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| slutet av 1990-talet véxte Internetbranschen fram i Sverige. Framtidsfabriken var ett mindre
foretag som, med Jonas Birgersson i spetsen, hade stora ambitioner att etablera sig pa
varldsmarknaden. Kulturen pa foretaget utvecklades med expansionen och omvirldens
paverkan. Syftet med uppsatsen ar framst att beskriva Framfabs kultur utifran fyra anstalldas
perspektiv. Materialunderlaget har framst tagits fram med hjélp av djupintervjuer. Genom en
deskriptiv studie far lasaren en inblick i hur kulturen var fran att vara ett litet fempersonsforetag
fram till att bli ett globalt branschledande foretag. Det lilla foretaget bestod av ett gang killar i
20-arsaldern som arbetade med vad som tidigare hade varit deras fritidsintresse. Formella
strukturer forekom inte, alla kdnde alla och de var ett vl sammansvetsat team. Det var
pionjarsanda, innovation, ansvarstagande, spanning, vanskap, stolthet, ungdom, lojalitet och
framtidstro som beskrev Framtidsfabrikens eldsjalar. En snabb expansionen ledde till att kontor
etablerades forst i hela Sverige och sa smaningom &ven pa andra delar av varlden. Foretaget fick
stor uppstandelse i media mycket tack vare deras nytdnkande VD Jonas Birgersson. Han
stormade styrelsemdten med sina visioner ikladd en orange fleecetrdja. Birgersson var inte bara
Framfabs ledstjarna, han var aven svenska IT-branschens. VD:n ville vara en i ganget och sag
arbetstagarna som kapitalet. Birgersson gjorde sina eldsjalar till miljonarer. | det lilla féretaget
I6stes uppgifter genom ett samlat kaos. Alla fick personlig information nédr de behévde den och
de tog ofta en spontan fredagsol tillsammans. Fa var med i facket eftersom de kande stor
lojalitet och hade stort fortroende for sin arbetsgivare. Efter att Framfab hade borsintroducerats
fick de anstéllda information genom pressreleaser. De bdrjade arbeta efter mer traditionella
strukturer med utarbetade arbetsmodeller. Fredagsélen blev allt eftersom en mer
institutionsliknande rutin som fanns med pa schemat. Alla kande under hela utvecklingen att de
tillsammans var delaktiga i att géra Sverige till ett battre land och ledde hela varldens IT-
utveckling framat. Framfabs ursprungliga kultur andrade sig och formades till en ny. Fragan &r
om kulturen & omdgjlig. Jag séger att den inte &r det. En kreativ, innovativ, utvecklande,
mansklig miljo gynnar bade arbetstagaren och arbetsgivaren, eftersom trivsel och ett Gppet
klimat framjar bade produktionen och manniskans utveckling. Det kravs dock att det
foretagsekonomiska gar hand i hand med kulturen, sd att foretaget blir lonsamt..

Framfabkulturens utveckling borde vara ndgot som andra borde dra lardom av.
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Inledning

Inledning

Den har uppsatsen ar en djupdykning ner i Internetféretaget Framfabs kultur®, dar
forandringar hor till vardagen. Vi far folja fyra personers syn pa sin arbetsplats kultur
och hur den har praglat dem fran att de borjade fram tills idag. Alla fyra har sin unika
berattelse, men tillsammans speglar de &ven en saregen kultur som for bara nagra ar
sedan var sallan skadad. Ur deras perspektiv finns det gemensamma riktlinjer som ger
oss en bild av hur kulturen pa Framfab ar som helhet.

Pionjarsanda, innovation, ansvarstagande, spanning, flexibilitet, vénskap,
stolthet, ungdom, lojalitet och framtidstro. Alla gick de hand i hand. De hade roligt och
jobbade framat mot nya upptackter. Inte bara for att gora sitt foretag starkare, utan dven
for att gora Sverige till ett battre land. Visionerna var stora. Jonas Birgersson ledde detta

landslag in i mal manga ganger. Har foljer en beskrivning av Framfabkulturens framfart.

Amnesval

Efter att ha praktiserat som projektledarassistent 10 veckor pa Framfab varen 2000 fick
jag god insyn i foretaget. Stdamningen och arbetsséttet fascinerade mig. Personalen var
mycket ung och framtidstron hog. Nar jag ett ar senare beslét mig for att skriva min C-
uppsats i sociologi lag det nara tillhands att fordjupa mig i Framfabs kultur och beskriva

den samme.

Syfte

Uppsatsen ska beskriva och analysera hur kulturen pa Framfab har utvecklats fran
starten ar 1995 fram tills idag ar 2001. Syftet med uppsatsen ar framst att beskriva
Framfabs kultur utifran fyra anstéalldas perspektiv. Léasaren ska fa en inblick i hur
utvecklingen av kulturen var fran att vara ett litet fempersonsforetag, till ett globalt
branschledande foretag, som pa senare tid blev mindre igen. Hur var det att arbeta pa
Framfab? Vad var tankeséttet hos personalen under foretagets expansion? Vad var det

som skapade Framfabkulturen?

! Se anvandning av begreppet i sista delen av metoden: Vad &r féretagskultur?
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Metod

Metod

Kvalitativ metod
Uppsatsen utgar ifran hur personalen upplevde sin arbetsplats. For att fa fram en
beskrivning av just Framfabs kultur, krévs det utforliga svar och resonemang. Det ar
svart att fa fram outtalade strukturer med hjélp av kvantitativa undersékningsmetoder,
sa som enkatundersokningar. For att kunna ga mer ner pa djupet och fa insyn i
sociologiska fenomen valde jag djupintervjuer. >

| intervjugenomfdrandet utgick jag ifran en intervjuguide.® Denna guide var
uppbyggd efter teman som ansags relevanta for att kunna beskriva kulturen.* Jag foljde
inte denna guide slaviskt, istallet var malet att fa ett samtal dar alla 6nskade fragor
berérdes.” | vissa intervjuer kravdes att fler frgor stalldes for att f& fram svar och andra
mindre. En viktig detalj &r att jag forsokte stalla sa oppna fragor som mojligt for att i
minsta méjliga mén styra intervjupersonen.® Intervjuerna varade mellan 1,5 och 2,5

timmar och spelades in pa band.

Teori och empiri

For att kunna beskriva Framfab som foretag har jag anvant mig av tidningsartiklar.
Arsredovisningar ligger dven till grund for foretagspresentationen. Beskrivningen av
kulturen gors genom en empirisk metod. Syftet ar inte att skriva generellt om
organisationskultur utifran befintliga teorier. Utgangspunkten &r materialet fran
intervjuerna och beskrivningen de gor av sin arbetsplats. Viss teori anvénds endast for
att kunna definiera anvéndningen av kulturbegreppet, eftersom studien &r deskriptiv
anvands inte befintliga teorier i storre utstrackning an sa. Utgangspunkt av studien ar det
insamlade intervjumaterialet. Efter att ha lyssnat av banden och skrivit in alla fyra
intervjuerna i datorn, blev det sammanlagt 71 sidor. Det visade sig var gott om
information infor beskrivningen och analysen. Sedan fick materialet tala for sig sjalv.

Eftersom foretagskulturen inte &r direkt matbart, maste svaren tolkas.” Genom att hitta

Z Hansson, J, 1993, 5.86

* Se intervjuguide bilaga

* Se avsnitt: Vad ar foretagskultur?
® Svenning, C, 1996, 5.119 f

® Andersson, B, 1994, 5.146 f

" Hansson, J. 1993, 5.86

2 qoywoay>”



Metod

samband och gemensamma utgangspunkter i intervjuerna vaxte analysen fram som en

deskriptiv studie.’

Tillvagagangssatt

Tre av fyra av de intervjuade visste inte att jag hade arbetat en kortare tid pa foretaget
och att jag darmed hade en viss kunskap om Framfab. Jag latsades inte heller om detta
for att jag skulle kunna stalla s.k. dumma fragor ° eftersom jag ville veta deras syn. Jag
forsokte genom denna metod att inte fastna i mina egna tankebanor. Utgangspunkten
var intervjupersonernas syn och inte min egen. Det ar dven en fordel att jag har varit
delaktig och sett en del av de sociologiska fenomen respondenterna beskriver.
Erfarenheten gor att jag kan ha ett mer kritiskt forhallningsséatt i analysen av
intervjupersonernas utsagor.

Ursprungstanken var att en intervju dven skulle géras med Framfabs grundare
och f.d. VD Jonas Birgersson. Han forfragades via mejl. Tyvarr hade han inte tid for en
intervju. Avsaknaden av Jonas Birgersson direktkontakt anser jag dock inte vara en allt
for stor forlust. Det finns manga intervjuer nerskrivna dar hans asikter och perspektiv
kommer fram. Att vdva in grundarens syn &r dock en viktig del av materialinsamlingen,

eftersom Birgersson har haft stort inflytande pa Framfab.

Kallkritik

Nackdelen med att gdra djupintervjuer ar att det ar tidskrdvande att bearbeta materialet.
Hade en kvantitativ metod genomforts hade det vara enklare att na en stérre population
och ddrmed kunna dra statistiska sannolikhetsberakningar genom materialinsamlingen.*
Syftet var dock inte att kunna pavisa hela organisationens kultur. Med de ramar som
finns for denna studie &r en del av populationen utvald, inte for att representera
helheten, utan for att pavisa sitt perspektiv som en del av helheten.

En fraga som alla kan stélla sig vid genomforandet av en intervju & om det ar
sanningen som kommer fram eller inte. Det &r givetvis en omajlig fraga att besvara dven
i denna studie. Jag som intervjuare kan vara fargad i mitt synsétt beroende av tidigare
erfarenheter. Mitt medvetande om att inte tdnka i mina gamla banor har férhoppningsvis

gjort analysen mer objektiv. Kanslan ar genomgaende i intervjuerna att de talade fran

® Andersson, B. 1994, 5.198 f
° Dvs. jag stéllde fragor som jag egentligen visste svaret p, eller att svaret 4r allmant vedertaget.
19 Andersson, B. 1994, 5.19
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sina hjartan. Lojalitet till sin arbetsplats kan dock ha gjort att svaren i viss bemarkelse
har anpassats for att séatta sin arbetsgivare i god dager eller vice versa. Eftersom
respondenterna &ven beskriver det forflutna ar det latt att det som beskrivs blir en
efterkonstruktion. Det har jag i storsta mojliga man forsokt ta hansyn till. Poangen &r
dock att vi inte kan veta vad som egentligen &r sanningen. Vi kan endast beskriva den
verklighet som visas for oss och tolka den efter basta formaga.

Presentation av intervjupersoner

Uppsatsen utgar ifran Framfabs start 1995 fram tills idag, dvs. varen 2001.
Intervjupersonerna valdes darfor med utgangspunkt i att jag behovde anstéllda som hade
jobbat forhallandevis lange pa foretaget. Fyra anstallda intervjuades som hade fyra olika
arbetsomraden, en programmerare, en granssnittsprogrammerare, en Art Director och en
informationsarkitekt. Malséttningen var att konsférdelning skulle vara jamn for att
genderperspektivet skulle bli sa rattvist som majligt. Att det bara var en tjej av de fyra
intervjuade bor inte ge en missvisande fordelning, eftersom det motsvarar kons-
fordelning pa foretaget i sin helhet.! Det ar helt enkelt ett mansdominerat foretag.

Nedan foljer en kort presentation av intervjupersonerna.

Lotta
Lotta &r idag 28 ar och hon borjade praktisera pa Framfab for 1,5 ar sedan dvs. slutet av

1999. Den ca 10 veckor langa praktiken gick sedan over till anstallning. Hon borjade
som Interface Developer (dvs. granssnittsprogrammerare/webbutvecklare). Idag arbetar
Lotta som informationsarkitekt pa kontoret pa Norra Vallgatan i Malmo. Jobbet pa
Framfab ar Lottas forsta "riktiga” jobb. Hon gick ekonomiskt gymnasium och har gatt
en 36 veckor lang webbmaster utbildning. Lotta har dven last fristdende kurser nagra
terminer vid Lunds universitet. Lotta bor tillsammans med sin sambo. N&r hon arbetar

sitter hon gérna tillsammans med projektgruppen med blandade kompetensomraden.

Johan
Johan &r 24 ar och singel nar intervjun genomfors. Johans arbetsplats &r ombonad med

mycket Star Wars prylar och manga bocker. Han har tva veckor fore intervjun blivit
avskedad fran Framfab pga. av arbetsbrist. Maersk Data forvarvade Johans avdelning

och det &r nu hans nya arbetsplats. Johan borjade arbeta pa Framfab i Lund sommaren

" Framfab, Arsredovisning, 1999
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1998. Vid sidan av jobbet &r han engagerad i studentspex och i nationslivet. Johan gick
samhallsvetenskapligt gymnasium och gjorde sedan varnplikten. Efter det bdrjade han
lasa statistik och engelska vid Lunds universitet. Eftersom Johan kallar sig for en av de
forsta Internetfantasterna” var det naturligt for honom att séka sommarjobb pa
Framtidsfabriken. Johan trivdes bra med bade arbetsuppgifterna och arbetskamraterna.
Han atergick aldrig till studierna utan jobbade kvar pa Framfab som gréanssnitts-

programmerare. Framfab blev Johans forsta "riktiga” arbete.

Peter
Peter har anstallningsnummer 8 pa Framfab. Han gick en grafisk gymnasieutbildning

och gjorde sedan varnplikten. Darefter jobbade han en kortare tid pa ett tryckeri. Peter
arbetade sedan 5 ar pa en reklambyra som AD-assistent. Han borjade frilansa med det
nystartade foretaget Framtidsfabriken i borjan av 1996. Foretagets grundare, Jonas
Birgersson, Gvertalade Peter att borja jobba hos dem pa heltid som AD. Peter borjade
tidigt 1997 i samband med att Framtidsfabriken flyttade in i barackerna pa Ideon. Peter
gillar att arbeta i en kreativ och lite stokig arbetsmiljo. Han &r idag ca 30 ar gammal och
har en liten dotter som han tycker om att spendera mycket tid tillsammans med.

Michael
Michael ar ca 30 ar och arbetar som programmerare pa Framfab sedan 1998. Han

trivdes inte pa gymnasiet och hoppade av. Michael hade svart att fa jobb och gick en
programmerarutbildning. Han fick sedan jobb pa Alfa Laval och jobbade dar i ca 3 ar.
Fore dess jobbade han med diverse jobb bl.a. i byggbranschen. En f.d. kursare tyckte
han skulle borja jobba pa hans jobb pa Framtidsfabriken. Efter att ha varit med pa en
fest med killarna pa foretaget kande han att detta var en betydligt 6ppnare arbetsplats
och borjade kort darefter. Michael lamnade glatt 150 strukturerade civilingenjorer och
han borjade i ett innovativt och kreativt foretag. Michael har under hela sin anstéllning
pa Framfab bott i ett hus utanfor Malmo med sambon. Det syns tydligt pa Michaels
skrivbord att han nyligen har blivit pappa, eftersom det ar manga bilder pa bebisen dar.
Michael sitter just nu tillsammans med tre killar i ett rum och de ater ofta lunch

tillsammans.
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Vad ar foretagskultur?

Det finns olika definitioner for vad kulturen pa ett foretag brukar kallas. Det kan vara
foretagskultur, organisationskultur, arbetskultur osv. | uppsatsen har jag valt att kalla det
for kultur. Kulturen pa Framfab kallar jag foér Framfabkulturen, da héarleder jag till de
varden som definieras som Framfabs kultur. Nér jag anvander begreppet kultur utgar jag
ifran olika teorier som beskrivs nedan. Intervjuguiden (dvs. intervjumaterialet) och

beskrivningen har tagits fram med utgangspunkt i féljande definition:

”Med organisationskultur menas dess inre liv, dvs. sttet att leva, ténka,

handla och vara i just den organisationen. Det kan galla sattet att l6sa

problem, fatta beslut eller befordra medarbetare, hur kommunikation sker

inom organisationen och vilka fritidsaktiviteter som fdredras av

medarbetarna.”
For att man ska kunna komma till insikt med vad ett foretag har for kultur maste man se
de dagligt forekommande funktionerna. Observera dagliga rutiner, interaktiviteten
mellan méanniskor, spraket, teman och kroppssprak som trader fram i dialogen samt
foretagets uttalade vérderingar. =3

Framfab sjadlva och media beskriver Framfabkulturen som stark. En stark

foretagskultur kdnnetecknas enligt Bruzelius och Skarvad (1995, s.270) av:

« “Klar formulering av foretagets uppgift, mal och affarsfilosofi

 Enighet av grundlaggande vérdering — i alla vrar

» Konstruktiva forebilder, signifikanta aktorer

»  Normer och regler som stodjer grundlaggande varderingar och organisationens mal
» Vil fungerande informella kommunikationskanaler — dagliga rutiner som forstarker

vérderingar.”

Framgangsrika foretag har ofta starka kulturer. Dagens ledare har blivit allt mer
medvetna om att kulturen paverkar i hég grad en organisations framgang.** En stark
foretagskultur kan dven bli en belastning den dag en forandring av affarsidéerna blir
nodvandig. Kulturen kan goéra att man &r insndad och inte ser behov av en ny

affarsinriktning.™

12 Bruzelius, L och Skarvad, P-H. 1995, 5.267
3 Morgan, G. 1997, 5.129
14 Bruzelius, L och Skarvad, P-H. 1995, 5.267
% Hansson, J. 1993, s. 85
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Manga forskare inom ledarskap havdar att ledaren kan féra 6ver en énskad
kultur pa en organisation. Ledarskapsforskarna menar att attributen for kulturen ar klart
definierbar. En foretagsledare kan vara medveten om hur symboliskt handlande
paverkar anstallda, men han/hon kan aldrig kontrollera kulturen. Kulturen &r inget som
kan beordras, designas eller tillverkas. Det &r en levande, utvecklande, sjélvorganiserad
verklighet som kan bli skapad eller aterskapad, men inte pa ett definitivt satt. Kulturen
ar ett aktivt levande fenomen som maénniskor tillsammans skapar och aterskapar i
varldarna de lever i. Det ar aven viktigt att komma ihag som iakttagare att en kultur ar
mycket mer en &n vad som syns pa ytan. Det & mycket mer komplicerat an sa. ‘°

Jag utgdr i denna uppsats fran att det ar en kombination av ovanstaende som
gor kulturen. Ledaren paverkar kulturen i olika utstrackning, men det ar samspelet
mellan ménniskor som skapar och utvecklar kulturen.

For att Framfabkulturen ska bli Overskadlig for lasaren har jag delat in
beskrivningen i tre kategorier; relationer och strukturer, vanor och monster samt
varderingar och attityder. Med utgangspunkt i intervjumaterialet blev denna indelningen
mest lamplig. Kategorierna ar dock inte helt avskilda var och en for sig utan ar mer eller

mindre beroende av varandra. Darfor flyter kategorierna stundtals samman i studien.

1 Morgan, G. 1997, s.141, s.147, 151-152
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Framfab: en presentation

Framfab: en presentation

Detta kapitlet &r en presentation av Framfab. Det ar en redogorelse for hur media och
Framfab sjalva berattade hur foretaget utvecklades fran ett litet IT-foretaget till ett
globalt branschledande foretag. En presentation av Framfab beskriver &ven Framfabs

verksamhet.

Framfabs utveckling

Det hela borjade 1995, langt innan Internet hade kommit in i svenskarnas medvetanden.
Det var alltsa tiden innan var och varannan svensk e-postade. Da fanns det fem unga
méan i Lund som redan hade gjort sig bekant med detta nya medium. De hade lart kdnna
varandra frdmst genom ideella rollspelsféreningen SVEROK, dér Jonas Birgersson var
ordférande. Birgersson blev &ven ledare for detta gang och det var han som hade de
stora visionerna. Framtidsfabriken bildades och deras forsta uppdrag var att hjalpa Telia
att bygga viktiga delar av deras portal, passagen.se. Det gjorde man ifran Birgersson
kok."

Framtidsfabriken arbetade i en ny bransch med innovativa och spannande
uppgifter. Foretaget lag hela tiden steget fore, eftersom deras uppdrag var att utforska
det okanda.'® Alla pd foretaget kande varandra val och jobbet ségs mer som ndje &n ett
jobb.*® 1996 blev Framtidsfabriken Volvos huvudleverantdr av Internettjanster.
Foretaget hade mer att géra an vad de hade personal och bdrjade rekrytera fler
medarbetare. 1997 borjade Framtidsfabriken forvarva andra foretag for att kunna
expandera snabbare med rétt kompetens. Nu 6ppnades dven kontor i andra stader i
Sverige, som exempelvis Stockholm.*

Innan ar 1998 var slut hade foretaget ca 140 anstallda. Da borjade &ven
Framtidsfabriken att bli omskrivet i media. En 26-arig man med framtidstro i orange
Helly Hansen pratade om bredband till hela Sverige. Birgerssons visioner bérjade
komma in i svenskarnas medvetande. Nar inte Telia ville ta pa sig uppdraget med
bredbandsuppbyggnad kom Birgersson pa idéen till Bredbandsbolaget. Under 1998 blev

7 Eramtidsfabriken, 1999

'8 Framfab, Arsredovisning, 1999
9 Intervju Peter och Michael.

20 Framfab, Arsredovisning, 1999
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Framfab: en presentation

Framtidsfabriken utndmnd till Arets webbyra och Birgersson utsedd till Arets webbguru
av tidningen Resumé. Framtidsfabriken expanderade sedan mycket snabbt. Forvérv
efter forvarv genomfordes, bland dem NetSolutions.?

For att anpassa sig till den internationella marknaden bytte Framtidsfabriken
1999 namn till Framfab. Den nya loggan skrivs upp och ner samt innefattar ett "Fast
Forward” tecken,?® for att symbolisera nytankande ett snabbt frammarscherande foretag.
Strax fore borsintroduktionen sommaren 1999 hade Framfab 326 anstéllda. Personalen
erbjods formanliga optionsprogram.?®

Sedan tog resan narmast rakethastighet. Framfabs aktie slog nya rekord dag
efter dag. Investerare stod i kO efter andelar i Framfab. Framfabs personal och
investerare blev rika och IT-miljondrer blev ett nytt utryck for oss svenskar. Forvarven
av andra IT-foretag fortsatte, nu dven pé en internationell niva.** | borjan av & 2000
bdrjade aven Framfab att bygga upp en séljorganisation.

| och med den stora sammanslagningen med Guide i bdrjan av ar 2000
dubblerades foretagets storlek. Framfab hade 41 kontor och 1700 anstéllda i mars 2000.
Efter att ha etablerats i 13 lander hade Framfab ca 3000 anstéllda i slutet av ar 2000.
Framfab var under ar 2000 vérldsledande i Internetbranschen.”

Innan ar 2000 var slut borjade dock tendensen att vanda och Framfabs aktie
gick kraftigt ner. Jonas Birgersson avgick som VD och koncernchef, och Johan Wall
(f.d. VD NetSolutions) tog Over posten. Birgersson blev istdllet VD for nystartade
innovationsforetaget Framfab Labs. Nar foretaget hade gatt med miljoner i forlust blev
avrekrytering ett faktum.?® Framfab gick sedan med en katastrofforlust forsta kvartalet i
ar 2001 och aktien har pa ett ar fallit med ca 98%. Framfab star idag och vager Gver

kanten mot konkurs.?’

Framfabs verksamhet

Som arbetstagare pa Framfab hor forandringar till vardagen. Arbetet sker i projektform.

Projektdeltagarna &r olika beroende av projekt. Storleken pa projekten varierar, det kan

21 Chef, 990605

?2 Se uppsatsens hégra nedre kant.
%% Framfab, Arsredovisning, 1999
24 SvD, 991220

%% Framfab, Arsredovisning, 2000
%® Framfab, Arsredovisning, 2000
27 SydSvD, 010505
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Framfab: en presentation

vara frdn 5 till 35 deltagare som p&gdr mellan 1 och 6 manader.?® De heterogena
projektgrupperna ar motorn i verksamheten. Arbetar du pa Framfab vet du inte vem du
ska arbeta med om ett halvar. | projekten du arbetar kan uppgiften vara att genomféra

nagot som aldrig gjorts forut.

Vi bygger nagot som aldrig byggts forut. VVara kunder képer nagot som
aldrig kopts forut. Det kraver mod och kreativitet frén bada parter”®

Projektteamen omfattar tre komponenter som alla & nodvéndiga for att utveckla
avancerade affarsstodjande Internetlsningar: strategi, kommunikation och design, samt
teknik. 1 borjan var det innovation som sammanfogade dem, idag é&r det
projektledningen som haller dem samman.

Framfabs affarsidé ar1999 var:

"Att med digitala och interaktiva tjanster starka vara kunders
konkurrenskraft och skapa nya affarer i den framvéixande
natverksekonomin.”*

Visionen 1999 var é&ven att bli en vérldsledande aktor inom Internet- och
bredbandsomradet. | borjan av 2000 var visionen verklighet.

| borjan av Framfabs historia genomfors projekten beroende av individernas
arbetssatt i projektgruppen.®! I januari &r 2000 infors FUP (Framfab Unified Process)
som blir Framfabs arbetsmodell som alla skulle arbeta efter. Har definieras vad varje
roll har for funktion i projekten samt vad som ska géras nar.*?

For att aterge en bild av vad Framfab som arbetsgivare forvantade sig av sin

arbetskraft foljer ett citat fran deras arsredovisning 2000:

”Framfabs kunder forvantar sig innovativa losningar. Det kraver tydliga
visioner och att varje medarbetare kénner till Framfabs organisation,
identitet och sin kompetens. Det stéller ocksa krav pa medarbetare som
kan leda och utveckla métet mellan den gamla och den nya ekonomin
samt utveckla ett visionart ledarskap dér snabba forédndringar ar en del av
vardagen.”

Framfab forklarar sjalva att det stalls sarskilt hdga krav pa utbildningsinsatser eftersom
det ar en ung bransch med nya kompetenser och befattningar. Darfér finns Framfab

Academy — Framfabs egen skola. Utbudet utgar fran kunden och medarbetarnas

% Intervju med Lotta.

% Framfab, Arsredovisning, 2000

% Framtidsfabriken, 1999

3! Intervju med Lotta, Johan, Peter och Michael.
%2 Framfab, Arsredovisning, 2000
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Framfab: en presentation

behov.*® Varje medarbetare har 70 000 kronor varje &r till forfogande for
kompetensutveckling. (Beloppet gallde fram tills mitten av ar 2000.) **

Medan Framfab var ett par hundra anstéllda var det enkelt som nyanstélld att
komma in i organisationen. Allt eftersom Framfab vaxte blev det svarare som ny att
snabbt kunna sétta sig in i foretaget som helhet. 1999 startades s.k. Boot Camp som é&r

Framfabs introduktionsprogram for nyanstéllda.

"Malet med Boot Camp &r att ge nya medarbetare en bra start pa
Framfab. Genom Boot Camp far de nyanstéllda lara kdnna Framfab och
var kultur. Boot Camp ér ett program dar vi bland annat beskriver vara
strategier och vara olika kompetensomraden och dar varje medarbetare
kan knyta nya kontakter.”*

Boot Camp har sitt ursprung fran det forvarvade foretaget NetSolutions. Framfab tog
darmed efter kulturen fran det nya foretaget.®

Framfab var organiserat i mindre kontor som kallades celler. Det skulle skapa
en nérhet mellan medarbetare och chef samt gor beslutsvdgarna kortare. Cellerna
samverkade regelbundet Gver bade region- och nationsgranser. Kombinationen av det
stora och det lilla i cellstrukturen sags som en styrka. Flexibilitet, innovation och snabbt
agerande skulle kanneteckna den mindre cellen som ingick i den stérre organisationen.*’

Ett satt att fa medarbetarna att kanna delaktighet i Framfabs verksamhet var att
erbjuda optioner som efter en bestdmd tid kunde l6sas in till aktier. Ambitionen var att

lansera nya optionsprogram kontinuerligt.®

"Det &r det dagliga motet mellan olika kompetenser, kulturer, konsulter
och kunder, som innovation uppstar.”

Framfab lyfte pa hatten for oliktankande och valkomnade nya idéer. Framfab forklarade
i sin arsredovisning 1999 att de ville inspirera till kreativitet och nytankande hos alla
medarbetare. De befann sig i en kraftig expansionsfas och forsokte locka till sig ny
personal. De skrev vidare att personalen &r Framfabs viktigaste tillgang och darfor finns

Framfab Academy, kompetenspeng, Boot Camp och bonusprogram.

*% Framfab, Arsredovisning, 2000

** Intervju med Lotta.

% Framfab, Arsredovisning, 2000

% Forfattarens egen information genom erfarenhet pé foretaget.
¥ Framfab, Arsredovisning, 1999

%8 Framfab, Arsredovisning, 2000

% Framtidfabriken, 1999, s.36
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Framfab: en presentation

"Vill du utvecklas i en handelserik miljo tillsammans med nagra av
vérldens béste Internetentreprendrer s hor av dig nu!”*

Framfab var ar 1999 den néast popularaste arbetsgivaren bland nyutexaminerade
ungdomar i Sverige.**

“0 Framfab, Arsredovisning, 1999

* Framfab, Arsredovisning, 1999, s.25 ShortcutBarometern ir en attitydundersokning bland unga akademiker.
Undersokningen genomférdes oktober 1999 bland 1829 personer. Fragestallningen var: Valj de tre foretagen som du
allra helst skulle vilja arbeta for.”
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Kulturen fran lilla Framtidsfabriken till stora Framfab
VARDERINGAR OCH ATTITYDER

Kulturen fran lilla Framtidsfabriken

till stora Framfab

Kapitlet: ”"Kulturen fran lilla Framtidsfabriken till stora Framfab” ar en beskrivning och
analys av Framfabkulturen genom intervjupersonernas ¢gon. Kulturen &r indelad i tre

huvuddelar; varderingar och attityder, relationer och strukturer samt vanor och ménster.

VARDERINGAR OCH ATTITYDER

Det synliga beteendet visar vilka varderingar och attityder som rader. Varderingarna kan
aven vara uttalade eller underforstadda. Framfabs vérderingar och attityder sasom de

beskrevs av de intervjuade (och till viss del media) foljer i detta forsta avsnitt.

Vem jobbade pa framtidens fabrik?
| borjan var det bara nagra fa unga man runt 23 ar som jobbade pa Framtidsfabriken. De
hade alla ett gemensamt intresse for datorer och teknik. Dessa pionjarer tyckte att det
var spannande att komma pa nya uppfinningsrika I6sningar. De arbetade med nagot som
likavéal hade kunnat vara deras fritid. For manga var det fritiden som hade Overgatt i
arbete. Det var en stark laganda och gruppkénslan var stor. Flexibiliteten var viktig och
reglerna var fa. En atta till fem arbetsdag var inte det vanliga. Tiden man jobbade var
efter vad man ké&nde for och vad arbetet krdvde. Michael beréttade att det fanns de som
kom in &ven nér de hade semester for det var roligare dar an att sitta hemma. Alla kande
varandra val och byrakrati och tydlig uppgiftsfordelning fanns inte. Alla tog sitt ansvar
och foretaget litade pa att personalen gjorde sitt basta, darfor var ingen kontroll
nddvéndig. Lojaliteten var dven hdg gentemot sin arbetsgivare. Arbetsgivaren var dven
givmild i form av att det inte bara fanns saker pa kontoret som horde till sjalva jobbet.
Datorerna byggdes ut for att de skulle kunna spela spel pa dem. Det fanns ingen
traditionell chef - arbetstagare relation, utan alla vara pa samma niva. Deras chef,
Birgersson, ville vara en i génget.

Michael berattade hur han fullkomligt foll for sin nya arbetsgivare nér han inte
behdvde visa formella papper om sig sjalv vid anstéliningsintervjun. De var istéllet

intresserade av vad han kunde och vem han var. Antligen en arbetsgivare dar det var en
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manniska man pratade med, tyckte Michael. P4 Framfab var det inte betygen och det
yttre som var viktiga, utan vad man hade for kompetens och att man kunde ta ansvar
och initiativ. Man forvantades att vara sjalvgaende. Eftersom inga formella strukturer
fanns, var det mycket upp till var och en att hitta sin plats och arbetsuppgifter. De som
ville ha allt serverat pa ett silverfat med tydligt formulerade instruktioner passade inte in
pa Framtidsfabriken. Lotta forklarade hur de personer som gillade struktur, kontroll och

rutiner inte trivdes pa Framtidsfabriken, utan slutade.

Allt eftersom foretaget vaxte blev dock de formella strukturerna av storre vikt.
Projekten blev storre och det var svarhanterbart utan protokoll pa méten etc. Lotta
berattade att under denna mellanperiod fallerade manga projekt flera ganger pa grund av
dalig planering. Nar inte alla kande varandra och satt mer utspridda gick det inte langre

att ha kontroll pa processen utan planering, samordning och god framférhallning.

Eldsjal till mediakat

De som arbetade pa Framfab i borjan var eldsjalar som brann for sitt arbete. Birgersson
efterstravade att rekrytera manniskor som hade jobbat ideellt. Han ansag att det visade
att man jobbade fér ndgot annat an pengarna.*> Framfab blev sedan “hypat” i media och
ar 1999 var Framfab den nast eftertraktade arbetsgivaren bland nyutexaminerade
ungdomar. Da upplevde de som tillhérde det gamla génget att det kom in en ny typ av
manniskor. Det var inte eldsjalar langre utan karriarmanniskor som ville tjana pengar pa
Framfab. De hade inte samma lojalitet for foretaget som de gamla. Michael kallade dem
for mediakata karridrister. Stamningen var det daremot inget fel pa. Foretaget gick
battre an vad nagon hade kunnat drémma om och framtidstron och fascinationen for sin
arbetsgivare var stor.

De gamla och nya hittade ett sétt att arbeta tillsammans. Det fanns dock tva
lager. Jag sjalv upplevde inte att det var stora sociala uppdelningar, men alla visste dock
vilka som hade jobbat lange pa Framfab. De erfarna fick automatiskt respekt. Det var
haftigt att ha ett lagt anstallningsnummer. Sarskilt de som “kénde” Birgersson och hade
jobbat tillsammans med honom.

Bade Peter och Michael forklarade var och en for sig, att de som kom in senare

i foretaget, efter att det blivit populart, var inte lika talmodiga nar det gick samre. De

%2 Chef 990605
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hade inte samma hjarta for foretaget, de var mer dar for att det ansags haftigt. Om
statusen i media faller, faller mediakata bort, men eldsjélarna stannar.

Visionarsledaren

IT-oraklet, faltherre, Jesus och guru ar nagra av de namn som medierna valde att kalla
Framfabs VD Jonas Birgersson.”* Han var en person som drev det svenska IT-undret
framat och hans sétt att gora det pa blev lika uppmarksammat som han sjalv. Han at
billig studentmat och &gde ingen bil, utan reste kollektivt.** Media beskrev Birgersson
som den superintelligente sarlingen ikladd en orange fleecetrdja som boérjade tala om for
Sveriges politiker vad landet behvde.* Han ledde sitt foretag med idéer fran historiska
handelser och sportvarlden. Han beréattade exempelvis att man ska komma ihag att en
general inte far vinka hasten Over bron. Gor han det ser han inte allt det andra.
Generalen skall kartlagga terrangen och hela tiden ligga fore alla andra. Han ska sta for
visioner och inte lagga sig i hur, utan bara att det gors.*® Ett exempel pa en jamforelse
med sportvérlden &r att han ser Framfab som ett landslag.

”Mitt gang ska vara som ett landslag. (...) Det har &r en lagidrott. Gor en
mal blir alla glada.”

Han formedlade ett budskap om att det &r alla pa Framfab tillsammans som gér hans

visioner till verklighet. Det marktes tydligt nar Michael beskrev andan pa Framfab.

”Det hér har vi gjort och det gjorde vi bra. Lite fotbollslag 6ver det hela.
Ett lag jobbar mot samma mal. Vann man matchen var alla glada. Valdigt
okarriarinriktat.”

Det var genomgaende i intervjuerna att alla har inspirerats av sin VD. Alla var
imponerade av Birgersson och de sag upp till honom. Visserligen har beundran lagts sig
lite efter foretagets nedgang. Med facit i hand sa hade det kanske varit lampligt med en
VD av mer traditionella matt som ar mer inriktad pa ekonomi &n visioner. Michael ger
forslaget att kalla Birgersson "visionérsledaren” istallet.

Nar de intervjuade beskrev sin f.d. VD Jonas Birgersson fanns det manga

gemensamma namnare. Alla har de blivit inspirerade av honom och hans visioner.

** D1 990525, ABL 000216, SydSvD 000216
“ ABL 110129

** SydSvD 991120

“6 Chef 990605

4" Chef 990605
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Birgersson beskrevs som en utmarkt retoriker som hade formagan att fanga sin publik
och entusiasmera. De som var med i ett tidigt stadie séger att Framfab har vunnit deras
lojalitet genom Birgersson.

Johan berattade nostalgiskt om hur Birgersson, i samband med invigningen av
Goteborgskontoret i bérjan av 1999, holl sitt brandtal for bredband i hela Sverige. Johan
hade varit helt tagen av Birgerssons visioner. Han forundrades Over att Birgersson fick
det omdjliga helt plétsligt att 1ata mojligt. Mycket av det han sa da &r verklighet idag.

Jag antar att Birgersson inte ar vad det svenska naringslivet skulle kalla den
vanliga ledaren. Hans satt att kla sig fick alla att tappa andan nar han klev in pa
styrelsemoten. En VD ikladd fleecetrdja och fodd pa 70-talet stack ut bland de andra
herrarna i mork kostym i 40-50 arsaldern. Birgersson var en person som syntes. Det var
aven hans satt att tdnka i nya banor, visiondra idéer, kaxigheten, samt det enkla séttet,
som var annorlunda. Det var alltsa denna ledare som ledde Framtidsfabriken och &ven
Sverige till viss del, in i en ny epok av svensk historia. Birgerssons unikhet gjorde att
manga journalister tyckte om att skriva om honom. Fran att ha varit ett litet
kallarforetag till ett valkant svensk foretag slog Framtidsfabriken igenom pa nagra

manader, mycket tack vare Birgersson.

Fleece istéllet for kostym

Nar jag fragade intervjupersonerna om vad de tyckte om Birgerssons fleecetroja, fick
jag ett enhetligt svar. "Det spelar vl ingen roll vad man har pa sig? Det sitter inte i
kladerna. Det dr vad man har att sdga som réknas.” Denna vardering delar alla. Det som
ar intressant ar att det ar precis vad Birgersson sjélv sager nar journalister fragar honom
samma fraga. Har tycker jag att det marks tydligt att ledarens tankar har Gverforts pa
arbetstagarna. Det ar inte enbart min asikt eftersom Peter antyder det samma nar han

sager:

"Birgersson ar ett tydligt exempel pa hur den som é&r ledare, chef styr vad
arbetaren gor. Om han beter sig som en vanlig manniska sa borjar ju alla
andra gora det ocksa.”

Lotta berdttade att hon tyckte att det kdndes skont i borjan av hennes anstéllning att
deras VD hade fleecetr6ja pa sig. Hon forklarade att det formedlade en kéansla av att det
inte spelade nagon roll vad hon hade pa sig nar hon jobbade. Det viktiga var vem man ar

och hur man gor, inte om man hade héaftiga klader.
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"Det formedlar &ven att det ar ungt féretag med nytdnkande samt ingen
gammal byrakrati med kostym.” Lotta

Att personalen fick varsin Helly Hansen i julklapp 1999, tycker jag sjalv borde ge en
signal om att alla ska ha lite av VD:n Birgersson i sig. Det ger en symbolisk

jamstalldhet med deras ledare.

Formaner som vardag
Alla anstallda har under hela resan haft formaner som inte hor till det vanliga. Att man
pa lararrummet pa manga skolor maste lagga pengar till kaffet, hade en Framfabanstalld
antagligen blivit chockad 6ver. For pa Framfab har alla alltid fatt gratis lask, kaffe och
the hur mycket de vill. Personalen tar nufértiden denna férman forgivet. Det var endast
en av de intervjuade som spontant namnde dessa drycker som en forman nér jag fragade
dem vad de har for formaner. Det har helt enkelt blivit en del av vardagen.

Alla som jobbar pa Framfab far en mobiltelefon som de aven far ringa pa privat
(i begransad utstrackning). Ingen namnde mobilen som en férman. Tva for att de
glémde bort att de hade en mobiltelefon, de har haft den sa pass lange att den togs for
givet.

Jag ar sa van vid mobilen att jag inte tanker pa den som en forman”.
Johan

De tva andra daremot sag inte mobiltelefonen som en forman. Fér genom den kan du
som anstalld alltid dven nas privat av din arbetsgivare. De forklarade att de inte kan
tacka nej till mobiltelefonen, for att de maste kunna nas pa privat tid ocksa.

Att tre av de fyra har kopt optioner pa den tiden da det verkligen lonade sig, ar
det ingen som hojer pa 6gonbrynen for. De menar att det &r inte optionerna som gor att
de trivs pa Framfab, de hade trivts ddr anda. Det &r inget som egentligen skulle ha lockat
dem att borja hos en arbetsgivare. Det verkar snarare som att det nya klientelet
Framfabare attraherades av optionsprogrammet. Jag tror dock att optionerna har haft
storre indirekt betydelse an vad de sjélva vill tro. Det var mycket tack vare aktiekursens
uppgang och personalens delaktighet med den, som héjde stamningen och framtidstron
pa foretaget en period.

Att alla anstéllda far ett gediget utbildningsbidrag ar mycket uppskattat. De har
alla anvéant pengarna pa lite olika satt. Nagon tycker om att kopa litteratur for

sjalvstudier, nagon annan féredrar att ga kurser. En har t.o.m. varit utomlands och
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fortbildat sig. De forklarade att den branschen de jobbade i forvantades de standigt
utvecklas och folja den nya tekniken. D4 var det ett maste att de kontinuerligt utbildade
sig. Utnyttjades inte kompetenspengen under det ar de fick den, kunde
kompetenspengen inte laggas pa hog infor nasta. Det gav en signal att de vardesatte och
ville att arbetstagarna skulle utbilda sig, berattade Johan. Det senaste aret har dock
Framfab tvingats sk&ras ner kompetenspengen kraftigt.

Peter och Michael forklarade att de fick bonus av vinsten i bdrjan av deras
anstallning. Allt eftersom de véxte blev det administrativt omojligt darfor togs det bort.
De beréattade hur det hade klirrat till rejalt i kassan nagra ganger under deras forsta tid pa
foretaget. De fick dven ut rikskuponger som en del av I6nen i borjan. Rikskuponger
fanns for Birgersson ville att alla skulle ut och &ta lunch. Det var namligen manga som
blev sittandes vid sin dator dven under lunchen. De ké&nde att deras chef ville deras
bésta, for han sag att det var inte bra for dem att sitta stilla en hel dag. Det var dessutom
trevligt att ata lunch ute tillsammans.

Som anstélld pa Framfab far du aven ett bidrag till idrottsaktiviteter. Lotta
berdttade hur det hade uppmuntrat henne till att trdna mer, eftersom hon annars
antagligen aldrig skulle ha rort pa sig annars. Nar jag sjalv var pa foretaget var vi nagra
stycken som brukade ge oss ivag och trana spinning 6ver lunchen. Vi tog langlunch och

stannade sedan kvar lite langre pa eftermiddagen istallet.

Stolthet och lojalitet

Intervjupersonerna beskrev att det kédndes som att jobba med sina bésta kompisar. Den

kanslan har de haft hela tiden de har jobbat pa Framfab. Oavsett storlek pa foretaget har

stamningen och samarbetet fungerat bra. Det &r manga likasinnade. Aven om kladerna

och det yttre varierar i stor utstrackning sa ar det brinnande arbetsintresset gemensamt.
Lotta jamforde arbetet med att jobba pa en ideell studentnation. Alla ar

motiverade och drar sitt stra till stacken mot ett gemensamt mal. Pa fragan varfor man

kande sa stor lojalitet svarade Lotta:

"Mycket for att du har en sadan frihet. Du far ansvara for dina
arbetsuppgifter. De flesta dr unga, &r i samma alder och har liknande
interessen. Man é&r stolt. Vi ligger langt framme med tekniken. Det skrevs
valdigt mycket bra om Framfab, da blev man &nnu stoltare.”
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Mediabevakningen férmedlade en kénsla av att alla tillhérde nagot storre. Att deras del i
arbetet bidrog till nagot fantastiskt. Alla kande att de tillforde nagot viktigt. De kande en

delaktighet i nagot storre som inte bara var arbete.

"Det ar arbetarnas hjarnor. Foretaget hade inte funnits utan dem. (...)
Birgersson har sagt det flera ganger att det ar de anstillda som ar
produktionsmedlen.” Lotta

Framfab tycker att det ar dven arbetarna som &r kapitalet i foretaget. Precis som Marx,
forklarade Lotta. D4 kommer varje manniska in som en betydelsefull person.
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RELATIONER OCH STRUKTURER

En del i ett foretags kultur &r dess relationer och strukturer. Med relationer menar jag
vilken relation som finns exempelvis mellan kollegor eller chefer. Hur foretaget
organiserar sin verksamhet samt hur man samverkar pa arbetsplatsen visar hur
strukturen ar. Omvarldens syn pa organisationen paverkar ocksa kulturen. En annan del

som visar pa strukturen och relationer ar hur den interna kommunikationen fungerar.

Relationer

Framfab var en arbetsgivare som inte anvande sig av maktspel och Oversittarfasoner.
Istallet var ledningen flexibel, lyssnade pa sina anstallda och ville jamstalla sig med
arbetstagarna. De litade pa sina anstéllda och deras kapacitet. Framfab gav dem ansvar

och utrymme for att ta egna initiativ.

”Hit gick man for att snacka och traffa kompisar. (...) Birgersson har
valdigt stor del i detta, for han har en sddan manniskosyn som gor detta
maojligt.” Michael

Johan forklarade att det ska vara roligt att jobba. Han brukade sjalv se till att det hander
lite saker utover det vanliga pa kontoret. Han beskrev nostalgisk hur roligt de hade i just
det rummet som intervjun genomférdes. Det finns fortfarande marken kvar i vdggen
efter sma bus de hade haft for sig. Johan beréattade att manga brukade komma in till dem
nar de ville ha roligt. Just nu haller han och nagra till pa och ordnar med filmvisning pa
lunchen. Nér jag var pa vag ut fran intervjun hade alla samlats i stora konferensrummet
for att lyssna pa ett radioprogram om Framfab.

Jag tror att tack vare att arbetsgivaren visade stort fértroende for sina anstallda
kande medarbetarna stor lojalitet till Framfab. De blev behandlade med respekt och da
fick Framfab respekt tillbaka. Intervjupersonerna beréttade dven att Birgersson ville
vara en i ganget. Alla skulle vara pa samma niva. Det fanns ingen egentlig hierarki. Det
var viktigt att alla trivdes. Medarbetarna kande sig betydelsefulla. Om en medarbetare
behovde en programvara eller liknande som inte var jobbrelaterat var det inte omgjligt
att han/hon fick det i alla fall. Det kunde handla om att géra datorn snabbare sa att det
skulle vara roligare att spela ett spel. Nar en anstalld kande att han/hon hade fatt mycket

var det latt att ge tillbaka. Da blev det inte svart att stélla upp och jobba Gver.
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"Det ar ju en lyx jag har som &r fa forunnat. Att bade ha supertrevliga
arbetskamrater och samtidigt tycker att det &ar superroligt. (...) Det
behovdes inte s& mycket ledighetsansokan, inkopsanmodan. Det bara
skdtte man efter eget ansvar.” Michael

Att springa och fraga chefen hela tiden vad man fick gora eller inte gora horde inte till

Framfab. Det var frihet under ansvar som gallde.

Fran polsk riksdag till ordning och reda

Gemensamt for alla intervjuade ar upplevelsen av hur arbetet strukturerades. Nar
Framfab fortfarande var ett litet foretag var det mycket upp till var och en hur deras
arbetsdag skulle se ut. Det lilla foretaget var personligt och alla visste vad alla gjorde.
Det var stor flexibilitet, ingen byrakrati eller tider som behdvde passas. Det var vanligt

att jobba natter av de medarbetare som foredrog det.

”Man fick inga givna uppgifter, utan man fick ta tag i det sjalv. (...) Det
var bara att kora pa. Vi hjalptes med allt. (...) Det fanns alltid en
deadline, det fanns inte delar av deadline. (...) Man kan kalla det lite
kaosartat. Man hade ingen direkt kontroll forrén sista dagen.” Michael

Det fanns ingen projektplan utan det var upp till var och en att planera sin tid. Framfab
var beroende av att arbetstagarna tog eget ansvar och egna initiativ. | och med att alla
kande varandra val fungerade det bra sa lange det holls pa en liten skala.

Allt eftersom Framfab véxte blev mer formella moten ett maste, annars gick
det inte att halla ordning. Det fanns en period innan man insag motenas betydelse, da
kunde det vara kaosartat ibland. Med storleken blev &ven arbetsfordelningen mer tydlig.
Det blev svarare att jobba pa natterna, eftersom kunderna inte jobbade pa natterna, och
det blev fler formella méten. Intervjupersonerna beréttade att med expansionen blev
personalen mer relaterade till uppgifter och omraden. De fick titlar som exempelvis
Interface Developer. De administrativa uppgifterna hade svart att hanga med den snabba
vaxttakten. Det gav dven avkall pa att internkommunikationen blev samre och samre.
(Se aven Mun till mun till pressreleaser, lange fram i detta kapitlet.)

Pa fragan hur de brukade ga tillvaga nar ni fordelade arbetsuppgifterna pa den

tiden svarade Michael:

”Man skulle kunna kalla det polsk riksdag, s& manga som majligt in i ett
konferensrum. Ta reda pa sa manga bitar som mojligt som det innehdll.
Sedan dela ut arbetsuppgifter, det var sallan en bit bara foll pa en person
utan det var en grupp. Det var mycket personligt ansvar. Kunde man inte,
var det viktigt att man gick bort till nagon och fradgade. Det fungerade
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aven om det inte fanns pa papper. Det fungerade just for att man kande
varandra.”

Ett bra exempel pa hur okomplicerat och spontant arbetssattet var pa lilla Framtids-
fabriken ar ndr de skulle flytta till nya lokaler i Malmd. Michael beréttade att de var
tvungna att flytta 6ver helgen eftersom det inte fick bli driftstopp i ”Volvo projektet”.
Da stéllde alla upp och packade och bar dver helgen. Allt var organiserat och bestamt pa
en kvart, inga konstigheter.

Peter beréattade att nar Framfab hade blivit storre runt ar 1999 dvs. innan de

fick en arbetsmodell (FUP) att arbeta efter, kunde det te sig mycket kaotiskt.

"Saker och ting foll mellan stolarna. Da blev resultatet sena kvallar och
natter. Det var bra i borjan, daligt pa mitten och bra pa slutet igen” Peter

Omvarlden

Nar Michael borjade pa Framtidsfabriken 1998 visste inte nagon i hans krets vad det
var. En del av hans vanner tyckte att han var dumdristig som bérjade pa ett litet foretag
nar han hade en trygg anstallning pa ett stort etablerat foretag. Plotsligt nagra manader
senare visste alla i Michaels nérhet vad Framtidsfabriken var. Folk tyckte att det var
spannande med nagon som jobbade pa Framtidsfabriken. Ingen visste riktigt vad det var
de gjorde, men det var nagot nytt som skulle géra framtiden battre.

Nér intervjupersonerna berédttade om sina kénslor kring denna tiden var det
precis som om foretaget skulle vara en raddare. Manga av de unga som fick jobb pa
Framtidsfabriken var de som hade drabbats av 1990-talets lagkonjunktur, da det var nast
intill omojligt att fa jobb. Tack vare den nya IT-branschens framfart stod arbetsgivarna
pa ko for att fa kompetent personal. Inte nog med att de fick jobb, Framfab gjorde t.o.m.
sin personal till miljonérer! Arbetsgivaren var stolt, intelligent, nytdnkande och trodde
pa sin personal och satsade pa den. De hade en arbetsgivare som tillhérde samma
generation dvs. 70-talister, som var likasinnad med liknande vérderingar.

Kunderna kunde dock tycka att Framfabarna var kaxiga, snorvalpar i jeans.
Kunderna var 40-talister och vana vid ett traditionellt arbetssatt. De fick dock anpassa
sig efter oss unga foretagare, eftersom vi gjorde ett bra jobb, berattade Michael.

Mediabevakningen har paverkat synen pa det egna foretaget framst i positiv
bemarkelse. (Se &ven avsnittet Eldsjal till mediakat i kapitlet Varderingar och
Attityder.). Alla intervjuade berattade att det var stimulerande att se sin VD pa TV.

Omgivningen runt omkring hade manga fragor om deras arbetsgivare och deras VD. De
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hade fatt en bild av Framfab via media. Till en borjan var det roligt med fragor, men
efter ett tag upplevdes det som jobbigt att alltid fa fragor om arbetet nar de traffade
nyfikna manniskor. De undrade exempelvis om alla har pa sig fleecetréja och hur &r
Birgersson egentligen?

Johan berattade bl.a. att han var med och skapade en mapp pa servern med all
information de hade kunnat hitta om Framfab som hade sants pa TV, radio eller
tidningar. De tyckte det var roligt att se och héra om allt positivt som spreds om

Framfab. De kande stor delaktighet i foretagets positiva utveckling.

Det lilla foretaget i det stora

| slutet av 1998 bdrjade fler kontor att 6ppnas runt om i Sverige. Expansionen var
planerad att bli stor. En strategi som kom ifran VD:n Birgersson var det s.k.
celltankandet. For att undvika att det som en gang var ett litet och gemytligt foretag,
skulle bli ett stort och opersonligt, fick ett kontor aldrig ha mer &n 50 anstéllda. Om det
kravdes fler pa en ort fick ett nytt kontor helt enkelt Gppnas. Varje kontor kallades for
en cell och motsvarade det lilla foretaget i det stora. Alla kompetensomraden skulle
finnas representerade i varje cell. Det skulle inte finnas ett kontor med bara grafiker
eller projektledare, utan det skulle vara blandade kompetenser i stérsta mojliga
utstrackning. Pa detta satt blev dven varje cell mer sjalvstandig och man kunde halla ett
projekt inom kontoret. Jag tycker celltankandet tyder pa en medvetenhet av kulturens
varde.

Celltdnkandet upplevdes som mycket positivt av alla de intervjuade. De kénde
att foretaget pa detta satt fortsatte att kdnnas personligt trots den kraftiga expansionen.
De upplevde &ven att det gjorde det enklare att kommunicera med varandra. Den hdgste
chef (dvs. platschefen) satt pd samma kontor och gjorde att organisationen kandes
plattare.

Samma celltdnkandet finns inte kvar i dag, det upphorde nyligen nér
avrekryteringen borjade. Kontoren kallas dock fortfarande for celler. Nu ar det mer
samlade kompetenser pa kontoren, sa att s.k. spetskompetens (ex. “anvandartests-
gruppen”) gar att hitta pa specifika kontor. Den ursprungliga uppbyggnaden med
blandade kompetensomraden finns alltsd inte langre, utan nu &r liknande

kunskapsomraden mer samlade.
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Mun till mun blev pressreleaser

De forsta tva-tre aren i Framfabs historia var den interna kommunikationen mycket bra.
Alla visste vad som géllde och hade en bra Oversikt éver Framfab som helhet. Alla
kunde i princip direkt fraga en person inom hela foretaget om nagot var oklart. Alla
medarbetare blev val insatta i vad ledningen hade tidnkt gora hérnést. Detta skedde
framst fran mun till mun och évergick efter ett tag till mejl.

Sedan hande nagot. De flesta av intervjupersoner sager att det var i samband
med bdorsintroduktionen. Efter det blev insynen i det egna foretaget mycket begransad.
Johan berattade hur de hela tiden hade trott att de som anstallda kunde paverka mycket
och hade mycket att saga till om. Ar 1999 sprack verkligen den illusionen. Nér Framfab
blev ett aktiebolag gick det helt enkelt inte att folja de gamla monstren. Oppenhet blev
slutenhet. Aktiedgarna var tvungna att fa reda pa allt forst. Efter ett tag beréattade
intervjupersonerna att de fick samma information som media, dvs. pressreleaser. Alla
fyra intervjuade anmérkte pa hur dalig den interna kommunikationen blev. Den daliga
informationen medférde &ven att organisationens struktur inte langre kandes platt utan
mer hierarkisk. Insynen och paverkan var helt plétsligt avsevart begransad. Personalen
kunde inte heller langre 6ppet diskutera projekten de jobbade med. For da kunde det
avslojas viktig information om foretaget och kunderna, som indirekt kunde paverka

kursen pa borsen.
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VANOR OCH MONSTER

Vad Framfab har for vanor och monster speglar en del av dess kultur. Det kan
exempelvis vara arbetstider, rutiner och ceremonier. | detta avsnitt ska gemensamma

monster som har kommit fram i analysen och beskrivningen av intervjuerna belysas.

Flexibilitet

Pa Framfab var det inte vasentligt att du jobbade atta till fem och arbetade sarskilt flitigt
nar chefen tittade pd. Har kunde alla lita pa att alla gjorde vad de skulle. Aven om vissa
gjorde det pa kvallen och andra pa morgonen. Trots att tiden allt eftersom har hallit sig
mer till dagtid, fanns fortfarande flextidstdnkandet kvar. Jobbade man en timma for
mycket en dag gick man hem en timma tidigare en annan.

Klader och uppférande hade dven mindre betydelse pa Framfab, det fanns
ingen dresskod. Det var en salig blandning av kladstil och smak. Det var snarare en
avslappnad stil an kostym som forekom. Jag far en kansla av att det var héftigare att ha
sin egen stil an att folja strommen. P4 Framfab gillade man oliktankande. Michael
forklarade att det var snarare ett krav pa att var 6ppen, anpassningsbar och flexibel.

Det var alltsa inte bara tiden som var anpassningsbar utan dven manniskorna.
De flesta visste bara vilka arbetsuppgifter de skulle utféra nagra veckor framat. Sedan
blev det en ny arbetsgrupp med nya kollegor och uppdrag. Pa Framfab var
anpassningsbarhet och formbarhet ett maste for att projekten skulle fungera. Det var stor
skillnad fran lilla Framtidsfabriken dar de alltid jobbade med samma team i princip
varje gang. Johan beréattade hur han jobbade periodvis i Goteborg, Lund och Malmé.
Han hade en lada han brukade packa i. | den packades alltid hans kaffekokare ned. Det
var ett sakert trick Johan hade for att lattare lara k&nna sina "nya” kollegor. Ingen kunde
motsta nybryggt kaffe. Det var Johans sétt att snabbt anpassa sig till den nya miljon.

Fritiden blev utbrand

Att manga jobbade med det som en gang hade varit deras fritidintressen sags som en
stor forman. Att arbeta med det man tycker &r roligast av allt borde inte vara skadligt.
Kombinationen med det personliga ansvaret gjorde dock att en del brande ut sig. Det
var ingen som bevakade personalen. De kunde jobba hur mycket de ville! Det borde

kanske inte ses som ett problem pa ett "vanligt” foretag. Men i och med att de som
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arbetade pa Framfab var lojala mot sin arbetsgivare och gillade sina arbetsuppgifter, sa
kunde det bli for mycket for vissa som inte kunde séga nej.

"Den kanslan som fanns pa foretaget var oerhort stark. Man stannade sent

pa kvallen tills man var klar. Kom senare pa morgonen om man hade

mindre att géra. Det var ingen som brydde sig om det. Var och en skotte

sig sjalva.” Michael
| och med att foretaget inte var strukturerat, och framforhallningen inte var god, fick
personalen jobba hart periodvis. Michael beréttade hur de bara hade en deadline som
alla jobbade mot. Det fanns inga delmal eller avstamningsmoten. Det var bade pa gott
och ont att det var ostrukturerat. Arbetsflodet blev ojamnt och stundtals tvingades

personalen att jobba skift Over nétterna for att hinna.

”Jag brukar kalla Framtidsfabriken for ett vuxendagis, i positiv
bemarkelse, for folk gick till jobbet och hade roligt. Man tankte inte pa
vad klockan var.” Michael

Det var givetvis inte alla som brande ut sig. For de som kunde finna en slags struktur i

kaoset, fungerade det utmarkt.

"Det jag anser ar en av Framfabs foretagskultur ar att man maste ta eget
ansvar. Det ar pa det egna ansvaret man tar dvertid.” Peter

Efter ett tag larde sig dven personalen att saga till varandra att inte sitta kvar for lange.
Personalen blev sa smaningom battre pa att satta granser for de insag att de inte madde

bra av att jobba for mycket.

”Jag jobbar inte 24 timmar i streck lange, nu gar jag hem.” Johan

De intervjuade berattade att alla hade trots allt roligt pa sin arbetsplats. Vad de som

brande ut sig tyckte om sin arbetsplats efter utbrandheten framkom inte.

Expansion

Né&r expansionen hade tagit fart kom det in en annan typ av méanniskor i foretaget.

Det var andra saker &n pionjarsandan som lockade och de tidigare gemensamma
varderingarna borjade uppldsas. (Se aven Eldsjal till mediakat, i kapitlet Varderingar

och attityder)
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Nar Johan berdttade hur hans nya chef (slutet av 1999) forsokte forbjuda
honom och hans kollegor att spela spel pa lunchen protesterade de. Dessa tongangar var
de inte vana vid fran nagon chef. Att ndgon skulle beréva dem deras frihet och

flexibilitet hade de inte varit med om tidigare.

"Vi har alltid haft en attityd har, sa lange du gor ditt jobb och ar har nar
folk behover dig, da ar det mesta okej.” Johan

Johan forklarade vidare hur de véagrade lyda chefens order. Han berattade att chefen
borde forsta att det ar sjalvklart att de fick spela spel pa lunchen, for det hade de alltid
gjort. Chefens mer traditionella syn accepterades helt enkelt inte och den radande
kulturen fortsatte att hagra med visst motstand. Det var dock nagra medarbetare som
hade slutat just pga. denna nya chefens ledarstil. De kunde inte langre identifiera sig
med sin arbetsgivare.

Nar fler och fler medarbetare anstélldes dndrades Framfabs klimat. Birgersson
syntes allt mindre och mindre pa de lokala kontoren. Hans tankar och idéer borjade nu
spridas ryktesvagen och via medier istallet for fran person till person. Bade Peter och
Michael beréattade att de har ett stort hjarta till Framfab mycket tack vare Birgersson,
men idag saknar de hans visioner. De upplevde att kulturen &ndrades nér han inte fanns
dar langre och nya medarbetare inte ens hade traffat honom. Manga kom &dven fran
andra IT-foretag och hade med sig sina varderingar fran de foretagen.

Nar stora sammanslagningen kom med Guide arsskiftet 1999/2000 marktes det
bland alla de intervjuade att det tog emot. Det var tva olika typer av foretag som skulle

bli ett. Till antalet var de dessutom lika manga fran vardera sida.

”Droppen var sammanslagningen med Guide. Det tyckte jag var riktig
skit. Vi ville bredda oss. Varfor det?”” Johan

Framfabarna sag Guide som gammalt och traditionellt. Det var inte heller populart fran
Guides hall att Framfab skulle lagga sin kultur pa deras. Guide hade andra traditioner
och arbetssatt. Mer strukturerade och mer byrakrati. Sammanslagningen var med andra
ord inte friktionsfri och kan liknas med en kulturkrock. Det var inte alla som markte av
nér foretag koptes upp, eftersom nya celler bildades hela tiden i takt med expansionen.
Lotta beréattade att hon inte kdnde av sammanslagningen med Guide eftersom det var fa
av dem som borjade pa hennes kontor. Bada sidor fick dock anpassa sig till varandra.
Tyvaérr fick sammanslagningen inte den 6nskade effekten av att Framfab fick en bredare

kompetens. De intervjuade trodde att det berodde mycket pa att ledningen inte tog sig

27 qoywoay>”



Kulturen fran lilla Framtidsfabriken till stora Framfab
VANOR OCH MONSTER

tid att forsta varandras kulturer. | vilket fall blev Framfab aldrig vad det hade varit efter
att Guide och Framfab blev ett och samma foretag. Kulturen tog en ny form.

Aktiekursen pa skarmen

Information om Framfabaktiens utveckling kunde inte undga nagon. Johan beréattade hur
de var nagra killar pa Ideon i Lund som skapade en programvara som gjorde att alla
kunde folja Framfabaktien direkt. Via ett litet fonster pd skarmen kunde alla hela
dagarna se hur kursen gick upp pa ett rakneverk. Nar kursen gick upp 100 kronor pa
bara nagra veckor i borjan av 2000 var stamningen pa topp. Michael berattade hur han
hade koncentrationssvarigheter nar han tankte pa hur mycket pengar han hade pa
pappret. Han beréttade hur han forsokte dolja en del av gladjen. Det var ndmligen inte
alla som hade kopt optionerna och en del var nyanstillda som inte hade fatt nagot
erbjudande an. Det var med andra ord inte alla som kunde bli miljonérer den dagen de
salde. Av intervjuerna kom det fram att det inte hade varit sarskilt manga som salde i
ratt tid.

"Folk blev ju rika. Jag var rik. Det &r jag inte langre. Jag salde inte mina.
I alla fall, trakig historia.” Johan

De hade alla en stark framtidstro att de aldrig hade kunnat forestalla sig den nedgaende
utvecklingen som féljde. Senare under ar 2000 sa férsvann successivt rakneverket fran

skarmarna. Nar borsen borjade ga ner var det inte lika roligt att folja utvecklingen.

Fredagsol

Under Framtidsfabrikens barndomsar skapades spontana samlingstillfallen. Ett tydligt
exempel pa detta ar det som kallades for fredagsol. Framtidsfabriken hade pa den tiden
alltid mycket att gora och ett satt att avsluta en hard arbetsvecka, var att ta nagra ol
tillsammans innan helgen. Det var en form av nedvarvning. Det borjade med att nagon
spontant stack ivdag och kopte en back 6l, sedan kom det att bli allt vanligare. Varje
vecka stannade i princip alla och tog sig nagra 6l och at chips tillsammans.

Allt eftersom medarbetarna blev fler och nya kontor startades blev fredagsolen
ett inslag pad schemat. Fredagsolen kom pa bestallning tillsammans med chipsen. De
intervjuade beréattade att det nufortiden k&nns mer som en institution &n som ett spontant
inslag. Jag antar dock att fredagsélen var nagot som ledningen maste ha varit stolt dver.

Under tiden jag sjalv var pa foretaget sa sattes en jobbannons in i tidningen. | denna
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skrev Framfab: Vi dricker dessutom 6l tillsammans pa fredagar.” Jag uppfattar det som
ett satt att ge utomstaende en signal om att pa Framfab har vi gemenskap och roligt
tillsammans. Vi jobbar inte bara ihop, vi dricker dven 6l ihop efter arbetstid, for vi trivs
tillsammans.

Nar foretaget blev storre blev det ett farre antal méanniskor som deltog pa
fredagsolen. Nufortiden tar de flesta sig en 6l vid sin dator innan de gar hem. Peter och
Lotta berattade att detta antagligen inte bara berodde pa att foretaget blev stérre och mer
opersonligt. En viktig orsak var att de blev aldre och fler bildade familj, da fanns det ett

storre behov av att komma hem.

Facket ar inget for mig

Av de intervjuade var det endast en som var med i facket. Peter var med for att det var
han redan sedan tidigare, for pa hans f.d. arbetsplats var alla med. P4 Framfab daremot
var det ingen som brydde sig om du var med i facket eller inte. Det var inget som
diskuterades.

Eftersom personalen ké&nde stor tillit till sin arbetsgivare kdnde de sig trygga
och hade darmed inte trott sig ha ndgot behov av facket. Det radde &ven stor misstro
gentemot facket bland Framfabs personal. Facket anklagas for att ha en klumpig
organisation, att de kunde forstéra mer an vad de hjalpte och att de var oetiska. Det
fanns heller inte ett fackforbund som representerar denna nya bransch pa ett bra satt.
Forstaelse fanns for att metallarbetare var med i Metall, eftersom det var ett organiserat

fack med lang tradition.

”Vi har ju haft en arbetsgivare som har stéllt upp for en (om vi bortser
fran det senaste aret). Det har varit pa en personlig niva och man har litat
pa sin personal. DA har inte behovet funnits att vara med i facket.”
Michael

Tre av fyra var daremot med i a-kassan, for det ar statligt och kan atminstone leda till
ekonomisk kompensation for en viss tid om nagot skulle handa. De beréattar dock att det
var manga som inte ens var med i a-kassa forut. Lotta berattade att det berodde mycket
pa att manga var unga och Framfab var deras forsta arbetsgivare. De visste helt enkelt
inte battre. De hade svart att tanka sig att de skulle kunna bli av med jobbet. Sarskilt inte
under en period da arbetsgivarna slogs om kompetent arbetskraft, foretaget expanderade

kraftigt och analytikerna héjde Framfab till skyarna.
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| sjalva studien har jag inte spekulerat i varfor Framfabkulturen har sett ut och
utvecklats som den har gjort. Jag vill i en avslutande diskussion daremot forsoka dra
lardom av den beskrivande studien, samt spekulera i den samme. Diskussionen &r
generell for hela Framfab, men jag har endast gjort fyra intervjuer. Det &r dock den
referensramen jag har haft att réra mig med. Om en helt tillforlitlig studie ska kunna
gOras maste givetvis en storre population intervjuas. Det ar dock fortfarande intressant

att spekulera i helheten och gora antaganden i den verklighet som visades for mig.

Med Birgersson forsvann det okanda

Under ledning av Jonas Birgersson var Framfabs vision att upptdcka det ok&nda. Nar
marknaden stramades at ar 2001 och Framfab var tvungen att dra at livremmen blev
innovationen lidande. Malsattningarna blev mer konkreta och Birgersson gick vidare
och skapade ett nytt mer idérikt foretag — Framfab Labs. Nu ar 2001 ar istéllet Framfab
Labs vision att upptdcka det ok&nda, medan Framfab mer bérjar likna andra
konsultforetags traditionella tankesatt. | ar hade Framfab for forsta gangen en
malsattning i sin arsredovisning. Foretaget konkretiseras och visioner ersatts med mal.
Innovationslusten avtar och ersatts av mer traditionellt tdnkande. Det gor att Framfabs
kultur kommer att ta en ny kurs. Jag tror att det radande 6ppna klimatet kommer att
overga till att mer krav och kontroll kommer att utféras i allt hogre utstrackning i den

alltmer resultatinriktade organisationen.

Storleken paverkar strukturen

Att kulturen dndrar form och utvecklas ar naturligt. En kultur kan aldrig vara helt
konstant, utan maste anpassas efter forutsattningarna. Nar Framfab dubblerade sin
storlek upptacktes forst efter misslyckade projekt att det var nédvéndigt med struktur.
Omfattningen kravde modeller att arbeta efter, for att inte saker och ting skulle falla
mellan stolarna. | ett mindre foretag &ar det lattare att ha kontroll utan strukturer eftersom
omfattningen &r mer begransad och lattéverskadlig. Fordelen med det lilla foretaget ar
att det pa sa satt lattare kan ha en plattare organisation &n ett stort foretag. Det var den
platta organisationen med spontanitet istallet for struktur som speglade

Framtidsfabrikens ursprungskultur, men den gick forlorad i och med expansionen.
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Steget fore, men anda efter

Framfab 1ag alltid steget fore vad gallde Internet, deras egen framforhallning var dock
inte lika god. Framtill borjan av ar 2000 hade foretaget kunder som stod pa ko. Framfab
hade inte haft ett behov av en séljorganisation. Nar de vél insag att de behdvde sélja for
att efterfragan pa marknaden avtog, var det for sent. De maste ha levt i varld dar de
trodde att efterfragan skulle besta. Jag tror att kulturen bidrog till viss del i detta.
Framtidstron var sa stark att de trodde att de kunde astadkomma vad som helst. En

dalande marknad ingick inte i deras visioner.

Omojlig kultur?

Ar en saregen kultur en omojlighet eller berodde Framfabs kulturforfall pa andra saker?
Min slutsats ar att Framfabs ursprungliga kultur inte & omgjlig. Det var frdmst andra
omstandigheter som paverkade forfallet. 1T-branschen var en ny bransch som saknade
rutiner och erfarenhet. Allt byggdes pa spekulationer. De ekonomiska faktorerna
paverkade dessutom i stor utstrackning och den har inte berorts i denna uppsats. Med
expansionen blev ledningen nagonstans pa vagen omedveten om den egna kulturens
stora varde for foretaget. Tidigare hade trivsel, inflytande, innovation och gemenskap
prioriterats. Nu uppskattades andra véarden hogre, som att bli stora och varldsledande
inom sin bransch. Det framstar som att ledningen inte hade raknat med att
borsintroduktionen skulle fa den negativa inverkade som den fick pa kulturen. Hierarkin
blev ett faktum och informationen blev dalig. Borsanalytikernas inverkan pa borsens
uppgang och fall ar ofrankomlig. Forst trodde analytikerna att Framfab skulle "radda”
varlden. Pa ett ar slangdes de ut i rannstenen och forkastades som en uppblast bubbla
som sprack. Jag anser att det dven var media som paverkade Framfabs utveckling.
Omvarlden hypade upp foretaget sa pass mycket att det blev den néast populéraste
arbetsgivaren 1999. Rekryteringsstrategin kan inte ha varit ratt nar en nyanstélld chef
inte foljde de radande vérderingarna och personalen kande sig fraimmande med reglerna
han satte upp. Hade rekryteringsprocessen istallet varnat om kulturen kunde den lattare

ha bevarats.

Kulturen blandar
Bruzelius och Skérvad (1995) menar att signifikanta aktorer ar en viktig del i kulturen.

Jag tycker att Jonas Birgersson var en sadan gestalt for Framfab. Bruzelius och Skarvad
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(1995) har &ven en teori om att en kultur kan gora en organisation insndad och darmed
kan fa svart att se behovet av forandringar. Jag drar slutsatsen att den starka kulturen pa
Framfab och tron pa sin ledare bidrog till att det var svart att gora sin rést hord for att
ifrdgasatta sin ledare. Jag menar att kulturen forblindade. Birgersson hade héjts upp till
skyarna och kritiken mot den snabba framfarten kom inte forrdn det var for sent.
Birgersson var for Framfab vad man i religionen skulle kalla en religés ledare. Han var
Framfabs Jesus.

Hade expansionen inte varit lika snabb kanske Framfab hade haft en mgjlighet
att anpassa sig till sina nya klader. De nya kulturerna hade kunnat smalta samman till
nya former utan att det blev dramatiska kulturkrockar som ledde till ett oeffektivt
foretagande. Hade ledningen varit mer medvetna om fusionernas konsekvenser pa

kulturen kunde foretaget blivit samordnat istallet for splittrat.

Mojligheternas kultur

Kulturen i sig borde inte vara en omdjlighet utan snarare en mojlighet, eftersom
arbetstagarens sjalvkontroll och varde var betydelsefull. Det borde forbattra bade
foretagets och arbetstagarnas resultat. Hade vi alla inte velat arbeta pa en arbetsplats dar
vi kanner delaktighet, trivsel, gemenskap, betydelsefullhet, stolthet, kreativitet med
flexibilitet? Omsesidigt fortroende framjar saledes aven foretagets resultat och borde ses
som en fordelaktig kultur. Det som dock &r farligt & om man fastnar i tidigare monster
och inte ifragasatter. Ett annat hot & om det blir obalans mellan parterna och den ena

sidan ger mer &n den andra.

Varning for utbrandhet

| en organisation dar sjalvkontroll, initiativtagande och ansvarstagande premieras ar det
inte bara friare och mer flexibelt for den enskilde individen. Det staller &ven hdga krav
pa individen att kunna satta granser och prestera efter sin egen formaga. Nar personalen
dessutom tycker att sitt arbete ar som en hobby, blir det dnnu svarare att satta granser.
Né&r personalen till viss utstrackning &ven identifierade sig med foretaget, motiverades
de sarskilt mycket till hart arbete. Det var inte som att jobba for nagon annan, utan de
gjorde det for sin egen skull. Monstret kan da latt bli sjalvdestruktivt, ett exempel pa det
ar om individen jobbar for mycket. Allt det dar goda kan faktiskt leda till nagot ont,
namligen utbrandhet. Ett sétt att undvika utbrandhet &r att det finns en medvetenhet for

att fenomenet forekommer, for da kan daliga monster brytas i tid.
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Halla fast

Michael vagrar att saga Framfab, trots att det nu ar tva ar sedan foretaget slutade heta
Framtidsfabriken. Han gillar det inte. Jag tolkar detta som att han garna hade haft kvar
sin framtidsfabrik som den var nar den var liten och gemytlig, da gemenskapen var stor
och arbetssattet mer okomplicerat och innovativt och extra roligt. Bade Peter och
Michael vill dock ge sken av att det fortfarande &r samma anda pa foretaget. Till viss del
ar det kanske det. Jag tycker dock att det kdnns aningen krystat och férundras éver att
deras lojalitet haller i sig trots massuppsagningar fran sin tidigare sa
fortroendeingivande arbetsgivare. Nu ar det en manad sedan intervjuerna genomfordes.
Bara sedan dess har Framfab dragit in formaner som lask och frukt, kompetenspengen
ar idag obefintlig, mycket av det som sa lange har tagits forgivet, forsvinner. Jag tror att
sparsamheten kommer att paverka kulturen negativt. Det tillsammans med oron infor att
sjalv bli uppsagd kommer att urholka lojaliteten de haft for sin arbetsgivare. ldag nér
Framfab star och lutar mot konkurs riskerar alla att forlora sina jobb. Nagot som hade

varit helt otankbart for ett ar sedan.

Andra kan ta lardom av misstag

Andra mindre foretag som planerar att expandera kraftigt bor dra lardom av Framfabs
erfarenheter. Jag rekommenderar att véxa i lagom takt. Det l6nar sig inte att véxa utan
eftertanke och kontroll da sparar det ut till slut. Istallet bor foretaget samla sig och tanka
efter vad som hander. Hur ska den nya personalen integreras? Vad &r vara varderingar?
Vad vill vi ha for kultur? Hur gor vi for att vi ska na dit utan att komma ut pa hal is?
Fatta inte for manga beslut dver folks huvuden. Personalen behdver mycket information
i lagom dos. Annars kanner de sig forbisedda och oviktiga. Det ar inte latt att fa
personalen att stalla upp om de inte kanner sig delaktiga. Da forfaller kulturen, vilket ar

Odesdigert for foretaget.

Andra perspektiv

Det hade varit intressant att hora vad Framfabs davarande ledningen har att séga om
Framfabs utveckling. Vad hade de for tankesatt néar de expanderade? Vad var viktigt for
dem? En undersdkning som belyste det perspektivet hade sékert kunna ge mer svar &n
vad min uppsats gor med mitt begransade undersdkningsomrade. Det hade dven varit

spannande att se en liknande undersokning dér ett annat foretag inom IT-branschen
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intervjuades. Hade de "samma” kultur som Framfab? Finns det ett kulturmoénster inom
branschen? Férandrades dven deras kultur med den nedgaende marknaden? Det hade
varit larorikt om det finns ett liknande féretag dar inte kulturen fallerade. For att se vad

de gjorde annorlunda &n Framfab.

Se framat

Det traditionella kontoret med stampelklocka, arbetstidsschema och annan regelstyrd
overvakning ar pa vag att forlora mark till den moderna arbetsplatsen. Det ar inte bara
pa Framfab som vi far se mer flexibilitet. Jag tror att de arbetsgivare som i framtiden
vill behalla sin arbetskraft kommer att behdva se mer till arbetstagaren an vad som har
behovts tidigare. Detta &r princip motsatsen till Taylorismens syn dér arbetsledaren hade
total kontroll Gver arbetaren och dar arbetaren inte hade nagot att séga till om. Idag kan
personalen t.o.m. vara krasen. Manga av nya generationens arbetstagare har redan blivit
bortskdmda och &r vana vid formaner som mobiltelefoner och flexibla arbetstider. Det
hela ar givetvis beroende av hur utbud och efterfragan &ar pa arbetsmarknaden. Om det
blir svart att fa arbete, kommer det bli jobbigt for de som har varit anstéllda pa Framfab
att borja jobba pa en mer traditionell arbetsplats. Kommer de kunna trivas i en miljo dar
de &r Overvakade, kontrollerade och regelstyrda? Jag tror det inte. Fast vilken manniska
gor det egentligen? Det ar endast de tidigare monstren i samhallet som har tvingat in 0ss
samma banor. Jag tycker vi ska dra la&rdom av dessa unga entreprendrers foretagskultur

och se till det som kan frdmja ett mer flexibelt arbetsliv.

"Jag tycker att det ar synd att foretaget som hade en sa harlig anda,
skojighet och livslust bara blev ett gratt och blekt foretag. For det var
verkligen kul att komma till jobbet. Man kunde lita pa att det handa nagot
roligt varje dag.” Johan
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Intervjuguide Bilaga

Inledning

Beratta kort om din bakgrund, alltsa fére du borjade pa Framfab.
(Ex. utbildning annan arbetserfarenhet etc.)
Varfor borjade du pa Framfab? (Vad var det som lockade dig?) (Nar borjade du?)

Vad har du for arbetsuppgifter pa Framfab (idag, innan)?

Roller och strukturer

Vad éar ditt ansvarsomrade?

Hur brukade ni ga tillvaga for att férdela arbetsuppgifter?

Hur far du information om foérandringar, nyheter etc.? (fran vem?)

Hur ser din relation ut till dina kollegor?

Vem &r din chef? Beskriv er relation!

Vad har Jonas Birgersson haft for betydelse for dig? (foretaget)

Vad har du for kund och leverantdrskontakter? Beskriv.

Hur upplever du att omvérlden ser pa dig nar du beréttar att du arbetar pa Framfab?

(Hur har synen utvecklats?)

Vanor och monster

Hur ser en genomsnittlig arbetsdag ut for dig? (arbetstider, fika, lunch, méten, etc.)
Finns det nagot som ar aterkommande teman varje vecka/manad?

(samtalsamnen, moten, uthildning, fest?) Vad tycker du att de har for funktion i sa
fall?

Hur ser din fysiska arbetsplats ut? (Vem sitter i din narhet? VVad har ni gemensamt?)

Vad innebar expansionen for dig? (ex. nya kollegor vid uppkop av andra foretag?)

Varderingar och attityder

Hur tycker du att genomsnittspersonen ser ut som arbetar pa Framfab. Beskriv.
(Alder, kon, utbildning, klader?)
Har du familj? (Har det foréandrats?)

I genomsnitt hur mycket arbetar du?
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Om jag sager utbrandhet, vad séger du da?
Vad innebé&r Jonas Birgerssons fleecetrdja for dig?
Vad &r din syn pa arbete? (Hur viktigt ar det?)
Vad motiverar dig till arbete? (arbetskamrater, gruppgemenskap?)
Né&r kanner du sann arbetsgladje? (rel. Framfab)
Kan du beskriva en situation da du inte tycker att det ar roligt att arbeta? (rel.
Framfab)
Har du formaner? (optionsprogram, I6n, personlig utveckling, lask) Vad har de for
funktion?
Ar du med i facket?
Om nej, varfor inte?
Om ja, hur lange, vilket, varfor?
Vad hade du for forvantningar pa Framfab som arbetsgivare?

Vad tror du att din arbetsgivare forvantade sig av dig?

Avslutning

Hur var det att arbeta pa Framfab for ett ar sedan, jamfort med nar du borjade?
Vad tycker du ar utmdrkande i Framfabs arbetsmilj6?

Vad trivs du bést med och vad trivs du mindre bra med?

Plats for komplettering for intervjupersonen!

Far jag aterkomma om jag har fler fragor?
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