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Sammanfattning

Organisationskultur har under de senaste decennierna blivit ett alltmer relevant
forskningsomrdde, d4 man sett att det bland annat kan pdverka effektiviteten pd foretag samt
utgora en konkurrensfordel. Foretagets varuméarke och hur linge foretaget existerat kan dven det
ha betydelse for den rddande organisationskulturen. Varumirket kan paverka till vilken grad de
anstillda kinner identitet till foretaget. Aldre foretag har oftast en mer etablerad foretagskultur,
dér kulturen existerat s pass lange att den tas for givet och anses mindre relevant att forsoka
utveckla.

Syftet med uppsatsen var att fa en forstdelse for hur organisationskulturen upprétthélls och
upplevs pa ett foretag med lang historik och ett starkt varumirke. En kvalitativ studie har
genomforts pd Morgan Motor Company i England, ett foretag som producerar handbygga
Brittiska sportbilar. Det insamlade empiriska materialet bestar av intervjuer med chefer och
anstillda samt observationer pa fabriken.

Resultatet av studien visar att kulturen pa foretaget uppfattas som familjér, 6ppen och att det
rdder stolthet och passion for varumirket. De artefakter som var mest framtridande for
organisationskulturen var bilarna, rastklockan och de guidade turerna, som i sig formedlade
foretagets virden. De anstdllda blir linken mellan foretaget och omvérlden da det frimst éar de
som &r i kontakt med besokarna under de guidade turerna. Att de anstéllda utgdr en betydande
del av besokarnas upplevelse pd foretaget gor dem till en del av sjélva varumérket, vilket kan
forstarka deras kénsla av identitet till foretaget. Eftersom virdena och kulturen existerar inom
organisationens dagliga rutiner, sa reflekterade varken de anstillda eller cheferna 6ver hur
kulturen uppritthdlls. Aven rekrytering och socialisering var framkommande processer som
tydligt upprétthaller den radande kulturen. P4 grund av att foretaget existerat i Gver hundra &r
finns mojligheten att anstilla andra och tredje generationens arbetare frdn samma familj, vilket
dven underlattar socialiseringsprocessen.

Nyckelord: Organisationskultur, artefakter, virderingar, ledarskap
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1. Bakgrund

Ordet kultur kan syfta till flera olika saker. En person kan vara kulturell av sig, ett land eller en
stad kan utveckla en kultur som 6ver tiden blir inbdddad i1 samhéllet (Alvesson, 2015; Smircich,
1983). Under de senaste decennierna har dven kultur inom organisationer blivit ett relevant dmne.
Forskare och ledare 1 organisationer har upptidckt att kulturen kan fungera som en
konkurrensfordel, sd vil som ett verktyg vid fordndringsarbete. Intresset for organisationskultur
hérstammar dven fran idén att genom gemensamma virderingar, tro och forestéllningar fa alla i
organisationen att rora sig 1 samma riktning (Alvesson, 2015). Det finns idag en stor variation 1
hur begreppet organisationskultur anvinds bland forskare, vilket dels grundar sig i hur orden
“organisation” och “kultur” definieras (Smircich, 1983). Alvesson (2015, s.9) uttrycker det som:
“Kulturen é&r lika viktig och komplex som den &r svér att forstd och “anvidnda” pa ett meningsfullt
satt.”

Alvesson (2015) och Smircich (1983) menar att kultur bestdr av artefakter som exempelvis
ritualer, myter och beréttelser, som kan skapa symbolik for ménniskor i en grupp. Smircich
(1983) liknar organisationskulturen med ett ”lim” som haller ihop organisationen. Alvesson
(2015) gor en motsvarande liknelse till en kompass, som vigleder medlemmarna i organisationen
och ger dem stabilitet. Schein (2010) ndmner att organisationskultur ar ett kraftfullt verktyg, da
den manga ginger existerar utanfor var medvetenhet. Att forsoka forstd organisationskultur kan
ge en forklaring till varfor organisationer ser ut och styrs pd ett visst sétt.

Kultur fungerar pa ett symboliskt plan, dér olika hidndelser ger innebdrd och mening for dess
medlemmar (Grey, 2009). Symboler som ingdr 1 organisationer kan exempelvis vara
foretagslogotyp, klidsel eller arkitektur. Dessa symboler kan skapa mening, men ocksa vara ett
foremal for manipulation, sé kallad kulturstyrning. Ett exempel pd att symbolisera gemensamma
varderingar pa ett foretag kan vara att skapa 6ppna kontorslandskap istillet for enskilda rum och
darmed undanrdja de hierarkiska symbolerna (Grey, 2009). Ritualer och historier kan syfta till att
paverka vad ménniskor kénner. En unik historia bakom foretaget kan f4 de asntdllda mer
engagerade och stolta Over sitt arbete och dirmed &dven bidra till en mer positiv
organisationskultur. Vardagliga rutiner kan ocksa signalera om vad som é&r ett accepterat
beteende inom en organisation (Grey, 2009).

1.2 Problemformulering

Da organisationskultur kan bidra till lagre personalomsittning, ge en konkurrensfordel for
foretaget samt fungera som ett verktyg vid en fordndring, &r det relevant for ledaren att vara
medveten om den rddande organisationskulturen inom foretaget. Organisationskultur har dven
visat sig ha en positiv paverkan pa foretagets effektivitet (Schein, 2010). Dock har



organisationskultur inte som enda syfte att uppnd effektivitet inom ett foretag, dd det enligt
Alvesson (2015) hade utgjort en forenklad bild av begreppet. Organisationskulturen ger
forstaelse for organisationens liv och samspel som sker inom organisationen och med omvérlden.
I en organisation dédr det finns gemensamma idéer, forestdllningar och sétt att tolka saker pé,
underldttas samarbeten och risken for missforstand eller osédkerhet minskar (Alvesson, 2015).

Morgan Motor Company ér ett foretag inom bilindustrin, som tillverkar handbyggda engelska
bilar. Foretaget grundades ar 1909 1 Malvern Link av familjen Morgan och har fram tills idag
varit vérldens dldsta familjedgda bilforetag. Foretaget nimner att de ar kénda vérlden 6ver for sin
unika kombination av historia, hantverk och korupplevelse, samt att hantverkarnas kunskap har
gatt 1 arv over flera generationer. Foretaget sidger sig ha en familjar atmosfar, som dven kunder
och Morganentusiaster dr en del av (Morgan Motor Company, 2019).

For att en distinkt kultur ska utvecklas betonar Alvesson (2015) vikten av identifikation med
foretaget. Om fOretaget star for nagot unikt inom exempelvis stil, inriktning eller historia, kan
identifikationen bland dess medlemmar upplevas som starkare. Detta eftersom det skapar en
tydlig bild av vad medlemmarna stér for. Varumérket kan dven det spela en betydande roll for
organisationskulturens utformning. Ett starkt varumidrke kan ge fordelar som att attrahera ny
arbetskraft och kunder, samt behalla befintliga anstillda (Bruzelius & Skérvad, 2004).

Som Schein (2010) skriver dr det mindre fokus pa organisationskulturen i dldre foretag som bytt
ledare en eller flera ganger, dar grundaren av fOretaget inte ldngre dr hogsta chef. D4 kulturen
ofta ar starkt inbaddad i dldre organisationer, har den storre inflytande pé ledarskapet én tvértom.
Till skillnad fran ett nystartat foretag anses det inte lika viktigt att aktivt uppratthdlla kulturen i
aldre foretag (Schein, 2010).

Utifran ovanstdende vicktes vart intresse att studera vad det egentligen dr som uppratthdller
organisationskulturen. Med utgingspunkt i det ovannimnda har syfte och fragestéillningar
utformats.

1.3 Syfte och fragestillningar

Syftet med studien dr att f4 en forstaelse for hur organisationskulturen uppritthalls och upplevs
pa ett dldre foretag med starkt varumérke.

Fragestillningar:

1.Hur uppfattas organisationskulturen i ett foretag med starkt varumdrke som varit
etablerat i over hundra ar?



2. Vilket inflytande har cheferna pa organisationskulturen i den typ av foretag?

3. Vilka aktiviteter uppfattar anstdillda och chefer som bidragande till att den radande
organisationskulturen upprdtthdlls?

1.4 Disposition

I forsta delen av wuppsatsen har &dmnet organisationskultur introducerats, foljt av
problemformulering, syfte och fragestillningar. I ndsta kapitel presenteras den teoretiska
referensram som ligger till grund for analysen av det empiriska materialet. Avsnittet borjar med
att definiera begreppet organisationskultur, for att sedan diskutera olika aspekter inom &dmnet.
Darpa foljer en metoddel som beskriver tillvigagingssittet for studiens genomforande, samt de
val som gjorts angaende foretag och undersdkningsmetod. I kapitlet empiri presenteras en
sammanstdllning av den information som samlats in for studien. Inledningsvis introduceras
information om det valda foretaget, Morgan Motor Company, foljt av de observationer som
utforts pd foretaget. Slutligen presenteras intervjumaterialet indelade efter olika teman. I analysen
tolkas och diskuteras det empiriska materialet med utgangspunkt i den teoretiska referensramen. I
uppsatsens sista del fors slutdiksussioner kring fragestillningarna och forslag till vidare forskning
presenteras.

2. Teoretisk referensram

2.1 Tidigare forskning

Da organisationskultur dr ett brett och vélstuderat omrade existerar manga olika synsétt pa
begreppet organisationskultur samt hur det anvénds av forskare (Smircich, 1983). Flera av
dagens forskare dr dock eniga om att organisationskulturen har en paverkan péd foretagets
effektivitet samt ledarskapets utformning (Schein, 2010; Alvesson, 2015; Ogbonna, 2000)

Edgar H. Scheins (2010) forskning har 6ver flera decennier haft en betydande roll inom dmnet
organisationskultur. Under sin karridr har Schein forskat och publicerat flera artiklar om
organisationskultur och ledarskap. Han har dven utformat en modell som delar in
organisationskulturen i tre olika nivéer: artefakter, virden och underliggande antaganden. Flera
forskare har anvént sig av Scheins tre nivaer ndr de studerat organisationskultur. Higgins (2004)
demonstrerade 1 en studie hur artefakter kan anvéndas for att fordndra organisationens
viarderingar och normer, vid implementering av ny strategi. Artefakter har en sa betydande roll



for den rddande kulturen, att en lyckad fordndring inom organisationer dven kraver fordndring av
artefakterna.

Symboler dr en form av artefakt som kan skapa mening och paverka medlemmarnas beteende
(Alvesson, 2015). Detta ar nagot som Rosen (1985) visar i sin studie dir han analyserar
relationen mellan kulturella och sociala handlingar under en érlig affarsfrukost for reklambyran
Spiro. Artikeln ger exempel pd hur symboler kan anvindas for att influera medarbetarnas idéer
och handlingar. Nagra exempel pd dessa symboler som ges ar hotellet frukosten serveras pa, typ
av mat som erbjuds, hur den presenteras och vilka kérl som anvinds, samt hur de anstéllda &r
klddda. Allt for att uppratthdlla de radande sociala strukturerna och maktférdelningen. Den goda
maten som serverades pa de fina kérlen 1 ett dyrt hotell skulle de flesta av medarbetarna inte
sjdlva ha rdd med, men genom att vara medlemmar 1 organisationen i fraga far de ta del av det
”goda livet” atminstone en gang per ar. Att de blev serverade maten utgjorde ocksd en
statusskillnad mellan servitorerna och de anstéllda pa Spiro. Typen av kldder man bar skiljde sig
vanligtvis mellan de med chefspositioner i foretaget och Gvriga. Dock var samtliga under
frukosten klddda 1 affarskldder, for att skapa gemenskap och maskera statusskillnader.

I var studie kommer vi anvinda oss av Scheins tre nivaer av organisationskultur och dven studera
ledarskapets inflytande pa kulturen.

2.2 Vad ar organisationskultur?

Alvesson (2015) menar att det finns flera olika synsétt pa begreppet kultur. Det gar att se det som
ett symbolsystem eller som nagot som styrs av det informella handlandet som sker i
organisationen. Olika vikt ldggs ocksa vid begrepp som virderingar, normer, forestillningar och
trossatser. Alvesson (2015) definierar organisationskultur som de ritualer, myter och beréttelser
som skapar symbolik for ménniskor 1 en grupp. Det végleder dem 1 hur de skall tolka hiandelser,
ideér och erfarenheter. Han sammanfattar kultur som ett system av symboler och innebord som
skapar regler och forklarar medlemmarnas kidnslomissiga och kognitiva agerande.

Enligt Schein (2010) dr begreppet organisationskultur tvetydigt, vilket gor det svért att definiera.
Schein (2010) skriver att en del organisationer diar medlemmar delar en lang historia eller
betydelsefulla erfarenheter kan antas ha en stark kultur, men detta maste empiriskt faststéllas och
ar inte nagot som endast kan observeras utifrdn ett ytligt perspektiv. Enligt Schein (2010) &r
kultur ndgot som en grupp lir sig med tiden, genom att 19sa badde externa och interna problem.
Kultur fungerar ocksa som en kognitiv, beteendemissig och kédnslomissig process for
individerna 1 gruppen. Att individerna 1 en organisation delar meningssystem, sprak,
grundlidggande antaganden och tankesétt, kan péverka deras kénslor, beteende, tankar och
vérderingar (Schein, 2010).



Att se organisationskultur som en samling av gemensamma vérderingar och forestillningar
uppfyller enligt Smircich (1983) flera viktiga funktioner. Delvis skapar det en kénsla av identitet
for medlemmarna 1 organisationen men ocksa frimjar det engagemang till ndgot storre &n
“jaget”. Om de anstillda identifierar sig med foretaget och kinner passion for det de gor kan det
leda till battre arbete och effektivitet, vilket dr ett av milen med en bra organisationskultur.
Organisationskultur kan stidrka det sociala systemet inom en organisation. Det kan dven ses som
en meningsskapande funktion som kan forma beteende hos organisationens medlemmar
(Smircich, 1983)

2.3 Organisationskulturens nivier

Schein (2010) delar in kultur i tre olika nivier. Den forsta och mest ytliga nivdn bestar av
observerbara artefakter. Artefakter inkluderar alla fenomen som kan ses, horas eller kdnnas nér
nigon utomstaende studerar organisationen. Dessa fenomen kan vara allt frdn den fysiska miljon
i organisationen, teknologi, sprdk och produkter, till arbetarnas klidsel och betende. Aven
observerbara ritualer, ceremonier, myter och beridttelser inkluderas. Forviantningar pa
kianslomassiga uttryck i olika situationer hor ocksa till denna nivd. Exempelvis att visa glddje vid
en befordran eller att inte visa ilska eller frustration bland kollegor och kunder. Schein (2010)
menar att artefakter ar ldtta att observera men svéra att uttyda, d4 det dr svart att veta vad de
egentligen innebér for gruppen, vad meningen och betydelsen bakom dem dr. Att forsoka tyda
meningen bakom artefakterna kommer oundvikligen att reflektera ens egna antaganden och
kanslor. Darfor ar det riskabelt att pd egen hand forsoka tyda artefakterna utan att ha upplevt
kulturen i sammanhanget.

Den andra nivan bestdr av gemensamma virderingar (Schein, 2010). Vérderingar gar inte att
observera utan utgor istillet grunden for gruppens agerande och mal. Nar virderingarna av en
organisation analyseras dr det viktigt att skilja pa de verkliga varderingarna och framtida strévan.
Det ar latt {for ett foretag att rdkna upp vérderingar som efterstravas, medan verkligheten kan tyda
pa nagot annat. Varderingar som blir anammade av en organisations medlemmar kan fungera
som en vagvisare vid osédkra eller frimmande hindelser. Ifall en ledare lyckas Gvertyga en grupp
om att agera enligt ledarens vérderingar och utfallet av detta blir lyckat, kommer denna vérdering
att bli en del av gruppens vérderingar. Senare kan det da bli en del av gruppens underliggande
antaganden.

Den tredje och minst synliga nivan utgérs av underliggande antaganden (Schein, 2010). Olika
kulturer innehar olika underliggande antaganden som végleder individerna i vad som bdr ses som
betydelsefullt och uppmirksammas, samt hur de ska kdnsloméssigt reagera och agera. Enligt
Schein (2010) blir nagot ett underliggande antagandet nir ett agerande upprepade ganger
fungerar som 16sning till problem och diarmed tas for givet. Nér ett viss sétt att agera blivit
accepterat inom en grupp, kan agerande pd andra sitt anses otidnkbart. P4 grund av detta &r



underliggande antaganden véldigt svéra att fordndra eller ifragasitta. Tvingas en grupp att dndra
sina underliggande antaganden kan det darfor framkalla kdnslor av angest. For att bli av med den
angest som fordndringar kan skapa, blir individer 1 en grupp istéllet motstridiga for fordndringar.

2.4 Varfor ar organisationskultur intressant att studera?

Intresset for organisationskultur har dkat under de senaste decennierna di det har bidragit med
forstaelse om vad som pagéar inom en organisation da olika grupper av individer och yrken méste
samarbeta (Schein, 2010). Kultur kan ge en djupare forstaelse for problem som tidigare ansetts
bero pa misslyckad kommunikation eller oférmaga att samarbeta. For att en organisation ska
kunna utvecklas krivs ofta fordndring och organisatoriskt lairande. Manga ganger kan det finnas
ett motstand hos individerna i en organisation for forandring, eftersom de tvingas att fordandra sitt
beteende, sina vérderingar eller antaganden. For att en lyckad fordndring ska trada i kraft, krévs
att organisationens medlemmar anammar nytt tinkande och adapterar till de nya
forhdllningssitten. Det krdvs dven att ledarna har en god fOrstaelse for den existerande kulturen,
sa de kan fa en bittre bild 6ver hur de pa bésta sitt ska leda och hantera forandringen (Schein,
2010).

Alvesson (2015) ndmner hur stor betydelse kultur har for att foretag och organisationer ska
fungera. Kultur ingér i allt frén strategisk forandring, vardagligt ledarskap, till hur kunskap
skapas, delas och anvénds. Nér vi vill forsta sociala beteenden, institutioner och processer, blir
kulturen kdrnan, da den skapar forstdelse for dessa fenomen samt gér dem meningsfulla.
Organisationskulturen spelar en viktig roll for foretagets framgang, tillvixt och effektivitet.
Organisationskulturen kan 1 sig vara det som gor ett foretag konkurrenskraftigt och skiljer dem
frdn andra. Forstar ledarna i en organisation vilka viarden som dr starka inom kulturen, kan de
forutspa medarbetarnas reaktioner vid tilldimpning av olika strategier och ddrmed undvika
oonskade konsekvenser (Alvesson, 2015). Att se pa ledarskapets forhallande till
organisationskultur kan dirav ge en djupare fOrstaelse for amnet.

2.5 Organisationskultur och ledarskap

Enligt Alvesson (2015) ar ledarskap och kultur titt anknutna men samspelet mellan dessa ér
komplext. Det kan finnas stor variation mellan olika gruppers synsitt pa ledarskap och hur
ledaren bor handla. Ledarskapet behover inte skapa kultur eller fordndra den, men ledarskapet
paverkar kulturen pa ett eller annat sitt. Alvesson (2015) menar dven att chefer i organisationer
ofta sjdlva blir mer influerade av organisationskulturen, 4n vad de paverkar den. Schein (2010)
skriver didremot att organisationskulturen delvis skapas av ledaren och en stor del av ledarskapet
ar att styra och hantera kulturen. Enligt Sveningsson och Alvesson (2010) paverkar individernas
kanslor, tankar och tycke 1 en organisation dven hur de ser pa ledarskapet och hur ledarskapet



utformas. Organisationskultur paverkar direkt de anstédlldas beteende och kan hjilpa ledarna att
implementera nya planer eller strategier (Svenningsson & Alvesson, 2010).

Schein (2010) skriver att mekanismerna som ledare anvinder for att kommunicera sina vérden,
tron och antaganden kan antingen vara medvetna och avsiktliga atgirder, eller omedvetna
atgdrder. Han delar in dessa mekanismer i priméra och sekundéra. De primdra mekanismerna
utgdrs av observerbara akter som ledaren gor, som till exempel vad ledaren ldgger marke till,
miter och kontrollerar regelbundet. Hur ledaren reagerar vid incidenter eller hur ledaren belonar
arbetarna dr ocksd exempel pa observerbara beteenden. Ytterligare en viktig mekanism &r
ledarens eget beteende, vilket har en stor betydelse 1 formedlingen av foretagets varden for de
ovriga medlemmarna. De sekunddra mekanismerna utgors av de mer strukturella och formella
aspekterna 1 organisationen. De kan liknas med de kulturella artefakterna, som ar synliga men
svéra att tolka. Exempel pd dessa &r organisationens struktur, design och fysiska utformning,
samt formella uttalanden om organisationens vérden och filosofi.

2.6 Socialisering och kulturstyrning

Ett satt for ledaren att forma organisationskulturen &r genom socialisering av nya
gruppmedlemmar. Det dr en aktiv process dir existerande kultur med dess vérderingar och
antagen Overfors till nya medlemmar (Schein, 2010). Kulturen fungerar ddrmed som en social
kontroll som styr de nya medlemmarna i hur de ska tdnka och kéinna. Det mesta av
socialiseringsprocessen dr inbdddad i1 de dagliga arbetsrutinerna. Darmed behover inte nya
medarbetare genomga nagon speciell traning for att forsta foretagskulturen (Schein, 2010).

En form av socialiseringsprocess &r kulturstyrning, vars syfte dr att forma individens
forestillningar och gora gruppens tankesitt mer homogent (Grey, 2009). Séledes kommer de
anstdllda Gvervaka varandra och organisationen blir inte 1 samma behov av ett hierarkiskt
overvakningssystem. Grey (2009) beskriver att kulturstyrning ofta leder till rekrytering av
personal som &r mottaglig for organisationens virderingar. Det fungerar som ett mer indirekt sétt
att paverka kulturen. Andra verktyg som anvénds for kulturstyrning inom ett foretag &r
utbildning, kommunikation av foretagets virden och stindig exponering av organisationens
véarderingar och normer (Grey, 2009; Baker, 1980). Den mest effektiva tekniken som anvinds av
ledare for att uppna den onskvérda kulturen &r att foregd med gott exempel for de anstédllda. Ett
ytterligare sitt dr att belona beteende som stérker den kultur man vill uppna (Baker, 1980).

Grey (2009) kritiserar kulturstyrning dd han menar att den inte alls uppfyller sitt 16fte om 6kad
handlingsfrihet och personalmakt, d& virden och méil enbart utgar fran att oka foretagets
lonsamhet. Dérmed blir organisationer och deras kulturer homogena. Han menar éven att malet
med kulturstyrning dr att skapa kontroll. D& det i organisationen parallellt kan rdda tva olika
kulturer, den spontana och den pétvingade, ifrdgasatter Grey (2009) ifall kulturstyrning verkligen
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kan vara framgéngsrik. Alvesson (2015) skriver om kulturens morka sida. Kulturen blir en subtil
form av maktutdvning som begransar medlemmarnas tdnkande samt ifragasattande. Bara for att
en grupp delar meningar och vérderingar, betyder det inte att dessa dr bra. De gemensamma
virderingarna kan vara patvingade, medlemmarna behdver inte tycka dessa virderingar dr dkta,
det kan vara en form av lydnad. Som tidigare nidmnt liknar Alvesson (2015) kultur vid en
kompass som styr riktning for gruppens medlemmar. Denna riktning kan riskera att ge en falsk
sdkerhet, om individerna leds in pa vidgar som med tiden visar sig vara otillfredsstidllande for
dem.

2.7 Organisationers livscykel och kultur

Bade Burk (2008) och Lima (2007) liknar organisationens livscykel med utvecklingen av
levande organismer, innehallande stadier som fodsel, ungdom, mognad och dod. Varje fas
organisationen genomgar under sin livscykel medfor olika krav. Exempelvis vid grundandet av
en organisation kriavs mer kreativitet, medans en mer utvecklad organisation istéllet kan ha
behovet av effektivt samarbete. Schein (2010) delar istillet in organisationens livscykel i tre
mognadsstadier. Grundandet och utvecklingsfasen utgor det forsta stadiet. Det andra utgors av
organisationens medelalder och den tredje av organisationen mognad och nedgang. Dessa stadier
ar viktiga att ta hénsyn till dd man forsoker forstd utvecklingen av organisationskulturen.
Organisationer 1 medelaldern har bytt ledare en eller flera ganger, grundaren av organisationen &r
inte ldngre den som ar ledare. Nér organisationen nétt detta stadium, har kulturen blivit s
inbidddad i organisationen att vikten av att forsoka utveckla eller bevara kulturen blir av mindre
betydelse (Schein, 2010). Ledarna ser inte diskussioner om kulturen som relevanta, om inte
foretaget ska genomga en fordandring av nagot slag.

Det tredje stadiet kinnetecknas av organisationens interaktion med miljén (Schein, 2010). Hér
har organisationens strukturer, processer och normer existerat sé ldnge att de tas for givet. Det
yttrar sig i att ledarskapet formas mer av kulturen snarare an att det &r ledaren som formar
kulturen. Sker stora forédndringar i den externa miljon som organisationen inte dr forberedd att
agera pd, kan den genomgé en period av nedgéng eller till och med déd (Lima, 2007). Schein
(2010) beskriver att organisationer som nar mognads- och nedgéngsstadiet har ofta en stark
kultur. Har organisationen en lang historia dédr vissa antaganden och normer har lett till
framgang, kommer organisationen inte vilja utmana eller tinka Over dessa antaganden. Dessa
antaganden &r en kélla till stolthet och sjdlvsdkerhet hos medlemmarna av organisationen och
berittigar det forflutna. Dessa antaganden kan gora det vildigt svart for ledaren att anvénda nya
strategier for dverlevnaden. Aven om organisationen genomgér olika utvecklingsstadier s menar
Burke (2008) att organisationen lyckas behélla sin identitet genom dessa stadier.
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2.8 Sammanfattning

Den teoretiska referensramen har presenterat teorier om organisationskultur, samt dess
anknytning till ledarskap och kulturstyrning. Avsnittet har dven tagit upp kulturens utveckling
genom foretagets olika mognadsstadier. D& vikten av att aktivt arbeta med organisationskultur
skiljer sig mellan de olika mognadsstadierna, ansags det relevant att inkludera i teorin da
foretaget vi studerar dr 110 ar gammalt. Teorin presenterar tre olika nivaerna av
organisationskultur som bestar av artefakter, gemensamma virderingar och underliggande
antagande. Schein (2010) beskriver artefakter som de symboler, ritualer och observerbara
handlingar som organisationskulturen bestér utav. Dessa innehar en mening for medlemmarna i
organisationen, och dr dven nagot som ledaren kan paverka. Teorier rorande artefakter och
viarderingar ansags ocksa relevanta, dd forfattarna hade mojlighet att utfora bade intervjuer och
observationer pa foretaget. Observationer bidrar till en syn pé kulturen som inte filtrerats genom
de anstilldas uppfattning (Bryman & Bell, 2017; Lind, 2015). Som nidmnt kan ledarskapet ha en
betydande del for utformningen och utvecklingen av kulturen. Dérav ansags det viktig att
inkludera teorier rorande ledarskap och kultur for att béttre forsta vilket inflytande ledaren har pa
det valda foretagets kulturen. I ndsta avsnitt presenteras hur intervjuer och observationer
genomforts. Val av foretag och intervjupersoner motiveras och metodens brister och etiska
aspekter redogors.

3. Metod

Da syftet dr att fa en forstaelse hur organisationskulturen uppritthalls och upplevs pa ett foretag
anvdndes en kvalitativ forskningsmetod. Genom en kvalitativ metod analyseras det empiriska
materialet i relation till den teoretiska referensram vi valt. Forskningsfragor for studien samt
fenomenet som studeras dr tva faktorer av stor betydelse vid val av metod. Detta eftersom en
kvalitativ metod bygger teoretiska tolkningar utifran just forskningsfrdgor och fenomenet som
studeras (Lind, 2015). Val av unders6kningsform har i sin tur stor betydelse for att pd ett sa
effektivt och relevant sétt som mdjligt kunna svara pa forskningsfragorna (Lind, 2015). Da vi vill
f4 s& djupgdende information om foretaget som mojligt anvéinds intervjuer for det empiriska
materialet men &dven observationer. Eftersom frégestdllningarna for studien inkluderar bide
medarbetare och chefer, s& har interjvuer utforts med bada parter. Intervjuerna var
semi-strukturerade, uppdelade i olika delar och inleds med mer dvergripande fragor for att fa
forstaelse for personen och dess bakgrund i relation till foretaget (Lind, 2015).
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3.1 Val av foretag

Vi har valt Morgan Motor Company som foretag for att besvara forskningsfragorna till studien.
Inom bilbranschen ér foretaget ett mindre foretag med 200 anstédllda, som inte massproducerar
bilar utan bygger dem for hand. Foretaget valdes dels pa grund av att det funnits i 6ver hundra ar.
Som tidigare ndmnt menar Schein (2010) att dldre foretag har existerat sa ldnge att olika normer,
arbetssétt och strukturer tas for givet, vilket medfor att kulturen inte anses lika viktig att aktivt
upprétthélla. Det dr ofta den rddande kulturen som formar ledarskapet, istéllet for det motsatta.
En av forfattarna hade anknytning till Morgan genom en slékting som var leverantér for Morgan
1 Sverige. Forfattaren hade tidigare jobbat extra for foretaget i Sverige samt besokt fabriken och
hade ddarmed en viss kunskap om foretaget. Hon hade en uppfattning om att foretaget kdndes
familjdrt, hade vénlig personal och ett starkt varumdrke. Vi var dven medvetna om att
personalomséttningen var mycket 14g, med anstéllda som arbetat i tiotals ar pd foretaget. Vi
ansdg det vara intressant att studera hur kulturen egentligen uppratthélls i ett foretag med dessa
egenskaper.

3.2 Metodologisk ansats

Studien bygger pd en abduktiv ansats, vilket innebér att insamling av det empiriska materialet
och framtagandet av den teoretiska referensramen interagerar med varandra under
forskningsprocessen (Lind, 2015). I studien har vi forst utgatt fran négra valda teorier dd vi
format intervjuerna men dérefter har teorin anpassas efter det insamlade materialet. En av
teorierna som forst utgjorde en utgdngspunkt for var forskning var social identitetsteori av Tajfel
och Turner (1985). Under tiden intervjuerna genomfordes framgick det dock att det insamlade
materialet inte stimde 6verens med denna teori, vilket fick oss att soka efter en ny teoretisk
referensram. Efter transkribering av intervjumaterialet uppfattades ett monster 1
intervjupersonernas svar som ansags oOverensstimma med Edgar Scheins (2010) teori om
organisationskultur och artefakter. Scheins teorier kinde vi till sedan tidigare, nir vi samlat
information om organisationskultur.

3.3 Intervjumetod och struktur

Som tidigare ndmnts har forskningsfragor for studien samt fenomenet som studeras stor
betydelse vid val av metod. Val av undersdkningsform har i sin tur stor betydelse for att pa ett sa
effektivt och relevant sitt som mojligt kunna svara pa pa forskningsfrdgorna (Lind, 2015).
Intervjuer genomfors ofta 1 form av Oppna samtal mellan forskaren och den person som skall
intervjuas. Forskaren stéller frdgor, som ofta pa forhand &r utformade (Lind, 2015). Vi valde att
anvinda oss av en semistrukturerad intervjuteknik, d& vi ville ha en tydlig riktning pa frdgorna,
men dven kunna stilla foljdfradgor beroende pa den intervjuades svar. Formagan till flexibilitet
under kvalitativa intervjuer dr en viktig faktor for att skapa ett djupare empiriskt underlag (Lind,
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2015). Under intervjuerna yttrade sig denna flexibilitet 1 formagan att stilla nya foljdfragor
beroende pa intervjupersonernas svar. For att pa bista sétt kunna stilla foljdfragor var det viktigt
att innan interjuverna vara paldst inom den valda teorin och foretaget.

Intervjuerna bestod av 6ppna fragor som lamnade rum for intervjupersonen att tolka och ge breda
svar pa frdgorna. Det ger dven en inblick i1 vad intervjupersonen anser relevant och vésentligt att
ta upp (Bryman & Bell, 2017). Genom att exkludera ja/nej fragor, samt ledande fragor, undveks
risken att forma den intervjuades svar. Anvédndingen av en semistrukturerad intervjuteknik
sakerstdllde att samma huvudfragor stillts till alla intervjupersoner. Intervjufrdgornas uppliagg
utformades sd att forsta delen med fragor hade som syfte att f4 en uppfattning om
intervjupersonen, dess bakgrund och relation till foretaget. Andra delen fokuserade pé att fa en
inblick 1 den intervjuades bild av foretaget, samt syn péd ledarskap och foretagskultur. Fem
stycken intervjuer genomfordes med personer i en chefsposition och 16 stycken intervjuer
genomfordes med anstdllda. Forskningsfragorna bygger till stor del pd en forstaelse utifrdn de
anstélldas perspektiv. 16 stycken intervjuer med anstéllda var mojliga att utféra under den tid vi
hade pa foretaget. Da det &r ett mindre foretag tacker fem intervjuer majoriteten av antalet chefer.

3.4 Genomforandet av studien
3.4.1.Urval

Fore besoket pa foretaget var vi forst kontakt med den svenska leverantéren for Morgan. Darefter
var vi 1 kontakt med verksamhetschefen via mail. Vi fick bekréftat att det var mojligt att utfora
intervjuer med chefer och anstéllda pé plats pa fabriken. Den begrinsning vi hade i tid och antal
intervjuer forstirkte dven detta beslut. Vi hade en tidsbegriansning for varje intervju eftersom de
utfordes under de anstdlldas arbetstid. Déarfor var det av stor vikt att vilja fragor av relevans
(Lind, 2015). Vi anvénde oss till en borjan av ett bekviamlighetsurval, vilket innebar att vi fick
anpassa oss till de anstdllda som hade tid och mgjlighet att utfora intervju. I den mén vi kunde
vélja, anvdnde vi oss dven av ett malinriktat urval for att forsékra att vi 4nd4 fick en variation av
de olika intervjupersonerna. De valda personerna varierade i kon, alder, och tiden de varit
anstillda pé foretaget. Personerna hade &ven olika arbetsuppgifter, samt arbetade pa olika
avdelningar. Alla var intervjupersoner var ursprungligen frdn England. Tabell 1 ger en dversikt
av bakgrundsfakta om intervjupersonerna.

Personalchefen var den forsta vi kom 1 kontakt med pa plats péd fabriken. Hon erbjod sig att vélja
ut ndgra personer for intervju, alternativt att vi sjélva fick g runt och ta kontakt med personer.
Da vi tinkte att det skulle underlétta att se vilka som var tillgédngliga samt att f4 en variation av
anstéllda, valde vi att pd egen hand ta kontakt med personer. Efter métet med personalchefen
hidnvisade hon oss till fabrikens souvenirbutik diar ansvarig for de guidade turerna arbetar.
Butiken 14g 1 samma byggnad som entren, receptionen och cafeet. Var forsta intervju utfordes
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med en av de anstdllda dar. Efter intervjun introducerade hon oss till en av guiderna for var nésta
intervju. En av de anstéllda som vi kom i kontakt med introducerade oss till flera personer pa
olika avdelningar i fabriken. Han arbetar inom marknadsféringsavdelningen, men hade tidigare
dven arbetat ute i fabriken och hade en mycket god kontakt med alla anstéllda. Vi berdttade for
honom att vi 6nskade fa en variation av anstéllda att intervjua och efter det f6ljde vi med honom
pa fabrikens alla avdelningar. Det gjorde att vi mer effektivt kunde introducera oss och né ut till
de anstdllda. Det var till stor hjdlp, d& de anstéllda arbetade efter ett strikt tidsschema och vi av
sakerhetsskal skulle halla oss till en markerad bana genom fabriken. I efterhand kan man dédrmed
se att ett snobollsurval tillimpades under storsta delen av urvalet (Lind, 2015).

Tabell 1. Sammanfattad bakgrundsfakta om intervjupersonerna i den ordning intervjuerna

transkriberats.

Nummer (Position Kon Alder Ar i foretag Sidor transkriberat*
1 Anstilld 1 butiken Kvinna 30-40 10 4
2 Chef Man 30-40 0,5 6
3 Anstilld 1 fabriken Kvinna 40-50 17 5
4 Chef 2 Kvinna 40-50 31 5
5 Anstilld fabrik Man 20-30 2 4
6 Anstilld fabrik Man 50-60 19 3
7 Chef 3 Man 40-50 22 7
8 Chef 4 Man 30-40 11 5
9 Anstilld fabrik Man 40-50 24 3
10 Chef, VD Man 40-50 36 10
11 Anstélld, fabrik Man 50-60 42 5
12 Anstélld, Guide Man 60-70 9 6
13 Anstalld, fabrik Kvinna 20-30 8 3
14 Anstélld, media Man 20-30 8 (5 heltid) 6
15 Anstélld, fabrik Man 40-50 19 3
16 Anstilld, fabrik Man 20-30 9 5
17 Anstélld, fabrik Man 40-50 9 4
18 Anstilld, fabrik Man 25-35 10 3
19 Anstilld, fabrik Man 60-70 44 3
20 Anstélld, reception Kvinna 20 0,5 3
21 Anstélld, fabrik Man 50-60 38 3

*typsnitt: Times New Roman. Storlek: 12. Totalt antal sidor transkriberade: 96
3.4.2. Intervjuer

For att samla in det empiriska materialet genomfordes intervjuer med béde chefer och anstillda. I
borjan av varje intervju informerades personalen om studiens syfte och anvéndning, samt att
personens namn inte skulle anvidndas. Den anstdllde informerades dven om att vi fatt tillstand av
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cheferna att genomf0ra intervjun. Varje intervju spelades in efter att forst ha fitt medgivande av
den intervjuade. Intervjuerna spelades in sa att forskarna vid senare tillfille kunde lyssna och
transkribera dem, vilket medférde att ingen information glomdes bort (Bryman & Bell, 2017).
Intervjuerna med cheferna genomfordes i avskilda rum och intervjuerna med de anstéllda
genomfordes runt om i fabriken. I man om tid nédrvarade bdda forskarna pd samtliga intervjuer,
for att sékerstélla att alla fragor stdlldes. Bryman & Bell (2017) ndmner flera fordelar med att
vara tva stycken intervjuare, en aktiv och en passiv. Bland annat kan den passiva intervjuaren fa
en helhetsbild av intervjun och eventuellt ingripa med frdgor och vid behov styra intervjun i rétt
riktning. Sex stycken intervjuer genomfordes med endast en forskare ndrvarande. Da varje
arbetare i1 fabriken hade en specifik tid att fardigstélla sitt jobb, fick vi ofta genomfora intervjun
vid den anstélldes arbetsstation. Lingden for intervjuerna begransades till maximum 20 minuter,
da vi kommit overens med cheferna om att inte uppta mer arbetstid av de anstillda. Eftersom
intervjuerna utfordes i1 fabriken fanns det alltid kollegor i ndrheten. Samtliga intervjuer foljde
samma semi-strukturerade modell men foljdfragorna kunde variera beroende pa
intervjupersonernas svar. Under de tre dagar vi hade pa fabriken var det mojligt att utfora totalt
21 stycken intervjuer. Samtliga intervjuer genomfordes och transkriberades pa engelska. Det
transkriberade materialet dversattes till svenska endast for de citat som valdes ut till empirin. Da
det kunde vara hog ljudniva i fabriken, var det under transkriberingen ibland svart att hora vissa
ord eller meningar, men det var ingen information avgdrande for det empiriska materialet som
foll bort. Nar intervjuerna transkriberades uppkom det att de anstilldas svar var vildigt lika. Da
all data transkriberades och analyserades efter besoket pa fabriken har vi inte kunnat
omformulera eller ldgga till frdgor for att forsoka fa en forstaelse varfor svaren ér sa lika. Da
tiden for intervjuerna var begrinsad, dr det sannolikt att endast en ytlig nivd av de anstélldas
uppfattning av kulturen fangats.

3.4.3 Observationer

Observationer valdes som komplement till det insamlade intervjumaterialet. Enligt Lind (2015)
ar observationer bra eftersom det mdjliggor for forskaren att fa ett forsta intryck, som inte
filtrerats genom de anstélldas uppfattning. Under observationer kan bade handlingar av relevanta
aktorer registreras, likasd den fysiska arbetsmiljon. Observationerna genomfordes under de tre
dagar som vi tillbringade péa fabriken. Den forsta dagen fore intervjuerna hade pabérjats deltog
bada forskarna pd en guidad tur genom fabriken. Det mojliggjorde att mer anonyma
observationer kunde genomforas, da de anstilla dnnu inte var medvetna om studien. For att
genomfora observationer krdvs tillstind frdn det studerade foretaget (Lind, 2015). God tid fore
besoket hade godkénnande getts av verksamhetschefen att utfora observationer. For att fi rora
oss fritt pa fabriken fick vi béra passerkort. Observationerna skrevs ner direkt for att inte glomma
ndgot. Observationer ir tidskrdvande och dé vi endast hade en mycket begrénsad tid pa fabriken
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ar vi medvetna om att vart insamlade material fran observationerna kan vara bristfélligt (Lind,
2015).

3.5 Analys av material

Analysstrategi syftar pd interaktionen mellan den teoretiska och empiriska delen av en
undersdkning (Lind, 2015). Varje intervju lyssnades igenom och transkriberades. Efter att ha
transkriberat allt material, ldste vi igenom det och lyssnade pa vissa delar igen for att fa en
overgripande bild samt for att sékerstélla att transkriberingen dverensstimde med det insamlade
materialet. Vi gjorde en forsta kodning av det empiriska materialet, dir det delades in i teman
utefter intervjufrdgorna, skilt for personalen och cheferna. Indelningen gjordes for att ldttare
kunna sammanfatta personalens och chefernas svar (Bryman & Bell, 2017). Sedan omplacerades
informationen efter de mest framtridande teman utifrdn svaren. Ytterligare har informationen
fargkodats efter Scheins (2010) tre nivéer av organisationskultur, for att underlitta tolkningen
och finna de mest framtrddande faktorerna. Socialiseringsprocessen och de guidade turerna har
analyserats skilt under egna rubriker da de ar tydligt framstaende aspekter i foretaget. Ett mojligt
problem som uppstar vid kodning &r att den sociala situationen och flytet i konversationen kan
falla bort (Bryman & Bell, 2017). Vi har forsokt sékerstélla att allt nimns 1 ritt kontext genom att
kontinuerligt ga tillbaka till transkriberingsmaterialet.

3.6 Avgrinsningar

D4 tiden for att genomfora bade intervjuer och observation har varit begransad, har vi inte kunnat
utfora en lika djupgiende studie om organisationskulturen som vi dnskat. Vi har inte haft ndgon
kontakt med Morganfamiljen, utan endast med foretagets anstéllda och chefer. Intervjuer med
familjen hade kunnat ge ytterligare forstaelse for organisationskulturen dd de var de som
grundade foretaget, men tid och access gjorde det till en avgransning. Bryman & Bell (2017)
ndmner olika problem som kan uppsta vid dversittning av intervjudata. Begrepp som inte finns i
det andra spriket kan férekomma och forsvara dversdttningen. Likasa kan det finnas svérigheter
att Oversitta olika talesitt eller idiom. Begransningar med Overséttning kan vara oversittarens
personliga erfarenheter, sociala bakgrund samt sprakkunskaper. Vissa ordsprék och talesdtt har
oversatts till det motsvarande pa svenska.

3.7 Akthet, pélitlighet och 6verforbarhet

I kvalitativ forskning talar man om autencitet, palitlighet och 6verforbarhet istéllet for reliabilitet
och validitet (Lind, 2015). Autencitet tyder pa det empiriska materialets dkthet. Att de anstéllda
som intervjuats erbjudits anonymitet kan bidra till att de mer fritt vigar uttrycka sin &sikt om
foretaget. Daremot kan en del av de anstéllda ha vetat att en av forfattarna var slékt till Sverige
dealern, vilket kan ha paverkat deras svar, men sannolikheten for detta tror vi inte &r stor. Da de
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anstéllda dr vana med att bli intervjuade av media kan det ha nyanserat deras svar ifall de &r
skolade att ge en viss bild av foretaget, men d& vi har forklarat syftet med studien innan varje
intervju hoppas vi att detta inte ar fallet. Intervjuerna skedde dven oftast ute pa fabriksgolvet med
andra medarbetare runtom, vilket dven det kan ha pédverkat hur de intervjuade svarade pa
frdgorna. Dock var det vildigt hog ljudnivd i fabriken vilket medforde att det var omojligt for
Ovriga anstillda att hora den intervjuades svar.

Pélitlighet syftar till att forskningen genomforts pa ett tydligt och konsekvent sétt, for att kunna
upprepas i liknande studier (Lind, 2015). Bryman & Bell (2017) kallar detta for extern
reliabilitet. 1 kvalitativ forskning finns det dock svarigheter med att uppné detta kriterium, da
organisationer existerar 1 en fordnderlig social miljo. Begreppet palitlighet syftar till en
fullstandig redogorelse av forskningsmetoden sa att den skall kunna granskas. Vi har f6ljt en
intervjumodell for samtliga intervjuer, samt beskrivit utforligt i studien hur intervjuerna och
observationerna gatt till.

Overforbarhet syftar till hur dverforbara resultaten av forskningen ir i andra kontexter (Bryman
& Bell, 2017). D4 var forskning inte &r sérskilt djupgéende och har genomforts pa en liten grupp
ar vi medvetna om att resultaten av forskningen dr organisations specifika.

For att skapa tillforlitlighet 1 resultaten bor forskarna rapportera resultaten till de personer som
deltagit i studien, nagot som bendmns som respondentvalidering (Bryman & Bell, 2017). Dock
har vi inte gjort detta dd var studie ar skriven pad svenska, medan samtliga intervjuade ar
engelsmin. Utdver det har vi inte namn och kontaktuppgifter till de intervjuade. Daremot var vi
noga med att under intervjuerna sdkerstdlla att vi tolkade intervjupersonernas svar rétt, genom att
stélla foljdfragor pa det vi var osékra pa.

3.8 Etiska aspekter

Foretaget och intervjupersonerna erbjods anonymitet innan intervjutillfillena. Det anségs viktigt
for att det intervjupersonerna sade inte skulle kunna sparas tillbaka till dem (Lind 2014). En
ytterligare aspekt var dven att det kan bidra till en trygghet och mer nyanserade uppriktiga svar.
Dock angav bade verksamhetschefen och personalansvariga att vi fick anvinda deras namn. Vi
mailade dven dem efter intervjun for att bekréfta detta. Efter godkédnnande av verksamhetschefen
att fa anvédnda fOretagets namn, har vi valt att inte halla foretaget anonymt, dé vi ansdg att det kan
bidra till en mer nyanserad analys. Detta eftersom foretagets historik och unikhet kan gora det
svart att halla anonymt. Relevanta aspekter for var uppsats och analys var just att foretaget var ett
dldre, familjedgt foretag som har en nischad verksamhet och tillverkar unika produkter. Det hade
inneburit att vi skulle vara tvungna att uteldmna intressant och relevant information vi fétt
tillgdng till genom observationer och intervjuer (Bryman & Bell, 2017).
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Av de intervjuer som spelades in var vi noggranna med att {4 medgivande av deltagarna, samt att
informera dem om att materialet efter anvidndning skulle raderas. Slutligen informerades studiens
syfte och anvindning till alla intervjupersoner. Frdgor om anstédlldas privatliv har inte stillts. Vi
har varit noga med att kontrollera sa att information inkluderad i uppsatsen inte kan skada
foretaget, dess varumérke eller anstéllda.

3.9 Studiens utformning

Under kommande avsnitt presenteras det insamlade empiriska materialet frdn de observationer
och intervjuer som utforts pa foretaget. Forst beskrivs kort information om det valda foretaget
och sedan observationerna. Didrefter presenteras intervjuerna med de anstéllda och cheferna pa
foretaget. Presentationen av intervjuerna dr uppdelade i teman som tydligt framkom efter
sammanstillning av de intervjuades svar.

4. Empiri
4.1 Information om foretaget

Morgan Motor Company ir ett bilféretag som producerar handbyggda premium sportbilar med
klassisk design i Malvern Links, England. Foretaget grundades ar 1909 och var fram tills 2019
helt familjedgt, dirmed véarldens éldsta familjedgda bilforetag. Foretaget uttrycker sig vara unikt
genom en kombination av flera aspekter sdsom dess familjearv, hantverk, ikoniska bilmodeller,
korupplevelse samt att bilarna har producerats i samma lokaler sedan borjan av forra seklet. De
uppger sig vara ett alternativ till dagens massproducerade bilindustri da de erbjuder traditionellt
handbyggda bilar med inslag av modern teknik och utrustade efter kundens 6nskemal (Morgan
Motor Company, 2019). Arligen produceras 800 bilar pa fabriken och bilarna kan kategoriseras i
tre olika bilmodeller. En modell &r trehjulingen (3 Wheeler) som dr inspirerad av
originalmodellen med moderna inslag. Ovriga modeller kan kategoriseras in i de med mer
klassiskt eller modernt utseende. Morgan Motor Company (2019) beskriver att varje bilmodell
har unika och karaktdristiska drag, att foretaget arbetar for att utvecklas, lanserar nya bilmodeller
men dndd har lyckats behélla “Morgan identiteten” i samtliga bilmodeller. Gemensamt for
samtliga bilmodeller &r att de &r handbyggda och dessa hantverksfardigheter har f6ljt med
foretaget 1 flera generationer. Foretaget besoks arligen av 30 000 Morgan entusiaster, som
besoker fabriken for att se bilarna i produktion (Morgan Motor Company, 2019).

Under dret 2019 beslutade familjen Morgan att samarbeta med investeringsbolaget
Investindustrial, for att sékerstélla foretagets framtid. Steve Morris, verksamhetschef ndmner att
framtiden for foretaget ser mycket ljust ut. De har precis haft tva rekordbra &r och lanserat en ny
bilmodell. Han séger att investeringen kan utveckla foretagets globala potential och ta Morgan
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till en helt ny niva. I och med investeringen belonades samtliga medarbetare pé fabriken med en
aktieandel 1 foretaget (Morgan Motor Company, 2019).

4.2 Forsta intrycket

Mandag morgon anlidnde vi till foretaget. Fore besoket var vi i kontakt med personalansvarig och
hade avtalat ett mdte pa hennes kontor kl. 08.15. Det forsta méotet vi fick med personal var i
receptionen, diar vi forklarade vart besok och fick passerkort som tillit oss ga runt pa
fabriksomradet. Personalen var trevlig och hjdlpsamma. Fabrikslokalerna var byggda i rott tegel
och intrycket av fabriken fran utsidan var “hemtrevlig” med varm kénsla, inte sterila och
opersonliga fabriksbyggnader. Inne pé fabriken spelades det musik eller radio pd manga av
avdelningarna. P& fabriksomraddet och parkeringsplatsen i1 anslutning till fabriken stod
nyproducerade Morgan bilar parkerade. Personalchefen och nigra av de andra chefernas kontor
lag i en byggnad i anslutning till fabriken. Dorrarna till allas kontor stod 6ppna. Utanfor deras
kontor stod nagra utstdllningsbilar.

Efter var forsta intervju pratade vi med en av guiderna som gérna stéllde upp for intervju. Under
intervjun som vi utférde vid caféavdelningen 1 anslutning till souvenirbutiken satt hans kollega,
en annan guide vid bordet bredvid. Kollegorna skojade med varandra bade fore och under vér
intervju. Vi fick ett intryck av att personalen trivdes 1 varandras sdllskap och att de inte kénde
behovet av att sitta avskilt for att utféra intervjuerna. De tycktes inte storas av att kollegorna
kunde hora dem under intervjuerna.

Under formiddagen deltog vi pa en guidad tur, som tog tva timmar. Vi var atta deltagare pa turen,
men senare under dagen noterade vi att det kunde vara betydligt fler deltagare. Forst vidlkomnade
guiden alla, berdttade kort om Morgan och visade sedan en kortfilm om foretaget, bilarna och
dess historia. Fore turen forklarade guiden sékerhetsforeskrifter samt att det inne 1 fabriken fanns
den “roda mattan” som var en markerad gang som skulle f6ljas under den guidade turen. Alla
deltagare tilldelades horlurar sd att man léattare horde guiden under turen. Turen pébdrjades 1
lokalen vid entrén och tillsammans vandrade vi bort mot fabriken som lag mycket nira. Guiden
hilsade pa alla han métte, han upplevdes mycket passionerad nédr han berdttade om Morgan,
produktionsprocessen och de olika bilmodellerna. Han hade humor och skojade under turen med
deltagarna. Under turen fick vi mdjlighet att stélla fragor till guiden. En del av den guidade
rundturen passerade precis utanfor chefernas kontor. Under eftermiddagen intervjuade vi nagra
anstillda samt verksamhetschefen for Morgan. Fore intervjun med chefen upplevde vi att han
verkade ha mycket att géra men trots det var han mycket trevlig och tog sig god tid for var
intervju.
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4.3 Inne pa fabriken

Under tiden vi vistades pa foretaget observerade vi att de anstéllda i fabriken var enhetligt klddda
1 arbetsuniform bestdende av svarta byxor och troja eller jacka med foretagsloggan pa.
Receptionisterna var klddda i vit skjorta och svart kjol och guiderna i jeans och skjorta. Av
cheferna var vissa klidda mer vardagligt och andra i kostym. Verksamhetschefen var klidd mer
vardagligt. Runt om i fabriken sa fanns foretagsloggan pa tavlor och accessoarer.

De anstillda sdg ut att arbeta fokuserat och effektivt men de verkade inte stressade. De var
uppdelade pa olika stationer men kunde gé runt i fabriken och umgés med varandra. Vi sdg dem
dven hjélpas at med olika arbetsuppgifter. Under tiden de arbetade kunde vi vid olika tillfdllen se
och hora hur de skojade med varandra. Aven jargongen mellan guiden och de anstillda pa
fabriken kunde vara skdmtsam. Var uppfattning var att ingen verkade storas av de guidade
turerna, utan att manga av de anstdllda hade en positiv attityd till dem, log och hilsade nér vi
gick forbi. Vi noterade att de anstéllda under turerna utférde humoristiska handlingar for att roa
besokarna. Exempelvis sa var det en anstélld som skojade med sin kollega genom att flytta pa ett
verktyg som kollegan anvinde, for att sedan snabbt ldgga tillbaka det igen och se hur kollegan
sag mycket forvirrad ut. De anstéllda tilltalade varandra med fornamn och nir de talade med eller
om hogsta cheferna sé var det pa ett mer personligt plan, d&ven d& med fornamn.

Fyra ganger om dagen ringde en klocka som signalerade att det var rast eller lunch. Alla
avdelningar hade ett eget fikarum, som det var en personlig, trevlig atmosfar 6ver. De anstéllda
satt under pauserna i fikarummet, utomhus eller ibland vid sin station, &t matsick och drack
te/kaffe. Vi observerade att flera av dem satt tillsammans och pratade. Majoriteten av de
anstdllda var vita mén, i varierande aldrar. Det fanns nigra kvinnor som arbetade pa olika
avdelningar, men vi upplevde inte att det var grupperingar med endast kvinnor utan att alla
umgicks med varandra.

Chefer och de kontorsanstdllda var ofta ute pd fabriken dér de utforde olika uppgifter eller
pratade med fabrikspersonalen. Vi kunde se hur hogsta chefen vid nagot tillfalle hjilpte till att
exempelvis flytta pa bilar. De anstillda hilsade glatt pdA VD:n och han pa dem. Vért intryck var
att hogsta chefen tycktes ha en god relation till de anstillda, d& han var ndrvarande pa fabriken
och ségs ofta prata med de anstillda. Vi fick uppfattningen att samtliga anstillda tyckte om att bli
intervjuade. Ingen tackade nej till intervju och alla tog sig god tid att svara péd fradgorna. Under
flera av intervjuerna passerade kollegor men intervjupersonerna tycktes inte storas av detta. Nar
vi gick runt pa fabriken upplevde vi en vinlig atmosfar, de anstéllda log at oss och samtliga vi
var 1 kontakt med var mycket hjdlpsamma.
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4.4 “Det finns en riktig kinsla av familj”

Under intervjuerna angav flera av de anstidllda och en av cheferna att de fran borjan kommit 1
kontakt med Morgan genom en familjemedlem. Det var ofta pappan eller en slikting som
tidigare arbetat pa fabriken. Det var vanligt att de hade sldktingar som fortfarande arbetade pa
fabriken. De intervjuade personerna hade arbetat p4 Morgan allt ifrdn sex manader till 44 ar och
cheferna bekriftade att de har lag personalomséittning. Nagra av de intervjuade uppgav att de
ansag organisationen vara mer platt dn hierarkisk och att de kunde ha personliga konversationer
med hogsta chefen. Det uppskattades av de anstillda och fick dem att kénna att alla var pa en och
samma nivd. Ett stort antal av de intervjuade ndmnde att verksamhetschefen kunde varje
medarbetares namn och dven namn eller kinnedom om deras familjer. En av de anstidllda som
arbetat pa foretaget 1 tio ar pa olika avdelningar ndmner f6ljande:

Ja, vi har vara med- och motgangar, men i slutet av dagen, sa dr det som en familj vi tar oss igenom
dessa. Allt handlar om just det. Jag tror att om ndgon négonsin skulle vara i trubbel, s& finns det
alltid ndgon som hjélper dig. (Intervjuperson nr. 17)

Niér vi frdgade ovanstdende intervjuperson varfor han tror det dr en sddan familjar atmosfar pa
foretaget nimnde han att en bidragande faktor kan vara den goda relation alla pé foretaget har till
varandra. Da fOretaget 4r mindre och endast har cirka 200 anstillda, dr det mdojligt att knyta
nirmare relation med samtliga, dn pé ett storre foretag. Flera av de anstdllda nimnde att de trivs
pa foretaget, att kollegorna och foretaget som helhet blir som en familj, vilket &r en anledning till
att de viljer att stanna. Flera anstidllda ndmnde dven att de trivs med rutiner och sina
arbetsuppgifter. En av de yngre anstéllda beskrev atmosfaren som foljande:

Du vet, folk hér ar vanliga, glada, villiga att hjélpa, det finns en riktig kénsla av familj, som stracker
sig utdver Morgan-familjen, till, alla som arbetar hir, alla besdkare, kunder, aterforsiljare, du
kénner alla de ménniskor som representerar oss. Det dr en véldigt stor kédnsla av, ja jag skulle sdga
stolthet och en vinlig atmosfar. Men for den delen 4r det en atmosfar dér... Du forvéntas arbeta
valdigt hart, det finns ingen tid att slappa, det finns ingen, du vet ingen hir som kan aka snalskjuts.
(Intervjuperson nr. 14)

Verksamhetschefen podngterade hur viktigt det 4r med enighet nér det giller foretagets vérden,
principer och visioner. De anstillda &r tillsammans ett team som utgor foretagskulturen och varje
arbetsuppgift som utfors pa foretaget ar lika viktigt, eftersom de tillsammans mojliggor foretagets
existens. Enligt anstillda stdller verksamhetschefen alltid upp for att hjdlpa alla, samtidigt som
han dr véldigt rakt pa sak om nagon inte skoter sin arbetsuppgift. Verksamhetschefen ndamnde
viarden som vénlighet, familj och laganda som viktiga for foretaget. Han nimnde &ven att det
rader en stolthet i att vara en del av organisationen, varumérket samt familjevdrdet som foretagets
star for. Medarbetarna &r stolta Over att arbeta for Morgan och denna stolthet har en
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undermedveten ton genom hela foretaget: “Vi dr unika pd grund av sittet vi gor saker pd och
materialen vi anvinder. Jag tror det dr det som gor stillet unikt. ” (Verksamhetschef)

Chef 4 beskriver organisationskulturen som Oppen och transparent. Han menar att bade de
positiva faktorerna, savdl som problemen och utmaningarna dr kdnda av alla. Det &r en positiv
och social atmosfdr, dir kommunikation dr uppmuntrad och foretaget adr bra pa att ta hand om
arbetarna. Likt de anstéllda uppger han att det kdnns som en familj. Han berittade att en gang nir
hans barn var mycket sjuk, var verksamhetschefen den forsta som ringde honom, for att visa sin
omtanke. Morgan &r ett familjeforetag med centrala varden som familj och arv. Han ndmnde
dven ordet upplevelse, som han menar &r tatt anknutet till Morgan.

Jag tycker att upplevelse ar ett starkt ord. Jag tinker att oavsett om du om du specificerar tillval till
din bil, &r pa besok pa fabriken, kor en Morgan, eller traffar de anstéllda hér, sa tycker jag att det ar

en upplevelse inkluderat, i allt vi gor. Sa lange man tillverkar bilar for upplevelse. Det dr bra. (Chef
4)

4.5 Morganmagin

En av arbetarna definierar atmosfiren pd foretaget som “the Morgan magic” nidgot som enligt
honom &r ett vanligt begrepp ndr man talar om foretagets atmosfar. Han menar att magin bland
annat uppstar av att samtliga arbetare under produktionens gang far spendera tid med varje
fordon som produceras. Han ndmner att delar av den magin hade gatt forlorad om fOretaget
istdllet var ett massproducerande fordonsforetag, om varje individ som foljd skulle fi en mer
begrinsad arbetsuppgift och ddirmed mindre relation till bilen som produceras.

Eftersom du spenderar nigra timmar p4 att arbeta med de olika bilarna, du typ... de alla har typ som
personligheter, du lir kdnna dem lite och jobbar med det. Om du istéllet endast gor en liten
bestdmd del av produktionen, finns det inget forhallande. (Intervjuperson nr. 15)

Samtliga anstillda uppgav att de tycker atmosfdaren pd foretaget dr bra med glad stamning dar de
kan skoja och skratta tillsammans. De flesta ndmner ocksd att de arbetar fokuserat med sina
arbetsuppgifter men att det 4nda finns utrymme for humor och skratt. De har alltid radion pa och
en av de dldre arbetarna tyckte musik #r en viktig del av atmosfiren. Aven om varje anstilld &r
tilldelad en egen arbetsstation kan de enkelt kommunicera med varandra under arbetet. En av de
anstillda beskrev att de kénner sig lyckliga pd sin arbetsplats och ser kollegorna som goda
vénner. Flera ndmner att de upplever passion for varumérket och produkten som tillverkas. En
anstdlld berdttar att hon har planer pa att stanna linge pa Morgan och ndmner att en av
anledningarna &r just for att det dr ett speciellt varumérke och att det inte finns ménga foretag
som Morgan. For att ge ett exempel pa vad som ir speciellt med Morgan ndmner hon f6ljande:
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Jag tror att om ndgon triffade teamet som vi har hér, tror jag att de skulle séga att vi &r alla vildigt
glada. Glada i det vi gor. Jag tror det ar ett ord man skulle anvinda. Umm .. och allt &r vildigt... vi
ar alla drivna att lyckas och gora det till en framgéng /.../ Sa jag tycker att stor motivation, passion,
mycket passion for Morgan och foretaget och varumarket. (Intervjuperson nr. 1)

En av medarbetarna uppgav att foretagets historiska aspekt dr viktig for honom samt att halla de
dldre bilmodellerna ute pa vigarna. Samtliga arbetare beréttade att de ar stolta Gver att jobba pa
foretaget och att det vicker uppmérksamhet och nyfikenhet hos minniskor de méter nédr de
berdttar om sin arbetsplats. Flera nimnde att d& de befinner sig utomlands eller talar med
minniskor fran olika delar av vérlden och ndmner att de arbetar pd Morgan, s& vicker det
forundran hos manniskor och méanga kénner till varumérket. Nigra av arbetarna ndimnde att en
fordel med att arbeta pd Morgan ar att de far lana en bil 6ver helgen for att kdra med.

Négra av de anstillda uppgav att atmosfaren var ndgot mer avslappnad forr och att den dkade
konkurrensen pa marknaden kan vara en bidragande orsak. De menade att det kan medfora en
mer pressad atmosfar 1 de olika beslutsleden pa foretaget. Samtidigt uppgav en av medarbetarna
att en orsak till varfor ménniskor vill stanna péd arbetsplatsen dr fOor att atmosfdren &ar sé
avslappnad. Medarbetaren i frdga hade endast arbetat sex méanader for foretaget.

Flera av cheferna beskrev atmosfiren pd foretaget som social, 6ppen, drlig och vénskaplig. Chef
2 beskrev: “Jag tror den &r véldigt 6ppen, mycket érlig, alla &r riktigt raka med varandra, vi vet
alla var vi star.” Samtliga uppgav att de trivs pd foretaget och kénner sig passionerade for sitt
jobb. Slutproukten &r unik och speciell, de har en passion for produkten och tror pa den vilket gor
att de vill stanna kvar pa foretaget. Eftersom foretaget dr litet har man mdjlighet att ha storre
inflytande 1 hur saker och ting sker.

Jag gillar verkligen att komma till jobbet och ser alltid fram emot ... det ar alltid svart att forsta det,
men jag ser alltid fram emot att gd upp pd mandagsmorgon och komma pa jobbet vilket ar rétt
unikt, sa jag dr ganska lyckligt lottad i det perspektivet. (Chef 1)

Likt de anstéllda var det dven néagra av cheferna som ndmnde att det var imponerande hur
verksamhetschefen kunde namnet pa alla anstéllda. En av cheferna ndmnde att det finns en stor
respekt for verksamhetschefen da han ar 6ppen och drlig. Verksamhetschefen ndmnde att det ar
just ett Oppet och drligt klimat dér alla gor sitt basta som han 6nskar pé foretaget.

Négot av det mest imponerande tycker jag &r att vdr VD kan namnet pd alla som arbetar hir.
Egentligen inte bara namnet, utan han kénner till deras familjer, barnens namn, allt om dem liksom,
det &r verkligen imponerande. Jag tror att det gér frén toppen och ner genom hela organisationen,
han liksom inspirerar oss alla till att lira kéinna varandra, ha ett bra arbetsklimat dar ménniskor vill
samarbeta och hjilpa varandra. S& om en avdelning har ett problem, kommer en annan avdelning
med glddje att hjdlpa dem och stétta dem och det ar verkligen viktigt. (Chef 2)

24



4.6 Foretagets virden

Chef 3 beskrev att Morgan star for transparens, att de har en “open book policy” och att kunderna
nirsomhelst kan gé fram till ndgon 1 fabriken. Ingen information ar dold och de ar uppriktiga och
arliga mot sina kunder. Transparens och drlighet géller bilen sdvil som hela foretaget, enligt
honom. Bilen &r vad den &r, den dr ingen kopia av ett annat bilméirke. De guidade turerna ar ett
annat exempel pa transparens, dir varje steg av bilen 1 produktion dskadliggors:

Jag tror att det dr ett av de storsta virden, att kunderna kan komma fram till oss och direkt fa svar,
och om sanningen ir att deras bil inte fungerar, da &r det &r sanningen. Att vi inte férsoker gdomma
oss bakom en foretagsbild. (Chef 3)

Niér chef 4 fick frdgan om vilka virden som forknippas mest med Morgan, rdknade han bland
annat upp familjearv, tradition, hantverk, material, familjekdnsla samt bilens prestanda. Han
ndmnde att han tror att virden och visioner undermedvetet tas upp pa ett naturligt sétt av de
anstéllda pd foretaget. P4 méssor och events ér det personal frdn Morgan som jobbar, istéllet for
inhyrd personal. Under de guidade turerna pa fabriken dr det framst de anstillda som kommer i
kontakt med besokarna. Darmed ar det deras intryck av foretaget som avspeglas till besdkarna.
Han menar att sdttet Morgan handlar pa gor det mojligt for de anstéllda att forsta foretaget pé alla
olika plan. Nagot som kan ldnkas samman med den transparens och é&rlighet som rader i
foretaget. Att de anstéllda tycks ha en stor stolthet i sitt arbete, samt kunskap for foretagets
historia och betydelse dr dven det viktiga faktorer for forstaelsen av foretagets viarderingar, enligt
chef 4. Nar han fick fragan ifall han ansag att virdena maste kommuniceras till de anstéllda
svarade han:

Jag tycker att det naturligt absorberas, den utmaning vi har &r att nidr vi vixer och fa in fler
ménniskor i1 foretaget, tar det lite tid for ménniskor att, for nyanstillda att forstd Morgans
varderingar och inse att foretaget dr ganska unikt. (Chef 4)

Chef 3 delade &sikten om att foretagets virderingar inte behdver kommuniceras ut till de
anstillda. Detta eftersom den radande kulturen pa foretaget inkluderar varderingarna och dérfor
inte dr nagot arbetarna behover skolas 1. Han tyckte det var viktigare att guiderna for turerna och
besokarna skulle ha rétt bild av foretaget och forsta dess véarderingar: “Sa jag tror inte det handlar
om de anstdllda, utan mer om de tiotusentals manniskor som kommer hit. Det dr allmidnheten
som vi behdver fa ut rétt budskap till. ”

Nar vi fragade chef 1 om vilka viarden han ansdg Morgan sta for, svarade han likt de andra

cheferna att det dr familjearvet, historien bakom foretaget, samt att foretaget grundades och
fortfarande dgs av familjen Morgan. Han podngterade dven faktumet att de tillverkar bilar som
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ménga manniskor lange haft en drom om att fa dga. Till skillnad frén nagra av de andra cheferna
var det enligt honom viktigt att kommunicera foretagets viarden for arbetarna, nagot som kunde
gbras genom att exempelvis visa en film. Chef 1 berittade att arbetarna pd Morgan gor saker
utdver det som fOrvintas, for att 16sa problem eller 4 saker gjorda. Négot som é&r en del av
organisationskulturen och underléttar for alla inom organisationen.

Chef 2 ndmner att organisationskulturen ibland kan vara limmet som héller samman foretaget
och dess anstdllda men att det d4ven kan orsaka problem. Nir anstdllda har varit i foretaget en
lang tid kan de bli s bekvdma i hur saker och ting ar och séttet de gor saker pa, att de inte tycker
om fordndring. Om det sker en fordndring kan det bli svart for dem att hantera. “Man maste bara
ge s& mycket information som mojligt till dem och forsdka lugna deras oro”. Hon beréttade att
organisationskulturen enligt henne har fordndrats, att de har gjort fordndringar i organisationen
som paverkat kulturen. Da hon borjade arbeta pa foretaget var kulturen mer konfliktfylld och inte
lika vdnlig som nu. Under aren har de varit tvungna att gora vissa fordndringar, som att se dver
att de anstéllda arbetar den tiden som é&r utsatt och inte spenderar forsta halvtimmen pd morgonen
med att gora te och ldsa tidningen. Hon ndmner att de som r positiva till de fordndringar som
gors viljer att stanna.

4.7 Varje dag ar en show

Nar vi fragade de anstillda vad de tyckte om de dagliga guidade turerna pa fabriken, hade
samtliga en positiv instidllning till dem. Manga ndmnde turerna som nagot som gor deras
arbetsdag unik, jamfort med att arbeta med liknande arbetsuppgifter pa ett annat foretag. Att
manniskor reser till fabriken och betalar for att se de anstillda utfora sitt dagliga arbete, far flera
att kiinna en stolthet. Att se hur de som aldrig tidigare vistats pa fabriken reagerar med forundran
over arbetsprocessen och bilarna paminner arbetarna om att arbetet de gor &r uppskattat.
Arbetarna ndmner att de tycker det dr trevligt att ménniskor &r intresserade Over deras arbete,
dven om det for dem endast ar ett vanligt hantverksjobb. En av de yngre anstéllda menar att de
guidade turerna fungerar som en slags aterstdllning, en daglig pAminnelse som far dem att kinna
“juste, det hér ar faktiskt vildigt coolt ”(intervjuperson nr. 16).

Foretaget dr ofta med i media och de anstillda tycks ha vanan att bli intervjuade och
fotograferade. De som wvarit pd fOretaget bade fore och efter att de guidade turerna
introducerades, hade dven de en positiv instillning till turerna. De ndmnde att forr s& hinde det
att en dgare till ndgon av bilarna i produktion kom pé besok for att se den tillverkas. P4 den tiden
var det véldigt fa besokare och besokarna kunde vandra mer fritt och prata med de anstillda. Idag
ar det fler besokare men de foljer en guide och en speciell rutt. Nagon av arbetarna ndmner hur
de tillsammans med sina kollegor tycker om att ibland stélla till med en show och skoja med
guiderna eller besokarna under turerna. Som en av de yngre anstillda beskrev:
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Jag vet att vissa hdr brukar skapa lite av en show for besdkarna. Eftersom folk betalar for att
komma till fabriken och se oss arbeta, sa vill man typ forsoka ge manniskor virde for pengarna. Sa
jag vet att det finns ndgra sma rutiner runt fabriken som gors for att skapa en show. Féa besdkarna
att skratta. Som att de tar en arbetsmanual och haller den upp och ner, latsas att de inte vet vad de
ska gora. Och nér poletten trillar ner borjar alla skrattar. Ibland fragar en av guiderna om de kan
Oppna dorren till en specifik bil och de séger ja och sen plotsligt ropar de de, “nej nej nej inte den!”
Och da fér guiden lite panik innan han forstér det &r skdmt. Du vet att det littar stimningen och det
far folk att skratta. (Interjuperson nr. 16)

Chef 3 berittar att han tror de anstillda utt sett inte visar att de &r under stress. Eftersom alla
anstillda genomgar ar av traning och blir experter inom sitt omrade, far de sitt arbete att se enkelt
ut:
Du vet, vi har sett mer dn 30 000 besdkare i ar och sé jag tror fran ett besdkarperspektiv ser man en
mycket lugn atmosfar pa fabriken, men trots det &r alla anstillda under press att leverera det de
tillverkar pa en viss tid och de visar inte mycket stress, eftersom de &r experter pa vad de gor.
(Chef 3)

4.8 Socialisering

Under intervjuerna ndmnde cheferna att flera av arbetarna borjat péd foretaget genom en
praktikplats. Praktikplatsen varar under 3-5 ar, dir praktikanterna arbetar titt med de Ovriga
anstéllda som lar upp dem 1 specifika arbetsuppgifter. Praktikens ldngd varierar beroende pa om
praktikanten samtidigt gér i skolan, samt vilken avdelning de arbetar pa.

Eftersom ménga av fardigheterna inte kan liras ut genom en kandidat eller master i skolan, eller
nagot liknande, du kan inte l4ra dig att beskéra ett séte om du inte jobbar i pé den avdelningen och
lar dig att beskéra ett sdte. Och det dr sa mycket praktiskt arbete som man behdver ga igenom med
med nya rekryter. Men det positiva med det &r forstds att eftersom ménniskor stannar sa lidnge, sa
kan man néstan forutspd nir de kommer att g& i pension och da fem ar pa forhand ta in nytt folk
som dem kan trdna upp. Sa en av fordelarna med att ha en mycket lag personalomsittning &r att
man inte forlorar fardigheterna, som ar mycket viktigt, for att utan dem har vi ingenting. (Chef 3)

Chef 2 skoter om rekryteringen av nya anstillda. Nar vi frigade henne om hur processen gar till,
berdttade hon att den &dr under fordndring eftersom det dr svarare att hitta personer med de
fardigheter de soker. For att underldtta processen anvinder de sig nu delvis av ett
rekryteringsbolag. Nir en position blir tillgédnglig inom foretaget gar hon forst genom alla
befintliga ansokningar som finns sparade i tre stora lador. Utdver de specifika fardigheter som
kravs for varje tjanst, soker hon dven efter personer som passar in i teamet, som dr flexibla och
passar in i en dynamisk milj6. Hon uppgav att hon under intervjuerna far en kidnsla av om
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personen kommer passa in i teamet eller inte. Nér vi frigade om det finns ndgra specifika
karaktérsdrag hon letar efter nimnde hon att personen maste ha humor och lite skinn pa nésan.

Verksamhetschefen nimnde att fOretaget attraherar ménga arbetssokande delvis pad grund av
deras organisationskultur, att ménniskor verkligen vill arbeta for Morgan. Om foretaget har en
bra organisationskultur och attraherar ménniskor till organisationen, underléttar det valet av de
ratta manniskorna for organisationen. Dirmed blir den befintliga kulturen léttare att upprétthélla.
Da man rekryterar arbetare med réatt attityd och motivation kan man ldra dem vad som helst, det
krdvs dven bra handledning for nyanstdllda. Han poéngterar att det handlar om att fa de
nyanstillda att forsta foretagets varderingar, samt forstdelse for att de fardigheter de lar sig under
upplarningen kommer de ha med sig resten av livet. Han ndmner dven att de har en kultur av att
befordra inom organisationen. Visar ndgon av arbetarna talang, rétt attityd och engagemang, kan
man bli befordrad. Han beréttar att en av de stdrsta utmaningarna for en chef ar att kunna hantera
ménniskor. En chef maste forsoka forstd ménniskors ambitioner 1 livet, samt hur man kan
framhdva deras bista sidor och potential, ndgot som kréver skicklighet.

Under intervjun med chef 2 uppgav hon att hon tyckte det fanns mer foretaget kunde gora
gillande utbildning av arbetarna, speciellt praktikanterna. Hon ndmnde att cheferna alltid har
mycket att gora, nya problem som kréaver 16sningar och dérfor racker inte tiden till. Hon tyckte
det fanns en del forbattringar att géra runt arbetsprocessen och den personliga utvecklingen av
arbetarna, men att ledningen for tillfallet gor det bésta de jab med den tid och de resurser de har.

4.9 Ledningens siitt att arbeta

Samtliga arbetare ansdg att cheferna var ldtta att ndrma sig och tyckte det var en viktig
bidragande aspekt till ett bra klimat pa foretaget. Cheferna vistas mycket ute i fabriken for att
exempelvis presentera bilar for kunder eller aterforséljare. En sak som var hogt uppskattad bland
de anstdllda var att verksamhetschefen sjdlv hade borjat arbeta som praktikant pa fabriken och
tagit sig upp till sin nuvarande stidllning. Att han kan relatera till dem véckte stor respekt hos
flera, och gav en ndrmare relation till chefen. Den nuvarande verksamhetschefen var den forsta
utanfor Morgan-familjen att bli verksamhetschef. De anstédllda ndmnde att han visar tillit for unga
pa foretaget, och vill att alla anstéllda ska kdnna att de har samma chans som honom att arbeta
sig upp till olika positioner. Det var endast en av de intervjuade som angav att trots att hon visste
att chefernas dorrar alltid stod 0ppna, kidnde hon att hon inte ville besvéra de hogre cheferna med
fragor da de alltid verkade ha sa mycket att gora.

Det ér definitivt en slags kulturell norm att ge unga en chans och ett ansvar samt lata dem blomstra
och utmana sig sjilva och jag tror att det harstammar fran VD:n som boérjade som larling och har
gatt hela vigen upp i kedjan. Han vill gora det mojligt for andra ménniskor att kunna géra samma
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sak, genom att ha fortroende for unga, medans andra foretag kanske inte gor pa samma sitt.
(Intervjuperson nr. 14)

Flera av de intervjuade uppgav att de hade veckomdten med cheferna dédr de gick igenom
foregaende veckas resultat och den kommande veckas uppdrag. Detta uppskattades dé arbetarna
kénde att de fick tydliga riktlinjer och uppfattade chefens vision om foretaget. Detta uppskattades
av av de dldre och yngre anstéllda. En av de yngre intervjuade uttryckte det som att det lugnar
honom att ha tydliga riktlinjer fran cheferna. Endast ett fatal intervjupersoner uttryckte ett
missndje mot ndgon av mellancheferna ute pd fabriken. De ansdg inte att mellanchefen hade
fardigheterna att hantera ménniskor, att de for 6vrigt kanske var duktiga i sitt arbete men saknade
viss kunskap om kommunikation. En av de intervjuade uppgav att han inte sdg mellancheferna
som sin chef, utan mer som en gruppledare. Nar vi fragade ifall arbetarna kidnde att de kunde
komma med sina egna ideer och tankar till cheferna, svarade en av intervjupersonerna foljande:

Att forsoka uttrycka sina idéer, till vissa chefer ibland, tar de liksom inte till sig det. Vi vet att vi
borde veta béttre, med den erfarenhet vi har. Ibland kan det vara lite frustrerande, men jag skulle
sdga, att nio av tio ganger, tenderar de att lyssna. Om nagot blir gjort av det, det &r annorlunda du
vet, men de kommer att lyssna, och de kommer att ta det med sig. Men ja som jag sa ibland
forandras det inte. (Intervjuperson nr. 6)

Vid frdgan om de anstillda kinde att de kunde tala om sina tankar och funderingar med nagon,
ndmnde de flesta att chef 2 var ovirderlig och att hon alltid gjorde sitt yttersta for att hjilpa de
anstéllda. En av arbetarna berittade att under en period dd han var mycket sjuk s hade chefen
ringt till honom varje vecka for att hora hur han mar. Efter de tre dren han varit sjukskriven, fick
han komma tillbaka till exakt samma arbetsposition och avdelning som innan. Det var ndgot som
arbetaren tyckte var fantastiskt och han ifragasatte ifall nagot annat foretag skulle ha gjort
detsamma. En av arbetarna berittade att chef 2 tagit initiativ och infort foreldsningar om mental
hilsa. Arbetaren i fraga uppskattade det stort och hoppades pa fler liknande saker i framtiden.

Mestadels av tiden si tar ledningen upp om de har nagra fragor till oss. Detta genom var
avdelningschef som kommer och pratar med oss, eller vi far brev eller vad som helst, de flesta
saker far vi veta om genast. Och det lugnar oss. Vi behdver inte oroa oss. Sé det dr bra. Som jag sa
chef 2 ar utmirkt, hon hjélper till att losa alla vara problem, hon ér riktigt bra. Hon ar underbar.
(Intervjuperson nr. 11)

4.10 Uppfoljning

Vid frdgorna om hur cheferna f6ljer upp de anstilldas arbete eller paverkar arbetsmiljon svarade
flera av de intervjuade att de inte gjorde sd mycket. De ndmnde att cheferna litar pé att de kan
gora sin sak dd de dr experter inom sitt omrade, och ddrmed behdvde de inte gora s& mycket
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uppfoljning av arbetet. Detta verkade uppskattas av de anstillda. Chef 3 berittade att de varje
morgon har ett méte pa 10-15 minuter, dir de diskuterade vad man sitter fast pa, vad som hindrar
att dagens arbetsuppgifter kan genomforas, exempelvis att ndgot material saknas. Detta for att
kunna se hur de pé bésta sétt kan hjdlpa varandra. En ging i veckan har de ett storre mote dr de
diskuterade viktiga resultatindikationer, sdsom veckovisa lager, ifall de byggt tillrdckligt med
bilar eller hade tillrackligt med nya bestdllningar och andra viktiga aspekter.

Verksamhetschefen beréttade att arbetarna i fabriken har en viss tid pé vilken de ska fardigstélla
sin arbetsuppgift, och detta méts genom nagot som kallades “standard operating prestage”. Det
innehaller en tid, viktiga resultatindikationer och kvalitetskrav. Under de senaste decennierna har
ledningen pa foretaget skapat en mer strukturerad produktion, dér anstilldas arbetsuppgifter
tydligt framgar, detta for att minska stress for de anstdllda i fabriken. Huvudpoéngen ér att allt
ska vara mojligt att upprepa. Han podngterar dven att han inte skulle be ndgon gora det han inte
sjalv ar beredd att gora. Det ar viktigt att leda med exempel och demonstrera hur och varfor
nagot dr mojligt att gora.

Chef 4 beskrev att det ibland var svart att vara auktoritir som chef da han hade ett socialt liv med
flera av medarbetarna och de var vénner till honom, vilket gjorde det dnnu viktigare att forklara
varfor man gjorde som man gjorde. Han ndmner att d& de som chefer jobbar nira sina anstéllda,
har en god interaktion och relation sa ges en Okad forstaelse i hur deras beslut kommer att
paverka foretagets anstillda.

Jag tror att eftersom man ar ganska néra liksom socialt har man ocksé en bra forstaelse for hur ens
arbete, forslag, forbattringar kommer att ha... hur det paverkar andra ménniskor. Du vet, ofta kan
chefer bli rétt frinkopplade till resultatet av de beslut de fattar, men nir man jobbar vildigt néra
och har mycket interaktion 4r man mycket mer medveten om det. /.../ Nir jag tar ett beslut vet jag
precis vad det kommer betyda for X [ndmner en anstélld vid fornamn] i metallavdelningen, jag vet
hur det kommer att pdverka hans liv och det &4r ganska viktigt for att kunna gora bra
ledningsbeslut. (Chef 4 )

5. Analys

5.1 Artefakter

Som tidigare ndmnt utgor artefakter den mest observerbara nivan av foretagskulturen (Schein,
2010). Under véra observationer kunde vi urskilja flera artefakter. Fabriken befinner sig

fortfarande 1 samma byggnad dér den startades, vilket kan symbolisera foretagets historia. Da
fabriken var liten och chefernas kontor var en del av fabriken, var det enkelt fér bade anstéllda
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och cheferna att ta sig runt till de olika delarna av fabriken och hjilpa till dir det behovdes.
Schein (2010) menar att den fysiska designen péd foretaget kan fungera som en metafor som
reflekterar kulturen, men att det enbart genom observationer inte gér att uttyda meningen bakom
detta. En annan tydlig symbol for foretaget var bilarna och foretagets som logo fanns Gverallt
runt om 1 fabriken.

De fabriksanstélldas klddsel skiljde sig tydligt fran chefernas och de kontorsanstilldas. Samtliga
fabriksarbetare hade en svart uniform med Morganlogon pa. Rétt kladsel 1 fabriken var viktigt av
sakerhetsskdl men det utgjorde dven en tydlig skillnad pa de hierarkiska nivaerna. En ytterligare
observerbar artefakt var klockan som ringde flera gdnger om dagen for rast och lunchpaus. Att ha
aterkommande exakt tidpunkt, klocka som signalerar ndr de anstéllda har paus kan ses som en
tydlig ritual. Pauserna var en tid for arbetarna att koppla av och ldmna arbetet. Cheferna hade, till
skillnad fran de anstéllda, inte ndgon tydlig ritual for paus.

Ett ytterligare exempel pd en framtradande ritual var de guidade turerna som forekom flera
ganger dagligen. Det fanns en tydligt rutt genom fabriken som kallades “roda mattan”, en
rodmarkerad géng for de guidade turerna. Alla som inte arbetade péd fabriken skulle halla sig till
denna gang av sidkerhetsskél. Detta utgjorde en tydlig skillnad mellan arbetare och askadare pa
fabriken, d& de anstéllda fick gd fritt runt. Formodligen var sékerhet det primdra syftet med
gangen, men likt Rosén (1985) skriver kan det d&ven upprétthélla de rddande sociala strukturerna
mellan besokare och anstillda.

De tydligaste artefakterna vi iakttog var bilarna, de guidade turerna samt rastklockan. Dessa
kommer vidare analyseras i kommande stycken.

5.2 Upplevelse av kulturen

Att flera av de anstillda kommit in i foretaget genom en familjemedlem kan bade bidra till att
kulturen ldttare Overfors, samt till den familjdra atmosfiren som intervjupersonerna beskrev.
Genom att ha en familjemedlem i foretaget s& kan det uppstatt en relation till Morgan langt innan
personen sjdlv borjat arbeta dédr. Detta underldttar med stor sannolikhet socialiseringsprocessen
(Grey, 2009; Schein, 2010). Da personalomséttningen &r 1&g och flera av de anstéllda arbetat pa
fabriken under decennier, kan det bidra till att kulturen léttare upprétthalls och forblir mer stabil.
Detta pa grund av att det inte stindigt kommer in nya personer med sitt inflytande, som maste
anamma foretagskulturen. Den familjdra atmosfiaren som méanga nimnde dér de anstillda har en
god relation till varandra, &r ocksa léttare att uppritthélla vid en 14g personalomséttning.

Som bade Schein (2010) och Baker (1980) nimner har ledarens eget beteende stor betydelse for
formedlingen av foretagets viarden. Da verksamhetschefen bland annat hjélper de anstidllda med
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arbetsuppgifter utanfor sin roll samt kan allas namn, kommer lidgga grund for de anstilldas
beteende. Flera av de intervjuade nidmnde att de upplever organisationen som mer platt dn
hierarkisk. Att verksamhetschefen var ldtt att ta kontakt med, samt att han ofta befann sig ute
bland de anstdllda kan vara tvd bidragande faktorer. Utdver det tilltalade alla chefen med
fornamn, vilket minskar de hierarkiska skillnaderna. Vi observerade daremot flera faktorer som
kan tyda pa att en mer hierarkisk struktur existerar i foretaget. Eftersom det dr ett industriforetag
sd radde skillnad 1 klddsel, rastklocka som signalerade nédr de anstillda fick ta rast, samt att
cheferna hade egna kontor. Fran intervjuerna uppfattades ocksa hierarkiska strukturer sa som att
det var cheferna som gav riktlinjer for vad de anstillda skulle gora, samt att de anstédlldas idéer
inte alltid verkstilldes. Verksamhetschefen vill mojligen ge kénslan av att alla 4r pd samma niva,
aven om de rddande strukturerna inom foretaget inte mojliggor det. I ett industriforetag kan det
vara svart att ha en platt organisation déir alla far vara med och bestimma. Arbetsuppgifterna
mellan chefer och anstillda &r vildigt olika, nigot som krivs for att foretaget ska fungera
effektivt.

Smircich (1983) beskriver att organisationskultur stravar efter att skapa en kénsla av tillhorighet
till nigot storre och att vara identitetsbildande. Genomgaende for intervjuer med chefer och
anstédllda ndmndes passion och stolthet for varumarket och produkten. Denna passion och stolthet
kan forstirka identitetsbildandet till foretaget, dd medarbetarna kédnner sig stolta att arbeta for
foretaget. De nimnde dven att det vicker forundran hos manniskor de traffar nir de berédttar att
de arbetar for Morgan. Det dr alltid personal frén fabriken som fér representera foretaget pa
utstillningar och events. Det kan forstdrka identiteten och symbolisera for arbetarna att de ar en
viktigt del av foretaget. Identifierar sig de anstdllda med foretaget och kdnner passion for det de
gor, kan det leda till forbattrad effektivitet, vilket 4r malet med en bra organisationskultur
(Smircich, 1983). Aven Alvesson (2015) nimner vikten av identifikation med organisationen och
podngterar hur viktigt det &r att organisationen star for nagot unikt. Det kan exempelvis handla
om produkt eller historia. Morgan har bdde en unik produkt och en ldng historia, som &dven
framkom som négot betydelsefullt for de anstéillda under intervjuerna. Det i sin tur kan skapa en
starkare identitet till organisationen (Alvesson, 2015).

Schein (2010) beskriver artefakter som observerbara fenomen som innehar symbolik f6r kulturen
och anstdllda. En tydlig artefakt som framkom fran bade intervjuerna och observationerna var
bilarna. De paminner dagligen de anstdllda om vad som tillverkas och vad som &r av véirde for
foretaget. Bilarna kan eventuellt fungera som en motivation for arbetarna, att stindigt se och ta
del av slutprodukten de tillverkar. Bilarna kan dven skapa kénsla av tillhorighet till nadgot storre
(Smircich, 1983). En av arbetarna beskrev forhallandet med bilarna som nagot magiskt, dé de far
spendera mycket tid med varje bil och kan dirmed bilda en relation till bilen. Denna magiska
kdnsla och relation till produkten kan vara bidragande till kdnslan av tillhorighet och dven
identitetsforstarkande. Under samtliga intervjuer framkom att de anstéllda var stolta att arbeta for
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foretaget, dirmed kan bilarna dven fungera som en daglig paminnelse om denna stolthet. Schein
(2010) belyser dock vikten av att artefakters symbolik &r svara att tyda. Da vi endast befann oss
tre dagar pa fabriken och utforde ett fital intervjuer, kan vi inte med sdkerhet tyda vilken
symbolik olika artefakter har. Nigra av de anstillda ndmnde att en fordel med att arbeta pa
Morgan var mdjligheten att fa 14na en bil dver helgen. I likhet till Rosens (1985) artikel far de
anstédllda ta del av det “goda livet”, genom att under en helg inneha en livsstil som flera
antagligen drémmer om.

Schein (2010) ndmner interaktion mellan medlemmar i en organisation som en viktig del av
kulturen. Flera av de intervjuade beskrev kulturen pa foretaget som Gppen. Att atmosfaren var
familjdr bland kollegorna uppgavs underldtta kommunikationen. De anstéllda ndmnde att de vid
behov kunde tala med cheferna om sina tankar eller problem, men vi fick delade uppfattningar
angdende detta. Flera ndmnde att de kunde ga till en av cheferna med sina problem. Samtidigt
uttryckte en person att hon inte ville stora cheferna dé de alltid verkade ha mycket att gora. Det
visar hur de olika anstillda kan tolka och uppleva chefernas agerande pé olika sitt. Trots att
cheferna uppgav att dorrarna till deras kontor alltid stod Oppna, kan det i situationer da de har
mycket att géra inte framstd sd. Detta dr ett exempel pd det Schein (2010) ndmner om att det ar
latt att rakna upp de varderingar som efterstrivas, medan verkligheten kan tyda pa nagot annat.
Négra av de intervjuade ndmnde att deras forslag 1 de flesta fall uppmérksammas och att chefer
tenderar till att lyssna, men att det tenderar att stanna dir. Det kan dels bero pa det som ndmnts
ovan om att cheferna kan ha mycket att gora. Det kan ocksa bero pa att alla forslag inte ar
genomforbara.

Grey (2009) menar att malet med kulturstyrning ar att skapa kontroll och goéra gruppens tankar
mer homogena. De nidstan uteslutande lika intervjusvar vi fatt kan tyda pa att kulturen
kontrollerar de anstdllda i sina svar och sitt agerande. Att personalen svarat pa ett sitt behover
inte betyda att det verkligen dr sa de kédnner (Alvesson, 2015). Grey (2009) ndmner att det 1
organisationer kan finnas tvd kulturer, den som spontant vixer fram och den som dr mer
patvingad. Det kan vara mdjligt att de anstéllda kinner en begrénsning i vad de kan svara under
intervjuer, dd de representerar foretaget och fatt fortroendet att ge en god bild. Om kulturen 1
verkligheten upplevs pé ett annat sitt &n det de beskriver sd kan det tyda pd att vara intervjuer
endast fangat upp den mer pétvingade kulturen (Grey, 2009). Eftersom personalen ofta
intervjuas, kan de ha en vana av att mala en positiv och onskvird bild av foretaget for att sprida
ett gott ord. Da en av de anstdllda presenterade oss for flera av de vi intervjuade, finns det 4ven
en risk att han valt ut de som han visste har en positiv bild av féretaget och presenterar foretaget
vil. Nagra av de intervjuade verkade tycka att foretaget verkligen &r unikt dven i hur de tar hand
om sina anstillda. Detta kan bero pd att de inte har erfarenhet av andra foretag, dd@ Morgan varit
deras enda arbetsplats. Det kan dven finnas en personlig aspekt i att vara positivt instilld till en
arbetsplats dar man arbetat under mycket lang tid, dd det kan fOrstirka den anstélldes egen

33



Overtygelse om att valet av arbetsplats har varit rétt. Att det har varit ett korrekt val att arbeta
kvar sé lidnge, istéllet for att soka sig till ett nytt jobb.

5.3 Virderingar och underliggande antaganden

Schein (2010) beskriver viarderingar som nagot som ldgger grunden for gruppens agerande och
mal och vigleder medlemmarna 1 sitt dagliga agerande. Det dr viktigt att skilja pa de védrden
foretag striavar efter eller sidger sig inneha, med de verkliga virden som styr handlingar. Under
intervjuerna med anstillda och cheferna anvinde samtliga vildigt lika viardeord d& de beskrev
foretaget och kulturen. Virden som ndmndes var drlighet, transparens, familjearvet, historien
bakom foretaget, lagarbete och vinlighet. Malet med kulturstyrning ar att forma gruppens tankar
och agerande att gd thop med organisationen, for att minska behovet av 6vervakning (Grey,
2009). Genom detta minskar kédnslan av att bli 6vervakad och styrd och arbetarna upplever sig ha
storre makt och handlingsfrihet. D& samtliga intervjuade uppgav vildigt lika svar pa véra
intervjufragor kan det antas att foretaget lyckats med kulturstyrning, eller sd existerar en
forviantan pa att de ger en viss bild om foretaget. Redan pd hemsidan beskrivs Morgan som ett
foretag med en familjdr atmosfar, vilket leder till att de maste infria det 16ftet under bland annat
de guidade turerna. En av cheferna ndmnde att han ansag det vara viktigt att fa ut ritt budskap
om foretaget till allmdnheten. Darav dr det osannolikt att organisationen inte alls skulle styra hur
samtliga anstéllda svarar pa frigor om foretaget, speciellt under arbetstid.

Hur chefer och ledare kommunicerar virden &r en stor del av formandet av kulturen enligt bade
Alvesson (2015) och Schein (2010). Under intervjuerna framkom att det endast var en chef som
ansag det vara viktigt att kommunicera foretagets varden at de anstidllda, medan Gvriga ansdg att
viardena naturligt absorberas. Cheferna uppgav att de inte anser att foretagets virden behover
kommuniceras ut till de anstdllda, men det kan vara sa att detta dnda sker omedvetet. Exempelvis
kan cheferna istillet formedla foretagets varden genom sina handlingar (Schein, 2010). Dessutom
blir de anstéllda stindigt pdminda om vad fOretaget star for genom exempelvis de guidade
turerna och bilarna. Da personalomsittningen &r 1&g och ny personal far handledning av befintlig
personal blir behovet av att aktivt pAminna om foretagets virden mindre.

D& foretaget funnits 1 6ver hundra ar och organisationskulturen med stor sannolikhet &r starkt
inbidddad i organisationen, behdver inte cheferna aktivt arbeta for att forma kulturen. Detta ar vad
Schein (2010) skriver om kultur i medeldlders organisationer. Alvesson (2015) nimner dven att
chefer ofta paverkas mer av organisationskulturen, &n vad de sjdlva paverkar den. Som tidigare
ndmnt kan foretagets virden kommuniceras ut genom chefernas handlingar (Alvesson, 2015) .
Eftersom chefernas handlingar i sin tur kan péverkas av organisationskulturen, skulle det
resultera 1 att det dr organisationskulturen i sig som styr chefernas handlingar. Kulturen blir alltsa
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som ett sjdlvuppratthillande kretslopp. Da verksamhetschefen arbetat pa foretaget sedan tonéren,
har han med stor sannolikhet blivit influerad av kulturen och format sitt ledarskap dérefter. Detta
ar ett exempel pa hur kulturen 1 organisationen upprétthalls.

Som anstélld péd fabriken blir man expert inom sitt omrdde. Frén intervjuerna framkom det att
ledningen varken blandar sig i eller foljer upp anstélldas arbete sdrskilt mycket, utan litar pa att
de gor sitt jobb. Ett underliggande antagande pa foretaget kan darfor vara att samtliga anstéllda ér
experter inom sitt omrade. Likt Schein (2010) skriver tas underliggande antaganden for givet och
produktionssittet pA Morgan kriver den expertisen av de anstéllda. Som en av cheferna nimnde
har de tagit fram en véldigt specifik produktionslinje for att minska stress hos arbetarna och for
att produktionen skall vara sa effektiv som mojligt. Eftersom de anstillda har sé specifik kunskap
inom just hantverk, skulle fordndrade arbetsuppgifter kunna hota deras expertis och orsaka
motstand fran dem (Schein, 2010).

Under intervjuer och observationer, framkom det att man som anstédlld forvéntas arbeta hart.
Schein (2010) beskriver underliggande antaganden som upprepade beteenden som styr och
véigleder médnniskor inom en organisation. Att arbeta hért har blivit det naturliga séttet att agera
som genomsyrar hela organisationen. Eftersom de anstillda har en strukturerad tidsplan att folja
for sitt arbete kommer forseningar ha en direkt paverkan pd kollegors arbete. Som Schein (2010)
ocksd nidmner anses det otdnkbart att agera pa annat sétt &n det som é&r i riktning med det
underliggande antagandet. Detta d& arbetstakten &r titt anknuten till foretags- och
produktionsstrukturen. Det som ytterligare forstarker och symboliserar den struktur och tidsplan
som ligger till grund for arbetet dr rastklockan, som ringer for att markera rastens borjan och slut.
Den sidkerstéller att en effektiv produktionslinje uppratthalls och att de anstillda arbetar
synkroniserat.

5.4 Guidade turer

De guidade turerna utgjorde en daglig ritual pad fabriken och dirmed en del av dess
organisationskultur. Efter bade observationer och intervjuer med anstillda upplevde vi att
samtliga forholl sig positiva till de guidade turerna. Som Schein (2010) skriver symboliserar
ritualer 1 sig ndgot for medlemmarna 1 organisationen. Utifrén intervjuerna kan det tolkas som att
de guidade turerna berdr arbetarna kinslomissigt, dd de uppgav att turerna gav en kénsla av
stolthet och unikhet till deras arbete. Det nimndes dven att turerna fungerade som en daglig
paminnelse Gver att deras arbete var uppskattat och att det de gjorde var betydelsefullt for manga.
Den positiva kidnslan som de anstéllda beskrev att turerna gav dem kan bidra till att de vill dela
med sig av den skimtsamma kulturen for askddarna, genom humoristiska handlingar.
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En ytterligare aspekt med de guidade turerna kan vara att sprida beridttelsen om Morgan till
besokarna. Att dagligen fa vara med och beritta foretagets berédttelse och mission kan forstarka
gemenskapen, men dven identiteten till foretaget. Likt Rosen (1985) skriver kan gemensamma
aktiviteter fungera som ett medel att stirka gemenskapen bland foretagets medarbetare. Smircich
(1983) ndmner att organisationskulturen frimjar engagemang till ndgot storre &n endast individen
sjalv. Hiar kan denna ritual skapa engagemang bland de anstillda att medverka i att sprida
berittelsen om foretaget. Som Schein (2010) skriver utgér gemensamma vérderingar grunden for
gruppens agerande och mél. Att ge en bra bild och sprida beréttelsen om foretaget kan tolkas som
en virdering for de anstéllda, da det till viss del styr deras beteende pa arbetsplatsen.

Bade Alvesson (2015) och Schein (2010) ndmner att det inom organisationer kan skapas regler
eller forvéntningar for medlemmarnas kdnsloméssiga agerande och uttryck i olika situationer. En
av cheferna nidmnde att de anstdllda pd fabriken utét sett inte ger en bild att de 4r under stress,
vilket kan kopplas till det Schein (2010) skriver om kédnsloméssiga uttryck. Schein (2010) menar
att kulturen styr det sétt som arbetarna uttrycker sina kénslor pa. I fallet med de guidade turerna
kan det vara att arbetarna inte kan uttrycka alla kénslor d& de dagligen dr omgivna av betalande
besokare. De forvintas agera pa ett visst sétt for att sprida en bra bild av foretaget. Om en av de
anstillda uttrycka sin ilska eller frustration framfor besokare eller media, skulle detta kunna ha
negativa konsekvenser for hela organisationen och kollegorna. Eftersom besokare betalar for att
se produktionen, utgdr de anstdllda en stor del av besdkarnas upplevelse pa fabriken. Det blir
viktigt att ge &skadarna vad de betalar for, vilket kan vara en forklaring till varfor det utfors
"shower" och skoj under de guidade turerna.

5.5 Sosialiseringsprosessen

Som Schein (2010) skriver dr socialiseringsprocessen ett sétt att upprétthdlla och Gverféra den
existerande kulturen till nya medlemmar. Flera av de anstdllda pd fabriken hade fran bdrjan
kommit in genom en praktikplats. Under praktiken arbetade de i ndra anknytning till en
medarbetare som varit en ldngre period pa foretaget, vilket samtidigt utgér en mojlighet att ta
lardom av foretagets existerande normer och vérderingar. Praktikanten far observera Ovriga
medarbetares beteende och sprak och kommer med stor sannolikhet undermedvetet imitera detta
for att passa in. Schein (2010) ndmner att storsta delen av socialiseringsprocessen dr inbdddad i
de dagliga rutinerna, vilket ovanstaende &r ett tydligt exempel pa.

Ett annat sétt att uppratthdlla den rddande kulturen &r att rekrytera personal som dr mottaglig for
foretagets virderingar (Grey, 2009; Schein, 2010). Under intervjun med en av cheferna framkom
att de soker personal med vissa karaktirsdrag som béttre passar in i organisationen. Att ta in
personer som redan frdn borjan verkar passa in 1 organisationen underléttar
socialiseringsprocessen. Utifrdn det empiriska materialet verkar foretaget anvénda sig av denna
process for att bibehdlla den rddande kulturen. Da det &r en av cheferna och inte ett
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rekryteringsbolag som tar sista beslut i vem som anstills, ger det forutséttningen att kulturen
battre uppratthalls. Hon ndmnde dven att hon ofta far en kénsla av personen och hur han/hon
kommer passa in 1 kulturen, speciellt dd@ hon sjdlv arbetat sa ldnge péd fOretaget.
Verksamhetschefen nimnde att foretaget attraherar ménga arbetssokande, vilket forenklar urvalet
av de som passar bdst in. Om fOretaget inte var en attraktiv arbetsplats, skulle det ddrmed kunna
forsvéra uppratthallandet av kulturen.

En av cheferna berittade att kulturen under hennes tid pa foretaget gatt fran att ha varit nagot
konfliktfylld till att bli mer vénlig. Hon ndmnde att foretaget exempelvis blivit mer
tidsstrukturerat under den tiden. Aven de guidade turerna #r ndgot som implementerats under
hennes tid pd foretaget. Bdda dessa faktorer har medfort nya krav pa kulturen och de anstéllda
som har valt att stanna. Detta bekréftar att det krdvs en viss typ av person fOr att trivas i ett
foretag som detta. Den vénliga atmosfiren kan dven vara en konsekvens av att foretaget konstant
blir besokt av utomstdende som forvéntar sig ett vinligt bemdtande.

6. Slutdiskussion

Syftet med studien var att fa en forstielse for hur organisationskulturen upprétthélls och upplevs
pa ett dldre foretag med starkt varumarke. De fragestillningar som har valts for studien ar “Hur
uppfattas organisationskulturen i ett foretag med starkt varumdrke som varit etablerat i over
hundra ar?”, “Vilket inflytande har cheferna pda organisationskulturen i den typ av foretag?”
samt “Vilka aktiviteter uppfattar anstdillda och chefer som bidragande till att den radande
organisationskulturen uppridtthdlls? .

Utifrén intervjuerna med de anstéllda kan vi dra slutsatsen att de uppfattar kulturen som familjér
och Oppen, dir de flesta har en stor passion for varumérket och upplever en stolthet i att arbeta
for foretaget. Organisationen tycks upplevas som mer platt, dir anstdllda kan ha personliga
konversationer med chefer. Kulturen verkar &dven priaglas av en kriavd effektivitet och
strukturerad tidsplan, dér de anstéllda arbetar hart under den givna arbetstiden.

Utifran vara intervjuer med chefer och personal fick vi en uppfattning om att cheferna inte aktivt
forsoker utveckla kulturen pa foretaget. Schein (2010) ndmner att organisationskultur 1 dldre
organisationer inte behover lika mycket uppmairksamhet och prioritering som i yngre foretag.
Dock kan vi inte dra slutsatsen att cheferna pd Morgan inte prioriterar kulturen. Cheferna leder
med exempel for de virden foretaget star for, vilket ar ett sétt att forma kulturen pé (Baker,
1980). De visar stor tillit for de anstédllda da det ofta dr de som &r ansiktet utat for foretaget och
varumérket. Foretaget producerar dven en produkt som i sig innehar stor symbolik for det
foretaget star for. Genom att de anstéllda stindigt &r omgivna av bilarna, pdminns de varje dag
om de vérden foretaget innehar. En ytterligare faktor som flera av de anstidllda ndimnde var att
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cheferna bryr sig om dem, vilket kan bidra till att de anstdllda kénner sig vdrderade. Cheferna har
aven stort inflytande pa kulturen genom rekrytering av ny personal. Att de tycks rekrytera
personal som redan har familjemedlemmar i organisationen, tyder pa att de d&nda &r medvetna om
kulturen. P4 grund av att foretaget existerat i dver hundra &r finns mojligheten att anstilla andra
och tredje generationens arbetare frdn samma familj.

D4 kultur dr komplext, med flera faktorer som stindigt paverkar den &r det omdojligt utifrén véra
observationer och intervjuer att ndmna allt som bidrar till den rddande kulturen pa Morgan.
Diaremot kan vi ndmna négra aktiviteter vi kan tolka utifrdn det empiriska materialet. Faktumet
att flera av de anstillda har en familjemedlem eller slidkting i foretaget, samt att det rader en lag
personalomséttningen, har antagligen stor paverkan pd hur kulturen uppritthdlls. Rekrytering och
socialisering av medlemmar spelar en betydande roll for att bibehalla den rddande kulturen
(Schein, 2010; Grey, 2009). Aven de mest framtridande artefakterna som bilarna, de guidade
turerna samt klockan som symboliserar arbetsstrukturen, &r alla av betydelse for den rddande
kulturen. Flera av de anstillda nidmnde att de kinner en passion och stolthet gentemot
varumérket, vilket kan forstirka identifikationen med foretaget. Identifikation med foretaget
bidrar till tillhorighet och gemenskap, vilket vidare utvecklar en distinkt kultur (Alvesson, 2015).
Det kan vara sé att de anstélldas identifikation med foretaget blir starkare just for att Morgan &r
ett starkt varumérke. Vidare kan det tinkas att varumirket fatt mgjlighet att etableras och bli sa
starkt pa grund av att det &r ett dldre foretag. Det kan dven tolkas som att de anstéllda inte endast
identifieras sig med varumirket, utan dven utgdr en betydande del av det. Detta eftersom
foretaget pa hemsidan presenterar sig som ett familjart foretag med anstillda vars expertis
overforts genom flera generationer. Aven da de anstillda utgor en s stor del av upplevelsen for
besokare och kunder.

7. Slutsatser

Det réader en kultur diar foretaget har lyckats fa de anstillda eniga i vad de séger och hur de
uttrycker sig. En bidragande orsak till detta kan vara de vardagliga rutiner som sker inom
organisationen och stindigt pdminner de anstillda om kulturen och dess vdrden. Eftersom dessa
rutiner ar en naturlig del av de anstdlldas dag blir det inget som reflekteras over, eller som blir
anstringande for dem att ta till sig. Ddrmed 4r kulturen inte heller ndgot som cheferna behdver
lagga energi pa for att formedla, dd den redan existerar inom organisationens olika rutiner.

Aven att det dr ett industriforetag med hierarkisk struktur, si upplevs det indd som en platt
organisation bland de anstdllda. Det kan tyda pa att cheferna genom sitt agerande lyckats
formedla att det dr en mer platt struktur déar alla & pa samma niva, trots att det utifrin tycks
existera en tydlig hierarki. Det kan bidra till att de anstéllda kinner sig delaktiga och identifierar
sig mer med organisationen. Att de anstillda utgdr en stor del av besdkarnas upplevelse pa
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foretaget, gor dem till en del av sjdlva varumérket. Nagot som foretaget lyckats signalera ut till
bade anstdllda och besokare. Om de anstédllda kénner att de inte bara arbetar pa foretaget, utan
aven har en betydande roll for foretaget och dess existens, s blir det naturligt att de vill formedla
basta mojliga bild utét.

Da organisationskultur dr ndgot komplext och kan se véldigt olika ut 1 olika foretag, dr det svart
att dra generella slutsatser som &r applicerbara pd andra foretag. Att studera foretaget under en
langre tidsperiod, kan ge en djupare forstdelse for de anstilldas uppfattning av den radande
kulturen samt chefernas inflytande. Det hade mdjliggjort fler besok pd fabriken vid olika
tidpunkter. Materialet som samlas in kan da analyseras mellan besdken och utifrdn det forma
vidare intervjuer med nya infallsvinklar. I studien har vi kommit fram till att de anstillda har en
forvanansvért enhetlig och positiv uppfattning om foretagskulturen. Att vidare undersdka hur
detta har uppstétt och vilka de bakomliggande faktorerna &r, hade varit av relevans for andra
foretag eftersom kultur paverkar allt fran effektivitet till personalomséttning. Dérav skulle det
varit av intressant att undersoka om dessa faktorer dven kan appliceras pa foretag som skiljer sig
1 storlek, alder och bransch. Vidare forskning om hur kulturen pdverkas ifall en person utan
tidigare anknytning eller arbetserfarenhet inom foretaget blir verksamhetschef hade ocksé varit
av relevans. Det kan visa vilken betydelse olika typer av ledarskap har for organisationskulturen
pa ett dldre foretag med starkt varumarke.
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