen,
eftersom att den forsta har kommit att besvaras 1 empiridelen. Analysen kommer att baseras pé
teori- och empiri-avsnittet.

5.1 Analys av nuvarande struktur

Utifran teoriavsnittet kan vi konstatera att Jobba 1 Visterds nuvarande struktur besitter de olika
grupperingarna i Mintzbergs designparametrar. Verksamheten har flera enheter med olika
positioner, med andra ord anstillda, som redovisades i figur 4.1. De ingér i1 olika enheter som
jobbar med olika kompetenser. Det fors dven en interaktion mellan de olika enheterna, de olika
laterala ldnkarna kan ses vid forbindelsen i figuren. Den sista grupperingen i parametrarna &r vart
beslutsfattandet ska ta. I den interna organisationen tas beslut i olika enheter, som exempelvis i
foreningsstimman tas ett beslut om en styrelse som i sin tur blir 1 viss man chef 6ver Bjorn. Det
tas ddrefter beslut av Bjorn eftersom han ar centrerad till de olika interna enheterna men
beslutsfattande kan dven tas i avdelningarna i viss man. Med andra ord anvénder sig Jobba i
Visteras av decentralisering trots att det dr den verkstédllande direktoren som tar de flesta.

Det kan dven konstateras att Mehmet Saim (2016) fyra punkter om viktiga delar i en
organisationsstruktur finns med i den nuvarande strukturen. Jobba i Vésteras struktur har ett
system med koordinerade aktiviteter samt en grupp av personer som analyserar olika aktiviteter 1
organisationen. Organisationen har specifika mal och det storsta, som de strdvar mot, ar att forse
kompetens. Slutligen har foretaget en auktoritet, som en ledare av ett slag.

Idag har Jobba i Visteras dven en tendens pa nitverksstruktur. Organisationen dr uppdelad i
olika enheter eller koncept som 1 sig har en ledning och personer som har eget ansvar att fatta
egna beslut. Det dr idag en mindre organisation och en sddan struktur &r till foretagets fordel i
vissa fall. Det kan anses vara létt for foretaget att anpassa sig lattare efter sina samarbetspartners
viljor och 6nskemal. En mindre organisation som bestar av mindre enheter kan littare forédndra
arbetet och vara mer flexibla. Idag kan det ses som en fungerande struktur for foretaget eftersom
varje koncept fokuserar pé sin ensak och kan fatta beslut anpassade efter vilka atgirder som
behovs ta inom den hér sektorn.
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Strukturen kan vara ganska komplex och det kan behovas en effektivisering. Det krdvs en mer
omfattande kommunikation i organisationen. I varje enhet jobbar alla med olika kompetenser.
Det kan vara svart att arbeta med ménga olika kompetenser under samma organisation.
Kompetensen styr de olika enheternas arbete. Det kridvs en god kommunikation for att
organisationen ska verka tillsammans under samma enhet. Det kan komma att bli véldigt splittrat
1 den egna organisationen. Hur ska organisationen kunna verka pa ett enhetligt sétt?

Malen som skapas 1 organisationen behdvs formas efter det generella foretaget samt dven ta
hénsyn till alla de olika kompetenserna som utnyttjas. Det kan komma att bli rérigt nir de alla
maélen ska f0ljas baserat pa olika kompetenser. Ur en annan synvinkel kan organisationen behdva
dela upp sig pa det hér séttet med tanke pa de olika koncepten och malgrupperna som riktas in
mot. Som Bjorn Nordén nimnde sjdlv dr det svart att fatta alla beslut for manga olika
avdelningar. Det finns utndmnda ledarroller som fattar beslut for att underlétta processen for den
verkstéllande direktoren. Det maste dock lyftas fram i det hér att om processen av arbetet
effektiviseras i och med det hér. Det kan vara svart med kommunikation mellan de olika
kompetenserna.

Utifran analysen av den nuvarande strukturen kan det tillimpas en proaktiv syn pa den.
Strukturen i sig innefattar fler aspekter av hur en organisationsstruktur brukar vara uppbyggd.
Vilket har konstaterats med parametrar, ndtverksstruktur och sé vidare. Det dr nddvandigtvis
inget problem med den nuvarande strukturen men det kan finnas goda mgjligheter till
effektivisering av den.

5.2 Analys av problematisering

Vid en utformning av en organisationsstruktur dr det som tidigare ndmnt viktigt att vara
medveten om vad som ska uppnas. En struktur dr komplicerad och det ér viktigt att
organisationen bejakar en effektiv struktur. Hela Jobba i Visterés har ett syfte och det ar att forse
kompetens till sina samarbetspartner i forsta hand. Det finns flera enheter som arbetar med olika
omréden for att det ska uppnas. Med andra ord strévar alla efter samma grundidé men arbetar
med olika ting for att astadkomma det pa olika vigar. Exempelvis vill teknik och energi
avdelningen forse kompetent personal till samarbetspartners inom den branschen.
Arbetsmarknadskunskap avdelning vill forse kunskap till samarbetspartnerna genom att arbeta
med unga, arbetssokande och nyanlédnda. Med det sagt kan det uppkomma problematik att en
avdelning fokuserar pa “sina” mal i storre utstrackning och de andra enheterna mérks inte av i
samma man. Genom laterala linkar kan kommunikation och dialog uppsti. Resurserna och
organisationen som helhet méste samverka for att kunna uppnd malen som finns i de olika
enheterna. Problem som kvarstir dr hur den kommunikationen ska ske. Hur ska de olika
avdelningarna interagera med varandra pa ett smidigt vis som inte belastar avdelningarna mer dn
det gor nytta? Ska verkstéllande direktoren vara delaktig i all kommunikation mellan
avdelningarna? Hur ska det ga tillviga? Det dr komplext att f4 en hel organisation att samverka
och det krévs att ha det 1 dtanke vid uppbyggnad av struktur for att lyckas effektivisera i ndgon
man.
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5.3 Analys av effektivisering

Som det har framgatt i undersdkningen forser Jobba i Visterds kompetens som sitt huvudsakliga
syfte. I en organisation som arbetar med framst immateriella ting kan det uppsté svérigheter med
métning av mal och att alla enheter far ta del av viktig information. Det krévs en god
kommunikation och en uppbyggnad av en struktur som kan forse det. Jobba i Vésteras anvénder
sig redan av en viss form av decentralisering och det kan som tidigare nimnt i teoriavsnittet 0ka
motivationen hos de anstillda. Genom att flera enheter far vara med i beslutsfattandet kan dven
kunskap och snabbhet trida in. Har kan det finnas god mdjlighet att effektivisera strukturen
ytterligare. Genom att 6ka kontakten med enheterna genom flera laterala ldnkar kan information
f4 ett snabbare flode i strukturen. Idag dr alla enheter i kontakt med verkstéllande direktér Bjorn
av naturliga skél. For att 6ka kommunikationen i de olika enheterna skulle en idé vara att inféra
representanter 1 varje enhet som far vara delaktig i styrelsen eller atminstone nirvara. Genom att
alla enheter ar delaktiga vid styrelsen kan representanterna i sin tur ta del av information som
diskuteras dér och sedan fora vidare det till sin avdelning. Pa det hir sittet har alla olika delar av
foretaget en chans att paverka sin egen enhet, samt organisationen som helhet. Det kan komma
att kompliceras 1 processen av kommunikationen. Idag sker de flesta stegen genom den
verkstéllande direktoren. En mer effektiv kommunikation skulle kunna vara att det inte behdver
ske pé ett personligt plan. Idag &r inte foretaget stort vilket kan vara en forman eftersom det
bestar av ett farre antal personer. Idag besitter Bjorn den makten att kunna styra strukturen som
formar foretaget. Det dr viktigt att det interna foretaget fungerar eftersom de har svérare att
paverka sina samarbetspartner.

6. Slutsats

En analys har genomf0rts utifrén var empiri samt teori. Utifran de hér analyserna kan vi
konstatera att Jobba 1 Vidsterds anvidnder sig av en nitverksorganisationsstruktur. Mintzbergs
designparametrarna anvénds, det forekommer dven olika enheter samt olika positioner.
Enheterna mellan varandra integreras via latera lankar. Som tidigare nimnt i analysen finns det
inga storre problem med organisationens uppbyggnad men det skulle vara till deras fordel att
effektivisera den.

Det som vi kom fram till i analysen av problematiseringen var att det méaste pa ett effektivt vis
hittas ett sétt for hur en tydlig kommunikation ska uppstd. Med det skapas en bittre samverkan
mellan de aktuella enheter och kan darmed uppna littare till de satta malen. Fragan om hur
kommunikationen ska uppstd mellan de olika enheterna kan l9sas pa olika vis. Med stdd fran vér
empiri dr det ldmpligt for Jobba i1 Vésteras att utnimna en ansvarig i varje enhet. Det kan i sin tur
fora viktigt information vidare till sin enhetsgrupp. Det har kommer tillféra en effektivisering.
Jobba i Visterds jobbar redan med en viss form av decentralisering, vilket skulle kunna vara till
dess fordel att tillimpa det &nnu mer.
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6.1 Rekommendationer

Som ndmnt tidigare préaglar en niatverksorganisation JIV:s nuvarande struktur. Syftet med arbetet
var att framta en ny struktur som skulle kunna komma att effektivisera foretagets arbete.
Inspiration har tagits frén natverksorganisationen men éndringar har gjorts. Vér tanke &r att
organisationsstrukturen inte ska dndras allt for mycket men forbéttras. Istdllet for att
kommunikationen ska foras fram till verkstéllande direktoren, ska kommunikationen priagla
helheten pa ett mer effektivt sitt. De olika enheterna ska kunna péverka sitt arbete samt ha
mdjlighet att pdverka organisationen 1 sig. Styrelsen ska ha kontinuerliga méten dér Bjorn
Nordén har sista ordet, dir alla kan rosta om fragor som kan vara relevanta.

Sloune
» )J ﬁJ{M

\ ////"”'
é[wmm/' . Jyrdre
5

B e~ /réa/fmwwr
lum Heap
" i
//a&g

& A Hrmlid 127

Figur 6.1 Egen bild av ny organisationsstruktur for Jobba i Visterds

6.2 Konsekvenser

Konsekvenser med den nya organisationsstrukturen kan uppsta nar verksamheten utvecklas.
Jobba i Visterds expanderar vilket kan gora att det kan uppstd problematik med att alla enheter
ska moétas personligen med verkstéllande direktor och styrelse. Om fler avdelningar tillkommer
och anstéllda som arbetar i foretaget kan foretaget bli mer trogrorligt. En 16sning kan vara att det
inte behover vara personlig kontakt, utan kontakt genom teknologi.
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Det kan dven komma att uppsta konflikter om foretaget ska jobba som en hel enhet. Det kan
behovas arbeta enskilt pd ménga sitt ocksé eftersom varje enhet har egna uppsatta mél. Det kan
vara vardefullt att klargora att den nya organisationsstrukturen inte innebér att alla enheter ska
arbeta tillsammans hela tiden. De olika enheterna kommer fortfarande arbeta i enheter men
skillnaden kommer frimst vara att kommunikationen effektiviseras.
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Bilaga 2

Intervju med verkstillande direktor Bjorn Nordén, 2018-10-03

Fragestéllningar:

Vad har foretaget for struktur?

Hur ser er organisationsmodell ut?

Kan du forklara de olika koncepten som foretaget anvénder sig av?
Samarbetspartner? Hur fungerar processen i praktiken for att bli en samarbetspartner?
Malsittning, vad har ni for mal och visioner?

Vilka olika aktorer finns?

Hur ménga anstéllda finns det inom foretaget?

Vilka dr de mest vanliga problemen ni stoter pd i vardagen i ert arbete?

Stoter ni pa ndgra mer omfattande problem?

Vilka metoder anvénds 1 arbetet?
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