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Titel: Att skapa foretagskultur - hur langt rdcker arbetet och ndr behdvs ytterligare
strategier?

Bakgrund och problemformulering: Att utveckla sitt arbetsklimat for att bli mer
framgangsrik som organisation &r en trend som har vuxit de senaste &ren inom
foretagsvérlden. Vikten av att prioritera arbetstagarnas erfarenhet av arbetsplatsen har saledes
fatt okad betydelse. Att fa ett foretags vérderingar att genomsyra en hel organisation for att
alla ska agera enhetligt kan vara svart. Det studerade foretaget vill undvika policys och
manualer och vill istéllet att virdeorden ska styra verksamheten. Men hur langt ridcker
foretagskultur som styrmedel och nér behovs ytterligare stod av strategier?

Syfte: Syftet med studien &r att studera hur foretagskultur skapas. Utifran en kritisk synvinkel
ar intentionen att studera hur medarbetare resonerar kring foretagskulturen och utifran detta
utldsa ndr foretagskultur som strategi behdver ytterligare stod.

Metod: Vid genomforandet av fallstudien anvéndes en kvalitativ metod dér sju personer som
varit eller dr anstillda pd Nordic Choice Hotels intervjuades. Tva personer ur ledningen samt
fem anstillda pa olika avdelningar medverkade i studien. Genom att inkludera roster fran
olika avdelningar hoppas en mer sanningsenlig bild av foretaget skapas. Intervjuerna var
semistrukturerade och genomfordes enskilt med varje individ antingen via ett personligt mote
eller per telefon. Vid bearbetningen av materialet anammades ett kritiskt synsitt for att
uppmirksamma eventuellt dolda aspekter.

Slutsats: Utifran studien kan det utldsas att foretagskultur pa det studerade foretaget skapas
genom tydlig och informativ introduktion. Att rekrytera ménniskor med vérderingar liknande
foretagets samt ha en genomgaende bra kommunikation dar meddelanden till de anstillda blir
tydliga och genomsyras av foretagets virderingar var viktigt pd det studerade fOretaget.
Ytterligare strategier kan daremot bli ldmpliga for att sprida foretagskulturen till led inom
organisationen - dven de som inte har mycket kontakt med ledningen i sitt dagliga arbete.
Stottande strategier kan dirmed anses behovas for att skapa en mer enhetlig bild av
foretagskulturen som hela personalstyrkan kédnner sig delaktiga av.

Nyckelord: Nordic Choice Hotels, foretagskultur, medarbetarnas resonemang,
styrmedel, strategi



Abstract

The purpose of this paper is to study how organizational culture is shaped. By a critical
approach the aim is to study how employees experience the work and through these insights
find out when an organization is in need for strategies as a further support to the
organizational culture. The study is based on a qualitative survey to exemplify the
phenomenon. The chosen study object is the Scandinavian hotel group Nordic Choice Hotels
and most of the collected material comes from one of their hotels, Clarion Hotel Post. The
collected material mainly consists of interviews but also secondary sources like annual
reports, websites etc. The organizational culture on the studied object is regarded as quite
strong but do have some parts like the communication to all different departments where it
can be improved. The conclusion is thereby that an organization can create a culture through
recruiting people with similar values as the company and having ongoing internal
communication as well as good and informative introductions to newly hired employees.
Furthermore, nonhierarchical environment as well as further education where career
opportunities is promoted was a contributing part. Also, the relevance of strong leaders and
middle management have been proven important in the creation of the organizational culture
at Nordic Choice Hotels. Though, there is a certain point where it is relevant to have
strategies for the culture for the company to run smoothly. In departments where the
management has little or no contact, there might be good to have more strategies so that the
employees in those departments also feel valuable, seen and not getting forgotten in the
everyday work. Supporting strategies might be needed to create a more unified image of the

organizational culture where everyone feels included.
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1. Inledning

“Clients do not come first. Employees come first. If you take care of your employees, they

will take care of the clients.” — Richard Branson

Att medarbetare dr viktiga for ett foretags framgang dr nagot som fatt allt storre fokus de
senaste aren och ménga foretag ser sina medarbetare som den viktigaste tillgangen (Great
Place to work, 2017). For vad &r egentligen ett foretag utan den méanskliga kraft som ligger
bakom? Richard Bransons citat ovan (Goodreads, 2017) belyser det faktum som manga
foretag idag borjar inse - att fi medarbetarna att trivas ér av storsta vikt for organisationens
framgang. En undersokning av Deloitte visade att cirka sju av tio chefer ansag att
foretagskulturen kommer att spela en avgdrande roll inom organisationers utveckling de
kommande dren och har ddrigenom blivit en vélanvdnd strategi for att attrahera personal
(Deloitte, 2016). Att implementera denna strategi kan dock vara léttare sagt &n gjort. Enligt
Hofstede, Neuijen, Ohavy och Sanders (1990) handlar kultur mer om tankesétt, virderingar
och idéer &n om konkreta och synliga delar av organisationen. De menar att kultur &r ett
socialt konstruerat fenomen som tar lang tid att etablera och fordandra. Séledes kan skapandet
av foretagskultur 1 praktiken te sig komplext. Alvesson, Sveningsson, och Torhell (2008) har
visat pd exempel om att det inte bara gér att kopa en strategi for foretagskultur rakt av - vad

ar det dd som egentligen &r viktigt och hur kan arbetet med foretagskulturen bli lyckosamt?

1.1 Bakgrund

Genom att frdmja utveckling och trivsel pa arbetsplatsen kan foretag fa en oOkad
konkurrenskraft (Great place to work, 2017). En drivande orsak till det 6kade fokuset pé
foretagskultur tros vara den vixande konkurrensen mellan talanger vilket har paverkat aktorer
inom foretagsvirlden att vilja skapa en fortroendeingivande och stark foretagskultur (Great

place to work, 2017).

Vad som anses som stark foretagskultur har dock flera olika forklaringar och ménga forskare

och managementkonsulter anvinder sig av olika sétt att mita detta pd. Denna uppsats utgér



fran en generell modell som Philipsson (2004) forfattat. Philipsson (2004) menar att en
foretagskultur kan anses som stark om foretagets virderingar sammanfaller med de anstilldas
virderingar. Ju mer lika dessa dr, desto starkare anses foretagskulturen vara. I linje med
denna utveckling har idag flertalet framgangsrika foretag sa kallade kulturansvariga. Google
anlitade till exempel en “Culture Chief Officer” ar 2006 (DuBois, 2012) och det védxande
foretaget Klarna gjorde likadant ar 2010 (Veckans Affarer, 2012). Att strategiskt utveckla en
stark foretagskultur for nd storre framgang har séledes blivit en topprioritering i méinga

verksamheter.

1.2 Problemdiskussion

For att mojliggéra undersdkningen och avgrinsa omradet tar studien utgédngspunkt i
servicebranschen, ndrmare bestimt hotellbranschen. Denna bransch préglas av kundfokus dér
de anstdlldas instillning gentemot kunderna &r av hogsta relevans for foretagets framgéng
(Ingelsson, 2009). Ingelsson (2009) menar att det dérav blir viktigt for en arbetsgivare att ta
hand om sina medarbetare sa att de har lusten och ambitionen att ge service till kunderna i
linje med vad foretaget foresprékar. For att undersoka hur foretagskultur skapas och hur
medarbetarna resonerar kring processen har foretaget Nordic Choice Hotels valts for att
exemplifiera fenomenet. Nordic Choice Hotels dr en av Nordens storsta hotellkedjor och
anser sig ha en utpriglad foretagskultur vilket de ser som en av sina storsta konkurrenskrafter
(Nordic Choice Hotels, 2017). Genom att ta tillvara pa olika kompetenser och skapa passion
hos sina medarbetare hoppas de kunna skapa konkurrensférdelar gentemot sina konkurrenter.
Enligt dgaren Petter Stordalen dr det kulturen som skapar succérika bolag, inte pengar
(Framgangspodden, 2017). Ambitionen for Nordic Choice Hotels &r sdledes att lita
foretagskulturen styra organisationens riktning. Men hur langt ricker arbetet med

foretagskultur och néir behdvs ytterligare strategier som stttande styrmedel?

For att konkretisera dessa frdgor kommer studien fokusera pd hur foretagskultur kan skapas
och hur arbetet ser ut rent praktiskt. Genomgéende i studien anses foretagskultur vara ett
aktivt engagemang fran foretagets sida och ses som ett strategiskt arbete for hur
verksamheten ska drivas framét. Utifran ett kritiskt perspektiv dmnar studien att ta reda pa
hur medarbetarna upplever uppbyggandet av foretagskulturen for att finna svar pd om och nar

foretagskulturen behdver ytterligare stod av strategier.



1.3 Syfte

Syftet med studien &r att studera hur foretagskultur skapas. Utifrdn en kritisk synvinkel &r
intentionen att studera hur medarbetare resonerar kring foretagskulturen och utifran detta

utldsa ndr foretagskultur som strategi behdver ytterligare stod.

1.4 Frigestéllningar

Pa vilket sétt skapas foretagskultur?

Om och nir behover foretagskultur stod av ytterligare strategier?

1.5 Relevans

Enligt en undersokning av Vistsvenska Handelskammaren (2017) uppger 80% av
foretagsledare pd deras medlemsforetag att de har svart att locka och behalla kompetens. Att
erbjuda en enastdende arbetsplats dér alla medarbetare kan utvecklas personligen &r numera
ett krav for minga arbetstagare, ndgot som sitter stor press pd arbetsgivarna (Academic
Work, 2016). Det utvalda foretaget, Nordic Choice Hotels, har en strivan att utveckla
vérldens bésta foretagskultur (Framgingspodden, 2017). For att lyckas satsar de pa passion
och medarbetarskap och ir enligt sig sjélva i framkant inom denna utveckling (Nordic Choice
Hotels, 2017). De &r tydliga med att vdarderingarna och kulturen ska sitta i de anstilldas
ryggrad - oavsett vilket typ av arbete de utfér. Men hur skapas egentligen foretagskultur? Och
fungerar foretagskultur som strategi utan stod av Ovriga strategier? Att utveckla en god
foretagskultur dr en strdvan for manga foretag i olika branscher. Genom att déarfor 14ta Nordic
Choice Hotels exemplifiera det aktuella fenomenet, som &r applicerbart inom flera
verksamhetsomraden, hoppas studien lyfta aspekter som kan vara relevanta i ett storre

perspektiv.

1.6 Beskrivning av organisationen

Studieobjektet Nordic Choice Hotels har som ambition att bli bést i varlden pa foretagskultur

och anser sig idag ha en stark sddan (Framgangspodden, 2017). Dérfor ansags de relevanta att



studera for studiens fragestillning. Nordic Choice Hotels &r ett virdebaserat bolag och jobbar,
till skillnad frdn manualbaserade bolag, inte utifrén policys vilket gor att den hér studien till
stor del grundas pa muntlig information. Genom att satsa pa en vdrdegrundsstyrd organisation
hoppas de utveckla vérldens bésta foretagskultur och genom passion och begeistring paverka

resultatet 1 6nskvard riktning (Framgangspodden, 2017).

Nordic Choice Hotels ér en av Nordens storsta hotellkedjor med 187 hotell i fem ldnder och
13 000 medarbetare (Nordic Choice Hotels, 2016). Hotellkoncernen grundades ar 1990 under
namnet Choice Hotels Scandinavia och drivs idag under namnet Nordic Choice Hotels, med
fyra varumirken under sig, Clarion Hotel, Quality Hotel, Comfort Hotel och Nordic Hotels
and Resorts. Koncernen dgs av Home Invest vilket i sin tur dr heldgt av hotellmagnaten Petter
Stordalen (Nordic Choice Hotel, 2016). Ar 1996 kopte Petter Stordalen sitt forsta hotell med
en tanke om att det skulle bli bdrjan till den storsta hotellkedjan i Norden (Framgangspodden,
2017). For att lyckas med detta ville han bygga den bésta foretagskulturen.

"Kultur, det slar allt” det dr viktigare dn pengar, (...) det dr viktigare dn alla strategier man
kan kopa (...). Jag ska bygga en kultur man aldrig har sett och vi ska gora det i

hotellbranschen.” - Petter Stordalen

Petter har genom aren blivit kulturbarande for Nordic Choice Hotels och dr ndrmast synonym
med foretaget. Hans uttryck “Culture eats strategy for breakfast” har blivit talande for
foretaget, dér strategier undviks och istillet dr det tron kdnslan och sina medarbetare som ar i
fokus (Nordic Choice Hotels, 2017). Nordic Choice Hotels kulturarbete borjade fran starten
av bolaget genom Petters ambition om att kulturen skulle vara i centrum och utgédngspunkt
for organiseringen (Framgangspodden, 2017). Petter menar att foretaget dr byggt pé
vérdeorden energi, mod och begeistring och att ansvar &r ndgot man tar, inte ndgot man fér. I
takt med att verksamheten vuxit har hans ambition levt kvar da han fortfarande 4r dgaren av
hotellkonceptet och stdr fast vid sin dsikt om att kulturen dr det viktigaste for verksamheten

(Framgangspodden, 2017).

Nordic Choice Hotels expanderar snabbt och i februari 2017 vann de pris som bista

hotellkedja under Grand Travel Awards med f6ljande motivering:



“Starka varumdrken som tdcker kundens behov i alla ldgen, kombinerat med ett utvecklat
miljotinkande, fenomenal marknadsforing och bra bonusprogram. Nordic Choice stirker sin

position pd den svenska marknaden” (Turismnytt, 2017).

Omrostningen gjordes av svenska resebyrder diar de nominerade hotellkedjorna beddmdes
utifran kriterierna service, produkt och marknadsforing (Turismnytt, 2017). Foretagens
aktivitet det senaste aret bedoms sdvdl som produktutveckling, nytdnkande, ekonomisk
prestation och uppfattningen av slutkunden samt resebyraerna. En annan aspekt att lyfta ér att
under samma omrdstning vann Petter Stordalen pris som arets ledare i branschen (My news
desk, 2017). Skalet till vinsterna menade han var medarbetarna, da de dr dessa som gor att

gésterna atervinder till de olika hotellen (My news desk, 2017).



2. Teoretiskt ramverk

I detta kapitel presenteras teorier och ramverk som dr kopplade till studiens syfte och

frdagestdllning. Dessa kommer sedermera ligga till grund for analyskapitlet.

2.1 Teoretiska utgangspunkter

Nedan foljer en forskningsoversikt Over litteratur och studier som ar aktuella for
undersokningsomrddet foretagskultur. Syftet med studien &r att studera hur foretagskultur
skapas. Utifran en kritisk synvinkel dr intentionen att studera hur medarbetare resonerar kring
foretagskulturen och utifrdn detta utldsa nir foretagskultur som strategi behover ytterligare
stod. Dérav har nedanstdende publiceringar ansetts relevanta for att oka forstaelse och
kunskap kring &mnet och darmed ge underlag till analys och slutsats. For att skapa en
forstaelse och se pé foretagskultur pa olika sdtt har olika teorier inom d@mnet valts ut. Studien
fokuserar pa foretagskultur som en strategi vilket gor att den teoretiska referensramen bdorjar
med ett overgripande teorikapitel om vad foretagskultur &r och hur det kan anses vara ett sétt
att styra en organisation. For att bidra med djupare forstaelse for hur foretagskultur kan
fungera som strategi kommer teorier om intern marknadsforing och samspel mellan ledning
och medarbetare tas upp. Dessa omraden stélls sedan i forhallande till ett kritiskt perspektiv
av foretagskultur for att ytterligare 0ka forstdelsen och inkludera ett ifrdgasittande och
reflekterande synsitt. Vad som innebdr att vara kritisk och hur det kan tilldimpas i just den har
fallstudien kommer séledes att lyftas. De olika avsnitten bidrar med forstielse och en
flerdimensionell syn pé foretagskultur och dess inverkan pd medarbetarna. De teoretiska

utgéngspunkterna kommer sedan ligga till grund for analysen av det empiriska materialet.

2.2 Foretagskultur

Foretagskultur dr ett begrepp med flera definitioner (Bang, 1999). Hofstede, Neuijen, Ohavy
och Sanders (1990) menar att kultur dr holistiskt och syftar till fenomen som inte kan
reduceras till enskilda individer. De menar ytterligare att kultur dr nagot som véxer fram
under en ldngre tid och dérigenom formedlas via traditioner och vanor. Ménniskor har en
tendens att hélla fast vid dessa vanor, virderingar och idéer vilket gor att kulturen &r svar att
fordndra. Vidare menar de att kultur &r ett socialt konstruerat fenomen helt skapat av

ménniskor, dér olika grupper skapar olika kulturer. Begreppet dr mjukt, vagt och svarfangat



vilket gor det svart att méta och klassificera och beskrivs ofta med antropologiska termer
sasom myt, ritual och symbol. Kultur handlar ddrav mer om tankesétt, varderingar och idéer

dn om konkreta och synliga delar av organisationen (Hofstede et al, 1990).

Alvesson et. al (2008) refererar till foretagskultur som nagot som forklarar mentala fenomen.
Exempelvis kan en grupp ménniskor som delar en gemensam kultur tolka saker pé ett visst
sitt medan de utanfor gruppen tolkar samma saker pd ett annat vis. Foljaktligen &r
gemensamma fOrestéllningar och vérderingar samt normer och beteende viktiga for
foretagskulturen. Det blir av storsta vikt att kommunicera ut detta pd ett tydligt sdtt och
vigleda medlemmarnas agerande for att undvika missforstdnd (Philipson, 2004). Nedan foljer

en djupare beskrivning kring hur foretagskultur kan fungera som ett styrmedel.

2.3 Foretagskultur som styrmedel

Ovan ndmnda forestéllningar, normer och beteenden foresprakas ofta i olika modeller och
verktyg for att skapa starka virderingar och dirmed en stark fOretagskultur inom
organisationer. Ingelsson (2009) menar att genom att skapa en gemensam virdegrund och
hilla den nidrvarande i arbetet kan ledningen i storre utstrickning lita pa de anstilldas
prestation och instdllning. Organisationen maste arbeta med kulturfrdgor pa ett strukturerat
och aterkommande vis. En tydlig bild om vad kulturarbetet ska leda till och hur arbetet ska
ske bor finnas. Ingelsson skriver dirmed om begreppet Total Quality Management (TQM)
som ett koncept for kvalitetsarbete i en organisation. For att lyckas med TQM betonar
Ingelsson vikten av att chefer ar ndrvarande hos sina medarbetare och att dessa har en tydlig
bild av vérderingarna inom bolaget. Deras handlingar har en stor paverkan pa kulturarbetet da
medarbetare mirker hur ledningen beter sig och vad de uppmuntrar. Vérderingarna méste
synkas med kulturarbetet och bor vidare transformeras till begripliga handlingar s resterande
personal forstar vad som géller. P4 sa vis kan de anstdllda anamma idealkulturen och ta till
sig beteenden och normer som kan forbéttra deras prestation i linje med hur organisationen
vill uppfattas. Samtidigt &r det viktigt att standigt folja utvecklingen da kulturen snabbt kan ta
en annan vandning dn den Onskade. Dirav bor reflektion och olika sdtt att granska
utvecklingen tillimpas. Ingelsson (2009) foresprdkar dirav hur viktigt det ar att vilja ritt
strategi och rétt virderingar vid forsok till att skapa en stark foretagskultur. Ytterligare menar

Smith (1995) att ett sdtt att skapa foretagskultur dr genom att ledningen skapar tillit till



medarbetarna. Kulturstyrning tillimpas pé sd vis genom att ledningen ger de anstéllda relativt
fria ramar som de kan agera inom vilket gor att medarbetarna kan stérkas i sitt arbete. Dessa
teorier anvinds ddrav for att skapa fOrstdelse for hur ledningsgrupper arbetar med att

formedla foretagskulturen till medarbetarna, ndgot som berdrs ytterligare i kommande avsnitt.

2.3.1 Virdedriven strategi

Liukkonen (2011) menar att medarbetarna ligger till grund for en organisations framgang.
Genom virdegrunden tydliggérs vad som é&r ett Onskvirt beteende inom den givna
verksamheten for de anstéllda. Foretagskulturen har dven en stark inverkan pd det interna
uppfattningarna och varumaérkets uppbyggnad. Liukkonen (2011) menar att vdrdet inom
organisationen skapas av sittet att organisera, bemanna och leda arbetet, varpa det ar viktigt
att tydliggora virdegrunden, viljan och de handlingar som behdvs for att ge innehdll &t dessa
vérden. Det giller att leva upp till vad som lovas i visioner och viardeord som kommuniceras.
Eftertanke kring kundrelationer, medarbetarrelationer och tjansterelationer kravs for att se om
de aterspeglar vad som lovas. Liukkonen (2011) menar dérfor att frdgan “vart dr vi pavag”

bor stillas oftare.

Minniskors upplevelse av fortroende for foretag och tillit till dess ledning dr en av
byggstenarna i motivationen och viljan att utvecklas (Liukkonen, 2011). For att behalla
fortroendet dr relationerna till medarbetarna viktiga och maéste stindigt forvaltas. Vad
ledningen foresprakar ska synas i den dagliga verksamheten. Det bor dven visas i
organisationens utveckling sa att den blir attraktiv for de anstdllda att vixa i. Virdearbetet
borjar hos ménniskorna och det méste stindigt underhdllas for att inte bli tomma ord som
kommuniceras. Om samhaéllsarbete till exempel kommuniceras méste organisationen leva upp
till detta, annars 4r risken att bade medarbetares och intressenters fortroende raseras

(Liukkonen, 2011).

Vidare menar Deal och Kennedy (1983) att ett foretags frimsta resurs dr méanniskorna och att
dessa styrs bidst via kulturen. Kulturen dr det som knyter samman ménniskor och ger dem
mening och betydelse i olika sammanhang. De menar att genom ett ihdrdigt arbete, fast
overtygelse och tro pa vérderingarna gar det att skapa och styra ett fOretag via
foretagskulturen (Deal & Kennedy, 1983). Diaremot har dven symboler en stor inverkan pa

foretagskulturen vilket belyses ytterligare i kommande avsnitt.



2.3.2 Symbolernas betydelse

Kultur kan ses som en byggsten i uppbyggande av en organisation. Enligt Alvesson (1989)
ses foretagskulturen som ett undersystem som inkluderar normer, vérderingar, tro och
beteende hos de anstéllda. Vidare menar Alvesson (1989) att foretagskulturen kan anvidndas
som en sorts symbolisk styrning genom att ledarna skapar och bibehaller metaforer och myter
vilket da sdgs influera hur de anstélldas tolkar och forstar situationer, uppgifter etc. Malet ar
att dessa tolkningar ska vara gynnsamma for foretagets framgéng (Alvesson, 1989). Enligt
Alvesson hoppas ledare att en stark foretagskultur ska leda till 6kad effektivitet 1 foretaget
och att material, handlingar och symboler ska skapa en djupare mening hos individerna inom
foretaget och undermedvetet padverka dem 1 den forutspddda riktningen. Manga forfattare
menar att dessa myter, ritualer och ceremonier anvinds som ett verktyg for ledarna att uppna

de satta malen (Alvesson, 1989).

Desto starkare foretagskultur, desto béttre forstdelse medlemmarna emellan (Hofstede,
Nordfeldt och Nordfeldt, 2005). Enligt Hofstede, Nordfeldt och Nordfeldt (2005) bor darfor
organisationer prioritera att utveckla symboler och ritualer som dr specifika for just deras
organisation. Hofstede, Nordfeldt och Nordfeldt (2005) menar att kultur kan ses som ett
lokdiagram dér kdrnan paverkar de dvriga dimensionerna att anpassas for att sedan uttrycka
den nya kdrnan - dvs vérderingarna. Lokdiagrammet bestar av de olika lagren vérderingar,
ritualer, hjéltar, symboler och genom dessa lager kan man alltsd fa en bild av fenomenet
kultur (Hofstede, Nordfeldt & Nordfeldt, 2005). Darav menar de dven att ledare kan verka for
att aterskapa foretagskulturen genom att de ses som en typ av forebild. Denna person kan

saledes komma att representera foretagets mél och virderingar utat.

Smircich (1983) menar vidare att symboler och symboliska handlingar har en stor inverkan
pa foretagskulturen och aterskapandet av denna. Samt dven hjdltar har stor inverkan pa
foretagskulturen da de blivit valda pd grund av sin symboliska betydelse. De ar dirfor i en
maktposition och kan medvetet eller omedvetet styra foretagskulturen &t ett visst hill
(Smircich, 1983). Aven Deal och Kennedy (1983) betonar vikten av hur ledare genom sitt
agerande kan skapa ideal inom foretaget. Genom att lyfta fram personer inom foretaget och
gora framgang manskligt skapas en kinsla av att ndgot gér att uppna vilket d&ven kan motivera

de anstdllda. Deal och Kennedy (1983) menar att hjdlteikoner inom foretaget skapar ett



bestaende inflytande. De menar att en hjdlte dr ndgon som gor det ritta for foretaget och visar
styrkan och vérderingarna som finns i organisationen och genom att lyfta fram denna kan ett
bestdende intryck av foretagskulturen skapas. Likt symboler och ikoner kan dven intern
marknadsforing paverka hur medarbetare upplever arbetsplatsen och foretagskulturen. Detta

kommer vidare att forklaras i kommande stycke.

2.4 Intern marknadsforing

Da studien dmnar studera hur foretagskultur skapas och ndr foretagskulturen behdver
ytterligare stod av strategier har ett avsnitt om intern marknadsforing valts att ta upp. Om
foretagskultur ska ses som en strategi dr det viktigt att den nér ut till medarbetarna varpd den
interna marknadsforingen kan ses som ett stottande medel. I detta avsnitt likstdlls den interna
marknadsforingen med det engelska begreppet employer branding. Detta ér ett vilutvecklat
begrepp och handlar om hur foretag uppfattas som arbetsgivare av sina medarbetare och
potentiella anstdllda (Sehgal & Malatidis, 2013). De anstéllda ses som de allra viktigaste
intressenterna och spelar en oumbirlig roll 1 foretagets hallbara tillvixt och genom just
employer branding vill man skapa en sérskild sorts upplevelse for sina anstéllda (Sehgal &
Malatidis, 2013). Genom denna bild av foretaget ska man hjélpas att sdrskilja sig fran sina
konkurrenter, varpa fokus laggs pa att marknadsfora sig internt sdvil som externt for att gora
sig efterstravansvird som arbetsgivare. Genom att dvertyga anstdllda om att organisationen ar
en bra arbetsgivare och fa dem att forstd deras mal och visioner menar Sehgal och Malatidis
(2013) att employer branding bor ses ur ett holistiskt perspektiv dér foretaget utvecklar de
anstélldas positiva attityd och engagemang gentemot organisationen som helhet och

dérigenom hoppas en enhetlig syn pa foretagskulturen uppnés.

Genom att skapa en homogen identitet inom organisationen skapas ett starkare varumérke
enligt de Chernatony (1999). For att lyckas skapa och bibehdlla den efterstravade imagen
behover fokus ldggas pa samspel mellan personal, konsumenten och varumérket. De
Chernatony (1999) anser dirfor att utbildning i kunskapsutveckling och medarbetarnas
enskilda roll 1 varumérkesbyggande dr av hogsta relevans for att de anstéllda ska fundera och
dérigenom forstirka en viss grupp av véirden och beteenden. For att organisationen ska dra
nytta av vdrdegrunden maéste ledningen samordna krafter och integrera foretagsidentitetens

strukturer samt formedla dessa till de enskilt anstéllda (Vallaster & de Chernatony, 2006).
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Vallaster & de Chernatony (2006) menar dven att ledare fungerar som katalysatorer for den
interna marknadsforingen nédr de formedlar foretagskulturen. For att béttre forstd vilken
inverkan ledare har pd arbetet med foretagskultur samt vilken roll medarbetarskapet spelar

kommer detta samspel att belysas ndrmare i nésta stycke.

2.5 Samspel mellan ledning och medarbetare

Enligt Alvesson (2013) handlar ledarskap om relationen mellan ledare och medarbetare och
detta samspel &r centralt for framgéngen. Ledarskap forutsétter foljarskap och att leda kréver
att ndgon later sig ledas. Alvesson (2013) menar sdledes att 4ven om ledarskap ar viktigt i
flertalet organisationssammanhang dr medarbetarskapet ofta minst lika centralt. Han menar
vidare att medarbetarskapet i ménga organisationer kan sta for en betydande del av initiativ,
aterforing, stod och samordning. Av den anledningen bor organisationskunskap inte bara vara
for ledningsgrupper och konsulter, utan for alla som tar ett ansvar for att verksamheten

fungerar vil (Alvesson, 2013).

For att ge ytterligare infallsvinklar om hur samspelet mellan ledning och medarbetare kan se
ut samt hur medarbetare kan motiveras att handla i linje med organisationens vérderingar
anvinds begreppet High Commitment Management (HCM). HCM innebdér att ett gemensamt
virdesystem och organisatoriskt engagemang efterstravas bland chefer och medarbetare
(Geare, Edgar & McAndrew, 2009). HCM skiljer sig dédrav frdn TQM, dd& HCM har ett
tydligare fokus péd virdeskapande inom en organisation. HCM betonar sjdlvstindighet,
personligt ansvar och egenmakt hos de anstillda inom organisationen oberoende av vilken
hierarkisk stdllning de har. P4 sd vis minskar behovet av en hogre makt som dvervakar de

anstélldas presterande.

HCM-metoden fokuserar pa de anstilldas egenskaper och déd systemet bygger pd individuella
prestationer, dr det av stor vikt att anstilla rétt personer (Geare, Edgar & McAndrew, 2009).
Medarbetarna bor kénna engagemang och tillit till organisationen samt ha egna vérderingar
som angrénsar till foretagets. Geare, Edgar och McAndrew (2009) drar slutsatsen att bade
ledare och medarbetare som anvénder sig av HCM 1 praktiken dr mer benédgna att uppvisa
hdga nivaer av organisatoriskt engagemang. Vid rekrytering i virdestyrda foretag sker urvalet

framst baserat pa vérderingar och attityder hos kandidaterna - snarare &n fokus pd deras
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formagor (Philipson, 2004). Detta d& det anses ldttare att tréna upp den nyligen anstilldes
skicklighet inom ett specifikt omrade 4n att dndra dess vérderingar och attityd. Om maélet ar
att bygga en stark foretagskultur blir det hogst relevant att de individuella krafterna styrs at
samma hall varpa liknande grundldggande virderingar foredras (Philipson, 2004). Ett aktivt
véirdebaserat arbete framjar dven ytterligare positiva effekter; laga rekryteringskostnader da
anstéllda viljer att stanna inom fOretaget och minskade sjukskrivningskostnader dr tvé av
dessa. Vidare har icke-finansiella vdrden sdsom relationer, etik och kompetensutveckling
visat sig ha storre betydelse for att locka till sig kompetent arbetskraft 4n vad de monetéra
véirdena sdsom 16n har (Philipson, 2004). I ett véirdestyrt foretag dr malet att medarbetarna ska
uppleva sitt arbete som meningsfullt, att de personligen ska kénna sig tillfredsstillda och att
de dr en del av ndgot storre (Philipson, 2004). Dessa aspekter kommer att anvidndas da
studien avser att undersdka hur foretagskultur skapas och hur medarbetarna resonerar kring
denna process. Vidare dr dessa aspekter av intresse di studien vill belysa om och nér
foretagskultur behover ytterligare stod av strategier. Enligt Philipson (2004) behover
ledningen vara tydlig med vad och de stir for samt varfor for att skapa tillforlitlighet. For att
f4 virdegrundsbaserat arbete att fungera behdver ledningen dven f4 medarbetarna att forstd
och acceptera virdegrunden — ett arbete den hir studien kommer granska nidrmare i den
praktiska tillimpningen. I det kommande stycket tas en kritisk synvinkel upp for att ge en
annan synvinkel pd foOretagskultur och dérigenom lyfta ett mer ifrdgasdttande och

reflekterande perspektiv pa fenomenet.

2.6 Kritisk synvinkel

Trots att foretagskultur kan leda till positiva foljder finns det flera forskare och professorer
som kritiserar foretagskultur (Grey, 2009). Kunda (1992) menar till exempel att idén om
foretagskultur gir ut pa att utbilda ménniskor utan att de &r medvetna om det och att
foretagskultur anvédnds for att forma ménniskors forestéllningar, ndgot som Grey (2009) och
andra forskare inom organisationsteorier kritiserar. Alvesson (2013) styrker detta och menar
att enskilda ledare kan utdva en form av subtil makt over sina medarbetare. Att dessa kan ta
at sig av ledares idéer och tankar utan att sjdlva tidnka efter och reflektera dver sina asikter.

Alvesson (2013) menar ocksd att det finns ett starkt underskott pa reflektion inom
organisationer. Han menar exempelvis att de idéer om att lata mil, ledning och vérderingar

styra inom en organisation séllan ifrigasétts och ses som det enda rdtta. Han menar dven att
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ménga organisationer hivdar att malen styr deras verksamhet, men att si séllan &r fallet da
det &r svart att koppla vilka handlingar som leder till vilka mél. Produktivitet och vinst ar
viktigt, men det dr svart att faktiskt utldsa vilka handlingar som leder till just det.
Foretagskultur, ur en kritisk synvinkel, kan alltsa ses som ett sorts ramverk dir individen
begrinsas att handla och tdnka pa ett visst sédtt och en stark fOretagskultur sidgs dérfor

karaktdriseras av en homogenitet i tinkande och tyckande (Alvesson, 1989).

Eftersom kulturstyrning grundar sig pé virderingar som definieras hierarkiskt av chefer finns
det dven de som anser att foretagskultur inte gar att kontrollera och styra. Meek (1988) menar
till exempel att kulturen bara &r vad den &r och att den dr oemottaglig for intervention. Detta
kan medfora att foretagskulturen blir problematisk om individerna i en organisation inte delar
eller anammar de gemensamma virdegrunderna, exempelvis om en social grupp vénder sig
emot de normer som foretagskulturen foresprakar. Grey (2009) argumenterar istéllet for
skillnaderna mellan verklig, spontan kultur och styrd, patvingad kultur. Skillnaden mellan
dessa tva typer dr ndgot som tas hiansyn till vid analysen av det insamlade materialet, detta for

att skapa en djupare forstielse for begreppet foretagskultur och hur den uppstar.

De kritiska teorierna dr saledes viktiga att ta hinsyn till samt forsdka observera vid
granskning av foretagskultur. Alvessons, Deetz och Torhell (2000) menar att regeln for
kritisk forskning &r att man inte godtar nagra péstdenden utan att omsorgsfullt kontrollera de
bakomliggande skilen. Den kritiska samhéllsvetenskapen undersoker ocksd godtyckliga och
fastslagna sitt att dela in och forsta den sociala verkligheten for att finna alternativa sétt och
ar siledes mer inriktad pé att ifrdgasitta istillet for att bekrifta det som &r etablerat. P4 sa vis
ar avsikten dven att skapa meningsskiljaktigheter snarare dn att utgd fran ett ytligt samfund.
Forskningen gor inte ansprak pa att sl fast “hur det dr” utan skapa mojlighet for en 6ppnare
diskurs genom att ge insikt och fora en kritisk analys. Att applicera ett kritiskt perspektiv kan
saledes te sig som en utmaning (Alvesson, Deetz och Torhell, 2000). I denna studie gors dock
en ansats mojlig genom tillimpning av teorierna frdn Alvesson, Deetz och Torhell (2000)

tillsammans med &vriga teorier.

13



2.7 Sammanfattning av teori

I fallstudien kommer ett antal vetenskapliga teorier om foretagskultur och hur det skapas
tillampas. Foretagskultur kan anvénds inom en organisation for att skapa gemensamma
vérderingar och fa dessa virderingar att genomsyra handlandet i organisationen. P4 s vis kan
foretagskultur som strategi ses som ett styrmedel dér flera olika bendmningar kan forekomma
— bland annat TQM, HCM, virdestyrning och symboler. Teorier fran Hofstede et al. (1990),
Ingelsson (2009), Liukkonen (2011), Alvesson (1989, 2013), Hofstede, Nordfeldt och
Nordfeldt (2005) och Smircich (1983) med flera kommer sédledes anvindas vid granskandet
av hur foretagskultur skapas och hur medarbetarna resonerar kring processen. Foretagskultur
ar en social konstruktion och hur samspelet i medarbetarskap och ledarskap ser ut paverkar
forutsittningarna for hur kulturen etableras inom organisationen (Philipson, 2004). Dérav har
dven rekryteringen en stor betydelse for uppbyggandet av foretagskultur dé individer med
liknande virderingar som foretaget har béttre forutséttningar att skapa en stark foretagskultur
(Philipson, 2004). Det kan ddrmed anses viktigt for ett foretag att f4 “rdtt” medarbetare att
stanna pa arbetsplatsen vilket gor att teorier om intern marknadsforing frdn Vallaster & de
Chernatony (2006), Sehgal och Malatidis (2013) tas upp. Studien kommer genom dessa
undersoka medarbetarnas motivation for att stanna och utvecklas inom det exemplifierande

foretaget.

Genom att ta reda pa hur medarbetare resonerar &r syftet att studera hur foretagskultur skapas
och nér foretagskultur som strategi behdver ytterligare stod. Studien kommer ytterligare
strdva efter att tillimpa ett kritiskt perspektiv vid analyseringen av det insamlade materialet.
For att lyckas med detta kommer Alvesson, Deetz och Torhell (2000) teorier om vad kritisk
samhillsforskning innebdr att ligga till grund. Den teoretiska referensramen har vidare
presenterat ett antal kritiker av foretagskultur vilka kommer tillimpas for att ge fler synsétt pa
fenomenet. P4 sd vis hoppas ett ifragaséttande och reflekterande perspektiv i analysen uppnés
och slutsatser dras som inte bekriftar givna antaganden utan lyfta omvérderande synsitt.
Teorierna som valts ut i det teoretiska ramverket verkar saledes for att ge en flerdimensionell
syn pad foretagskultur. Vissa kompletterar varandra, andra styrker varandra och ndgra
kritiserar varandra, och diarmed anses en mer kvalitativ diskussion kunna féras som leder

fram till slutsatsen.
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3. Metod

[ detta kapitel dterfinns det metodiska perspektivet. Nedan presenteras och diskuteras valda
tillvigagangssdtt, valet av organisation och intervjupersoner samt viktiga etiska
forskningsaspekter som berors. I slutet av kapitlet finns kritisk diskussion kring eventuella

brister med den valda metoden ddir dven studiens tillforlitlighet berors.

3.1 Val av metod

Syftet med studien var att undersdka hur foretagskultur skapas. Utifran ett kritiskt perspektiv
dmnar studien att ta reda pa hur medarbetarna upplever uppbyggandet av foretagskulturen for
att finna svar pd om och nir foretagskulturen behdver ytterligare stod av strategier. En
kvalitativ studie ldmpade sig ddrav till det givna syftet for att ge en flerdimensionell
beskrivning av fenomenet (Lind, 2014). I en kvalitativ forskning dr det av hogsta relevans att
forsta intervjupersonerna och fa en kénsla for deras behov, idéer och tankar (Alvesson, Deetz
och Torhell, 2000). For att kunna anamma en kritisk synvinkel dr det dock viktigt att dven
skapa en intellektuell distans till intervjupersonerna for att kunna se saker i ett nytt ljus.
Genom att ha ett kritiskt forhallningssétt till intervjupersonerna kan dolda aspekter
uppmirksammas och eventuella motbilder till idealen skapas och saker som annars tas for

givet kan ifragaséttas (Alvesson, Deetz och Torhell, 2000).

Da studien belyser fenomenet foretagskultur vilket som tidigare ndmnts ar ett rétt
svirdefinierat begrepp beddmdes en kvalitativ metod med en l&g grad av formalisering 1dmpa
sig bast (Lind, 2014). D& intervjuobjekten i studien inte var bestimda ldngt pd forhand
kriavdes en hog grad av flexibilitet varpd denna form av studie passade sig bist till det givna
syftet. Vidare under arbetets gdng har syftet for studien fordndrats varpd denna flexibilitet
varit en forutsittning for arbetets fortlopande. Valet av forskningsansats foll sig dven
naturligt da kontexten i fallstudien &r av hog relevans for att besvara fragestdllningen. Da
foretagskultur dr ett abstrakt begrepp som inkluderar manga aspekter behdvdes hénsyn tas till
den kontext intervjupersonerna befann sig i. Styrkan med den kvalitativa forskningen ar att
uttalanden blir forstdeliga om bakgrunden och helhetsbilden tas med i berdkningarna

(Bryman & Bell, 2008).
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Ett annat villkor for att undersokningen skulle bli sé& palitlig och autentisk som mdjligt dr att
svaren som fatts var dkta och frankopplade varandra. D4 studiens intervjupersoner arbetade
inom olika avdelningar i verksamheten var kommunikationsvigarna begrinsade och
mdjligheterna att de skulle paverka varandras svar minskade. Detta gjorde att svaren fick mer
tyngd (Bryman & Bell, 2008) och kunde anses mer édkta vilket var en viktig forutsittning for

studiens trovirdighet.

3.1.1 Utmaningar med studien

En utmaning med denna kvalitativa studie var att skapa ett objektivt forhallningssatt till
intervjuobjektet och att inte lata bakomliggande processer paverka tolkningarna. Det visade
sig dven vara utmanande att tillimpa och bibehdlla ett kritiskt synsétt vid analysen och inte
lata sig fargas av materialet. For att hantera dessa utmaningar utdkades forstéelsen i
etablerade teorier och kritisk forskning inom omrédet frdn bland annat Alvesson, Deetz och
Torhell (2000). Vid intervjutillfillena undveks dven inblandning till forklaring och tolkning
av begrepp 1 allra hogsta grad. Dédrav minskade risken med att studien skulle firgas av
subjektiva dsikter och virderingar. Den kvalitativa forskningsmetoden kritiseras ofta for att
vara subjektiv varpd det genomgdende under studiens gang funnits en strdvan att vara
objektiva (Brinkmann & Kvale, 2015). Trots denna strdvan gér det inte att sikerhetsstélla att
forskarna uppfattat saker pd samma sétt som intervjuobjekten. Som tidigare ndmnt ar det
svért att forhalla sig helt objektiv i en kvalitativ studie da studien redan fran start praglas av
vérderingar kring vad som é&r relevant att undersdka samt att den personliga referensramen

ger avtryck pé studiens innehdll (Akademin for ekonomi, samhélle och teknik, 2014).

En annan utmaning med studien var att fa tillgang till skriftlig information da det utvalda
foretaget, som tidigare ndmnt, inte jobbar med policys eller manualer. Denna utmaning 16stes
genom att genomfora flertalet djupgdende intervjuer med ledningen samt l6pande kontakt
med Passion Managern pa Clarion Hotel Post for att {2 tillrackligt med information att basera

uppsatsen pa.
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3.2 Val av organisation

Urvalet for studien dr malinriktat. Foretaget som valts att studeras, Nordic Choice Hotels,
utger sig ha en stark foretagskultur dir vdrderingarna genomsyrar organisationen varpa de
ansdgs lampliga som studieobjekt. De har som ambition att 14ta foretagskulturen fungera som
styrmedel och menar att foretagskulturen &r den viktigaste delen inom en verksamhet
(Framgangspodden, 2017). Dérav ansags de relevanta som studieobjekt och medarbetarna pé
Nordic Choice Hotels bedoms kunna ge svar pd de givna fragestdllningarna kring syftet.
Genom att studera enbart ett foretag var forhoppningen att fa en mer heltickande bild av det

studerade objektet och ddrigenom en djupare forstielse for fenomenet foretagskultur.

3.3 Val av intervjupersoner

Intervjuer genomfordes i1 olika led inom organisationen och personer frdn ledningen,
mellanchefer samt anstillda frdn olika avdelningar intervjuades utifrdn tva pd forhand
utformade intervjuguider. Dessa intervjuguider skiljde sig at beroende pa om
intervjupersonerna tillhoérde ledningen (se bilaga 1) eller var anstéllda (se bilaga 2) pa Nordic

Choice Hotels.

Genom kontakt med en person 1 ledningsgruppen skickades meddelanden om
intervjuforfragningar ut till de anstéllda. Vidare tillfragades &ven personliga kontakter till
forfattarna om deltagande i studien. Intervjupersonerna sjilva kunde acceptera eller neka till
att delta i undersokningen. For att urvalet av intervjupersoner skulle bli sa traffsdkert som
mdjligt baserades det pa personer som arbetat inom foretaget i minst sex ménader. De flesta
av de intervjuade har dock arbetat flera &r inom fOretaget varpd de bedoms ha haft tid till att

skapa sin personliga syn pé foretaget och dess kultur.

3.3.1 Semistrukturerad intervju

En semistrukturerad intervjuform valdes vid insamlandet av material for att uppnd bésta
resultat (Bryman & Bell, 2008). En intervjuguide med 14g grad av standardisering anvindes
for att anpassa fragorna efter intervjupersonens och dess bakgrund och miljon. Intervjuerna

inleddes med Oppna frigor som successivt blev mer detaljerade, vilket gjorde att
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intervjupersonen sjdlv fick mdjlighet att utveckla sina svar ytterligare istéllet for att bli last av
svarsalternativ. Den kvalitativa intervjuformen som priglat denna studie kénnetecknas av
flexibilitet (Lind, 2014), vilket d&ven formade intervjuerna da frdgorna skiljde sig beroende pé
befattning hos intervjuobjektet. Vidare d& behov fanns att folja upp vissa frdgor med en
fordjupning lades ett extra intervjutillfélle in for att komplettera med nya fragor. Sa var fallet

med Passion Manager pd Clarion Hotel Post som intervjuades tvd ginger.

3.3.2 Tillvdgagéngssitt

Efter att noggrant ha studerat savdl Nordic Choice Hotels verksamhet samt litteratur och
teorier om foretagskultur utformades tvé intervjuguider (se bilagor). En till ledningen och en
till de anstdllda. Intervjupersonerna dr personer som haft eller har anstdllning pd Clarion
Hotel Post i Goteborg samt en anstélld frdn Nordic Choice Hotels huvudkontor i Stockholm.
Med intervjupersonerna pa Clarion Hotel Post i Goteborg holls personliga méten, medan det
med intervjupersonen i Stockholm hdlls en telefonintervju samt nérvaro pa ett seminarium
om hur foretagskultur kan utvecklas dér hon var huvudtalare. Intervjuerna spelades in och
varade 1 25-45 minuter. Sju personer med olika befattningar pa olika avdelningar
intervjuades, se sammanstillning i tabell 1 nedan. For att fi en nyanserad bild av
verksamheten har sévél ledning som medarbetare frén olika avdelningar intervjuats. Efter
intervjuerna lyssnades samtalen av och sammanfattades och darmed ansigs inte
transkribering nodvindigt. De viktigaste delarna ur forskningsfragans synpunkt

sammanstilldes och vissa talande citat skrevs ner for att kunna anvandas 1 sin helhet under 1.
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TABELL 1

Nuvarande position Anonymt Tid pa Nordic Alder Intervjudatum
namn Choice Hotels
Director of Passion Katarina 1,5 ar 50-55 27 mars
Passion Manager Marika 5éar 55-60 31 mars och 6 april
Ekonomiassistent Elias 1,5 &r 25-30 27 april
Service Leader Frukost Anna 5éar 25-30 2 maj
Frukostpersonal Mirko 2,5 ar 30-35 2 maj
Shift Leader Welcome Sanna 3ar 25-30 3 maj
Office
Fd. Servitdr inom Johan 7 méanader 20-25 5 maj
banketten

3.4 Bearbetning av materialet

Det insamlande materialet innefattas frimst av sammanstéllningar frn intervjuerna och ett
seminarium dér bolagets Director of Passion medverkade. Det inkluderar dven insamlat
material fran Nordic Choices Hotels hemsida, dvriga relevanta hemsidor och avlyssning av
en podcast dir kedjans dgare intervjuas. Det insamlade materialet har sedan bearbetats
16pande. Det som ansdgs relevant for studien har sedan redovisats under kapitlet empiri. Nér
allt empiriskt material sammanstillts padborjades analyseringen i relation till de teoretiska
aspekterna som tagits fram som relevanta for studien. Detta mynnade sedan ut i en avslutande

del dér slutsatser och forslag till framtida forskning framkommer.

3.5 Etiska forskningsaspekter

I en studie som denna behovdes etiska fragor tas hansyn till vid genomforandet. Utover
vanliga etiska krav grundade i samhéllets normer och vérderingar finns &dven specifika krav
integritet och

for samhéllsvetenskaplig forskning gillande frivillighet, anonymitet,

konfidentialitet (Lind, 2014). I studien gavs de potentiella intervjupersonerna information om
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avsikten med studien, varpd de sedan sjdlva kunde tacka ja eller nej till att delta. Vidare
anvindes pseudonym istdllet for intervjupersonernas verkliga namn. Séledes forblir deras
namn anonyma genomgdende i studien da ndgra av dem oOnskat anonymitet for att kunna
uttrycka sig fritt och for att studien inte ska leda till ndgra konflikter pa arbetsplatsen. Efter
overenskommelse framkommer dock respektive intervjupersons befattning inom foretaget,
ndgot som godkédnts av berdrda parter och dirmed inte anses avsldja deras identitet. Efter
studien gavs de medverkande mojlighet till att fa ta del av det fardiga resultatet. Pa sa vis fick

de en chans att pverka eventuell kénslig information.

3.6 Metodanalys

Syftet med studien var att studera hur foretagskultur skapas. Utifrén en kritisk synvinkel var
intentionen att studera hur medarbetare resonerar kring foretagskulturen och utifran detta
utlisa ndr foretagskultur som strategi behdver ytterligare stod. Verksamheten pa Nordic
Choice Hotels valdes att undersdkas da organisationen ansédgs relevant for fragestdllningen.
Genom att fokus lades pé de anstilldas upplevelser av foretagskulturen togs ett underlag fram
som genererade svar till det givna syftet. Ambitionen var inte att hitta ngra Gvergripande
svar om foretagskultur, utan studien efterstrivar att ge en inblick av hur foretagskulturen
skapas ur flera synvinklar. Darfor var medarbetarnas resonemang av stor vikt for att belysa
nér foretagskultur som strategi kan behova ytterligare stdd av strategier. Ddrmed kan studien
ge indikationer pd hur det kan fungera pd liknande sétt inom andra organisationer och

slutsatsen kan eventuellt komma kunna implementeras av andra.

3.6.1 Fallstudiens tillforlitlighet

I en kvalitativ studie som denna behovdes fallstudiens tillforlitlighet tas hansyn till. Studiens
validitet méttes i hur vdl den insamlade informationen passar problemformuleringen och
syftet, samt hur denna information blev insamlad (Denscombe, 2010). P4 grund av
tidsbegransningen pa tio veckor fanns inte mojlighet att undersoka alla separata verksamheter
inom Nordic Choice Hotels utan fokus ldg en enhet i Goteborg. D& Nordic Choice Hotels
bestar av flertalet hotellet i Norden (Nordic Choive Hotels, 2016) kan validiteten av studien

dérmed ifrdgasittas.
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Trots att det undersokta hotellet malinriktad valts ut for studiens syfte sa innefattas Nordic
Choice Hotels av flertalet hotell, vilket i sin tur péverkar studiens generaliserbarhet
(Brinkmann & Kvale, 2015). D4 intervjuer holls med olika personer frén olika avdelningar
vilka var sérkopplade frdn varandra, skapades en validitet i svaren hos intervjupersonerna.
Aven faktumet att en utav intervjupersonerna i dagsliiget inte lingre jobbar kvar tros dven dka
chanserna att skapa en nyanserad bild av verksamheten. Urvalet av de anstéllda har frimst
skett via privata kontaktnét, men &ven till en liten del i samrdd med kontaktpersonen pé
Clarion Hotel Post. Att eventuell selektering bland de anstéllda som beddmdes kunna dterge
den Onskade bilden av foretaget kan ha skett, vilket i sin tur kan ha paverkat var studie. Om
mojlighet hade givits att helt sjdlva gora ett slumpmaissigt urval hade resultatet eventuellt
blivit &nnu mer tillforlitligt. Denna mojlighet har dock inte funnits varpa resultatet ar
opaverkbart. Daremot ér det gjorda urvalet av intervjupersoner baserat pa en spridning fran
olika avdelningar och olika hierarkiska nivder varpa tillforlitligheten dndé beddms vara hog.
En del av den insamlade informationen &r tagen frén foretagets arsredovisningen vilket ger en
potentiellt vinklad information. Séledes har detta funnits i atanke vid granskandet under

arbetets gang.
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4. Empiri
I detta kapitel presenteras den empiriska datan. Huvuddelen fokuserar pd att presentera
relevant information fran intervjuerna for att utlisa hur intervjupersonerna upplever sin

arbetsplats och skapandet av foretagskulturen. Vidare beskrivs dven bakgrunden till

foretagskulturen for att ge en djupare forstdelse for dess arbete.

4.1 Att skapa foretagskultur

P& Clarion Hotel Post ansvarar ledningen for att implementera foretagskulturen. De
intervjuade som nedan bendmns som ledningen &r tre personer som alla utgar frén ett
holistiskt perspektiv med utgangspunkt i visioner vilket gor att deras tankar ar likartade.
Didrav bendmns de tre stundtals som ledningen. Katarina arbetar pd Nordic Choice Hotels
sedan ett och ett halvt &r tillbaka och har ett 6vergripande ansvar for verksamheten i Sverige.
Marika arbetar pa Clarion Hotel Post sedan fem é&r tillbaka och ansvarar for personalen pa
hotellet i Goteborg. Vidare framkommer dven tankar frdn hotellkedjans dgare, Petter

Stordalen, taget fran en podcast dir han medverkat.

4.1.1 Visioner

“It is the way we do things around here. Kultur dr vdra vanor och vart sdtt, och det dr det

som paverkar foretagets resultat” - Katarina

Katarina menar att for att lyckas bor man ha bestdmt vad foretaget vill bli omtalat for och
sedan genom ett tydligt budskap sprida det till de anstéllda. For att géra det mojligt menar
Katarina att det viktigaste dr att ha bra rekrytering, utbildning och ledarskap. Nordic Choice
Hotels arbetar med upplevelser och de har som motto att dka livskvalitén for bade
medarbetare och gister, vilket de vill att alla medarbetare ska utstrdla. Detta har ett stort
fokus under rekryteringen och nir de hittat rétt personal ska denne fi en introduktion och
guidas vidare i arbetet och dirigenom hitta sin egen utvecklingsvig. Aven medarbetarnas
vidlmaende sdgs vdrdesdttas och Marika anser det viktigt att de anstéllda trivs och kédnner sig
vérdefulla. Alla i ledningen dr eniga om att en viktig faktor &r att ledarskapet ska formedla

bra prestationskultur.

22



“Alla ska ges chans till utveckling och ha forutsdttningar for att prestera i toppklass pd
jobbet oavsett vilken roll du har” - Marika

For att de anstdllda ska kdnna sig sedda aker hotellkedjans dgare Petter Stordalen varje ar pa
en resa till de olika hotellen for att uppméarksamma personalens arbete. Syftet med besdken ar
att fa de anstéllda att kéinna sig behovda och vérdefulla for verksamhetens framgéing, oavsett
vilken roll de har (Framgangspodden, 2017). De som har huvudrollen i personalstyrkan ar de
som snabbast maste ersittas menar savél Petter som Katarina. Katarina menar att en VD kan
vara borta i flera dagar utan att saknas, medan till exempel en kocks arbete méste erséttas pa

en gang for att arbetet inte ska fallera.

Utifrdn samhillsaspekter menar Katarina att ménniskor idag gér medvetna val och att manga
reser till ett hotell for de virderingar hotellet stdr for. Katarina beskriver begreppet
“showrunner” vilket dar personen bakom varuméirket som tilltalar och ger glod &t
organisationen. Det dr personen som ser till att utvecklingen fortloper i Onskad riktning.

Katarina menar att Petter Stordalen dr en sddan person inom Nordic Choice Hotels.

“Genom att folja ikoner som utvecklar en och dra med de som dr bdst i branschen skapas
utveckling och den mest kompetenta arbetskraften attraheras, medan foretaget i sig spelar

mindre roll” - Katarina

Katarina sdvil som Marika betonar att mélet &r att Nordic Choice Hotels image ska vara
tydligt och att foretagskulturen samt virdegrunden ska bidra till att attrahera ny personal.
Katarina menar att foretaget vid en nyanstillning har 60 dagar pé sig att géra en innerlig
ambassador av den nyanstéllde. Darfor dr det av mycket viktigt med en bra introduktion,

ndgot som hon och Marika menar att Nordic Choice Hotels ér bra pa.

“Ingen nyanstdlld kommer ovintad, utan alla far ett forberett bemotande med mal att alla

ska uppleva sitt virde direkt vid forsta arbetsdagen” - Marika
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For att fa bittre forstdelse om bakgrunden till kulturarbetet och hur Petter satt ramar for
visionen och ledningens arbete kommer nésta kapitel presentera hur och varfor kulturarbetet
startade. Kapitlet kommer ge en insikt om hur Petter och ledningen arbetar for att de anstdllda
ska kinna stolthet for sitt arbete och hur samhéllsansvar dr en del av kulturbygget. Dessa
aspekter kommer sedan vara till hjilp vid slutdiskussionen kring hur foretagskultur skapas

och nir det behdver ytterligare stod av strategier.

4.1.2 Varfor kulturarbetet startade

Pa Nordic Choice Hotels anses Petter Stordalen har en utmérkande roll. Marika menar att
hela organisationen tar utgdngspunkt i hans tankesdtt och vérderingar samt implementerar
detta i det dagliga arbetet. Hon menar att hans motto, att 6ka livskvaliteten for géster och

medarbetare, har anammats av hela Nordic Choice Hotels.

”Petter dr den som dr kulturdrivande, det dr han som dr kulturen. Som han dr och som han

gor, sa gor vi” - Marika

Grunden for kulturen ligger som tidigare ndmnts i orden energi, mod och begeistring. Dessa
ledord ska genomsyra hela organisationen i allt fran strategiplanering till dagligt arbete och
uppfoljning for att alla medarbetare ska vara med péd vad som géller. For att kulturen sténdigt
ska vara i centrum for varje beslut och handling anvinder sig Nordic Choice Hotels av mottot
“kultur dter strategi till frukost” vilket syftar till att undvika strategier och konsultarbete
(Nordic Choice Hotels, 2017). Dé kulturen &r det som istéllet ska styra verksamheten blir den
viktig och ledningen menar att kulturen tillsammans med tanken om att 6ka livskvalitén for

géster och medarbetare dr det som ska gora att verksamheten expanderar.

Trots att mycket av bakgrunden till kulturarbetet bottnar i1 att bygga ett framgangskoncept
med vinstaspekter menar Petter att kulturarbetet dr nigot storre (Framgéngspodden, 2017).
Att oka livskvalitén for medarbetare och gdster dr inte bara att se till hotellbyggnadens
granser, utan att det dven &r viktigt att ta samhillsansvar 1 ett storre perspektiv

(Framgangspodden (2017).
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“Nu, for forsta gangen sd vet jag att vi kan vara med och vara en skillnad. Vi kan for forsta
gang vara med och visa vad samhdllsansvar betyder, vad bérkraftig kapitalism betyder, och
vi kan vara med och kanske fordndra lite i den riktningen vi onskar att samhdllet ska

fordndras.” - Petter Stordalen

Samhéllsansvar menar Petter &r att ge svar pa de frigor samhillet stéller (Framgéngspodden,
2017). Han menar ytterligare att vi ldnar planeten vi lever pa och att det darfor ar viktigt att
forsoka ge tillbaka den pa ett lite béttre sétt &n som den Overtogs. Séledes ingar mycket av
kulturbygget 1 olika stodprojekt med forhoppning om att 16sa diverse samhéllsproblem.
Marika beréttar exempelvis att Clarion Hotel Post jobbar mycket med nordiska rdvaror i
restaurangen, palmoljefri frukost, anti-trafficking och gor varje &r en insamlingsgala som
detta dret samlade in pengar fOr att forbéttra haven. Marika menar saledes att kulturbygget
handlar om att dela samhéllsansvar eftersom Petter foresprakar det i1 stor utstrdckning. Hon
tror dven att det 6kar motivationen hos medarbetarna da de far kénna att de arbetar pd en
arbetsplats som forsoker gora skillnad. Hon berittar dven att medarbetarna ges tillfille att
paverka detta, exempelvis genom att komma med forslag till battre inkdp eller delta i arbete

for vilgorenhetsinsamling och liknande aktiviteter.

Petters vision om kulturarbetet dr foljaktligen att det ska leda till en stor gemenskap och 6kad
ansvarskénsla for det gemensamma (Framgangspodden, 2017). Han menar att kulturen ér det
viktigaste for succén inom ett bolag. Det viktiga dr inte bara att framgéng delas, utan dven att
fiaskon delas. Petter menar ytterligare att kultur dr det enda som inte kan kdpas, det maste

skapas.

“Det viktigaste virderingarna for ett sdllskap dr att forsta att sdllskapet dr till for sa mycket

mer dn att bara tjdna mest mojliga pengar” - Petter Stordalen

4.1.3 Det dagliga arbetet

De intervjuade medarbetarna upplever att kulturarbetet &r naturligt och genomsyrar arbetet i

organisationen. De dr medvetna om att foretagskulturen kommer uppifrdn och att ledningen
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har en vision kring hur den ska vara, men att det inte kénns patvingat. Sanna som arbetar

inom receptionen sedan tre dr tillbaka menar att gemenskapen &r stor.

“Allting kommer vdl alltid uppifrdn, men i huset sd dr det stor samhorighet - vi dr ett Post.

Alla dr pa samma nivad oavsett roll, vilket jag tror bidrar till att kulturen sprids.” - Sanna

Sanna betonar vikten av positiv energi och att arbetsgivaren lyssnar pa henne. Hon beskriver
att som anstdlld har de mgjlighet att prata med cheferna om hur man mér och hon kéanner tillit
till cheferna och ledningen. Anna och Mirko som bada jobbar i frukosten lyfter dven aspekten

trivsel och att skapa en bra stimning pa jobbet.

“Det dr ingen som tycker att det dr kul att ga upp 04.00 for att plocka disk, men det blir kul
for att vi gor det kul” - Mirko

For att nd ut med foretagskulturen till de anstdllda beskriver Marika och Katarina att
kommunikationen dr det viktigaste verktyget. Marika menar att kulturens framging pa
Clarion Hotel Post bygger pa det dagliga kommunikationsarbetet fran ledningsgruppen ut till
medarbetarna samt kommunikationen mellan och inom de olika avdelningarna. Med hjélp av
kanaler som medarbetare har tillgang till, sdsom facebook, kan feedback ges och en positiv
stamning kan skapas i teamen och pé hotellet. Ledningen menar att daglig feedback ar till for
att skapa en positiv atmosfar och hoppas pd sd vis kunna frimja en prestationskultur pé
arbetsplatsen. Trots att ledningen menar att foretagskulturen bygger péd att kommunikationen
fungerar dr det delade meningar om hur kommunikationen faktiskt nér fram. Anna och Mirko
beskriver att de tycker kommunikationen fungerar okej och att deras dagliga interna
kommunikation sker frdmst via Overldmningar mellan kollegorna. De har &dven
avdelningsmdten varje vecka och mycket information delas dven via den interna
facebookgruppen. Dér ldgger medarbetare savél som ledningen ut information som kan rora
sig om allt frdn smdsaker till uppdateringar om storre mal. Elias, som arbetar som
ekonomiassistent sedan 1,5 &r tillbaka, menar att han tycker den interna kommunikationen

fungerar bra via dialoger kollegor emellan.
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“Det dr kul att prata med alla. Jag forsoker ha en bra dialog med bdde avdelningschefer och
medarbetare sd jag kan kdnna igen folk i huset. Vi dr kollegor oavsett var man jobbar” -

Elias

Sanna beréttar att hon tycker att kommunikationsvdgarna har sina brister d4 information
ibland missas, vilket beror pa att det &r mycket som hénder samtidigt. Johan som nyligen sagt
upp sig frén sin tjinst som servitdr inom banketten, berittar att han fick ta del av information
nér han kom pa sin arbetsdag och inte fick ndgon information skickad till sig. Detta gjorde att
han upplevde att han gick miste om information kring foretagets resultat och aktiviteter pa

hotellet.

Ledningen belyser vidare vikten av att ledarskapet formedlar en gemensam syn f{or
organisationens vanor och sitt for att foretagskulturen ska spridas. Avdelningschefernas roll 1
kulturbyggandet uppmirksammas. Dessa anses delaktiga i att bryta ner ekonomiska mal och
formedla dem till de anstéllda. Inom avdelningar gor cheferna och medarbetarna sedan
tillsammans planer for att uppna de ekonomiska malen. Ledningen understryker vidare vikten
av att ha en tillitande stdmning for att kunna ta tillvara pa nya idéer och tankesitt, oavsett

vem 1 hierarkin som talar.

“Avdelningscheferna har mojlighet att sprida informationen savdil upp som ner inom
organisationen och de far ddrigenom en stor inblick i vad som fungerar i den dagliga

verksamheten” - Marika

Intervjupersonerna ur ledningen upplever éven att majoriteten av medarbetarna ar drivna och
att de flesta bryr sig om sina kollegor samt samhéllet. De beskrivs ha ett engagemang for sitt

arbete.

“En gdng under en stor campingskonferens pd hotellet gjorde medarbetarna helt sjilvmant
ett framtrddande for alla gdster med laten ‘man ska ha husvagn’, vilket jag tror dr ganska
talande for bade vdr foretagskultur och engagemanget att gora det lilla extra for vara

gdster” - Marika
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Ledningen dterkommer ofta till att fokusera pd kénslan. D4 Nordic Choice Hotels inte
anvinder sig av manualer eller policys ér det kénslan som styr och varje beslut ska kopplas
till vardegrunden vilket gor att fokus ldggs pa att sprida denna. De ndmner flertalet gdnger
vikten av att ta hjélp av kollegor samt sitta tydliga mal tillsammans. Ingenting sker av en
slump och Katarina aterkommer flera ganger uttrycket att jobba tillsammans, inte bara

samtidigt.

Enligt de flesta av de intervjuade medarbetarna genomsyras stora delar av det dagliga arbetet
av samarbete mellan kollegorna. De ser inget konstigt med att ibland jobba pa andra
avdelningar dn det som egentligen dr deras egna. Alla beréttar om hur de bemdter varandra i

korridorerna och alltid hélsar pé sina kollegor - oavsett om de kénner dem eller inte.

“Vi forsoker alltid hjdlpas dt for att komma vidare vilket i sig skapar positiv energi i huset.
Ndr det var en stor konferens forra veckan behévde de hjdlp i garderoben ndgra timmar, sd

jag hoppade in dir. Detta skapar en stark forstdelse for varandra och det man gor”

- Elias

De flesta medarbetarna ndmner att de upplever foretagskulturen som kdnnetecknande for
Nordic Choice Hotels och samarbete &r ndgot alla kommer tillbaka till. Daremot menar Johan
att det &r en stressig miljo som ofta dr underbemannad. Av den anledningen har han ként att

vérdeorden har gatt ut dver personalen.

“De ville att vi ska serva gdsterna med ett leende pd lipparna, men det gick ofta ut over oss

da vi ibland varken hann ta rast eller sdtta oss ner och dta” - Johan

Marika och Katarina beskriver utifrdn sina perspektiv att de arbetar aktivt med att forbattra
gésternas upplevelse. Det gors genom att forenkla processer, tydliggéra rutiner och
systematisera s mycket som mojligt. Pa sa vis dr avsikten att arbetet ska leda till att forbéttra
livskvalité for bade géster och medarbetare. Ledningen menar att det ska vara litt att gora
ritt. De beskriver att upplevelsen dr hela affdrsidén i Nordic Choice Hotels och det ar

ménniskorna i1 foretaget som &r unika - inte produkten.
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“Det gdller att ta tillvara pa medarbetarnas engagemang och kompetens. Vi sdljer vart

engagemang, rummen de ingdr” - Katarina

Mottot att 6ka livskvalitén dr uttalat och ndgot ledningen vill att alla ska kénna till. Genom
kommunikation i arbetet och under moéten ska fragorna “hur mycket har du salt in din kollega
till en gdst idag? och hur mycket har du gett din kollega feedback?” hallas levande for att
sdtta en standard och fortsétta bygga relationer sinsemellan medarbetarna, menar Marika. Ett
annat sétt att bygga relationer &r via den érliga vinterkonferensen. Katarina beréttar att de inte
satsar stora summor péd extern marknadsforing utan istéllet véljer att ldgga pengarna pa den
arliga vinterkonferensen for de anstédllda. Genom att gora detta vill de ge tillbaka till dem som

ar hela foretagets framgang - det vill sdga medarbetarna, menar Katarina.

Virderingarna styr handlandet varpd det ar viktigt for Nordic Choice Hotels att tydliggora
vad det dr som vérderas och ldgga fokus pé det. For att sinda ut dnskvérda signaler har de
exempelvis bendmnt rollen som vixeltelefonist som “Director of First Impression” och HR-
ansvarig heter “Director of Passion”. Utdver ledning och avdelningschefer sprider dven
medarbetarna kulturen sinsemellan. Marika betonar hur de hjélper varandra mellan

avdelningarna och ofta ordnar med fester och andra aktiviteter pa sin fritid.

“Stor vikt ldggs vid relationerna kollegorna emellan, oavsett vilken avdelning det dr sd har

man stor respekt for varandra och en stor passion for arbetet” - Marika

Béde Katarina och Marika beréttar att de anstdllda vet vad de kan forvénta sig av varandra
och har anstillts for att de har en personlighet som gér i linje med Nordic Choice Hotels
virdeord. Det dr ett viktigt moment for att bygga vidare pd kulturen. Vid intervjutillfdllet
laggs fokus pé& hur den framtida personalen tros kunna 6ka livskvaliteten for kollegor sévil
som gister. Ledningen menar att de som anstills av Nordic Choice Hotels dr medvetna om
hur foretaget jobbar innan de soker tjédnsten, men de betonar dndéd vikten av att i ett tidigt

skede tydliggora deras arbetssitt for att de nyanstédllda snabbt ska bli en del av kulturen.
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“De anstidllda ska kunna beskriva kéinslan de vill formedla och kinna en passion for arbetet -
annars passar de inte in i organisationen. Vikten av rdtt personlighet gar fore kunskap och en
medarbetare behover exempelvis inte veta vad ‘6ka livskvalité’ betyder utan det viktiga dr att

man forstar vad gldidje dr och dr villig att sprida det” - Marika

Nordic Choice Hotels séger sig dven ligga vikt vid att f& medarbetare att stanna inom
foretaget varpa internrekryteringar uppmuntras. Ett mal &r att endast 5% externa chefer ska
rekryteras. Katarina menar att malet med internrekryteringen skapar en bra magnet di de
anstéllda blir medvetna om att de kan kldttra. For att uppnd detta mél satsar de pé
utbildningar och tydliga utvecklingsmdjligheter. De menar att medarbetarna aldrig ska kdnna
sig fulldrda utan ska uppleva att de kan véxa i sin arbetsroll. Sanna, som har jobbat inom
organisationen i flera ar, betonar vikten av introduktion och upplérning. Genom dessa kan
tankar och vérderingar foras vidare till de nyanstdllda. Hon menar att allt avspeglar sig till
nésta individ varpéd en genomtinkt upplirning &r viktigt. Hon belyser dven vikten av att se om

en person passar eller ej pa en specifik avdelning.

“Alla kanske inte hor hemma i receptionen och passar inte i den miljon, vilket dr viktigt att

snappa upp tidigt for att da kunna hitta en mer passande avdelning for den personen”

- Sanna

4.2 Hur medarbetarna resonerar

De intervjuade medarbetarna har en relativt enhetlig syn pa Nordic Choice Hotels som
arbetsgivare. Elias upplevde redan fran start en positiv bild av foretaget. Han uppfattade
personalen som glada och vidlkomnande samt att de spred positiv energi. Han fick starta sin
anstillning med en introduktion om vad Nordic Choice Hotels samt Clarion Hotel Post stéar
for, vilken védrdegrund de har och vilken kénsla de vill jobba mot. Sedan dess har hans tid pé

Clarion Hotel Post innehallit 16pande utbildningar.

“Under min tid hdr har jag fdtt fortsdttningsutbildningar och meddelanden om hur man ska

tanka och agera kommer hela tiden tillbaka sa att man paminns om vad Clarion star for”
- Elias
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Elias uppfattning om Clarion Hotel Post &r att hotellet genomsyras av kvalité, service, virme
och kirlek. Han menar att medarbetarna &r med och ger mycket, men far dven mycket
tillbaka. Elias ser dven introduktionen och de l6pande utbildningarna som ett sétt att behalla
och sprida kulturen och menar att det skapar ett insteg i1 foretaget direkt. Han anser att det ar

en stark fordel i att satsa pé interna utbildningar for att ménniskor ska stanna.

“Har du bra personer som du vill utveckla, utveckla dom dd. Det dr en viktig bransch att ta
tillvara pd personalen for att alla ska kinna sig motiverade och sprida en kdnsla av att ‘jag

kan mer om jag vill och vagar’ “- Elias

Anna och Mirko, beskriver Nordic Choice Hotels som en arbetsgivare som engagerar sig for
personalen, manskliga réttigheter och miljofragor. Det dr ndgot som motiverar dem till att
stanna pa arbetsplatsen och gora ett bra arbete. Majoriteten av de intervjuade upplever att de
vérdesétts pad arbetsplatsen och kédnner uppmuntran till vidareutbildning inom foretaget vilket
gér hand 1 hand med hur ledningen vill att det ska vara. De beskriver att bolaget satsar pé
internutbildningar och anser att det finns utvecklingsmdojligheter inom hotellkedjan. Nagra av
dem har sjilva gétt vidare frdn de arbetsuppgifter de borjade med. Sanna upplever att
arbetsgivaren & man om personalen och deras utveckling. Hon menar att Nordic Choice
Hotels inte arbetar med strikta beskrivningar av arbetsroller utan ger medarbetarna frihet att
forma sina respektive roller. Hon upplever att detta &r ett steg for att erbjuda en mer personlig

service dir medarbetarna uppmuntras att uttrycka sin personlighet.

“Cheferna uppmuntrar till ett aktivt mindset, man fdr gdrna reflektera over sina upplevelser

och uppfattningar” - Sanna

Hon beskriver att hon kdnner sig uppmuntrad att vixa internt och har dérfor en positiv syn pa
utveckling inom bolaget. Dock beskriver Johan att servitdrerna pd hans avdelning inte fatt ga
ndgra utbildningar, varken extra eller heltidspersonal. Han arbetade sjélv extra och kinde att
han inte kunde utvecklas inom sitt arbete och valde dérfor att sluta. Han berdttar dven att
introduktionen han som nyanstélld fick kom forst ndgra manader efter att han anstéllts, vilket

gjorde att hans hade en otydlig bild av foretaget till en borjan. Mojligheterna till personlig
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utveckling dr en aspekt som alla medarbetarna ser som viktig hos en arbetsgivare. De
intervjuade betonar att de vill kunna utvecklas och védxa pd sin arbetsplats samt att

arbetsgivaren aktivt 4r med och bidrar till att skapa trivsel pé arbetsplatsen.

“Jag vill kinna att jag gér nytta och kan utvecklas. En arbetsgivare ska kunna motivera,

vara lyhord och se att ens arbetare ska kunna samarbeta” - Johan

Intervjupersonerna upplever att Nordic Choice Hotels dr bra pa att jobba med innovationer
och nytinkande. Sanna och Elias har en uppfattning om att ledningen lyssnar pa idéer fran
medarbetarna och uppmuntrar till reflektion. Sanna beskriver att det ofta kénns som de har

ndgot nytt pd gang och att ledningen tar tillvara pa allas tankar och asikter.

“ldéerna kommer fran lite overallt. Marknadsavdelningen gér mycket men flera nya idéer
kommer ocksd fran restaurangpersonalen. De ser vad som hdnder pd andra restauranger i

Goteborg och de dr bra pa att hdlla sig uppdaterade pd trender” - Sanna

Elias beskriver att nya idéer snabbt plockas upp och testas vilket gor att forandringar kan ske
snabbt. Aven Johan menar att cheferna lyssnade pd medarbetarna om de hade forslag pé
fordndring och han tror att de hade tagit till sig ett relevant férslag om han hade kommit med

det.

Gillande relationen med ledningen har de intervjuade olika &sikter. Anna och Mirko menar
att de séllan ser ledningen och att de ofta gar om varandra, vilket gor att intrycket av de dem
ar nistintill obefintligt. De hade gdrna sett att ledningen varit mer involverad i deras
arbetsrutiner. Sanna som arbetar i receptionen har ddremot ett annat intryck av dem och

upplever att hon kan vara sig sjélv i deras nérvaro.

“Det dr inte sa strikt, man far vara vdldigt fri och allting dr godkdnt. Man fdar lov att ge mer

av den personen man dr och jag upplever alltid att cheferna hdller min rygg” - Sanna

Aven Elias har bra bild av ledningen d han jobbar i en nira dialog med dem. Han upplever
att organisationen &r platt och att hotellets VD dr som vem som helst. Johan ddremot har,

precis som frukostpersonalen, inget intryck av ledningen. Han menar att han i princip aldrig
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sett dem da de ofta gick om varandra under sina arbetstimmar. Han upplevde séledes inte att

de var ndrvarande, varken fysiskt eller kommunikativt.

Johan bevittnade en hog personalomsittning pa sin avdelning och sag att de hade svart att
behalla personal under en lingre period. Detta tror han kan forklaras av branschspecifika
orsaker inom hotell och restaurang dir méinga av de anstillda har flera olika
deltidsanstéllningar. Tillslut kanske nagon far ett battre erbjudande frén en konkurrent och
ddrmed viljer att sluta pd Clarion Hotel Post. Trots en hdg stressnivé tyckte Johan dock att

det var roligt att komma till jobbet och upplevde en stark samhorighet mellan kollegorna.

“Vi var ett hdrligt gdng och det var roligt att komma till jobbet. Sjilva arbetsuppgifterna i
sig var kanske ingen utmaning, men det var kul att trdffa kompisarna pd Post. Men just att

arbetet inte var stimulerande var anledningen till att jag slutade” — Johan

Nér frdgan om de upplever att Nordic Choice Hotels ger dem nagot mervirde svarar alla
intervjupersoner direkt det personliga mervirdet i form av vinner. Alla lyfter ord som glédje,
umginge och breddat kontaktnit. Anna dr den enda av de intervjuade som lyfter den

monetéra aspekten nér fragan om vad som é&r viktigt hos en arbetsgivare stills.

“Visst hade det varit bra om lonen varit bdttre och om facket kdmpat mer for detta, men

stamningen pd jobbet dr allt. Jag har skaffat sa otroligt mycket vinner hdr” - Anna

Vidare lyfts dven stoltheten for sin arbetsplats upp. De intervjuade ndmner samhéllsarbetet
som Nordic Choice Hotels gor i miljofrdgan savdl som anti-trafficking arbetet. Somliga
beskriver en stolthet att berétta for vinner och familj vad de tillsammans pa Clarion Hotel

Post gor for skillnad for bdde djur och natur.

“Jag kdnner en enorm stolthet infor hur vi tar oss an stora utmaningar och hur vi arbetar for
att gora skillnad (...), att kunna berdtta for familjen om vdrt senaste arbete med att rdidda
noshorningar eller att vdr frukost nu dr palmoljefri betyder mycket for mig da det dr frdagor

som jag personligen star upp for” - Sanna
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5. Analys

5.1 Foretagskultur som strategi

En foretagskultur kan anses som stark om ett foretags vérderingar sammanfaller med de
anstilldas varderingar. Ju mer lika dessa dr, desto starkare anses foretagskulturen vara enligt
Philipssons (2004) modell. Séledes &r det av stor vikt att ett foretags vérderingar tolkas pé
samma sétt av de anstillda. Intervjupersonerna fran ledningen betonar vikten av en gedigen
introduktion samt interna utbildningar for att skapa trivsel och tro pd personlig utveckling.
Detta blir ett sétt att i ett tidigt skede sprida foretagets vérderingar bland nyanstdllda och
genom att ha en grundlig introduktion hoppas de att foretagskulturens betydelse ska fa faste
och stirkas ytterligare. Genom att klargéra vérderingarna Okar sannolikheten for att de
anstéllda agerar pé ett enhetligt sétt och risken for missforstind minskas (Philipson, 2004).
Av den anledningen ses introduktion som en del av kulturbygget. Genom ytterligare
vidareutbildningar med fokus pa passion och att 6ka livskvalitén hos medarbetare och gister
sprids foretagskulturens budskap och medarbetarna kan uppleva att foretagskulturen kommer
fran olika hall i organisationen. Ledningen anser att de inom hotellkedjan dr bra pa att
16pande utbilda sin personal. Av den anledningen hoppas de att medarbetarna inte ska behdva
kénna sig fulldrda utan se en utveckling inom foretaget vilket ocksa resulterar i en ekonomisk

fordel for bolaget (Philipson, 2004)

Petter Stordalen sdgs vara en av huvudpersonerna bakom Nordic Choice Hotels kulturarbete.
Han dr den som drivit arbetet fran borjan och implementerat virdeorden energi, mod och
begeistring som hotellkedjan jobbar utifran idag. Medarbetarna beskriver engagerat hur Petter
brukar rora sig pd hotellet och berdttar om honom med beundran i rdsten. Katarina och
Marika menar att Petter har stor betydelse for foretagskulturen och beskriver att sisom Petter
gor, sa gor dom. Detta gir i linje med Smircich (1983) teori om att symboler och hjéltar som
valts av symboliska handlingar har stor inverkan pd foretagskulturen och dess dterskapande

och dirigenom kan hélla foretagskulturen levande.

Likt Smircich (1983) menar Hofstede, Nordfeldt och Nordfeldt (2005) att kulturen paverkas
av varderingar, ritualer, hjéltar och symboler. P4 Nordic Choice Hotels kan Petter Stordalen

saledes liknas en symbol for kulturen eller en “showrunner” sasom Katarina bendmner det.
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Uttrycket “som Petter gor, sa gor vi” samt “Petter dr kulturbdraren’ kan dock anses tyda pé
att medarbetarna inte sjdlva ser sig som kulturbédrare. Hur de uttrycker sig anses inte motsvara
vad Philipson (2004) menar dr stark foretagskultur. Liukkonnen (2011) menar att for att
skapa foretagskultur bor alla anstéllda std for vardeorden, inte bara chefer och dgare. Vidare
ar det dven viktigt att chefer avspeglar dessa vérderingar i val av strategier och affarsplaner
och dessa bor sdledes gé hand i hand med kulturen for att detta ska fa fiste hos de anstéllda
(Liukkonen, 2011). Enligt vad Philipson (2004) anser om stark foretagskultur bor alla
anstéillda anse sig sjdlva som kulturbdrare om foretagskulturen ska kunna bendmnas som
stark. Didremot uppfattas inte hjiltesymboliken ha gitt Gver styr, utan snarare att
foretagskulturen inte till fullo har anammats av medarbetarna i alla led d& dessa inte sjdlva
identifierar sig som kulturbdrare. D& Petter symboliserar foretagskulturen och medarbetarna
inte till fullo ser sig sjdlva som kulturbérare finns en osdkerhet med vad som hidnder med

foretagskulturen om han slutar, ndgot som ledningen bor ha 1 dtanke.

Kulturstyrning grundar sig pa vérderingar som definieras hierarkiskt av chefer varpd det
krévs att ledningen pa hotellen &r noga med att implementera dessa i det dagliga arbetet for fa
med de anstéllda 1 arbetet (Liukkonen, 2011). Det finns dock de som anser att foretagskultur
inte gar att kontrollera och styra, utan att den dr oemottaglig for invention (Meek, 1988).
Séaledes kan ledarna anses bara ha mdjlighet att bli en del av kulturen, inte de som har makt
att kunna driva eller styra den. Enligt Philipson (2004) 4r det medarbetarna som &r
foretagskulturens framging och inte ledarna varpa det &r motsdgande att de anstillda pé
Clarion Hotel Post anser att det ir Petter som dr den kulturbdrande. Daremot, som Smircich
(1983) menar, dr det viktigt med forebilder och hjaltar i skapandet av foretagskultur. For att
lyckas styra en organisation med foretagskultur kan ledare genom sitt agerande skapa ideal.
Genom att lata Petter vara en méansklig faktor som utstrdlar en sorts framgang kan vérderingar
tydliggdras och hjilpa de anstillda i sitt agerande. Vidare har det framkommit att Petter
agerar som en inspirationskélla for de anstillda vilket i sin tur kan motivera dem att gora ett
bittre jobb sévil som att faktiskt soka sig till foretaget i forsta stund. Att Petter personifierar
vérderingarna och styrkan som finns i foretaget och dirmed féar agera hjiltesymbol kan gora
att ett bestdende intryck av hur foretagskulturen skapas (Deal & Kennedy, 1983). Faktumet
att Petter fran start valde virdeorden energi, mod och begeistring for att styra organisationen
samt har bevarat dessa ord under arens ging dr dven av relevans i uppbyggandet och den

konsekventa forstaelsen for organisationens tankesitt och virderingar. D& dessa har varit
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bestaende i flertalet ar ges en chans att foretagskulturen och vérdeorden far faste, vilket dven

Philipson (2004) menar kan anvindas som guidning i det dagliga arbetet.

Marika och Katarina menar att genom att skapa en stark foretagskultur som genomsyras av
passion och ansvarstagande skapas ett klimat som efterstrdvar nytinkande och innovation.
Det dr nagot som gar i linje med vad Ingelsson (2009) skriver om fotal quality management.
Genom att alla medarbetare i sitt dagliga arbete ska kdnna ett tydligt ansvar i organisationens
kvalité och utveckling kan den individuella prestationen forbéttras i linje med foretagets
prestation. Ledningen menar att Petter sdvil som Nordic Choice Hotels &r bra pé att virdera
ritt saker och dagligen visa sina medarbetare vérdet de tillfor till organisationen. Detta genom
exempelvis titlar pd vixeltelefonister och receptionister sdvil som arliga kongresser for
medarbetarna. Att véixeltelefonisten har fatt bendmningen “Director of First Impression” ar
dock ndgot som kan ifragaséttas. Da arbetets innebord inte fordndrats, utan bara rollens titel,
kan handlingen anses vara ett sétt for ledningen att manipulera medarbetarna. Kunda (1992)
menar att idén om foretagskultur gér ut pd att utbilda méanniskor utan att de 4r medvetna om
det och att foretagskultur anvidnds for att forma maénniskors forestdllningar, nédgot
arbetstitlarna kan ses som exempel pd. Fran vad som framkommit av intervjuerna har inte
arbetet innehallsméssigt fordndrats, varpd titlarna ytterligare kan anses vara ett sétt att leka

med ord for att ge de anstéllda en kdnsla av hogre status och stolthet.

Ytterligare en kritisk aspekt att ta hdnsyn till & Alvesson (2013), som menar att enskilda
ledare kan utdva en form av subtil makt dver sina medarbetare genom att medarbetarna kan ta
at sig av ledares idéer och tankar utan att sjdlva ténka efter och reflektera dver sina egna
asikter. Intervjupersonerna beskriver att de upplever foretagskulturen som vildigt tilldtande
och att de uppmuntrats till att reflektera och agera efter egna beslut. Elias upplever att
ledningen uppmuntrar till reflektion och att tinka nytt i sitt dagliga arbete. Aven Sanna
beskriver att de anstdllda uppmuntras till att ha ett “aktivt mindset” och fundera Over
tillvigagéngssitt i arbetet. Sanna sdger dven att ledningen stottar de beslut som tar och att de
héller en om ryggen. Pa s vis beskrivs en kontrast till vad Alvesson (2013) sidger om att det
rdder ett reflektionsunderskott i organisationer idag. Snarare upplever de intervjuade pa
Clarion Hotel Post att de uppmuntras till sévél reflektion som nytdnkande och ifragasdttande.
Diremot upplevs foretagskulturen ibland ha gatt ut ver medarbetarnas eget vidlméaende vilket

lyftes i exemplet med medarbetaren Johan som beskrev att foretagskulturen skapade stress i
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hans arbetssituation. Mer om detta under det kommande avsnittet om hur medarbetarna

resoncrar.

5.1.1 Betydelsen av bra rekrytering

En av de mest framstdende aspekterna som intervjupersonerna fran ledningen lyfter fram ar
betydelsen av bra rekrytering for att skapa och bygga en bra foretagskultur. Genom att
fokusera pd att den potentiellt anstéllda ska utstrdla ritt energi kan malet med att Oka
livskvalitén for anstéllda och medarbetare nas. Detta gar att koppla till Philipsons (2004)
tankar om rekrytering i virdestyrda foretag som han menar innebér just detta - att fokusera pa
vérderingar och attityder. Genom att anstédlla personer som anses ha vérderingar i linje med
foretagets blir det ldttare att styra individuella krafter 4t samma hall. Det dr dven en
forutséttning for att kunna skapa en stark foretagskultur menar Philipsons. Ledningen pé
Nordic Choice Hotels betonar faktumet att de anstéllda inte behdver ha specifika kunskaper
eller kunna spréket till fullo - sd linge passionen och “rétt” kénsla finns. Philipson (2004)
savil som ledningen, menar att specifika skickligheter gér att tréna upp, men det &r ddremot
svért att dndra en persons vérderingar. Pa Clarion Hotel Post 4r manga av de anstéllda relativt
unga vilket kan vara en uttidnkt strategi for att dessa personer formodligen ar léttare att forma
1 deras tankesitt. Det kan vidare underlétta introduceringen av foretagskulturen da dessa

personer inte har betydande erfarenhet fran tidigare arbetsplatser.

En risk med foretagskultur dr dock att individer inom organisationen som inte delar eller
anammar dess grundvérderingar kan vidnda sig mot organisationen (Meek, 1988). Trots att
rekryteringen anses lyckad och de anstillda anses dela samma grundvérderingar som
organisationen dr det betydelsefullt att ledarna lever som de lar. Enligt Alvesson (2013) kan
foretagskultur annars upplevas som hyckleri. Medarbetare inom hela organisationens led bor
uppleva att kulturen genomsyrar deras arbete, bade externt mot géster men dven internt mot
kollegor. Detta var uppenbarligen inte fallet med Johan som inte hade tid till att ta rast utan
istdllet upplevde att foretagskulturen pdverkade hans vélmaende negativt. Grey (2009)
redogér dven att det kan rdda skillnader mellan den verkliga foretagskulturen hos
medarbetarna mot hur ledningen forsoker styra det och att kulturarbetet pa sd vis kan
upplevas patvingat. Overlag anses detta inte vara ett problem for Nordic Choice Hotels eller

medarbetarna, vilket till stor del kan forklaras av vikten de ldgger pd att rekrytera rétt
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personer med vérdering och energi i linje med foretagets. Fallet med Johan kan dock snabbt
bli fler varpa ledningen bor ta dessa signaler pé allvar och hitta ett system for att plocka upp
signaler. Liukkonen (2011) menar att fortroende inom en organisation snabbt kan raseras,

vilket kan leda till att fler medarbetare vinder sig emot organisationen (Meek, 1988).

5.2. Implementering av foretagskulturen

Ledningen p& Nordic Choice Hotels och Clarion Hotel Post beskriver engagerat
foretagskulturen. De aterkommer till vikten av att kommunicera detta pd ritt sa for att alla
medarbetare ska forstd och i sin tur kunna sprida foretagskulturen. Marika fran ledningen
beskriver att de arbetar med sténdig aterkoppling for att forstd hur foretagskulturen uppfattas
bland de anstillda. Detta gar i linje med Alvessons, Svenningssons och Torhells (2008)
teorier kring ledningens roll i en organisation. Ledningen pd Nordic Choice Hotels uppfattas
som att de genuint bryr sig om sina anstillda och ir engagerade i deras vilméende vilket kan
anses vara en fOrutsittning for att kulturarbetet ska fungera (Alvesson, Svenningsson &
Torhell 2008). Daremot si kan delar sdsom banketten och frukosten upplevas loskopplade
fran resten av verksamheten da intervjupersonerna pa dessa avdelningar ndmner att de inte
har en tydlig bild av ledningen da de inte ser dem under sina arbetspass. De upplever inte
heller att ledningen &r engagerade i deras arbete pa annat vis och kénner inte samma
uppskattning frén for sitt arbete som pa Ovriga avdelningar. Detta blir tydligt i fallet med
intervjupersonen fran ekonomiavdelningen, som uppenbarligen har en mer tydlig och positiv
bild av foretagskulturen dn de som jobbar pa avdelningar som inte arbetar lika néra ledningen
1 sitt dagliga arbete. Nordic Choice Hotels har sédledes forbéttringspotential att nd ut och
engagera sina medarbetare for att implementera foretagskulturen i alla led. Genom tydligare
aterkoppling och utvérdering till dessa mer 16skopplade avdelningar kan detta arbete frimjas

(Alvesson, Svenningsson & Torhell 2008).

Vidare aterkommer ledningen till vikten av att alla anstéllda kénner till vdrdeorden och att
kommunikationen kring dessa formedlas pa ett tydligt sdtt. P4 sd vis ska fOretagets
framtoning bibehallas utat mot kunder savil som internt. Vallaster och de Chernatony (2006)
menar att for att foretag ska kunna dra nytta av virdegrunden behdver ledningen lyckas i sin
kommunikation och samordna krafter for att integrera kulturen i alla led. Detta &r i linje med

hur Nordic Choice Hotels anser sig arbeta med sina olika kommunikationskanaler,
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exempelvis dagliga infoblad och interna facebookgrupper. Dock upplever intervjupersoner
fran olika avdelningar att kommunikationen har varit bristande, dels i veckobrev samt ovrig
information som kommer frdn ledningen. Vallaster och de Chernatony (2009) lyfter att
ledarskapet bor agera som drivkraft och formedlare inom den interna kommunikationen for
att lyckas bygga vidare pa arbetet med foretagskulturen. Foljaktligen framkommer det fran
intervjuerna att avdelningscheferna spelar en stor roll for Nordic Choice Hotels
foretagskultur. De ska formedla en gemensam syn pa organisationens vanor och sitt vilket
enligt Vallaster och de Chernatony (2006) blir ett viktigt moment i spridningen av
foretagskulturen. Da avdelningscheferna har en central roll dédr information strémmar bade
upp och ner har de en stor mdjlighet att ta tillvara pa information kring vad som fungerar och
inte. Genom att foresprdka en tillitande atmosfdr hoppas ledningen tillsammans med
avdelningscheferna kunna plocka upp nya idéer och synpunkter till forbéttringsmojligheter.
Precis sdsom Liukkonen (2011) menar behdver sdledes arbetet konstant utvdrderas och
genom att friga sig om var organisationen ar pa vdg kan arbetet f6lja den 6nskade riktningen.
Hir anses dock ledningen inte snappat upp den bristande synen pd kommunikationen som

framkommit frdn ndgra medarbetare.

Ledningen betonar ett flertal ganger att de anstéllda 4r foretagets hela framgéng och att det ar
viktigt att fa dessa att trivas. Pa sd vis verkar ledningen pd Nordic Choice Hotels se sina
anstillda likt Sehgal & Malatidis (2013) foresprikar, att de ar viktigast for foretagets
framgang. De ldgger inte stora summor pa extern marknadsforing utan véljer istdllet att satsa
pengar pa den arliga vinterkonferensen for de anstéllda - vilket kan ses som ett led mot att
marknadsfora sig internt for de anstéllda och gora sig eftertraktad som arbetsgivare (Sehgal &
Malatidis, 2013). Diaremot bor fragan stillas varfor Nordic Choice Hotels egentligen gor
denna konferens. Det blir ett sétt att tydliggora varderingarna och visa uppskattning men dven
ur en kritisk synvinkel dven ett sitt att indoktrinera de anstéllda om att denna kulturen &r den
bista. Vidare bor faktumet att de enbart har en arlig konferens och inte fler liknande event
under drets gang lyftas. De anstéllda accepterar och hyllar den arliga konferensen utan att
kritiskt ifragasétta varfor de enbart ges tid till en konferens per ar - och inte flera.
Foretagskulturen kan dirfor anses begridnsa de anstillda att tinka pa ett visst sdtt inom
foretagets givna ramar (Alvesson, 1989) utan att kritiskt reflektera 6ver faktumet att det bara

ges tid till en sammanstrilande arlig konferens for medarbetarna.
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Enligt teorin om fotal quality management bor det finnas en tydlig bild om hur kulturen ska
upplevas, tillimpas och arbetas med fran bade medarbetare och ledning. Genom att anvédnda
TQM som ett verktyg for att forbattra kvalitén i en organisations arbete kan ndjdheten bland
bade kunder och medarbetare 6ka. Ingelsson (2009) menar att foretagskulturen sdvil som
ledningens beteenden mycket viktiga. Genom att transformera vérderingarna till handlingar
som blir forstaeliga for de anstéllda s& har ledningen och cheferna en viktig roll. P4 Clarion
Hotel Post namner en del av medarbetarna att de inte har sa bra koll pa ledningen och séllan
ser dem, men har istéllet ndrmare kontakt med sina respektive avdelningschefer. Trots detta
beskriver alla intervjupersoner att formedlingen av kulturarbetet &r tydligt frén alla hdll. Anna
och Mirko berittar att kulturarbetet mérks fran bade chefer och kollegor och Elias och Sanna
menar att de ser sig som ett Post vilket bidrar till en bra stimning. I receptionen brukar Sanna
f4 hora att gésterna upplever en mycket hérlig atmosfar mellan kollegorna, ndgot som i sin tur
paverkar deras intryck av vistelsen positivt. Alla intervjupersonerna har dessutom fatt en bra
uppfattning om kulturarbetet och hur ledningen vill att det ska influera det dagliga arbetet pa
avdelningarna. I Johans fall var det dock inte ndgot som alltid kade hans livskvalité vilket
gOr att arbetet brister ibland. I det stora hela kan dock Clarion Hotel Post anses tillimpa TQM

pa ett sdtt som kan anses 0ka livskvalitén bade for medarbetare och gister.

Virdet av foretagskulturen och dess vérderingar skapas av sittet att organisera, bemanna och
leda arbetet (Liukkonen, 2011). Det ar darfor viktigt att visa virdegrunden, viljan och de
handlingar som behovs for att ge innehdll at viarderingarna. Liukkonen (2011) menar att det
ar viktigt att leva upp till vad som lovas i visioner och virdeord som kommuniceras for att
fortroende ska skapas, bade frén ledning till medarbetare men ocksd utdt fran bolag till
intressenter. Majoriteten av personalen pd Nordic Choice Hotels upplevs tillfreds med den
bild de har av ledningen och foretaget. Alvesson (2013) beskriver att foretagskulturen kan
upplevas som dubbelmoral om inte ledningen och foretaget foljer det som foresprikas.
Frukostpersonalen och medarbetaren inom bankettavdelningen uppfattas dédremot ha ett
mindre fortroende for ledningen da de knappt har en uppfattning om dem och hur de jobbar.
Johans kéinde en besvikelse pd nagra av sina avdelningschefer dd han inte tyckte de
tillgodoség hans behov under arbetet. Han sédger att han inte hade nigon tydlig bild av Nordic
Choice Hotels fore han sokte, men nér han slutat har denna bild snarare blivit mer negativ.
Liukkonen (2011) menar att upplevelse av fortroende for foretaget och tillit till dess ledning

ar en av byggstenarna i motivationen och viljan att utvecklas. For att behalla fortroendet ar
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relationerna till medarbetarna viktiga och maéste stindigt forvaltas och vad ledningen
foresprakar ska synas i den dagliga verksamheten. Nordic Choice Hotels anses dirfor kunna
forbattra detta omrédde och foljderna skulle ddrmed kunna bli mer positiva och en mer
enhetlig bild av foretagskulturen skapas, dven inom avdelningar som &r mer sdrkopplade fran
ledningen. Detta paverkar hur arbetsgivaren uppfattas (Liukkonen, 2011) och bor darfor ses
som en viktig byggsten i foretagskulturen. Samspelet mellan ledning och vriga medarbetare
samt vikten av medarbetarskap och tillit kommer berdras mer i ndsta avsnitt for att ge fler

aspekter till skapandet av foretagskultur.

5.2.1 Samspel ledning och dvriga medarbetare

Alvesson (2013) menar att ledarskap handlar om en relation mellan parter och samspelet ar
av stor vikt. Ledarskap forutsétter foljarskap eftersom att leda kréver att ndgon léter sig ledas.
Aven om ledarskap #r viktigt i flertalet organisationssammanhang ska man dirav inte forbise
medarbetarskapet. Alvesson menar att alla som tar ett ansvar for att verksamheten fungerar
vél bor ha organisationskunskap da medarbetarskapet stir for en betydande del av initiativ,
aterforing, stod och samordning inom verksamheten. Nordic Choice Hotels sdger sig
prioritera sina medarbetare hogt. Katarina nidmner exempelvis att medarbetarna ar
verksamhetens storsta framging och stort ansvar lidggs pa avdelningschefernas roll i
kulturbyggandet. P4 avdelningschefer och skiftledare laggs stort ansvar att hélla i uppldrning
och introduktion dér foretagskulturen ska formedlas till de nyanstdllda. De far dven ansvar att
se till sd upplarningen blir bra och de som enskilda individer blir sidledes ansvariga att
formedla den “rétta” kulturen. Det krdvs dédrmed att den som lér upp sjélv har en tydlig bild
av vad vidrderingarna innebédr och dven kan visa det i praktiken. Hotellbranschen priglas
generellt av hog personalomsittning (BFUF, 2013) vilket gor att det bor ligga i ledningens
intresse att jobba hdrt med att behélla personal. De bor darfor ha en medveten handlingsplan
for hur och nidr introduktion ska ges till nyanstillda for att sdkerhetsstéilla att
avdelningscheferna arbetar enhetligt med detta. Sdsom Johan uppgav kom introduktionen
langt efter att han borjade vilket gjorde att han inte hade en tydlig bild av foretaget och
foretagskulturen forrdn langt senare. For att undvika att personal gar vidare till andra
arbetsplatser dr det forsta intrycket som nyanstélld viktigt och dédrav kan det vara bra att ha
tydliga handlingsplaner for de som ska hélla i introduktionsarbetet (Philipson, 2004).
Tydligare strategier kan underlitta dd ménga av de anstéllda som héller i upplérningen sjdlva
inte har jobbat linge pé foretaget. Om dessa dven ska kunna formedla foretagskulturen i linje

med hur foretaget vill att den ska upplevas inom organisationen bdr dven tydliga instruktioner
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om detta finnas. Likt Alvesson (2013) menar har medarbetarskapet stor betydelse och alla
som tar ett ansvar fOor att verksamheten fungerar vdl bor ha organisationskunskap. De
anstéllda, 1 alla led, bor sdledes vara delaktiga i visionen for arbetet samt ha en tydlig
handlingsplan 6ver det praktiska arbetet for att na dit vilket gor att alla bor fa i

introduktionen.

Ledningen bor dven i sitt dagliga arbete agera efter viarderingarna och foretagskulturen for att
foregd med gott exempel. Annars kan foretagskultur som Alvesson (2013) menar upplevas
som hyckleri och fortroende kan enkelt raseras och méiste dérfor stindigt forvaltas
(Liukkonen, 2011). De anstéllda pa Clarion Hotel Post savil som de tva ur ledningsgruppen
menar att tillit till varandra &r viktigt och nigot som upplevs inom hela organisationen, dven
om det inte dr ett uttalat virdeord. I intervjuerna har de framkommit hur kollegor hjélper
varandra 6ver avdelningar nér det behdvs samt litar pé att sina kollegor gor sitt jobb pa allra
bist sitt. Vissa roller pa foretaget kriver att snabba beslut tas och flertalet medarbetare
betonar hur de kénner stottning frén ledningen 1 allt de gor vilket dr av stor relevans for att
arbetet ska flyta pa sd bra som mdojligt. Tilliten, 1 alla fall kollegor emellan, upplevs ddarmed
finnas inom verksamheten och leder till att det dagliga arbetet fungerar vdl och kan
ddrigenom bidra till att stirka vérdegrunden (Ingelsson, 2009). Mer ingdende hur
medarbetarna resonerar kring ledningen och dess agerande kommer presenteras i nésta

avsnitt.

5.3 Medarbetarnas resonemang kring foretagskulturen

De anstillda pa Clarion Hotel Post har en relativt enhetlig syn pé sin arbetsplats. Nagot som
tydligt framkommit under intervjuerna med medarbetarna dr hur de arbetar Over
avdelningarna och att det inte finns en utpridglad hierarki pé hotellet. De ndmner att de
upplever att ledningen lyssnar och star bakom dem - oavsett vilka beslut de fattar. Detta visar
pa att de intervjuade vagar och vill ta egna beslut vilket dven dr ndgot som HCM-metoden
menar dr av hogsta relevans for att uppnd ett virdeskapande klimat (Geare, Edgar &
McAndrew, 2009). Flertalet av de intervjuade personerna berdttar engagerat om sin
arbetsgivare och har en genomgiende positiv syn pa sitt jobb. Det visar pd ett stort
organisatoriskt engagemang, nagot som Geare, Edgar och McAndrew menar (2009) &r utfall

av HCM-metoden.

42



En av de centrala aspekterna i arbetet med foretagskulturen dr enligt Philipson (2004) att
vérderingar och tankesitt tydligt kommuniceras ut till de anstdlldas for att foretagskulturen
ska bibehdllas och fortsétta spridas. Av de intervjuade medarbetarna kénner inte alla till
virdeorden, vilket tyder pa att Nordic Choice Hotels inte fullt ut har lyckats med att
kommunicera ut vérderingarna till de anstéllda. Under intervjuerna ndmner ndgra av
medarbetarna de tre viardeorden men langt ifrdn alla. Nagra beskrev dem dock utifrén en
kénsla som gar i linje med vad Marika och Katarina foresprékat — att 6ka livskvalitén. Darav
kan ledningen till viss del anses ha fitt medarbetarna att forstd vardegrunden, men tillika

finns tydliga brister i kommunikationen av denna.

Alvesson, Svenningsson & Torhell (2008) podngterar att man inte ska gldmma att en individ
eller en grupp kan péverka vérderingar, forestdllningar och innebdrden i de specifika projekt
och processer de deltar i. Kultur skapas minst lika mycket uppifran som nerifrdn och saledes
ar de anstélldas uppfattningar och upplevelser mycket viktiga. Som tidigare ndmnts finns det
uttryck som avspeglar och ikonifierar Petter som kulturbdraren, ndgot som kan anses vara en
brist i arbetet med foretagskulturen om inte de anstillda sjdlva ser sig som kulturbirare. De
flesta anstéllda uppgav dock en relativt enhetlig syn pa foretagskulturen men faktumet att
Marika menar att Petter 4r den som dr kulturdrivande och vars tankesitt de jobbar utifran, gar
emot vad Alvesson, Svenningsson & Torhell (2008) sdger om att kulturen skapas frén alla
héll. Att dgaren dr den som star for kulturbyggandet gér inte i linje med vad Alvesson,
Svenningsson & Torhell (2008) menar, utan det borde vara nagot som kommer fran alla hall

inom foretaget.

For att kulturarbetet ska bli meningsfullt for medarbetarna maste fokus pa anpassning och
larande tillimpas. Kulturfrdgor gar inte bara att bocka av som andra aktiviteter utan de
behover ta tid for att inge forstdelse och tolkning for medarbetaren menar Alvesson,
Svenningsson & Torhell (2008). Pa det studerade foretaget finns brister i detta da alla
medarbetare inte har full forstielse for vad foretagskulturen innebdr. Daremot kan de som
ndmnt beskriva kénslan som ledningen vill formedla och har en relativt enhetlig syn pa
foretagskulturen. Foretagskulturen gir sdledes mot att vara stark enligt definitionen av

Philipsson (2004), dock kvarstdr vissa delar for att bendmna den som helt igenom stark.

43



Engagemanget hos medarbetarna var inte helt likartat. Négra av de intervjuade sag
mdjligheter till utveckling och nimnde 1 ett tidigt skede av intervjun att de kan se sig sjélva
klattra inom organisationen och att det finns goda utvecklingsmdjligheter. Johan déremot
uppgav att han slutade pa hotellet pé grund av bristande utvecklingsmojligheter och stressiga
arbetsforhallanden. Han upplevde att foretagskulturen frimst anpassades till gésterna och
saledes kunde forsdmra medarbetarnas tillvaro. Dédrav kan slutsatser dras om att kulturen
bidrog till ett visst mervirde d& intervjupersonerna upplevde goda relationer samt bra
stamning sinsemellan kollegor, men att detta inte var tillrdckligt for att alla medarbetarna att

stanna pa foretaget.

Att foretaget har 16pande utbildningar och aterkommande meddelanden om hur de jobbar kan
tankas vara en utpriglad strategi for att forstdrka vissa viarden och beteenden likvdl som att
oka samspel mellan kunder, personal och varumirket (de Chernatony, 1999). Det kan dock
dven vara ett sitt att utbilda personalen utan att de 4r medvetna om det och dirigenom forma
deras tankar och beteenden (Kunda, 1992). Teorier gar uppenbarligen isidr beroende pa vem
som forfattat teorin, men pa det studerade foretaget dr de 16pande utbildningarna uppskattade
och ses som ett en chans till utveckling, atminstone for de som fatt mojlighet att ta del av

dessa.

5.4 Sammanfattande analys

Studien syftar till att undersdka hur foretagskultur skapas. Utifran en kritisk synvinkel &r
intentionen att studera hur medarbetare resonerar kring foretagskulturen och utifran detta
utldsa nir foretagskultur som strategi behover ytterligare stod. Nordic Choice Hotels som
kedja vixer for varje ar (Nordic Choice Hotels, 2016). I samma takt 6kar antalet anstillda
inom bolaget vilket sdtter press pa de enskilda hotellen att parallellt med expansionen lyckas
implementera foretagskulturen i alla led. Nordic Choice Hotels anser sig vara ett virdebaserat
bolag som inte lidgger fokus pd& manualer och policydokument - de vill istdllet lata
véirderingarna genomsyra och leda den dagliga verksamheten. Hur 1dngt foretagskultur som
strategi racker och hur detta ndr ut till medarbetarna har darfor analyserats i detta kapitel.
Saledes kommer en tolkning om var arbetet med foretagskulturen pa det studerade foretaget

brister att sammanstéllas.
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Visionen med foretagskulturen pa det studerade foretaget dr att oka livskvalitén for bade
gaster och medarbetare. For att bevara och uppritthdlla vdrdeorden energi, mod och
begeistring som implementerats sedan start, anses introduktion och utbildningar mycket
viktiga. Dessa ska &dven skapa medvetenhet om fOretagskulturen. Katarina anser att
medarbetarna dr foretagets viktigaste framgdng och Petter menar att kultur slar allt och ar
ndgot man maste arbeta aktivt med. Att Petter besoker de olika hotellen for att fa en inblick 1
det dagliga arbetet kan dirfor ses som ett tecken pd detta samt att ledningen forsoker
bibehélla och utveckla foretagskulturen. Petter verkar hilsa pa och prata med méinga av de
anstéllda vilket intygar betydelsen av kulturarbetet. Dessutom har Nordic Choice Hotels

arligen en konferens for de anstéllda som gar ut pa att stirka foretagskulturen.

Flera utgangspunkter frin den teoretiska referensramen har dock varit att kultur skapas lika
mycket nedifrdn som uppifran. Saledes ér de anstélldas uppfattningar och upplevelser mycket
viktiga. Att utnimna Petter som kulturbdraren och inte se alla medarbetare som kulturbérare
kan av den anledningen tyda pé att foretagskulturen inte dr s& stark som anses vid forsta
anblick. Som Philipson (2004) menar kan en foretagskultur anses som stark d& de anstilldas
vérderingar gér 1 linje med foretagets varderingar. I Nordic Choice Hotels fall visade det sig
att alla intervjupersoner inte hade koll pd vdrderingarna eller visionen med foretagskulturen.
Dock forklarade de foretagskulturen pé ett liknande sétt och alla uppgav att den har skapat en
bra atmosfdar mellan kollegor. I somliga fall tycktes dock arbetet med foretagskulturen gatt ut

over de anstélldas vélbefinnande, ndgot som belyses mer i slutsatsen.

De anstillda pd Nordic Choice Hotels uppfattas i relativt hog grad arbeta utifrén
virderingarna som fOretaget har men det brister uppenbarligen pa vissa delar dar
foretagskulturen inte helt genomsyrar organisationen. Medarbetarna belyser att de
uppmuntras till att uttrycka sin personlighet och att reflektera i det dagliga arbetet. Vissa har
dven beskrivit att de upplever hog frihetsgrad inom givna ramar. Alla intervjuade menar dven
att foretaget tar vél tillvara pa idéer och nytdnkande, oavsett var i organisationen det kommer
ifrdn. Dessa aspekter dr niagot som flera av de valda teorierna menar &r av stor vikt for att
bygga en god foretagskultur. Foretagskulturen bidrog séledes till ett visst mervirde da
intervjupersonerna upplevde goda relationer samt bra stimning sinsemellan kollegor, men att
detta inte var tillrdckligt for att alla medarbetarna att stanna. Ytterligare var uppfattningarna

om utvecklingsmojligheter samt chefskap och ledning ockséd delade vilket har belysts under
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analysen. Vad som dr de bristande faktorerna samt forslag om forbattringspunkter kommer

saledes redogoras i slutsatsen.
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6. Slutsats

I detta kapitel sammanfattas studiens resultat genom att presentera svaren pd
forskningsfrdgorna ddr slutsatserna presenteras for att ge ldsaren en forstdelse for de mest

utmdrkande aspekterna. I slutet av kapitlet presenteras dven forslag till framtida forskning.

6.1 Hur skapas foretagskultur?

Denna studie tyder pad att foretagskulturen pd det studerade foretaget skapas genom att
tydliggora visioner och vérdeord och att omvandla dessa till praktiskt agerande. Skapandet
borjar redan vid rekrytering av nya medarbetare dir dessa bor ha personliga virderingar som
ar 1 linje med fOretaget varderingar, ndgot som anses vara en forutséttning for att kunna skapa
starka foretagskulturer (Philipsson, 2004). Vidare bor fokus ldggas pa att utveckla en tydlig
och informativ introduktion i ett tidigt skede for att de nyligen anstéllda ska fa en inblick 1
organisationen, dess vdrdeord och hur de jobbar utifran dessa. Genom att ge en explicit
introduktion skapas en stabil grund ddr medarbetarna redan fran start kan uppleva tillit till
foretaget och dess ledning vilket dr av stor vikt i uppbyggandet av foretagskulturen. En annan
viktig aspekt i skapande savidl som aterskapande av foretagskultur &r kommunikationen.
Genom att ledningen och Ovriga anstdllda hela tiden pdminns om savél virdeord som
arbetssdtt 0kar chanserna att foretagskulturen sprids och bibehalls. Vidare har dven hjiltar
och ikoner en inverkan pa foretagskulturen. Genom att ha dessa som ett ideal att luta sig
tillbaka mot kan en trygghet infinna sig. Didremot i det studerade foretaget kan hjalteikonen
Petter Stordalen anses ha fatt en stor huvudroll som gor att medarbetarna endast ser honom
som kulturbéraren - och inte sig sjdlva. Foretagskulturen har séledes inte omfamnats till fullo

av medarbetarna i alla led da de sjélva inte identifierar sig som kulturbérare.

I Nordic Choice Hotels fall visar sig foretagskultur dven skapas via tillit till varandra inom
kedjan. Genom att samarbeta och hjdlpa varandra 6ver avdelningar f6ds en forstaelse och en
vi-kénsla vilket 1 sig dr ett sétt att bygga foretagskultur. Vidare visar detta pd hur en familjar
stimning skapas d4 manga av medarbetarna trivs bra pa foretaget. Ledningen litar pd de
anstéllda och ger dem relativt fria ramar som medarbetarna upplever att de kan agera inom,

vilket &r ett sétt att skapa foretagskultur sdvil som att stirka medarbetarna (Smith, 1995).
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Sammanfattningsvis kan det utifran fallstudien utlésas att foretagskulturen pa det studerade
foretaget skapas genom ett explicit och tydligt budskap, god kommunikation, bra och
informativ introduktion, samt en kénsla av delaktighet dir ledarskapet sévdl som
medarbetarskapet dr viktigt. Detta arbete bor stindigt utvdrderas for att fortgd i onskad
riktning, varpd kommunikation och uppf6ljning blir centralt. Att skapa foretagskultur behover
dock inte vara ndgot som anses efterstravansvirt. Den hdr studien har haft en avsikt att se péd
foretagskultur ur flera olika synvinklar samt applicera ett ifrdgasdttande och reflekterande
perspektiv i analysen. P& det exemplifierande studieobjektet visade sig foretagskulturen
generera flera positiva inverkningar, men skapade dven somliga negativa konsekvenser for
medarbetarna. Foretagskulturen visade sig inte heller uppfattas enhetligt bland medarbetare
och en som inte trivdes med arbetet valde att [dmna arbetsplatsen. Pé sa vis bor dven aspekten
lyftas att strategiskt arbete med foretagskultur dr svart att implementera i praktiken. Att hitta
arbetssdtt och vérderingar som passar alla kan vara en stor utmaning. Likvél kan den hir
studien inte svara pd hur arbetsplatsen hade sett ut om arbetet med att skapa foretagskulturen
inte hade funnits. Vad som dock skulle kunna anses som bristande 1 arbete med

foretagskulturen pd Nordic Choice Hotels kommer belysas i kommande stycke.

6.2 Om och nidr behover foretagskulturen stéd av ytterligare
strategier?

Den genomforda studien visar att Nordic Choice Hotels arbetar strategiskt med foretagskultur
och 1 vissa fall kan detta fungera som ett styrmedel. Men studien visar dven att vissa moment
inom arbetet brister och behdver stdttas upp av ytterligare aktiviteter och strategier. Pé
avdelningar som har lite kontakt med ledningen, sdsom bankett- och frukostavdelningen har
medarbetare upplevt att kommunikationen varit bristande vilket har paverkat deras syn pa
foretagskulturen. Utifrén detta anses arbetet med foretagskulturen kunna bli tydligare om det
fanns en skriftlig vision eller policy att stotta upp viardeorden mot, for att dven de avdelningar

som dr mer avldgset kdrnan fér ta del av kulturen.

Som teorier styrker skapas foretagskultur lika mycket nerifrdn som uppifran och kan snabbt
ta en annan riktning varpd det viktigt att hela tiden jobba mot en enhetlig bild. Detta for att
dven medarbetarna ska se sig sjdlva som kulturbirare och inte bara hénvisa till Petter som

foresprakare for kulturen. I organisationer som arbetar med skiftarbeten dér ledningen och
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anstéllda gdr om varandra kan det vara en utmaning att sprida foretagskulturen utan policys
och riktlinjer. Enligt flertalet teorier &r ledarna en viktig utgéngspunkt och
spridningsmekanism for foretagskulturen och deras agerande spelar en stor roll for
uppfattningen och uppbyggandet av foretagskulturen. De bor finna en 16sning for att undvika
att ledarna blir distanserad och istdllet forblir nérvarande i alla avdelningarnas arbete,
antingen genom ytterligare utbildningar eller bittre kommunikation. D4 ledningen inte tréffar
vissa av medarbetarna i lika stor utstrickning dr det av hog relevans att foretagskulturen
formedlas till avdelningscheferna. Detta for att de ska arbeta pd samma sétt och darigenom
kunna skapa likartade uppfattningar géllande utvecklingsmgjligheter, kommunikation och
foretagskulturens interna savél som externa innebord. Vidare kan foretagskulturen bli dnnu
starkare genom att skapa ytterligare strategier for introduktion och upplérningsfasen. Detta
kan gora att de nyligen anstéllda far en likartad uppfattning om foretagskulturen - oavsett

vilken avdelning de jobbar inom.

Det studerade foretaget ldgger stor vikt vid rekrytering for att hitta personer med likartade
véirderingar, varpd vikt dven bor ldggas vid att behdlla dessa inom organisationen. En
avgorande faktor anses vara mojlighet till utveckling inom foretaget. I dagsldget ligger inte
alla avdelningar samma fokus péd detta varpa asikter mellan de anstdllda gar isdr. Som
Alvesson, Svenningsson & Torhell (2008) nidmner utvecklas foretagskultur av alla
medarbetare varpa det dr viktigt att skapa en enhetlig syn for att virdeorden inte ska upplevas
som hyckleri. P4 vissa avdelningar anses foretagskulturen mer vara extern riktad och den
uppfattas ddrmed som aningen falsk av dessa medarbetare. For att medarbetare pa dessa
avdelningar inte ska vénda sig mot organisationen (Meek, 1988) bor ledningen vara tydligare
med att foretagskulturen 1 forsta hand ar till for medarbetarna och deras trivsel. Annars finns
risk att foretagskulturen tar odnskad riktning. Ledningen sévédl som Sehgal och Malatidis
(2013) menar dessutom att medarbetarna dr det viktigaste for foretagets framgéngen och
dérfor borde utvecklingsmojligheter frimjas samt erbjudas hela personalstyrkan. Genom att
utveckla sin kommunikation gillande interna utvecklingsmojligheter kan forutséttningarna
for att behalla medarbetare inom hotellkedjan forbattras. Inom detta omrdde kan séledes ett
behov av stdd fran strategier anses lamplig for att utvecklingsmojligheterna ska spridas till

alla avdelningar.

Att arbeta mindre med manualer och policys har utifran en aspekt visats sig kunna leda till en

mer tillitande arbetsplats men har ocksd visat sig leda till delade uppfattningar kring
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kulturarbetet. Detta kan skapa brister i arbetet med att skapa en gemensam foretagskultur.
Som tidigare ndmnt ar foretagskultur ett svardefinierat begrepp som ibland kan upplevas vagt
varpd ytterligare strategier kan underlitta for att klargora det diffusa och icke greppbara. Med
hjélp av stottande strategier kan foretagskulturen tydliggéras och kommuniceras bittre till
alla medarbetare vilket kan leda till att en mer unison bild av foretagskulturen skapas. Genom
att utveckla ett koncept for att pa daglig basis uppmirksamma de goda exemplen och
dérigenom gora foretagskulturen och dess mal och handlingssdtt mer tydliga kan
medarbetarna dven bli forebilder for varandra. Det kan vidare leda till att de anstéllda sjélva
ser sig som kulturbdrare och i sin tur fir ett mervdrde av arbetsplatsen. P4 sa vis kan

forutséttningarna for att skapa en foretagskultur dér alla kénner sig delaktiga forbéttras.

6.3 Forslag till framtida forskning

Under arbetets gang har det patréffats ndgra delar inom omrédet foretagskultur som i nuldget
upplevs relativt outforskade och didrmed skulle vara intressanta f{6r framtida

forskningsomréden.

Att foretagskultur blir ett allt mer aktuellt &mne har blivit tydligt under arbetets géng. Fler
foretag anstiller sa kallade culture chiefs officers varpa det skulle vara intressant med en
jamforande studie som ser till hur deras respektive arbete kan skilja sig &t beroende pé
branschen de verkar inom. Vidare skulle det dven vara intressant att se den finansiella
aspekten med att ha kulturansvariga. Ar det 16nsamt for foretagen att anstilla personer med
dessa arbetsuppgifter? En studie som denna skulle dérav vara av intresse for foretag som
satsar pd sitt kulturarbete for att utlédsa hur arbetet bor ldggas upp sdvil som om det finns en

ekonomisk vinning i att anstélla en kulturansvarig.

Vidare skulle en studie om problematiken som kan uppstd om foretagets vérderingar och
grundtankar om kulturen inte stimmer 6verens med verkligheten vara intressant. Det vill sdga
vad blir problematiken om dessa &r isdrkopplade? Detta blir ytterligare intressant da
potentiellt anstillda ser allt mer till ett foretags vérderingar i hopp om att dessa ska matcha
sina egna personliga virderingar. Genom att l4sa en studie som denna kan arbetsgivare
eventuellt undvika utmaningar med isdrkoppling och ddrmed uppné en enhetlig foretagskultur

som far medarbetare att trivas.
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Att symboliska hjéltar spelar en stor roll for foretagskulturens framgéng har blivit tydligt i
denna studie. Det vore dérav av intresse att undersoka vad som hdnder med en organisation
om den utpriaglade hjélten viljer att sluta inom foretaget. Vad hénder med foretagskulturen

dd? Kan den leva vidare utan sin symboliska styrning?
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BILAGA 1

Intervjuguide till ledning

e Beskriv din roll p4 Nordic Choice Hotels?
e Vad ér Nordic Choice for dig?
e Beritta bakgrunden till Nordic Choice Hotels kulturarbete?
o Hur ser kulturen ut pd Nordic Choice Hotels?
o Vad ér visionen?
e Beskriv strategin for att nd ut med kulturarbetet till de anstéllda?
o Hur kommuniceras det internt?
e Hur implementeras ledningens visioner om foretagskulturen till de olika hotellen?
e Kan du beskriva relationen mellan dig och medarbetarna?
e Vilka egenskaper &r viktiga vid en rekrytering for dig?
e Hur ser du pé era virdeord (energi, mod och begeistring)?
e Hur ser ni till att fornya er i ert arbete och utvecklas? Hur tar ni vara pé idéer i
organisationen? Exempel?
e Vad anser du ar utmérkande for organisationens kultur och klimat?

e Hur upplever du att ni arbetar med samhillsfragor?
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BILAGA 2

Intervjuguide till medarbetare

e Vad ér Nordic Choice Hotels for dig?

e Beskriv dina forsta dagar pa foretaget

e Hur upplever du kulturarbetet?

e Vad motiverar dig till att gor ett bra arbete? Hur d&? Upplever du dessa faktorer i din
nuvarande tjanst?

e Hur upplever du den interna kommunikationen?

e Vad ger Nordic Choice Hotels dig for mervirde?

e Hur ser du pa din utveckling inom foretaget?

e Hur vil kdnner du igen dig i foretagets virdeord - energi, mod och begeistring?

e Hur upplever du att ni ser pa innovation och nytdnkande?

e Hur skulle du beskriva din relation med din ndrmsta chef? Din relation med
ledningsgruppen?

e Upplever du att Nordic Choice har ett motto att leva efter?

e Hur ser du pa samhéllsarbete och Nordic Choice Hotels?
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