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Abstract

How is the organizational culture perceived by leaders and employees'? Does the employees'
opinion differ from the view applied from the top by the leaders?

In a world with increasingly harsh business climate and expectations from consumers and ex-
ternal stakeholders, companies have a lot to live up to in order to keep a strong position in the
market. The company is expected to convey what they stand for and the values they work to-
wards. In order to stand out in the crowd and be able to combine the various factors that are
needed for success, organizational culture has become increasingly recognized.

The purpose of this study was to gain a deeper understanding of how organizational culture
permeates an organization, how the organizational culture is perceived by the employees' and
whether the employees' perception differs from the perception and idea that the leaders of the
companies' have. We have chosen to focus on how organizational culture is perceived by
leaders and employees in two organizations in different industries but with the same main
owner. The theoretical starting point for our study is that organizational culture can be con-
trolled and we have chosen to use a methodological approach where we conducted a case
study of two companies to answer our issue.

We obtained our material from interviews, observations and secondary data. The empirical
data we collected was then analyzed using the thesis's theoretical framework to create a deep
insight into the companies' organizational culture. Data from employees' at the two companies
that have been studied have then been summarized to be able to be analyzed and compared
based on their different outcomes and their similarities and differences. Based on the analysis
of our empirical material, we can conclude that the employees' and management have a fairly
consistent picture of the organizational culture. The valuation that both employees and man-
agement express as strongest and which permeates the organizational culture is familiar.
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1. Inledning

[ detta avsnitt beskrivs det problem och innehdll som studien omfattar. De tva foretagen intro-
duceras genom en kort presentation och i slutet av kapitlet presenteras syftet med studien och
dess disposition.

I en vérld med allt hardare foretagsklimat och forvéntningar fran konsumenter och externa in-
tressenter har foretag mycket att leva upp till for att lyckas hélla en stark position pa mark-
naden. Att foretaget formedlar vad de star for och vilka viarderingar de arbetar mot forvéntas
av samhdllet. For att st ut 1 allt brus och kunna kombinera de olika faktorer som behdvs for
framgéng har foretagskultur blivit allt mer uppmérksammat. Foretagskultur dr beskrivet som
ett fenomen som identifierar ett foretag och dess medarbetare. Detta fenomen har blivit allt
viktigare i och med anstilldas krav och forvdntningar pd faktorer som trivsel och vilméaende
pa arbetsplatser. Freja Partner och Boomr dr tvé foretag som bdda arbetar med mycket fokus
pa forsdljning. Siljbranschen anses vara en av de mest utsatta branscherna nir det kommer till
hog personalomsittning och manga foretag inom denna bransch har problem med att behalla
sina anstdllda pa 1ang sikt. Att aktivt arbeta med att upprétthélla en stark och positiv foretags-
kultur kan 6ka trivsel och minska personalomséttning (Business Region Goteborg, 2017).
Denna studie kommer att studera foretagskulturen ur ett medarbetar- och ledningsperspektiv 1
tva foretag som tillhor de mest utsatta foretagen nér det kommer till personalomsittning. De
tva foretagen sitter pa ett oppet gemensamt kontorslandskap, har samma huvudégare, drivs
framat av aktiv forsdljning men tillhor tvé olika branscher och arbetar pa helt olika sétt.

Freja Partner
Freja partner startade sin verksamhet ar 2016. De kallar sig for framtidens juristbyré och skil-

jer sig fran de klassiska juristbyrderna genom deras debiteringsmodell som fungerar som en
fast medlemsavgift dér ett visst antal juridiska timmar dr inkluderade, istéllet for den klassiska
timdebiteringen.

Boomr
Boomr foddes &r 2016 da en omstrukturering gjordes av det tidigare bolaget Boomerang So-

lutions som funnits sedan 2002. Det nuvarande Boomr kallar sig sjdlva for trygghetsbyran och
séljer tjdnster som ska gora vardagen tryggare for bade foretag och privatpersoner. Bland
tjénsterna finns bland annat DNA-mirkning, GDPR-arbete och andra trygghetstjénster.

Foretagskulturens betydelse
Det dr konstaterat att organisationskultur blir allt mer och mer uppmérksammat inom dagens

organisationer (Rasmusson, J. 2014). Manga foretag lagger stora resurser pa att forma en
framgéngsrik foretagskultur och for ménga arbetssokande édr det en avgorande faktor vid valet
av framtida arbetsplats. Trots denna uppstandelse kring kulturen inom foretagen rader det de-
lade meningar om vad organisationskultur faktiskt innebér. I och med att organisationskultur
uppfattas och beskrivs pa olika sétt, har de teorier som tagits fram svart att leda till efterstra-
vansvarda resultat (Wiman, E. 2013). Genom att studera hur foretagskultur uppfattas i bade
ledningsgrupp och hos medarbetare 1 tvd foretag inom samma koncern hoppas vi pé att kunna



ta reda pa vad det dr som gor att ledningsgruppens uppfattningar om foretagskulturen an-
tingen lyckas genomsyra hela organisationen eller uppfattas olika hos ledningsgrupp och
medarbetare.

Alla foretag har en, mer eller mindre, avsedd och formulerad organisationskultur men hur
denna formedlas och arbetas efter kan skilja sig mellan olika organisationer. Czarniawska
(2015) skriver om en ledares olika roller inom olika organisationer. Ska en ledare inom orga-
nisationen dvervaka de anstéllda eller inta en ldgre position som medarbetare for att leda dem
mot det gemensamma malet? D4 foretagskultur dr ndgot som blir allt viktigare att lyckas med,
anser vi det intressant att studera vilken péverkan foretagskulturen kan ha pé en organisation
och dess betydelse hos bdde medarbetare och ledning. Kan foretagskultur styras uppifréan eller
ar det ndgot som vixer fram genom samspel mellan olika medarbetare? I analysen kommer vi
att grava oss djupare i hur medarbetare och ledare uppfattar, applicerar och lever ut organisat-
ionskulturen och genom var frigestéllning kommer denna studie att ge oss en djupare inblick
1 hur stor pdverkan en foretagskultur har pa de olika organisationerna.

1.1 Problemdiskussion
Det finns idag en uppsjo6 av forskning kring fenomenet foretagskultur. Vi finner det ytterst in-

tressant att studera hur ledare och medarbetare uppfattar féretagskultur och hur det praktiskt
kan se ut i en viss organisation. Vi har darfor valt att fokusera pé hur foretagskultur uppfattas
av ledning och medarbetare 1 tvd organisationer 1 olika branscher men med samma huvuda-
gare och samma kontorslandskap. Vid en s6kning pa ordet foretagskultur pa internet visas
ordkneliga artiklar och webbsidor med rubriker liknande “Sa hir bygger du en stark foretags-
kultur”. Samtidigt diskuteras paverkan pa foretagskultur mellan olika forskare. Ar det verkli-
gen mojligt att skapa en kultur eller 4r det ndgot som av de enskilda individernas samspel
vaxer fram naturligt? Det finns studier som visar att det &r mojligt att skapa en bild av foreta-
get och dess kultur genom ritualer och ceremonier, genom dessa ges medarbetarna den upp-
fattning som ledaren onskar (Rosén, 1985). Andra studier resulterar i det motsatta och menar
pa att fenomenet foretagskultur inte gr att rada dver utan ar ndgot som skapas av de olika in-
dividernas samspel. Grey (2009) ar en av dem som kritiserar forsok till kulturstyrning och
menar pa att hur mycket man én forsoker att paverka foretagskulturen ér detta inget som kan
skapas eller innehas, en foretagskultur dr ndgot ett foretag dr och som skapas av stindig inter-
aktion mellan organisationens medlemmar (Grey, 2009) Av den forskning som gjorts kring
amnet finns ocksé en uppsjo olika resultat och teorier. En foretagskultur kan vara uttalad av
ledningsgrupp men behdver inte stimma 6verens med medarbetarnas uppfattning. Vem ér det
som bestimmer vilken kultur foretaget har? Ar det ledningsgrupp eller #r det majoriteten av
foretaget som bestar av medarbetare med en helt annan uppfattning? Hur ska arbetet ske for
att skapa en gemensam uppfattning till det komplexa fenomenet foretagskultur och hur ska
ledningen fa sina medarbetare att dela sin uppfattning om kulturen inte gér att styra eller pa-
verka? I denna studie vill vi, genom att studera de tva foretagen, ta reda pa om ledningens bild
av foretagens kultur 6verensstimmer med medarbetarnas uppfattning och med hjilp av detta
resultat kunna hérleda denna studie till de teorier som anses ldmpliga. Med hjilp av tidigare
forskning och den empiriska data som vi samlar in hoppas vi kunna besvara fragestillningen
om kulturen genom ledningens styrmedel lyckats na ut till personalen eller om de inte lyckats
ha ndgon paverkan pad medarbetarnas uppfattning av foretagskulturen.



1.2 Syfte
Vi dmnar genom denna studie att analysera och identifiera hur foretagskultur uppfattas ur ett

ledar- och medarbetarperspektiv. Vi vill i detta arbete ta reda pd om medarbetarnas uppfatt-
ning om foretagskultur skiljer sig frin den uppfattning som appliceras uppifran, vilket vi
kommer att undersdka med hjélp av teorier, intervjuer samt observationer pa tva olika bolag.

1.3 Fragestillning
e Hur uppfattas foretagskulturen av ledare och medarbetare?

1.4 Avgransning
Vi har valt att undersoka tva foretag och intervjua medarbetare samt ledning och chefer pa

dessa tva bolag. Var studie kommer darfor inte att resultera i nagra generella slutsatser som
géller for alla foretag men vart syfte med studien &r att bidra med intresse samt ldmna bidrag
for fortsatt forskning inom vart valda dmne.

1.5 Uppsatsens disposition
I detta kapitel beskriver vi hur vi valt att forma designen pa vér studie utifrdn en dispositions-

modell, detta for att forenkla for ldsaren genom att visa hur vi valt att arbeta med forsknings-
processen 1 vér studie.

Kapitlet innehéller de teorier som dr relevanta for att besvara var
studies syfte

I detta kapitel diskuterar vi de metodval vi valt att gora i1 vért ar-
bete.

I kapitlet redogors det empiriska material som tagits fram genom
var fallstudie som genomfordes pa foretaget.

Kapitlet innehéller en analys av vart empiriska material.

Avslutningsvis avrundas studien med ett kapitel innehallande slutsat-
serna fran var studie samt forslag till framtida forskning inom dmnet.



2. Teoretisk utgangspunkt

I var teoridel redovisar vi de teorier samt litteratur vi valt att anvinda oss av i studien. Ka-
pitlet borjar med en beskrivning av foretagskultur i stort for att sedan ga vidare med fordju-
pande teorier inom begreppet.

2.1 Foretagskultur
Foretagskultur har under senare ar blivit mer och mer uppmarksammat. Som arbetssékande

har vi upplevt att foretag borjat marknadsfora sig mer och mer genom att lyfta den goda kul-
turen inom foretaget 1 annonser, sociala medier och hemsidor. Kultur ar inget nytt fenomen
och det har gjorts manga studier kring @&mnet med diverse resultat, vilket lett till att ordet kul-
tur definieras pa méinga olika sétt. For att fa en tydligare bild av de studier och de utfall som
vi anvédnder oss av 1 denna rapport har vi valt att kategorisera dessa under tva rubriker, styr-
ning av foretagskultur samt social paverkan pé foretagskultur. Under dessa rubriker kommer
vi att redovisa olika synvinklar pa foretagskultur.

Hofstede (1983) har studerat integrationen mellan nationell kultur och organisationskultur. I
en intervju beskriver Hofstede (2011) begreppet kultur som “a collective programming of the
mind that distinguishing one group from another” som i svensk overséttning betyder en kol-
lektiv programmering av sinnet som skiljer en grupp frdn en annan (Hofstede, 2011). Detta
citat anser vi dven beskriver studiens nyckelord foretagskultur, eller organisationskultur som
detta begrepp dven kan komma att kallas. Organisationskulturen kan ocksa forklaras som ett
system bestdende av virderingar, tro och beteende samt normer hos medarbetarna (Alvesson,
1989). Trots att denna studie endast omfattar begreppet organisationskultur och dess imple-
mentering 1 tva utvalda foretag anser vi att Hofstedes (2011) forklaring om det bredare be-
greppet kultur ge en intressant aspekt 1 denna studie.

2.1.2 Styrning av foretagskultur
Schein (1985) beskriver foretagskultur som ett monster av antaganden som uppfunnits eller

utvecklats av en bestdmd grupp och som med hjilp av dessa antaganden lart sig att hantera
problem via intern integration och anpassning till den externa vérlden. De forsok som gjorts
for att hantera problemen har fungerat tillrackligt bra for att betraktas som fungerande och gil-
tiga och dessa formedlas sedan vidare till nya foljare som “det rétta séttet” att tinka, uppfatta
och kénna 1 relation till problemen. Schein (1985) forklarar kultur och ledarskap som “tvé si-
dor av samma mynt som ingen av dem kan bli forstddda 1 sin ensamhet.” Det enda som ledare
gor av verklig mening dr att skapa och hantera kultur och det &r just detta som definierar en
bra ledare. Ledarens sétt att hantera foretagets kultur kan dock begréinsas av de satta normer
och antaganden som redan vid foretagets start bestimts av grundarens sa kallade kulturpara-
digm. Detta skapar en konstant interaktion mellan kultur och ledarskap och ett samspel upp-
stdr mellan de bada (Schein, 1985). Vi vill ur detta perspektiv forklara foretagskultur som ett
lart beteende av foljare som uppstar av tydliga ledarskapsfunktioner som skapats 1 ett samspel
med de normer som ligger till grund for foretaget.



Alvesson (1989) namner hur ledare, genom att skapa symboler och myter, far medarbetare att
uppfatta olika situationer. Kulturen blir pé s vis en sorts symbolisk styrning vars syfte ar att
skapa framgédng inom foretaget. Genom symbolerna och myterna “programmeras” medarbe-
tarna till att forsta och uppfatta situationer vilket i1 sig skapar foretagskulturen (Alvesson,
1989). Rosén (1985) har samma utgangspunkt att foretagskultur ar paverkbart av styrning och
ledning. Han utvecklar detta 1 ett exempel dér ledning och dgare genom ett frukostméte forso-
ker forma medarbetarna genom att diskutera foretagsstrategier samtidigt som de mellan ra-
derna visar vilka medarbetare som de uppskattar genom presenter och gavor. Medarbetare pa-
verkas av ritualer och genom symbolik i den externa omgivningen. I exemplet med frukost-
motet var detta exempelvis en exklusiv sal, fin frukost samt stangda dorrar till salen vilket
ledde till att de deltagande medlemmarna identifierade sig med varandra och kénde en gemen-
sam tillhorighet till en exklusiv grupp. Detta kan ses som en av de symboler som Alvesson
(1989) ndmner. Genom dessa perspektiv anses kulturen vara kommunicerad genom symboler
som star for en uppsattning av tvetydiga betydelser. De tvetydiga betydelserna skapar ett sy-
stem av symboler for att skapa ordning och perceptionen av en rationell process. Uppsitt-
ningar av symboler kan kommuniceras si att de paverkar idéer, handlingar och pa sa sétt kon-
figurerar erfarenheter och diarigenom bildar idéer (Rosén, 1985).

Smirich (1983) havdar utifrin tva olika synsétt kring foretagskultur. I det ena perspektivet ut-
g0or kultur en “kritisk variabel” och 1 det andra utgdr kultur en “rotmetafor”. Att kultur ses
som en kritisk variabel gar i linje med Scheins (1986) och Alvessons (1989) perspektiv och
innebdr att kulturen gér att styra eftersom den &r paverkbar for kontroll, intervention och defi-
nition. Vidare talar Pascale och Athos (1982) om kollektiva viarderingar som en av “spakarna”
1 styrningen av organisationen. De menar att kulturen &r en del 1 en organisationsmaskin. I
denna maskin kan chefer och ledning med en knapptryckning manipulera fram atgérder frén
medarbetarna.

Mainniskor ses i ménga organisationer som foretagets viktigaste tillgdng. Enligt Deal och
Kennedy (1983) dr medarbetarna foretagets storsta resurs som de uttrycker 1 foljande citat:
”En stark kultur ar ett miktigt verktyg for att styra beteenden” (Deal och Kennedy, 1983).
Detta synsétt delas med Schein (1985) som beskriver foretagskultur som en kraft som styr
medarbetarnas beteenden.

2.1.3 Social paverkan pa foretagskultur
Det andra perspektivet som Smirich (1983) ndmner ar att se kulturen som en “rotmetafor”.

Detta synsétt gér emot de tidigare ndmnda teorierna och innebér att en organisations kultur
istillet skapas impulsivt och fungerar som en forklaring 6ver hur saker och ting &r. Kulturen
ar enligt detta perspektiv inte ett foremal for styrning och behdver inte ligga 1 linje med vad
cheferna onskar och vill. Ur detta perspektiv dr organisationskultur nagot ett foretag &r och
inte nigot ett foretag har. Foretagets medarbetare dr olika individer som arbetar tillsammans
pa ett visst sdtt och det dr detta som skapar organisationens kultur.

Grey (2009) skiljer mellan tva synsitt pa foretagskultur, spontan kultur och patvingad kultur.
Ledningsgrupperna borjade att 1dgga mer fokus pad gemensamma virderingar da man ansag att



dessa behovde utvecklas for att skapa framgéng inom foretaget (Grey, 2009). Grey (2009) kri-
tiserar de tva olika synsétten pa foretagskultur och menar pa att detta ar ett fenomen som en
ledning inte kan bestdmma eller rdda dver. Foretagskulturen skapas av de enskilda individer
som tillsammans interagerar med varandra och darigenom skapar en kultur. Ur avseendet att
den enskilde individen inte gar att styra ndmner Grey (2009) tva strategier som ledningen kan
anvénda sig av for att lyckas styra foretagskulturen, den ena strategin &r att rekrytera medar-
betare som redan innan verkar dela de uppfattningar och virderingar som ledningen 6nskar.
P& samma sétt kan man 1 den andra strategin ga 4t motsatt hdll och avskeda de medarbetare
som inte passar in (Grey, 2009). Genom ett kritiskt synsétt menar han pa att begreppet fore-
tagskultur viaxte fram genom att foretag borjade se en fordel i att skapa en grupp med likasin-
nade. Diremot &r individens roll 1 foretaget av stor vikt nér det kommer till dess paverkan. En
hogre uppsatt medarbetare eller en indirekt ledare skulle kunna ha en storre paverkan i den in-
teraktion som leder till foretagskulturens skapande 4n en nyanstélld individ som befinner sig
pa lagsta trappsteget 1 organisationen, vilket ligger 1 linje med det fOrsta styrningsperspekti-
vet. Grey (2009) ndmner hur styrning med foretagskultur paverkar medarbetarnas inre upp-
fattningar sa att deras syfte gér i linje med det som organisationen efterstravar. Samtidigt ar-
gumenterar han for att en god kultur kan bidra till en hog effektivitet utan pétryck fran led-
ningen men om ledningen forsoker att styra med foretagskulturen bor vl detta anses som ett
patryck uppifran. Dessa kritiska synsitt jaimfor han med hjarntvitt och menar pa att foretags-
kultur och styrning med detta fenomen kan leda till obehagliga konsekvenser och kan paverka
minniskors identitet och beteenden.

Czarniawska (2015) har en socialkonstruktivistisk syn pd samhéllets uppbyggnad, med denna
syn ses allt som pagéende konstruktioner. Konstruktionerna skapas och dterskapas standigt
och ir ofta historiska 6verenskommelser om hur och ting foérhaller sig till varandra och hur vi
ska bete oss 1 denna verklighet. Inom organisationer fungerar den sociala uppbyggnaden pa
samma sétt och 1 detta fall har den enskilda individen ingen makt att fordndra eller konstruera
sarskilt mycket. Med detta perspektiv blir darfor ledarens forsok till att styra en foretagskultur
meningslost dd foretagskulturen stindigt reproduceras av medarbetarna som olika individer
vilka tillsammans utgor en organisering. Foretagskultur ter sig pé olika sitt beroende pa vil-
ken organisation som studeras. Enligt Schein (2017) maste tillgang till fakta kring foretagets
storlek, underliggande teknologi samt alder finnas for att kunna dra 6vergripande slutsatser
om foretagskulturen. Dessa faktorer paverkar hur och varfor kulturen blir som den blir
(Schein, 2017). De medarbetare som arbetar inom organisationen &r ocksa av betydelse och
en foretagskultur kan te sig helt annorlunda med anstéllda frin olika geografiska omréden, so-
ciala forhéllanden och virderingar &n 1 organisationer med likasinnade individer med samma
bakgrund.

Gillberg (2018) skriver om konets betydelse 1 arbetslivet och hur en organisation kan paver-
kas av bdde medarbetare och konsfordelning. Om vi gar tillbaka till Greys (2009) teori om att
rekrytera likasinnade ménniskor for att skapa en 6nskad foretagskultur kan man tydligt se en
gemensam faktor som dr just medarbetaren. Ett foretags medarbetare bor ha en betydelse for
hur organisationskulturen kommer att se ut. Genom att anstélla likasinnade individer kan man
styra pé vilket sdtt de kommer att interagera med varandra och hur detta kommer péverka fo-
retagskulturen. Gillberg (2018) menar pa att midn och kvinnor har olika forutsidttningar samt
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forvantningar pd arbetslivet. Kvinnor ses som innehavande av de mjuka variablerna sdsom
empati, omhéindertagande och lyhdrdhet och kdnnetecknas av att de har en forhoppning av att
skapa karridr till skillnad frdn ménnen som har en forvintning om att skapa sig en karriér.
Min till skillnad fréan kvinnor ses &ven som innehavande av de harda variablerna som till ex-
empel att de dr aktiva och tivlingsinriktade och deras prestationer varderas i dagens samhille
hogre dn kvinnornas prestationer (Gillberg, 2018). “Mdn overskrider tid och rum” (Gillberg,
2018). Mén och kvinnor formas av de vuxna i omgivningen och dérefter via sociala interakt-
ioner 1 olika sammanhang 1 samhéllet. Processen dir inskolningen uppkommer bendmns for
socialisation. Denna process aterupprepas standigt och innebdr att vi genom var omgivning
forenar kulturella normer med tex kon. Genom samverkan med omgivningen lir vi oss vad
det innebdr att vara kvinna eller man, detta visar sig 1 vad som forvéntas av oss samt vad vi
kan forvénta oss (Gillberg, 2018).

2.2 Ledarskap
Enligt Alvesson (2009) hoppas ledaren pa att den starka foretagskulturen skall leda till 6kad

effektivitet 1 foretaget samt att material, handlingar och symboler kopplade till organisations-
kulturen skall skapa en djupare mening i arbetet for medarbetarna och undermedvetet leda
dem i en forutspadd riktning. Alvesson (2009) menar pé att podngen med kultur dr ndgot man
ar och inte skapar genom agerande. Den varande kulturen leder till att de anstillda far en star-
kare kénsla for sitt arbete vilket leder till att de med stérre sannolikhet lever ut foretagets
varderingar. Ledarskap dr ett mycket komplext fenomen och for att forsta detta racker det inte
bara att se pa ledarskap som det kulturella ssmmanhanget. Ledarskap behover ses som en
social process dér fokus bor ligga pa vad som ségs och gors (Sveningsson & Alvesson, 2010).
Aterigen gér tankarna om foretagskultur i linje med Grey (2009) som menar pa att fore-
tagskultur dr ndgot som ar och inte gors. Genom det ramverk som ledningen formar skapas
enligt Alvesson (2009) en omedveten foretagskultur. Det riacker inte att endast forstd fore-
tagskulturen utan det viktigaste dr att anvdnda den pa ritt sitt. Omedvetenheten kring fore-
tagskultur kan leda till problem for organisationen d& hogt uppsatta ledare inte har nagon dju-
pare forstielse for hur organisationen fungerar (Alvesson, 2009).

Enligt Alvesson (2001) kan ledaren bruka makt 6ver medarbetarna genom sin roll, dd medar-
betarna omedvetet tar at sig av ledarens tankar och idéer pa grund av hens hdgre status.
Foucaults (2004) tar upp tankar kring makt och hur vi styrs genom dvervakning. Pa sa sétt blir
makten ndgot som praktiseras och inte ndgot som man besitter. Foucault (2004) menar att
makt inte dr strukturer och inte nigot som en enskild person innehar. Overvakningsmetoderna
leder till att makten kan behallas och till kontroll och disciplinering av medarbetare (Foucault,
2004). Alvessons (2001) tankar kring makt 1 organisationer kan ses som liknande dé ledarens
tankar och idéer ocksa kan ses som en form av styrning och 6vervakning av medarbetarna.
Schein (2017) ddremot menar pa att organisationskultur skapas av medarbetarna och inte fran
ledningen. Ledningens piverkan kan 1 s fall vara att rekrytera manniskor som verkar stimma
Overens med deras syn pé foretagets kultur men att integrationen mellan medarbetarna skapar
en foretagskultur som ledningen inte kan styra over.

Czarniawska (2015) har en mycket kritisk syn pé ledarskap och chefskap och menar pa att en
chef endast stor de professionella i deras arbete genom Gvervakning. Istdllet menar hon pa att
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en ledare ska fungera som en tjédnst istéllet for 6verhuvud och organisera for att underlatta
medarbetarnas jobb. Svenningsson & Alvesson (2010) talar om att framgéingen i ledarskapet
ar modebetonat. De ser ledarskapsforskning som viktigt ur ett perspektiv dir det inspirerar till
kvalificerat tinkande. Mer fokus bor ligga pa att lyfta fram medarbetarna/efterfoljarna i forsk-
ningen da krav, feedback, lyhordhet, forvantningar eller ointresse har en stark paverkan pa
vad cheferna gor 1 organisationen. For att introducera olika dimensioner i ledarskapsfenome-
net tar de upp olika processaspekter pa ledarskap. Det handlar om att frdga sig, var, nir och
hur ledarskapet ar det vill sdga hur ledarskapets kontext ser ut i kroppsliga, rumsliga och tem-
porala forankringar. Det dr viktigt att fokusera pd relationen mellan medarbetare och chefer da
medarbetarna starkt formar vilken typ av ledarskap som utspelas i organisationen (Svennings-
son & Alvesson, 2010).

2.3 Foretagskultur och strategiarbete
Avsikten bakom en strategi dr inte alltid vad som 1 verkligheten sedan blir realiserat. Att en

strategi fordndras under tidens gang dr vanligt férekommande inom organisationer. Ledningen
har en ofta en tanke bakom hur de vill styra och ett exempel pé detta dr styrning av foretags-
kulturen. Men vad blir egentligen realiserat av det som ledningen har som planerad strategi?
Mintzberg & Waters (1985) redogdr for hur strategier formas 1 en organisation och forklarar
strategier som monster 1 en strom av beslut. Enligt dem kan strategier delas in 1 en skala fran
planerade till framvixande. For att en strategi skall vara helt planerad skall den ha detaljerade
och tydliga avsikter som alla i organisationen kénner till och som inte paverkas av omvérlds-
faktorer eller yttre omstandigheter. For att en strategi skall vara det motsatta, det vill sdga helt
framvixande maste det finnas en distinkt strategi helt 1 avsaknad av avsikter (Mintzberg &
Waters, 1985). De flesta strategier placeras nagonstans pa skalan mellan extrempunkterna
“planerad” eller “framvixande”. Ett forandringsarbete dr ofta komplext och darfor kan en av-
siktlig planerad strategi vara svir att folja dd fordndringar kan fa konsekvenser som paverkar
framtida processer av strategiarbetet (Mintzberg & Waters, 1985).

2.4 Maktdistans
Begreppet maktdistans preciseras av Hofstede (1991) som: “I hur grad de mindre kraftfulla

medlemmarna av institutioner och foretag inom ett land forvéntar sig eller accepterar att makt
fordelas ojamlikt”. Hofstede (1997) studerar kultur som en nationellt fenomen och drar déri-
frdn mer generella slutsatser. Vi anser att detta citat &ven kan brytas ner till organisationsniva
for att forklara maktfordelningen 1 ett foretag. Den 1dga maktdistansen kénnetecknas av att det
ar jamstéllt mellan medarbetare och ledning inom foretaget. Platta och decentraliserade fore-
tag préiglas av ldg maktdistans och 1 dessa foretag dr ledningen 6ppenhjértiga for medarbe-
tarna vilket gor att de far respekt for ledningen. Motsatsen till begreppet 14g maktdistans &r
hog maktdistans som innebér att de som &dr underordnade och 6verordnade inte betraktar po-
sitionerna inom foretaget som jdmstéllda utan att det formas ett hierarkiskt system mellan de
overordnade och underordnade. I detta system har de 6verordnade hogre status och en del for-
maner som de underordnade saknar vilket leder till att de underordnade forvéntar sig att bli
ledda av de 6verordnade (Hofstede, 1997).

Denna studie kommer att utgd fran den teoretiska utgangspunkten att foretagskultur gar att
styra, detta da vi anser att studiens fragestiallning bast kan besvaras genom att analysera de
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faktorer som kan ligga till grund f6r medarbetarnas delade eller skilda uppfattning av {fore-
tagskulturen. Genom att identifiera faktorerna kan vi via intervjuer och annan primérdata
finna svar pa om ledningen har paverkan pa dessa eller inte. Tillvigagéngssétt for hur data in-
samlats kommer att redogoras 1 kommande kapitel.
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3. Metod

Detta avsnitt kommer behandla hur studien dr uppbyggd och forklara de tillvigagangssditt
som anvdnts under studiens gang for att insamla empiriskt material.

Genom att analysera de teoretiska referenser som denna studie utgér ifrdn och jamfora dessa
med vart empiriska material vill vi besvara fragestillningen:

*  Hur uppfattas foretagskulturen av ledare och medarbetare?

3.2 Val av undersokningsmetod

Studien dr utformad med en kvalitativ forskningsmetod med deduktiv ansats (Patel & Davids-
son, 2011). V1 har valt att anvéinda oss av en kvalitativ forskningsmetod for att fé rikligt med
material och djupgdende information om véara undersdkningsenheter men dven for att vi ville
komma néra verkligheten. Vid anvindning av enkétstudier finns stor risk for internt bortfall
da det ar enkelt att g miste om viktig information samt att det inte finns mojlighet till att
stélla foljdfragor till besvararen. Det kan dven vara svért att omvandla foretagskultur till kvan-
tifierbara variabler vilket ledde till att vi ansdg att en kvalitativ forskningsmetod var lampli-
gare samt kunde ge oss det resultat vi efterstrdvade. Att vi anvint oss av en deduktiv ansats
innebdr att vi utgatt fran en teoribaserad hypotes som grundar sig pd redan existerande teorier
vilka vi sedan jamfort mot verkligheten. Syftet med att anvénda oss av en deduktiv ansats ar
att se om den valda teorin stimmer med verkligheten (Bryman & Bell, 2017).

3.3 Vira tva utvalda foretag

I denna studie har vi valt att anvinda oss av en metodologisk ansats dir vi genomfort en fall-
studie av tva foretag for att besvara var fragestéllning. Anledningen till att valet foll pé just
dessa tva foretag var for att vi ansag att foretagskulturen véldigt intressant att studera pé tva
foretag som verkar inom olika branscher och arbetar pa olika sédtt men har en gemensam hu-
vudégare och arbetsplats. Vi har dven kontakter pa bada bolagen vilket underlittade insamling
av empiriskt material. Med Freja Partners nya arbetssitt och en nytinkande organisationsform
inom juristbranschen fann vi foretagskulturen intressant att studera d4 den fortfarande &r un-
der bearbetning och inte sa djupt rotad historiskt sett. Boomr ansdg vi intressant att studera da
det ar ett bolag som funnits ldnge med en djupt rotad foretagskultur men som de senaste tva
aren har fordndrat hela organisationen for att fa en tydligare bild av vad de star for och en tyd-
ligare foretagsstruktur. Boomr har under det senaste dret arbetat med att identifiera och defini-
era de varderingar som foretaget vill sté for.

3.4 Insamlingsmetod/genomforande

Denna rapport bestdr av en fallstudie dér vi insamlat material frdn semistrukturerade inter-
vjuer, observationer samt sekundirdata. Forstahandsinformationen om ett &mne kallas {or pri-
markélla och enligt Patel och Davidson (2011) &r intervjuer ett exempel pa en primérkélla da
informationen kommer direkt frdn planerad kélla. Som ett supplement till dessa valde vi att
anvénda oss av observationer for att sjdlva fa mojlighet till direkt observation av visentliga
hiandelser, beteenden och sirdrag pa arbetsplatsen. Anledningen till att vi anvénde oss av detta
supplement var fOr att se om intervjurespondenternas svar overensstimde med vad vi direkt
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observerade med egna 6gon. Den empiriska data som samlades in analyserades sedan med
hjélp av uppsatsens teoretiska referensram for att skapa en djup insyn i foretagens organisat-
ionskultur. Data frdn medarbetare pé de tvd foretag som har studerats har sedan sammanfattats
for att kunna analyseras och jimforas utifran deras olika utfall och dess likheter och skillna-
der.

3.4.1 Intervjuer

Vi startade var intervjuprocess med att kontakta VD for Boomr och informerade om syftet
med vér studie. Han gav oss vidare kontakt med huvudégaren for bade Boomr och Freja Part-
ner. Med hjdlp av VD for Boomr gjordes ett dokument med tidsbokning for intervjutider med
medarbetare och ledningsgrupp pa de tva bolagen. Da vi ville ha en jamn fordelning av re-
spondenter fran respektive bolag valde vi att intervjua en lika stor andel fran vardera bolag.
For oss var det i enlighet med Bryman och Bell (2017) viktigt att respondenternas medverkan
1 studien var frivillig, att de var informerade om syftet med studien samt att det material som
samlades in uteslutande skulle brukas for just var studie. Detta var vi tydliga med att infor-
mera om innan vi utférde vara intervjuer. Innan intervjuerna genomfordes identifierades dven
ett antal teman under &mnet organisationskultur for att hjdlpa oss strukturera intervjun och for
att lattare kunna koppla var empiri till de teoretiska utgdngspunkterna. Uppdelningen i olika
teman gav oss en tydlig och 6vergripande bild av hur organisationernas foretagskultur funge-
rar. Aven intervjufrigorna delades upp efter dessa teman och detta gjordes for att tydliggora
intervjun for intervjupersonen och for att underlitta senare sammanstéllning och informat-
ionssOkning 1 intervjuerna. Vi valde att gora en intervjumall for ledning/chefer samt en for
medarbetare, detta for att kunna jimfora de olika medarbetarnas svar utan att raka vinkla fré-
gorna utefter vilken person vi talade med. Genom att f6lja en mall fick alla intervjupersoner
samma forutsdttningar att uttrycka sig. Nedan visas ett exempel pa hur de olika teman och in-
tervjufragor under dessa kunde se ut. Observera att frdgorna dr tagna fran bade medarbetares-
och lednings intervjumall.

Varumirke och virderingar
Vilka ér foretagets varderingar?
Hur arbetar ni med dessa ut mot kund?

Ledarskap
Hur skulle du beskriva relationen mellan anstillda och ledare?

Medarbetarna
Finns det grupper inom foretaget som skiljer sig frdn de andra? (avdelningar eller yrkesgrup-
per etc).

Rutiner och ritualer
Firas prestationer och ceremonier, exempelvis nir nagon firar 10 &r pa foretaget eller nir ni
gjort ett bra ar?

Organisation och styrning
Anser du organisationen vara platt eller hierarkisk?

Figur 1, Intervjufrdgor.
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Var intervju anpassades efter de olika konversationer som dgde rum med respektive respon-
dent. Genom att vi anvénde oss av semistrukturerade intervjuer hade vi mojlighet att stilla yt-
terligare foljdfragor under intervjun, vilket gav oss mer djupgaende information. Vi ansag att
en tematisk oppen intervjustudie var en passande metod for att samla in data till var studie,
detta di respondenternas svarsutrymme inte begriansas vid denna typ av intervju vilket det
skulle géra om vi hade anvédnde oss av tex en enkétstudie. Respondenterna fér i intervjun mer
utrymme for att uttrycka sig fritt inom ramen for &mnet. Da en av oss tidigare arbetat pé ett av
de studerade foretagen underlédttade det var access och vi fick tillgdng till mycket kvalitativ
data genom bade intervjuer och observationer. Det dr dock svart att siga om den data vi in-
samlat dr hundra procent trovérdig pa grund av att en av oss har relationer till flera av de an-
stillda och ledning sedan tidigare. Vi har dock inte anledning att tro att den data vi insamlat
inte dr trovirdig da flera av medarbetarna, oavsett relation sedan tidigare, har gett oss ytterst
liknande svar pa de intervjufrdgor som stéllts. Varje intervju startades med en kort beskriv-
ning av virt syfte med studien. Medarbetarna informerades om att de kommer att vara ano-
nyma i studien. Vi valde att lata respondenterna vara anonyma for att vi ville {4 sa sannings-
enlig data som mojligt frdn dem och f6r att sd manga intervjupersoner som mojligt skulle ska
stélla upp pa en intervju. Grundare av bolagen samt VD for Boomr valde att exponera sina
roller 1 studien vilket ger ldsaren en tydligare bild av vem som sidger vad i kommande analys.
Anonymitet hos medarbetarna anser vi kommer att ge fler drliga svar och mer kvalitativ in-
formation. Intervjufrigorna stilldes av en av oss samtidigt som den andra personen anteck-
nade vad som sades. Alla intervjuer spelades dven in for att inte missa nagon viktig informat-
ion.

Vi valde att vara pa plats pa foretaget under en vecka och genomfora alla vara intervjuer un-
der denna arbetsvecka (se Bilaga 1, sidan 42). Att vi valde att genomfora intervjuerna pa plats
pa foretaget beror pa att vi 1 var studie ville studera medarbetarna som arbetar och lever 1 fore-
tagskulturen. Anledningen till att vi inte anvénde oss av telefonintervjuer var for att vi hade
som avsikt att tolka respondenternas uttryck, kinslor och sinnesstimning under intervjuerna
och dven dessa uttryck antecknades under intervjuernas gang. Ett exempel pa detta r i en in-
tervju med en sdljare som uttrycker ”...ndr vi omorganiserade Boomr ar 2016 gick vi frén ett
mer “oseridst” bolag till ett foretag med mer struktur och seriositet.” Hur sdljare anvinde sitt
kroppssprak for att sétta ordet oseridst 1 citat gjorde att vi inte lade stor vikt vid uttrycket att
foretaget tidigare vore oseridst. Hur intervjupersonerna anvénde kropp och ansiktsmimik un-
der intervjun gav oss mer kvalitet i den information vi insamlade och detta hade vi inte haft
mojlighet till genom telefonintervjuer. For oss var det viktigt att & med s& minga medarbeta-
res asikter som mojligt for att kunna dra mer tillforlitliga och generella slutsatser. Vi valde
darfor att intervjua bdde VD, ledning, chefer, jurister, sdljare, administrations- samt ekonomi-
avdelning pa de tvé bolagen. Vi valde att inte ga in pa ndgra detaljer kring vilka intervjufrdgor
vi skulle stélla da vi ville ha sé érliga och impulsiva svar som mojligt pa fragorna, detta for att
fa en rattvis bild av hur foretagskulturen sag ut.

3.4.2 Observationer

De observationer som dgde rum pa foretagen var 6ppna icke-deltagande, vilket innebér att
medarbetarna pé arbetsplatsen visste om att vi befann oss pé arbetsplatsen och vi observerade
vad som hinde pa ett passivt sétt (Axelsson, 2012). Genom att anvinda oss av observationer
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kunde vi utdver véra intervjuver ocksd fa intryck av miljon pd arbetsplatserna och en érlig
bild av hur den vardagliga verksamheten sag ut 1 de bada bolagen. D& bada foretagen var
medvetna om var nérvaro finns risken att de observationer som gjorts visar en tillgjord arbets-
miljo. Att vi noggrant observerade olika delar av arbetsdagen var medarbetarna inte medvetna
om. Vér uppfattning ar att de observationer som tagits visar en drlig bild av arbetsmiljon pa
kontoret, detta da dven medarbetarnas och ledningens beskrivning av arbetsmiljon speglar det
vi observerade. Nédgra av de punkter som vi gjorde observationer utefter var sociala normer s&
som klédstil, stimning pd kontoret och hur folk betedde sig mot varandra pa respektive avdel-
ningar samt hur personal fran de olika foretagen och avdelningarna interagerade. Ledningens
jargong och relationer till medarbetarna observerades ocksd. Férutom kontorsmiljén observe-
rades lunchrum och moéteslokaler samt de olika avdelningarnas placeringar i den 6ppna plan-
16sningen. Observationerna infoll 1 anslutning till intervjuerna vilket gav oss chans att jaimfora
vara egna observationer med intervjupersonernas svar.

Da det existerar ett brett utbud av sekundérdata om teorier kring organisationskultur har vi
dven anvint oss av detta fOr att samla in information. Vi har bade anvént oss av information
frén foretagets egna kanaler, bocker och vetenskapliga artiklar samt internetbaserade killor.
Den storsta delen av sekundérdata &r tagen ifrén tidigare forskning kring foretagskultur och vi
har dérifran séllat ut de forskare med teorier som vi anser relevanta for studiens fragestall-
ning. Fokus har dérefter legat pd att fa sd bred priméardata som mdjligt for att sedan kunna
stélla primér- och sekundirdata mot varandra.

3.5 Urval och avgrinsningar

For att genomfora vér studie anvédnde vi oss av strategiskt urval (purposive sampling). Detta
innebdr att vi utgétt fran ett urval av personer som dverensstimde med det vi letade efter. Vi
valde att anvdnda oss av strategiskt urval for att vid var kvalitativa unders6kning fa djupga-
ende kunskap. Begrdnsningen nér vi anvént oss av en kvalitativ forskningsmetod &r att ana-
lysen inte blir helt objektiv d intervjupersonerna, med kdnsloméssiga och relationella kopp-
lingar till foretaget, pratar ur sitt eget perspektiv. Fallstudier kan ocksd medfora en del be-
griansningar da rackvidden blir begridnsad och det ar svart att generalisera organisations-
kulturen dé forskningen inte gar bredare &n till foretagets vaggar. For att stirka reliabiliteten
och validiteten anvéinde vi oss av en kombination av metoder, sd kallad triangulering genom
att genomfora bade intervjuer samt observationer pa plats pa foretaget (Axelsson, 2012).

3.6 Bearbetning av material och analysmetod

Arbetet pabdrjades genom sokning av information om vart valda @mne pa Internet och genom
att lasa bocker av forskare inom management och organisationskultur. Detta gav oss kunskap
och forstaelse for de begrepp vi valt att anvdnda oss utav. For att skapa sé stor validitet som
mojligt 1 vér studie valde vi att lagga storst vikt pa primardata samt information frn veten-
skapliga artiklar och bocker som behandlar tidigare forskning inom foretagskultur. Da vi
anvénder oss av kvalitativ forskning har vi utgétt fran analys med 1agt strukturerad data ge-
nom intervju samt observationer vilka vi sedan tolkat textkritiskt. Intervjuerna spelades in
samt antecknades pa dator. Efter att vi genomfort vara 18 intervjuer startade arbetet med att
lyssna pa inspelningarna av intervjuerna och darifrén tagit anteckningar av viktiga citat som
vi ansag passande for denna studie. Anteckningar fordes under samtliga intervjuer vilket
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gjorde att vi valde vi att endast transkribera de intervjuer som var av storst intresse for var
studie, detta blev totalt fyra intervjuer av medarbetare och ledning pa olika positioner. Urvalet
av de intervjuer som transkriberades grundades pa de intervjuobjekt som gav mest utforliga
svar och transkriberingen sammanstilldes till ungefér 40 sidor. God reliabilitet beskrivs enligt
Bryman och Bell (2017) som en indikator pa god tillforlitlighet samt stabilitet 1 studien. Vi
valde dérfor att transkribera en del av vara intervjuer for att avsta fran felaktig information
samt misstolkningar av insamlad information. Detta for att fa sa hog reliabilitet 1 var studie
som mojligt. Nar vi sammanstillt intervjuerna borjade vi arbetet med att jamfora de olika svar
vi fatt frdn samtliga intervjuobjekt och analyserade sedan var data med den litteratur vi valt att
anvénda oss av for studien. Den information vi fick fram frdn samtliga intervjuer jamfordes
med tidigare forskning inom d&mnet. Den kvalitativa metod som vi anvint oss av mojliggjorde
en mer subjektiv beskrivning av respondenternas samt véra upplevelser. Detta innebar att vi 1
studieprocessen behdvde vara aktiva men dé intervjuerna bade antecknats samt spelats in
Okade chansen att vi inte missat viktig information. Var analysmetod omfattas av jamforelser
mellan teori och empiri men ocksd genom likhetsgranskning av de olika empiriska resultaten
sinsemellan. Efter att vi granskat varje respondents svar kunde vi finna likheter och skillnader
mellan de olika respondenterna.
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4. Empiri

Detta avsnitt borjar med en djupare bakgrund till foretagets virderingar. Efter detta foljer en
presentation av det empiriska material vi fdtt fram fran vdra intervjuer samt observationer pa
foretagen. For att fa en tydlig bild av vart empiriska material har vi delat upp var empiridel i
olika teman vilka vi anser mest relevanta for att forma en bra analys.

4.1 Foretagens bakgrund

Boomr

Nér Boomr som tidigare ndmnt gjorde en omorganisering ar 2016 konkretiserade de dven det
koncept som foretaget skall gd under. Detta gjordes genom att smalna av det antal tjénster de
séljer, for att fa en tydligare bild av vilka Boomr &r och for att kunna identifiera sig med den
nya slogan “trygghetsbyran”. Tanken ar att pa 14ng sikt endast formedla tjénster och franga de
fysiska produkterna for att pa sé sétt skapa en mer ldngsiktig relation med kunderna. P4 fore-
taget Boomr arbetar ca 30 personer, varav 18 av dessa ér séljare och resterande bestar av led-
ningsgrupp och administration som de delar med Freja Partner. D4 all forséljning sker dver
telefon titulerar sig den storre delen av medarbetarna pa foretaget séljare. Under tidigare ar
har foretaget har foretaget redovisat framgéngsrika siffror men har trots detta saknat tydliga
riktlinjer och haft svért att identifiera sig pd de olika marknaderna. Da foretaget alltid haft ett
stort fokus pé forsdljning och inte sjilva dgt en specifik tjanst eller produkt har séljarna alltid
varit den viktigaste resursen. Med personal som viktigaste resurs blir foretagskultur extra vik-
tigt for att bibehélla de resurser som genererar vinst till foretaget. Idén till Boomr startades re-
dan ar 1996 av grundaren och huvudigaren till féretagen. Med en tidigare karridr inom
hockey ville grundaren fa med gemenskapen och “omkladdningsrum-jargongen” till foretaget
vilket lett till att virderingen “familjart” funnits sedan start och dn idag genomsyrar bade
Boomr.

Freja Partner

Freja Partner har under de tvé senaste aren arbetat med att skapa en bild av vilka de &r och
vart de vill placera sig pd marknaden. De visioner som legat till grund for foretagets utveckl-
ing &r att kunna erbjuda juridisk hjilp pa ett prestigelost, enkelt och mer avslappnat sétt. ”En-
kelt, avslappnat och tryggt” utgor tillsammans med “innovativt” de varderingar som praglar
foretaget, bdde ut mot kund men dven innanfor kontorets viggar. Enligt VD pd Freja Partner
vill man inte ta marknadsandelar fran den befintliga marknaden, utan istillet fylla ett tomrum
dér de med digitala I6sningar och debiteringsmodeller ger fler foretag mojlighet till juridisk
hjélp. Forsdljningen av medlemskapet gors av sdljavdelningen som bestar av sex séljare, var
séljare ansvarar for sdljprocessens helhet fran bokning av méte till avtalsskrivning. Férutom
forsaljningen marknadsfor sig Freja Partner pa olika branschméssor och arbetar aktivt med
nitverkande. Den praktiska juridiska hjélpen far kunden av juristavdelningen som bestar av
en avtals- och en processavdelning som arbetar med olika typer av fall. Juristerna utgor till-
sammans med de anstillda 1 administrationen den avdelning som kallas for BackOffice. Back-
Office har totalt tio anstédllda, varav sju av dessa &r jurister och de andra tre utgor foretagets
ekonomi- och administrationsavdelning.
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Den gemensamma ndmnaren i de bdda bolagen ar forsdljningen som ligger i stort fokus och
dérav blir medarbetarna foretagens storsta resurs. Faktorer som trivsel, glddje, lyhordhet och
gemenskap dr darfor véldigt viktiga i bade Boomr och Freja Partner och dessa faktorer ar
ocksa ndgra som foretagens ledning hoppas ligger till grund till medarbetarnas uppfattning av
foretagens kultur. “Mar mdanniskorna bra, trivs och har roligt pd arbetet kommer de ocksa att
arbeta produktivt och leverera bra arbete”, sdger grundaren till Boomr och Freja Partner.

4.2 Organisationens struktur

Organisationerna bestar av en huvudagare som tillsammans med VD, forsdljningschef och de-
lagare for respektive bolag utgor foretagens ledningsgrupper. Freja Partner bestar av ca sju ju-
rister, uppdelade under olika verksamhetsomriden, process- och avtalsritt. Juridikavdel-
ningen dr en del av BackOffice som administrationsavdelningen ocksa tillhor. Resterande per-
sonal ar sdljare som tillsammans med sin forsdljningschef utgér majoriteten 1 foretaget. Uto-
ver de fastanstillda anvinder sig Freja Partner av ett visst antal konsulter till verksamheten.
Boomr bestar utover ledningsgruppen av arton séljare, tva teamleaders och en forsiljnings-
chef. Bada foretagen fokuserar pa att leverera basta mojliga kundvard och stravar efter hog
lonsamhet men dven de mjuka variablerna som trivsel, gemenskap och gliddje ses som minst
lika viktiga faktorer. Detta kan fortydligas med ett citat frdn intervju med huvudégaren:“Det
ar mer &n ett jobb och medarbetarna ska kénna att de utvecklas for varje dag”. Ledningen l4g-
ger stort fokus vid trivsel och glddje d4 ménniskorna dr foretagets viktigaste tillgdng. Mar
maéanniskorna bra levererar det arbete med kvalité, dirfor anses dven gemenskap och lyhordhet
att vara tva viktiga faktorer pa arbetsplatsen.

4.3 Familjart, innovativt och langsiktigt

Foretagen arbetar dagligen med vérderingarna familjért, innovativt och langsiktigt som ge-
mensamt togs fram under en workshop dér samtliga medarbetare deltog. “Orden jobbades
fram ndr vi var ivig pd en Kick-off ddr alla var delaktiga. De handlar om vad vi alla kdnner
igen oss i”, sdger en av sdljarna pa Boomr. Innovation handlar mycket om att hinga med i ut-
vecklingen for att alltid ligga 1 framkant och leverera bésta 16sning till kund. Langsiktigheten
ar ndgot foretaget lagger stor vikt vid genom att bland annat ta fram langsiktiga l6sningar for
sina samarbetspartners samt att medarbetarna skall trivas pa arbetsplatsen och bli langsiktiga
medarbetare. Familjért syftar dels till en familjar kédnsla pa arbetsplatsen mellan medarbetarna
men ocksd pa en familjér relation med kunder och samarbetspartners. Majoriteten av medar-
betarna har mycket personliga relationer med sina kunder. De hdnder med jimna mellanrum
att medarbetarna bjuder in dem pa en kopp kaffe eller gir ut och dter en lunch tillsammans
med dem. Vi har genom vér intervjuprocess forstatt att Freja Partner som till skillnad fran
Boomr arbetar mer med utesélj har ldttare for att skapa personliga kontakter med sina kunder
an Boomr som arbetar med fokus pa telefonforsiljning. Under intervju med en anstilld pa
Boomr fick vi foljande svar pa hur néira relationen &r med hens kunder:

“Den dr vdldigt personlig. Jag skulle kunna bjuda hit alla pa kaffe...men jag hade nog velat

ha mer personliga méten med mina kunder dn bara telefonkontakt. Jag tycker att Boomr
borde borja med andra sdtt att na kunderna pda. Nu har Boomr gett mig chansen att bérja en
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utbildning pa IHM Business School med fokus pa marknadsforing och jag tror och hoppas att
denna utbildningen kan hjdlpa oss fa andra insynsvinklar”, séljare pa Boomr.

Trivsel dr en viktig faktor for att fa medarbetare att stanna kvar pé arbetsplatsen. Pa Freja
Partner och Boomr dr medarbetarna foretagens viktigaste resurs och darfor krivs ett stort fo-
kus pé trivsel for att behalla de anstillda. Ledningen p4 Boomr och Freja Partner uttrycker att
de dr mycket mén om att medarbetarna skall kénna sig motiverade att komma till jobbet varje
dag med chans till utveckling och frihet i sitt arbete.

“Trivsel dr en av de faktorerna som vi ldgger storst vikt vid, att medarbetarna trivs dr super-
viktigt. Hos oss dr mdnniskorna det viktiga, mdnniskor styrs av att bli sedda och alla har sina
olika behov. Jag tror att vi dr bra pd att uppfylla dessa och jag tror att vi kan bli mycket
bittre och utvecklas i takt med att vi ldr oss hur olika mdnniskor fungerar”, siger huvudéiga-
ren.

De tre véirderingarna speglar hur foretaget vill placera sig pa marknaden, genom personliga
och goda relationer till kunderna samt med enkelhet i de tjanster som bdde Boomr och Freja
Partner levererar till sina kunder. Flertalet medarbetare har under var intervjuprocess podngte-
rat att kollegorna kdnns som en stor familj, att gemenskapen dr ndgot som virderas hogt och
uttryckt att dessa faktorer dr en av anledningarna till att de valt att stanna kvar pa arbetsplat-
sen. Detta kan fortydligas med ett citat frdn en av vara respondenter:

“Gemenskapen dr anledning till att jag stannade kvar i bérjan ndr jag inte var pd samma nivd
som jag dr idag och det dr gemenskapen som gor att man stannar nér det dr tungt. Jag sag
fran borjan det hér arbetet som ett kortsiktigt jobb som flertalet av mina andra sdljjobb, men
gemenskapen fick mig att stanna kvar. Det dr sa familjdrt och alla bryr sig om alla”, siger en
medarbetare pa Freja Partner.

4.4 Observationer

Vid intervjutillfillena genomf{ordes observationer av foretagen vilka vi dven kom att diskutera
med vissa av medarbetarna vid intervjuerna (se Bilaga 1, sidan 41). Vi méttes av ett 6ppet
kontorslandskap med “grabbig” jargong, vilket kan bero pa att majoriteten av de anstéllda ar
just médn. Pa morgonen samlades samtliga medarbetare i lunchrummet som bestar av tva lang-
bord och kok. I lunchrummet finns en stor TV som programmet Nyhetsmorgon visades pa.
Vid frukosten observerade vi att det var ganska hetsig och hogljudd stimning bland de an-
stdllda, det diskuterades hogt och skdmtades mellan medarbetare. Vi upplevde att stimningen
var god och att alla kollegor som befann sig 1 lunchrummet deltog i diskussionerna. Utéver
det stora lunchrummet finns dven ett mindre lunchrum. Vid lunchtid satt ett fatal personer och
at dir, majoriteten av medarbetarna 4t sin lunch tillsammans 1 det storre lunchrummet och en
grupp av séljarna péd Freja Partner gick ut och at tillsammans. En del av medarbetarna gick vi-
dare till foretagets FIFA-rum dér forutom tv:n och spelet dven en sackosick och soffa star. En
annan del av medarbetarna gick till sina datorer for att surfa pé internet eller forbereda arbete.
I kontorslandskapet var bland det forsta vi lade mérke till att alla chefer hade sina dorrar
Oppna ut mot de anstéllda, detta gav ett intryck av transparent arbete och en 6ppen kommuni-
kation mellan de anstillda och ledningen. I anslutning till entrén till lokalen ligger FIFA-rum-
met som anvinds av flertalet anstillda under raster. Séljarna sitter i ett Oppet kontorslandskap
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pa nedersta plan medan jurister och ekonomi/administration sitter i inglasade rum ldangs en
balkong som stracker sig runt hela kontoret ovanfor séljarna. Forklaringen till denna placering
ar for att jurister och administration ska slippa hora séljklockor och hogljudda samtal. Detta
valde vi att ta upp under véra intervjuer di det kindes aningen “uppdelat”. Alla medarbetare
hade en fri men véardad klddsel. Jurister och medarbetare pa Freja Partner hade mer uppkladd
stil med kostym och skjorta medan sédljarna pd Boomr var lite mer avslappnat klddda. Under
intervjutillfdllena sa de anstédllda att de har stor frihet vad géller arbetskldder men att det
maste se virdat ut. Vi lade under observationerna dven maérke till att foretagen dr mycket
mansdominerade och genom intervjuerna fick vi svaret att det endast finns sju kvinnor sam-
manlagt pa de bada foretagen. Efter att denna observation gjorts ansag vi att detta var nagot vi
ville lyfta i intervjuerna for att {4 besvarat varfor konsfordelningen ser ut som den gor. Genom
intervju med grundaren fick vi svaret att de har svart att locka och rekrytera kvinnor till fore-
tagen. ”Far man in en tjej r det ldttare att fa in fler, men det &r svirt nér det bara &r mén som
sOker vara tjanster”, sdger grundaren. En av de intervjuade kvinnorna pé foretaget svarade pa
frdgan varfor det dr sa fa kvinnor pa arbetsplatsen:

“Man madste hela tiden ga utanfor sin trygghetszon och det kanske dr svart for tiejer att gora det hela
tiden. Det har varit mdanga tjejer hdr men de stannar inte ldnge, vilket dr trakigt...jag hade gdrna sett
fler tjejer hir”.

Som tidigare ndmnt observerade vi en hetsig jargong mellan medarbetarna och tillsammans
med FIFA-rummet och dominans av mén uppfattas arbetsplatsen ldtt som “grabbig”. Detta
kan vara en av faktorerna bakom att sa fa tjejer soker sig till arbetsplatsen. VD f6r Boomr ut-
trycker 1 intervjun att han tror att arbetsplatsen och foretagskulturen sett annorlunda ut, pa ett
positivt sitt, med fler kvinnliga anstéllda. Han ndmnde dven att de tillsammans med en kon-
sult ska se 0ver FIFA-rummet och resterande av den idag rétt kalt inredda kontorsmiljon for
att dels ge mer virme och liv till kontoret och forhoppningsvis locka en bredare mélgrupp till
arbetsplatsen.

Konsfordelningen pa de tva féretagen

Man; 34; 83%

Man = Kvinnor

Figur 2, Konsfordelningen pd de tva foretagen
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Cirkeldiagrammet ovan visar konsfordelningen 1 de tvéa bolagen. Sammanlagt ar det 41
stycken anstéllda varav 7 stycken kvinnor och 45 stycken mén. Av sdljarna som é&r totalt 25
stycken dr 23 stycken av dessa mén och endast tvé kvinnor. P& backoffice som omfattar admi-
nistrations- och juristavdelning ir fordelningen, fyra kvinnor samt 6 stycken min. Ovriga an-
stdllda arbetar som konsulter och ndmns dirfor inte 1 storre utstrackning.

4.5 Aktiviteter och ritualer

Varje morgon innan arbetsdagen startar samlas majoriteten av medarbetarna i arbetsplatsens
lunchrum och édter en frukost tillsammans, ungefar mellan 07.45-08.00. P4 mandagsmorg-
narna har de bada foretagen morgonmoten pa ungetar 30 minuter diar de gar igenom kom-
mande vecka och dér alla far komma med synpunkter, idéer och tankar. Cheferna har under
dessa moten mojlighet att peppa och ge feedback till medarbetarna samt informera om kom-
mande vecka. Foretaget arbetar mycket med sammanhéllning, glddje och trivsel vilket visar
sig ndr det kommer till aktiviteter inom bolagen. Det anordnas diverse aktiviteter sdsom
AW :s, julfester, konferenser, middagar med mera flertalet gdnger om &ret dir alla ar val-
komna och dir alla dven kénner sig vilkomna att delta.

Medarbetarna uppmuntras till att gora ett bra arbete och prestera pa bésta sdtt och uppskatt-
ningen av detta visas genom diverse priser som delas ut till medarbetarna sisom arets cash-
cow”, “arets sdljare”, “arets medarbetare” med mera. Medarbetarna kdnner att ocksa att de
uppskattas om de gjort ndgot bra. “Vi far berém for vara insatser och var instillning och inte

bara pa siffrorna”, sdger en av siljarna pa Freja Partner.

Trots att samtliga intervjuade medarbetare uttrycker att de dr ndjda med foretagskulturen ut-
trycker de flesta som varit anstéllda tidigare dn 2016, att Boomr vid omorganisationen tap-
pade en del av den energi som tidigare funnits. Fler spontana aktiviteter, middagar och lun-
cher anordnades tidigare och stimningen pa kontoret kunder upplevas som barnslig och ose-
ri0s men bidrog ocksa till en stor trivsel och glddje pa kontoret. Manga av de som varit an-
stillda under en lingre tid uttrycker dock att de uppskattar att kontoret blivit mognare med
aren, 1 takt med att de sjédlva blivit dldre och vérderar annorlunda idag &n tidigare. En 6nskan
om att fa tillbaka en del av den tidigare energin uttrycks dock av majoriteten och dven av VD
for Boomr samt huvudigaren som ocksa haller med om att foretaget i omorganisationen och
flytten till Krokslatts fabriker tappade spontanitet och energi. Enligt ledningen sa anser de den
nya foretagskulturen som nodviandigt for att lyckas med den nya framtoning som foretaget
skall ha och menar pé att spontaniteten dven forsvann da foretaget flyttade ut frdn innerstaden
och inte hade samma nérhet till restauranger och aktiviteter.

4.7 Chefer och ledning

Efter intervjuerna med personerna i ledningsgruppen fick vi svaret att foretaget strivar efter
att vara en platt organisation. Ledningen lagger stort fokus vid trivsel och gliddje da ménni-
skorna dr foretagets viktigaste tillgang.

Efter flertalet intervjuer med bade ledning och medarbetare har det kommit fram att det sak-
nas en tydlig struktur 1 beslutsfattandeprocessen. Idag dr denna process vildigt luddig men det
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ar ndgot som foretaget kommer att lagga stor vikt vid da de idag satsar pa att infora ett IT-sy-
stem dir detta ska bli enkelt att organisera. Aven struktur kring hur foretagen vill formedla de
varderingar de stér for 4r under bearbetning men ledningen dr medvetna om de svagheter som
de behover forbittra. Ledningen anser dven att de behdver ha ett mer strukturerat ledarskap da
det 1 dagens situation kan bli otydligt och rorigt med vem medarbetaren ska vinda sig till.

Vid intervjuerna med medarbetarna fick vi av samtliga medarbetare svaret att de har litt for
att ga in och prata med ledningen om det dr nagot de behover ta upp. De kédnner att de stéller
upp for dem bade privat och 1 arbete och alla intervjuade anstidllda ndmner att de har nagon att
prata med. Det foreligger inte ndgon misstro till ledning eller chefer och alla uttrycker att
samma jargong och samtal kan foras med en chef som med en medarbetare pa en lagre posit-
ion. Bade chef och VD ndmner ocksa 1 intervjuerna att de forsoker att arbeta sa transparent
som mojligt.

“Jag forséker att alltid sitta med dérren dppen och vara tydligen med vad jag ska géra om jag
dr ivdg fran kontoret. Jag vill att medarbetarna har fortroende for att jag sliter lika hdart som
de gor och att jag arbetar for att ge dem de bdsta forutsdttningarna.”, VD for Boomr.

Utifréan bade intervjuer och observationer arbetar ledningen med att skapa en platt organisat-
ion langt bort fran den klassiska hierarkin. Medarbetarna verkar utifrin intervjusvaren dela
uppfattningen om att foretaget &r en platt organisation. Den dverensstimmande uppfattningen
kring foretagskulturen frin bade ledningens och medarbetarnas sida kommer diskuteras vidare
1 ndstkommande kapitel tillsammans med ovrigt viktigt empiriskt material och analyseras med
hjilp av var teoretiska referensram.
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5. Analys

[ detta kapitel kommer vi att analysera det empiriska material vi fatt fram genom de inter-
vjuer samt observationer som genomforts. Materialet kommer att jamforas och analyseras ut-
ifran den sekunddrdata vi utgdtt fran i var teoretiska referensram.

5.1 Medarbetare och lednings uppfattning om foretagskulturen

Vér undersokning visar att medarbetare och ledning har en tdmligen 6verensstimmande bild
av foretagskulturen pé foretagen. Bade medarbetare och ledning pa Boomr anser att alla med-
arbetare, oavsett roll, aktivt arbetar med véardeorden familjért, innovativt och langsiktigt som
alla tillsammans fick vara med och ta fram under en workshop. Foretaget Freja Partner har
inte lika uttalade vardeord men dven dér anser medarbetare och ledning att foretaget foljer lik-
nande virderingar som Boomr och att dessa genomsyrar hela kontoret, oavsett vilket foretag
du tillhor 1 koncernen. Ytterligare en gemensam uppfattning ar att alla intervjuobjekt upplever
organisationen som platt med hogt i tak och att foretaget har en 14g maktdistans. Medarbe-
tarna delar uppfattningen om att de kan vénda sig till ledning med personliga problem eller
onskemal och alla intervjuade medarbetare lyfte upp VD och deldgare pa Boomr som perso-
nen de helst vinder sig till med saddana fragor. Med den ldga maktdistansen kan kommunikat-
ionen mellan kan kénslomaéssiga arbetsrelationer skapas mellan ledning och medarbetare vil-
ket kan ha en paverkan pa foretagskulturen och stimningen pa arbetsplatsen (Hofstede, 1997).
Manga av medarbetarna upplevde inte att de kunde vénda sig med samma fragor till ndrmsta
forsaljningschef. Forklaringen till detta var att den ndrmsta chefen endast arbetade med de
harda variablerna, forséljningsresultat och prestation, medan VD och deldgaren inte direkt an-
svarade for dessa och istéllet lade fokus pa medarbetarnas mjuka variabler. De flesta medar-
betare uppskattar forséljningschefens roll som kravsittande och motiverande och dd Boomrs
VD ér lattillgdnglig saknar de inte de mjuka virderingarna hos forsiljningschefen. Medarbe-
tarna upplever att ledningen satsar pa dem. Detta i form av att sétta individuella mél for varje
individ och dérefter hjdlpa var medarbetare att ta sig dit i form av delmdl. Majoriteten av led-
ningsgruppen 1 bdda foretagen borjade att arbeta som sdljare och har dérefter getts mdojlighet
till storre roller och utvecklingsmojligheter. Oavsett méal far medarbetarna stottning och hjélp
for att ta sig dit vilket gor att de vill stanna inom bolaget och gor att langsiktiga medarbetarre-
lationer skapas.

Schein (2017) ddremot menar pa att organisationskultur skapas av medarbetarna och inte fran
ledningen. Ledningens piverkan kan 1 s fall vara att rekrytera manniskor som verkar stimma
Overens med deras syn pé foretagets kultur men att integrationen mellan medarbetarna skapar
en foretagskultur som ledningen inte kan styra dver. I foretaget Boomr har vissa medarbetare
arbetat bade innan och efter den stora omorganiseringen som skedde 2016. Majoriteten av
medarbetarna som varit med under fordndringen upplever nu foretaget som mer seridst, struk-
turerat och innovativt men saknar en “glod” och kéinsla som fanns i det tidigare foretaget.
Ledningen i Boomr uttryckte sig liknande om att foretagskulturen efter 2016 blivit mer
“vuxen” och att arbetsplatsen kan upplevas mer serios och mogen nu med en tydligare bild av
vart de dr pd vag. Enligt VD har dven rekryteringen fordndrats efter detta och de krav som
knappt existerade péd den arbetssokande tidigare har skirpts idag da foretaget vill satsa pa am-
bitidsa sdljare som vill dela den framtidsvision som foretaget har. Vid omorganisationen valde
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aven vissa medarbetare att sluta och medarbetare som inte ansdgs lampliga i organisationen
efter fordndringsarbetet varslades. Denna nya rekrytering kan ses som en av de kulturstyr-
ningar som Grey (2009) ndmner. Genom att sétta krav pd de medarbetare som rekryteras kan
foretagen nu léttare styra 6ver de individer som tillsammans kommer att skapa foretagens kul-
tur. Aven de medarbetare som varslades eller valde att gi vid omorganiseringen kan kopplas
till den andra styrningstaktiken som Grey (2009) ndmner som alternativ till rekryteringen.
Aven Schein (2017) menar att rekryteringen #r det enda som ledningen kan styra dver. Med
fler medarbetare som delar de ambitioner och vérderingar som ledningen 6nskar &dr sannolik-
heten att den kultur som foretaget efterstravar kan skapas (Schein, 2017). Boomr bestar nu av
medarbetare som sokt sig till det “mer seridsa” Boomr efter ar 2016 och dven de medarbetare
som arbetat dir sedan tidigare och som f6ljt med genom omorganisationen och accepterat de
nya fordandringarna. Detta har gjort att de gamla virderingarna fortfarande levt kvar men att
foretagskulturen ocksé fordndrats med nya de rekryteringarna och nya arbetssétt och vérde-
ringar som implementerats.

Det finns en viss skillnad mellan medarbetare och ledning kring hur man stéller sig till den
forandrade foretagskulturen. Ledningen har en delad bild av den lugnare, mer seridsa kulturen
som positiv for foretaget 1 det avseende att det gynnar Boomr som &r pa vdg mot en ny fram-
toning. Medarbetarna, bade de som &r anstillda efter &r 2016 och de som varit anstéllda sedan
tidigare, har en gemensam bild av foretagskulturen som vildigt familjér och kénner sig sedda
av ledning och medarbetare. De anstéllda fore 2016 tycker daremot att foretaget vid fordnd-
ringen 2016 tappat en del av den energi som tidigare fanns men haller med ledningen om att
forandringen var positiv for foretaget. Ledningen uttryckte ocksa att de upplevde en saknad av
den tidigare energin men anser den nya kulturen nddvéndig for att lyckas med den vision de
har for Boomr. Tidigare kunde spontana luncher och After Works anordnas vid en bra dags-
forsdljning. Idag anordnas After Works och andra event sd som julfest, kick-off och fika pé
kontoret for att fira framgéng eller fodelsedagar men de spontana aktiviteterna anordnas inte 1
samma utstrickning ldngre. En anledning till detta &r att foretaget flyttade ut fran innerstaden
1 Goteborg till Krokslitts fabriker, 1 och med detta forsvann tillgangen till restauranger och
annat i narheten, menar bade VD och grundare pé. Tiden till att dka in till staden for att dta
lunch eller anordna AWs mitt i veckan har inte funnits d& mycket tid har behovts till att appli-
cera nya arbetssétt. Den stora vikt som tidigare lades vid vérderingen, och ocksd Boomrs vér-
deord, “familjért” har nu ocksa fordelats 6ver de tva andra virdeorden innovativt och 1dngsik-
tigt. Med en innovativitet krdvs mer fokus pa att driva foretaget framat 1 form av fler moten
och nya beslutsprocesser som kridver mer tid @n de tidigare tillvigagéngssatten. Langsiktig-
heten krdaver mer noggrann kontakt och forsdljning ut mot kunder for att skapa ldngvariga re-
lationer men ocksé fokus pa medarbetarna och deras behov for att skapa langsiktighet dven
dar.

Den tid som tidigare lagts pa att hélla uppe energin 1 foretagskulturen har alltséd behovt skiftas
och fordelas Gver fler viarderingar. Da samtliga av medarbetarna fortfarande dr néjda med kul-
turen pa Boomr behdver inte fokusskiftningen innebéra negativa konsekvenser for foretaget
men en sddan skiftning, oavsett om den dr medveten eller omedveten kan resultera i ett oons-
kat resultat. Alvesson (2009) menar att podngen med kultur dr ndgot man &r och inte nagot
som skapas genom agerande. Trots anordnande av event och forsok till att uppréatthalla den
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tidigare kulturen kan en skiftning 1 fokus innebédra fordndringar 1 foretagskulturen. Den va-
rande kulturen leder till att medarbetarna far en starkare kénsla for sitt arbete, vilket i sin tur
leder till att medarbetarna med storre sannolikhet lever ut foretagets viarderingar (Alvesson,
2009). Majoriteten av de medarbetare vi intervjuat kdnner till foretagets vérderingar: famil-
jart, langsiktigt och innovativt och tycker att alla tre virdeord mer eller mindre speglar fore-
tagskulturen pa foretaget.

Figur 3: Foretagets virderingar

Da Freja Partner ar sa pass nystartat och forst 1 dr har borjat fa rullians 1 verksamheten ér {fore-
tagskulturen nagot som ocksé dr under uppbyggnad, menar VD for Freja Partner. Medarbe-
tarna pa Freja Partner upplever dock Freja Partners véirderingar som liknande de vardeord
som Boomr satt upp. Den familjira stimningen genomsyrar hela koncernen enligt alla inter-
vjuobjekt och medarbetarna pa Freja Partner ser foretaget som banbrytande och mycket inno-
vativt. De anstillda pd Freja Partner var dock inte lika sdkra pa de varderingar som foretaget
vill féormedla och detta kan givetvis bero pé att inte har ndgra uttalade viarderingar eller virde-
ord dn. Alla medarbetare under de tva studerade foretagen kénner att de tillhor samma organi-
sation och darfor speglar sig foretagskulturen véldigt likt 1 alla foretagen.

5.2 Strukturarbete

Foretagen genomsyras av en stark gemenskap, glddje och trivsam miljo, sa uttrycker sig alla
intervjuade medarbetare och dven ledning. Vi observerade att bade personal och chefer um-
gicks med varandra, det diskuteras inte endast 1 professionella termer utan medarbetare och
ledning har personliga konversationer och vi anser det vara liattsam stimning pa foretaget. P4
morgonen hilsar alla medarbetare pd varandra och alla medarbetare uttrycker att de skulle
kunna idta lunch tillsammans med vem som helst fran foretaget utan konstigheter. Vad samt-
liga intervjuobjekt dven uttrycker dr att det dock saknas en tydlig struktur. Detta &r nagot som
ar under konstruktion enligt ledningen och de bada foretagen har for avsikt att ga frén
Mintzberg & Walters (1985) s kallade framvéxande strategi for att istéllet ndrma sig det av-
siktliga och planerade strategiarbetet. Mintzberg & Walters (1985) menar pa att for att en helt
planerad strategi ska kunna fungera krévs det bland annat att omgivningen &r helt berdknad
eller totalt ignorerad under processens gang. Detta dr givetvis svart att gora 1 dagens forédnder-
liga vérld och sérskilt 1 tvd foretag som préglas av innovativitet och som hela tiden maste an-
vinda sig av nytdnkande idéer. Med en allt for planerad strategi kan foretaget dessutom tappa
den drivna del som tidigare gjort de framgangsrika. Att de flesta delar en bild av att f6rédnd-
ringsarbete dr ndgot positivt behdver inte alltid stimma, ibland missar organisationer att se
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deras styrkor och fokuserar endast pa att fordandra for att bli battre. Detta kan gora att man for-
andrar det som tidigare varit framgangsrikt och det avsiktliga resultatet av strategiarbetet kan
istillet leda till forodande konsekvenser.

“Vi behover framforallt strukturera upp HR funktionen i foretaget och inte bara kora pd
kéinsla utan arbeta mer metodiskt och strukturerat. Vi behover hitta svaret pa hur vi ska gora
genom ett gemensamt styrdokument...pd detta sdtt skulle det bli enklare att folja upp. Vi dr
inte ddr vi bor vara idag i strukturarbetet”, sager VD for Freja Partner.

Ledningen dr medvetna om bristen pa struktur i féretagen och har borjat fordndringen mot en
tydligare struktur med att uppratta langre beslutsprocesser som involverar en kedja av perso-
ner i ledning och administration. Detta tar mycket av den tid som tidigare anvénts till annat
arbete men gynnar foretagets langsiktighet, som dven ér ett av de virdeord som ska genom-
syra bolaget. Aven majoriteten av de anstillda efterfrigade en starkare struktur och ett tydli-
gare arbetssitt for att underlitta deras arbete.

Efter intervju med en av medarbetarna pa backoffice fick vi foljande svar:

“Vi behover mer struktur i vart arbete. Sdljer bara en ny produkt och nésta dag har de salt 10
st men har ingen artikel i Visma eller ndgot produktblad. De testsdljer vilket skapar problem
for oss...vi behdver ett led innan en produkt sdljs”.

Att inte ha en tydligt struktur skapar problem d& ekonomi-och administrationsavdelning tidi-
gare saknat tillricklig information och kommunikationen mellan ledning, séljavdelning och
administration har inte fungerat som det borde. Boomr, vars verksamhet funnits under en
langre tid, praglades av entreprendriellt tink och ledningen kunde tidigare fa nya idéer om ex-
empelvis nya artiklar for forsédljning. Dessa kunde siljas ut till kund utan att administration
blivit meddelade och innan artikeln fanns 1 foretagets dgo. Detta ledde till ett forsvarat admi-
nistrativt arbete och irritation mellan avdelningarna da kommunikationen brast pd vigen. Med
det nya strategiarbetet med nya beslutsprocesser fattas inte lika spontana beslut ldngre och be-
slutsprocessen involverar alla berérda avdelningar och tar darfor langre tid. Detta kan paverka
den kvantitet som tidigare kunde sédljas men gynnar den langsiktighet som foretaget arbetar
mot d& bade personal och kunder far en tydligare bild av hur foretaget fungerar.

Flera av sdljarna kommenterade att strukturen var en av de faktorer som foretaget behover ar-
beta vidare med.

“Vi behover bli bdttre pd det hdr med att f6lja upp saker...om det gdr lite tungt att snappa upp
det fort. Vi far stoéd men behéver vara lite mer tidig i stodet. Strukturarbetet behéver forbdtt-
ras...vilket vi ocksd hdller pd att jobba med”, séljare Freja Partner.

5.3 Medarbetarnas relation till ledning och chefer

Ledningen arbetar aktivt med att striva efter jamstélldhet mellan befattningarna inom bolaget,
vilket vi fétt bekriftat genom bade observationer och intervjuer med medarbetare. Badde med-

arbetare och ledning uppfattar organisationen som platt och hogt 1 tak och vi har fatt intrycket
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om att foretaget dr decentraliserat di medarbetarna far arbeta med frihet under ansvar. Foreta-
get arbetar med ett stort fokus pa de mjuka variablerna for att skapa en familjir kdnsla inom
bolaget.

Pé arbetsplatsen arbetar medarbetare fran olika dimensioner 1 samhéllet:

“Hdr har alla medarbetare hittat sin “nya” familj. Stdmningen dr véldigt bra och rolig och vi
arbetar inte pa ett toppstyrt sdtt. Det krdvs arbete och fokus pd de mjuka variablerna i en tuff
sdljskola, annars kan de anstdllda enkelt tappa engagemang”, siger VD for Boomr.

Medarbetarna dr medvetna om att de behdver prestera och det stélls krav pa dem att nd upp
till sina budgetar da de arbetar med forséljning. For att motivera de anstillda till att gora ett
bra arbete arbetar foretaget med bonus och provisionssystem samt gemensamma aktiviteter.
De anstéllda har bade individuella mél och gruppmal, bdde méanadsvis, halvarsvis och arsvis.
Foretaget firar uppnddda mél 1 form av middagar eller aktiviteter tillsammans. De storre ma-
len (&rsvisa eller halvarsvisa) kan firas med storre aktiviteter sd som resor eller andra for-
maner. Medarbetarna kan dven bli belonade utefter prestation och inte bara siffror. Det ldggs
stor vikt vid engagemang och fokus och medarbetaren kan da bli belénad som manadens med-
arbetare dar motivering och uppskattning skickas ut i veckomail under aktuell ménad. Rosén
(1985) beskriver att ledningen genom aktiviteter och olika typer av beloning kan f4 medarbe-
tarna att kénna sig tillhérande en exklusiv grupp som beldnas efter sina prestationer. Pa detta
sétt skapar dven ledningen 1 Boomr och Freja Partner en stark kénsla av tillhorighet och moti-
vation hos medarbetarna. Efter intervjuer med medarbetarna har vi fatt svaren att de kanner
stor stottning fran ledningen samt att de alla behandlas enligt samma premisser, oavsett pre-
station eller position.

Chefer och ledning arbetar med 6ppna dorrar for att medarbetarna skall kidnna att de finns
néra till hands. Enligt det empiriska material vi samlat in anser medarbetarna att de enkelt kan
ga till ledning och chefer om de har nagot de behover prata om béade vad géller pa ett privat-
samt foretagsplan. Utifran detta har vi fatt uppfattningen av att det ar 1ag maktdistans inom
foretagen. Lag maktdistans innebér att det dr jamlikt mellan ledning och medarbetare trots de
olika hierarkiska positionerna och 16neskillnaderna. Ledningen é&r lattillgdnglig exempelvis
genom att de sitter med Oppna dorrar och jobbar transparent vilket leder till att medarbetarna
har respekt for dem. Kommunikationen mellan ledning och medarbetare paverkas av graden
av maktdistans. Detta kan skapa kdnslomissiga arbetsrelationer vilket kan komma att paverka
klimatet pa arbetsplatsen (Hofstede, 1997). Genom detta kan vi se att foretaget framgéangsrikt
lyckats skapa en 14g maktdistans inom bolaget och genom detta fatt positiva effekter.

Mainniskor ses 1 manga organisationer som foretagets viktigaste tillgdng vilket de dven gor 1
dessa bolag. Enligt Deal och Kennedy (1983) dr medarbetarna foretagets storsta resurs. "En
stark kultur dr ett mdktigt verktyg for att styra beteenden’ (Deal och Kennedy, 1983).
Detta kan fortydligas med ett citat fran huvudégaren:

“Trivsel dr en av de faktorerna som vi ldgger storst vikt vid, att medarbetarna trivs dr super-
viktigt. Hos oss dr mdnniskorna det viktiga, mdnniskor styrs av att bli sedda och alla har sina
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olika behov. Jag tror att vi dr bra pd att uppfylla dessa och jag tror att vi kan bli mycket bdttre
och utvecklas i takt med att vi ldr oss hur olika médnniskor fungerar.”

5.4 Ritualer, symboler och klidkod

De anstillda pa foretagen har stor frihet vad géller klddsel pa arbetsplatsen men denna frihet
géller under vissa ramar. Klddseln méste se vardad ut och detta géller speciellt for jurister och
séljpersonal pé Freja Partner som arbetar mycket med utesélj och personliga méten med kund.
De intervjuade medarbetarna dr ndjda med kladkoden pa foretaget di de har stor frihet att
vilja vad de fér ha pa sig till arbetet. Genom den personliga klddseln kan dven individens per-
sonlighet utldsas.

Foretaget fokuserar pa gemenskap och varje morgon samlas majoriteten av de anstéllda och
ater en frukost tillsammans pé foretaget. Varje mandag hélls dven morgonmoten pa ungefar
30 minuter dér planer for kommande vecka diskuteras och medarbetarna far komma med syn-
punkter och forslag. Under dessa méten kan cheferna nd ut med viktig information till de an-
stillda och peppa infor kommande vecka. Varje morgon dukas det upp en stor variation av
frukost och majoriteten av de anstéllda sitter kring tvé stycken langbord och avnjuter fru-
kosten tillsammans med Nyhetsmorgon pé teve. Medarbetare paverkas av ritualer och genom
symbolik 1 den externa omgivningen. Genom gemensam frukost, veckomodten och gemen-
samma tdvlingar och mal kan medarbetarna identifiera sig med varandra och dessa ritualer
skapar en kénsla av tillhorighet till en gemensam grupp (Rosen, 1985). P4 samma sitt beskri-
ver Rosén (1985) 1 artikeln “Breakfast at Spiro’s” hur ledarna lyckas styra medarbetarna at
den riktning de dnskar genom symboler och ritualer. Frukost, tivlingar, FIFA-rum och indivi-
duella moten for att uppnd medarbetarens 6nskningar och mél skapar en del av den foretags-
kultur som bdde Boomr och Freja Partner har idag. Alla medarbetare uttrycker i de enskilda
intervjuerna att de valt att stanna eller soka sig till bolagen pé grund av den stimning och kul-
tur som finns.

Alvesson (1989) beskriver hur ledare genom skapandet av symboler och myter far de an-
stdllda att uppfatta olika situationer och kinna en gemensam kénsla for organisationen. Boo-
mer och Freja Partner arbetar med stort fokus pd faktorer som gléddje, trivsel och sammanhall-
ning. Detta syns tydligt ndr det kommer till aktiviteter inom bolaget. For att hélla ithop grup-
pen och skapa stark sammanhéllning anordnas diverse aktiviteter dret som bland annat AW:s,
middagar, konferenser och julfester. De anstédllda uppmuntras till att gora ett bra jobb och
denna uppskattning visas genom att ledning delar ut diverse priser samt bjuder pa middagar
eller resor om de anstéllda presterat bra. Medarbetarna kidnner ocksé att de uppskattas om de
gjort ndgot bra och detta inte bara pé siffror och om de nar budget utan dven for insatser och
instdllningen pa arbetet tex ménadens anstidlld med mera. Genom detta blir kulturen likt vad
Alvesson (1989) diskuterar en slags symbolisk styrning vars avsikt blir att skapa framging
inom foretaget. Uppsédttningar av symboler kan kommuniceras sé att de paverkar idéer, hand-
lingar och pa sa sitt konfigurerar erfarenheter och darigenom bildar idéer (Rosén, 1985). Med
denna teori kan ledningen genom att skapa en stark kédnsla for féretagen hos medarbetarna
ocksd positivt paverka motivation och prestation i arbetet och foretaget kan dven fa medarbe-
tare som engagerar sig utover det som star pa arbetsbeskrivningen i ren vilvilja och kinsla for
foretaget.
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5.5 Konsfordelning

Vi har genom att tala med ledningen forstatt att de har svért att locka och rekrytera tjejer till
foretagen vilket ocksa syns pd konsfordelningen pa arbetsplatsen. Majoriteten av de anstéllda
ar mén och det finns endast ett fatal kvinnor pa foretagen. Séljbranschen ér en tuff bransch
och kanske ér det detta som avgor att kvinnor inte soker sig till arbetsplatsen. Vi stéller oss
frdgande till om sdljbranschen skulle vara for tuff f6r en kvinna, ddremot har siljbranschen en
historia av att vara ett tabubelagt yrke och politiker som rent ut kallat sdljyrket for “skitjobb”
(Wolodarwski, 2011). Den typiska sdljaren &r historiskt sett en man och enligt en undersok-
ning ar 2009 var endast en av tio kvinnor bland hundra studerade bolag (Storwall, 2009). Ett
av de framsta skilen till bristen av kvinnor 1 sdljbranchen &r att det finns fa forebilder att rela-
tera till

“Ett av de frimsta skdlen till den sneda fordelningen dr bristen pd forebilder [...] du hittar
inte personer att naturligt se upp till, som ser ut som du, ndr det dr sd fda. Dessutom kan den
gamla bilden av en sdljare leva kvar, bilden av en amerikansk dammsugarforsdljare med stor
mun och smd oron. Det ligger inte i mentaliteten hur en kvinna ska vara, vardande snarare dn
sdljande”, sdger Gustafsson (2009) som hon baserar pad femton ars erfarenhet som kvinna i
sdljbranschen.

Vid intervju med VD pé Freja Partner sade han: “Det dr storre feminism inprdintat i de nyan-
stdllda... inte sa macho. Jag tror att det dr mycket mjukare hdr dn andra sdljorganisationer”.
Foretaget sitter 1 moderna lokaler med mycket ljusinslédpp och nutida inredning, lokalerna kan
diaremot uppfattas som kala utan véxter eller mjukare inredning. For att attrahera fler kvinnor
tror en stor del av de intervjuade medarbetarna att lokalen genom att fa en trevligare miljo
med mysigare inredning och mer véxtlighet hade lockat fler kvinnor att sdka sig till arbets-
platsen. Vid samtal med VD kom det fram att de precis paborjat ett arbete med att forsoka
gora lokalen mer varm. Detta kan bekréftas genom foljande citat:

“Lokalen har anpassats till de som arbetar hdr, men vi har som strategi att gora den mer varm och
kdpa in mer vixter for att den ska passa alla. Hela foretaget har gatt frdan en tondrsfas till en mer
mognadsfas”, siger VD for Boomr.

Under en intervju med en medarbetare pé ett av foretagen fick vi foljande svar pa varfor hen
inte tror att det finns s ménga kvinnor pé foretaget:

“Man observerar mycket nédr man kommer in pd intervju, vi har inte sa mdnga tjejer hdar och man bér-
Jjar undra varfor det inte fler hér. Jag tror att mdnga tjiejer som kommer hit pd intervju tdnker att det
kanske inte dr en arbetsplats for dem ndr de ser FIFA-rummet. Ett forslag skulle vara att gora kon-
toret mer neutralt och ta bort FIFA-rummet, kanske ta hjéilp av en konsult”, siger en medarbetare pa
Freja Partner.

Gillberg (2018) beskriver att kvinnor 1 dagens samhélle ses som innehavande av de mer
mjuka variablerna medan min ses som innehavande av de hérdare variablerna. Mén och kvin-
nor formas fran barnsben av de vuxna i sin omgivning genom en sé kallad socialisationspro-
cess. Denna process innebdr att vi genom var omgivning forenar kulturella normer med saker
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och ting, tex kon. Genom interaktion med omgivningen lir vi oss betydelsen av att vara man
respektive kvinna och vad som forvéntas av respektive kon. Genom denna process skapas en
verklighetsuppfattning samt en allmén referensram att upptrada efter (Gillberg, 2018). Utifrdn
detta kan man stilla sig frigan vad som sédger att en man vill ha kontoret pa ett siatt medan en
kvinna vill ha det pa ett annat sétt? Att kvinnors och méns tyckande och beteende skapats och
standigt dterskapas av sociala processer kan kanske ocksa kategorisera de tvé konen till tva
olika typer av arbetsplatser. For att lyckas bryta kategoriseringarna och i detta fall fa en jam-
stdlld arbetsplats krdvs fordandring i den sociala processen for att det stindiga aterskapandet
istéllet ska skapa nya ramar for foretaget och pa lang sikt kanske dven for sdljyrket. (Gillberg,
2018) De fatal kvinnor som arbetar pa kontoret har daremot vildigt liknande svar som de
manliga kollegorna, bdde kring frdgor om trivsel och behandling. Precis som majoriteten av
medarbetarna dnskar dven kvinnorna en storre jamstilldhet 1 antal kvinnor och mén pa kon-
toret men kunde inte heller komma med ett konkret sétt att fa in fler kvinnor pa arbetsplatsen.

5.6 Vad kan foretagen arbeta vidare med?

Under intervjuerna fick vi svaret av bade ledning och medarbetare att det tyvarr saknas en
tydlig struktur inom foretagen. Vi anser att det dr bra att ledningen vet om att detta dr niagot de
behover arbeta vidare med och idag har de borjat ta tag 1 detta problem. Utan en tydlig struk-
tur dr det svart for medarbetarna att veta vem de ska vénda sig till om de har nagot de behover
ta upp med till exempel en chef. Nagot vi lade mérke till bade vid observationerna och under
intervjuerna med medarbetarna ér att organisationerna dr mycket mansdominerade. Bade
medarbetare och ledning tror att detta beror pa att silj dr ett mansdominerat yrke och det ar
svart att attrahera kvinnor till denna typen av yrke. Det blir l4tt ”grabbigt” da det dr hogt 1 tak
och en relativt hogljudd och en skdmtsam jargong, vilket observerades nir vi observerade
kontorslandskapet en av dagarna ute pa plats pa foretagen. Det dr dven ett mycket kravande
och stressigt arbete. Ledningen vill {4 in fler kvinnor 1 organisationen och idag ser de en stor
skillnad pé de anstédlldas beteenden dé en storre feminism dr inpréntat i de anstéllda och att
kulturen pé foretaget har véxt till sig och idag inte ar lika macho som den varit tidigare. Led-
ningen vill fa in fler kvinnor 1 organisationen och de har idag borjat ett arbete med att designa
om lokalerna. Detta for att locka fler kvinnor att s6ka sig till organisationen. Planerna &r att
gora lokalen mer varm och fé in mer vixter for att skapa en mer hemtrevlig kénsla. Ledningen
tror att organisationen genom att fa in fler kvinnor skulle skapa ett mjukare och mer vélkom-
nande intryck vilket hade varit positivt for foretaget. Av samtliga intervjuer sa har slitningar
inom en av foretagets avdelningar forklarats, detta pd grund av bristande kommunikation.
Ledning har forsokt att arbeta med problemet men inte lyckats. For att komma till botten med
vart slitningarna har sin grund kan dérfor en extern eller intern HR-konsult vara att rekom-
mendera, som har tid att 1dgga pa att 16sa sdédana problem.
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6. Slutsatser

[ detta avsnitt kommer vi att ta upp de slutsatser vi kommit fram till genom analys av vdrt em-
piriska material samt forslag till fortsatt forskning inom dmnet.

Som kan utldsas av fragestéllningen var syftet med denna studie att identifiera och analysera
om medarbetarnas uppfattning om foretagskulturen stimde 6verens med den uppfattning som
appliceras uppifran av ledningen.

Utifrén analys av vart empiriska material kan vi dra slutsatsen att medarbetare och ledning har
en timligen Overensstimmande bild av foretagskulturen. Detta bekriftas genom de intervjuer
och observationer som genomfordes pa plats pa foretaget. Den virdering som bade medarbe-
tare och ledning uttrycker som starkast ar ”familjart”, vilken ocksd genomsyrar hela kon-
toret. En familjar kultur dér alla kinner sig vilkomna och trots professionellt jobb kan vara
barnsliga och ha skoj tillsammans &r huvudégarens grundtanke som bade han och resterande
av ledningen lyckats formedla till medarbetarna. Detta bekréftar den teori vi valde att utga
fran, det vill sdga att foretagskultur gér att styra da ledningen har en stor paverkan pa medar-
betarnas uppfattning om foretaget och dess kultur och utan paverkan hade den dverensstim-
mande bilden av foretagskulturen inte existerat. Majoriteten av medarbetarna nimnde i inter-
vjuerna att ledningen sprider en energi och stimning pa kontoret som gor att resterande ocksa
vagar bjuda pa sig sjdlva och bidra till den foretagskultur som foretaget idag har. Trots att
samtliga intervjuade personer har svarat att de trivs och dr ndjda med foretagskulturen har det
uppkommit delade meningar kring den fordndrade foretagskulturen pa Boomr som skedde for
nagra ar sedan. Det blir inte alltid som man ténkt sig, vilket visar sig dven hér. Ledningen
hade en tanke bakom fordndringen av foretagskulturen men denna uppfattades inte pd samma
sétt av medarbetarna pa bolaget. Ledningen har en delad bild av den lugnare och mer seridsa
foretagskulturen som positiv for foretaget dd de anser att det gynnar foretaget genom en ny
framtoning som bolag. De medarbetare som anstéllts efter &r 2016 har en dmsesidig bild av
foretagskulturen som familjdr medan flertalet av de som varit anstéllda fore &r 2016 anser att
foretaget tappat en del av den energi som tidigare fanns. De héller dock med ledningen om att
forandringen dr nagot positivt for foretaget da det skapar en mer serids framtoning av bolaget
i stort. Aven ledningen delar uppfattningen om att de upplever en saknad av den energin som
tidigare existerat men anser detta nddvandigt for att nd upp till den vision som Boomr har.

Vi har efter analys av var empiri kommit fram till att majoritet av de anstillda pd Boomr
tycker att relationen med deras nirmsta chef héller sig till ett professionellt- och foretagsplan.
Majoriteten av medarbetarna har uttryckt att de har svart att tala med narmsta chef om privata
angeldgenheter vilket kan komma att skapa ett problem da foretagets vision dr att vara famil-
jéra. Alla intervjuade uttrycker att de har en god relation till VD f6r Boomr och att det ar ho-
nom de frimst viinder sig till vid privata angeligenheter. Aven detta kan vara en odnskad kon-
sekvens av att endast ha professionell relation till ndrmsta chef dd VD belastas med arbete
som kunde fordelats pd andra chefer eller anstédlla en HR-ansvarig som innebir stora resurser
for foretaget. VD édr uppmérksam om detta och ser problemet med ndrmsta chefens harda ap-
proach som kan leda till negativa konsekvenser for foretaget, samtidigt som forsiljningsche-
fens hirda framtoning kan vara nédvéndig for en del av medarbetarna. D4 det kravs att kunna
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hantera bade privata- och foretagsangeldgenheter kan hjilp av en HR-avdelning vara 16s-
ningen pa detta problem och VD menar pd att detta dr ndgot som kommer att behdvas om de
inte finner en annan intern 16sning.

Som tidigare ndmnts dr en av foretagens vérderingar att vara familjdra samt ha néra relationer
med sina kunder, samarbetspartners samt kollegor. D4 Boomr arbetar med telefonforséljning
kan det bli svart att skapa dessa néra relationer med kunder, vilket vi dven fatt som svar av de
anstéllda pa Boomr under var intervjuprocess. Ett alternativ for att fordndra denna situation
hade varit att fokusera och arbeta mer med utesélj och personliga moéten likt Freja Partners ar-
betssitt ut mot foretag. Detta hade skapat en mer enhetlig bild av bolagen och samtidigt
skapat nédra relationer och storre fortroende for Boomr som bolag. Telefonforséljning kan 14tt
uppfattas som opersonligt och oseridst vilket kan leda till att fortroendet for bolaget kan
minska. Med mojligheten att besdka foretag och dven visa upp sig pé fler méassor och nét-
verkstriaffar kan Boomr fortsitta att sdlja i samma man over telefon men samtidigt bygga en
stark och legitim bild av foretaget, vilket &ven kan gynna telefonforséljningen pa sikt.

Virdeorden “innovativt” och ”langsiktigt” ar fortfarande ndgot som foretagen arbetar med. Ett
nytt strukturarbete som pagér just nu tror vi kan hjélpa foretagen att skapa en langsiktighet
hos bdde medarbetare och kunder. Med nya beslutsprocesser och nya mer strukturerade ar-
betssitt skapas trygghet hos medarbetare vilket &ven kommer att speglas ut mot kunder. Dire-
mot anser vi att den tidigare bristen pa struktur som lett till spontana idéer som snabbt blev till
verklighet ocksd har lett till en tillvdxt och ett driv som gynnat foretagen. Att viga testa sig
fram utan allt for planerade strategier kan ocksé vara positivt i madnga avseenden. Dérav bor
foretagen ha 1 atanke att bara for att langre beslutsprocesser och strukturarbete uppréttas s
bor man inte tappa den entreprendriella delen som vagar kasta sig ut 1 okénda, nya projekt.
Det senaste aret har mycket fokus legat pé att skapa en tydlig struktur vilket kan ha bromsat
den innovativa delen men med nya riktlinjer pa plats bor foretagen for att skapa de bésta for-
utsédttningarna hitta en balans mellan den entreprendriella- och strukturerade delen.

Intervjuerna med de anstédllda och ledningen pé foretaget gav oss en djup forstaelse for de re-
spektives uppfattning kring foretagskulturen, genom att observera de intervjuade personerna i
deras arbetsmiljo kunde vi bekréfta att de svar vi fick under intervjuerna dverensstimde med
observationerna. Vara observationer pa plats pa foretaget gav oss en insyn i arbetsmiljéon och
foretagskulturen vilket ledde till att vi kunde addera fragor till intervjuerna om vara uppfatt-
ningar som vi sedan kunde stimma av med intervjupersonerna. Det har under intervjuernas
gang funnits fatal grupper av medarbetare vars asikter skiljer sig fran den stora majoritetens.
Det hade varit intressant att studera vissa av respondenternas avvikande svar pa vissa fragor
mer djupgdende fOr att ta reda pa varfor de skiljde sig mot majoritetens asikter. Vi ansag att
det hade krévts en betydligt storre omfattning kring studien for att kunna analysera dessa.
Nagot som har kommit att paverka var studie ar att vi valde att genomf6ra alla véra intervjuer
och observationer under en vecka. Observationerna som gjorts dr darfor ocksa baserade pa
vad vi sag under den vecka dé vi besokte foretaget och kan dérfor skilja sig fran resterande
veckor pa arbetsdret. Som ndmnt under avsnittet metod dr det svart att sdga om de svar vi fatt
in dr helt trovédrdiga da en av oss har relationer till medarbetare pa foretaget sedan tidigare. Vi
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tror dock inte att vi under insamlingen av empiri fétt in odrlig information dé vi bade fatt posi-
tiv och negativ information av medarbetare och ledning samt att vi valde att gora samtliga
medarbetare anonyma vilket vi tror bidrog till att vi fick tillforlitliga svar fran vira responden-
ter. Aven ledning och medarbetare visste om att vi skulle besdka foretagen under denna vecka
och darfor fanns ocksa chans till forberedelse infor den studie som skulle goras. Ingen av de
intervjuade personerna var dock medvetna om vilka fragor som skulle stéllas och darfor anser
vi att vi gjort vad vi kunnat for att {4 sa tillforlitlig data som mojligt.

6.1 Forslag till framtida forskning

Utifran véra reflektioner i detta arbete har vi kommit fram till forslag for framtida forskning.
Det hade varit intressant att genomfora en jamforande studie mellan tvé olika foretags fore-
tagskulturer for att se och analysera likheter och skillnader mellan foretagen, detta for att stu-
dera vilka faktorer som paverkar foretagskulturens inverkan pa personal och ledning. Genom
att mer noggrant studera de olika arbetssétt, rutiner och ritualer som skiljer sig fran varandra
hade man dérifran kunnat dra slutsatsen av vilka faktorer som paverkar kulturen. Det hade
aven varit intressant att studera likheter och skillnader inom ett globalt foretag. Hur ser fore-
tagskulturen ut pé ett foretag med kontor 1 olika ldnder? Paverkar landets kultur dven organi-
sationskulturen eller ar foretagskulturen sé pass stark att foretagets geografiska placering inte
har ndgon paverkan? Kan en ledningsgrupp implementera en foretagskultur pé ett kontor som
de sjdlva inte befinner sig pa och hur kontrolleras iséfall detta?
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Bilagor

Bilaga 1
Intervjuer
Antal ar pa foreta-

Intervjuperson Roll get Intervjudag Intervjutid
Intervjuperson 1 Séljare 2 ar Mandag 19/11 08.30-09.05
Intervjuperson 2 Séljare 5ar Mandag 19/11 09.15-09.35
Intervjuperson 3 Séljare 4 &r Mandag 19/11 09.45-10.35
Intervjuperson 4 Séljare 3ar Mandag 19/11 10.45-11.35
Intervjuperson 5 Séljare 2 ar Mandag 19/11 11.45-12.40
Intervjuperson 6 Séljare 2 ar Mandag 19/11 13.30-14.10
Intervjuperson 7 Séljare 1,5 &r Mandag 19/11 14.30-15.00
Intervjuperson 8 Séljare 5ar Tisdag 20/11 08.15-08.40
Intervjuperson 9 Séljare 5ar Tisdag 20/11 08.45-09.25
Intervjuperson 10 Séljare <1ar Tisdag 20/11 09.30-09.55
Intervjuperson 11 Séljare 3,5ar Tisdag 20/11 10.30-11.00
Intervjuperson 12 Ledningsgrupp 16 ar Tisdag 20/11 11.15-12.25
Intervjuperson 13 Séljare 6 ar Onsdag 21/11 08.15-09.00
Intervjuperson 14 Backoffice 4 &r Onsdag 21/11 09.15-09.35
Intervjuperson 15 Backoffice 2 ar Onsdag 21/11 10.30-11.15
Intervjuperson 16 Ledningsgrupp S5ar Onsdag 21/11 11.30-12.20
Intervjuperson 17 Backoffice 6 ar Onsdag 21/11 13.30-13.50
Intervjuperson 18 Ledningsgrupp 12 ar Torsdag 22/11 10.00-10.55
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Bilaga 2

Observationer

08.00-08.30 Morgonmote
10.00-10.15 FIFA-rummet Rast Rast
12.30-13.15 Lunch pa foreta-
get
13.30-14.00 Kontorsland-
skapet
14.00-14.30 Arbetsmiljon
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