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Abstract
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Aim: There is a strong promise in the literature about how strong corporate culture can
contribute to business success. There is a lack of empirical research demonstrating how strong
corporate culture can be used to control a daily activity.

Research questions:

How is strong corporate culture used to influence employees in their daily activities?

How can the influence of strong corporate culture express itself in a daily activity?

Aim: The aim for this study is to create an understanding about how strong corporate culture
can be used to control a daily activity.

Method: The scientific theoretical approach we assume in this study is the hermeneutic
perspective. We embrace social constructivism and an actor’s view because we design our
depicting reality together with the actors in the empirical survey.

We preform ten qualitative interviews in two of Clas Ohlsons retail stores. The reflections are
based on the case study and the theoretical framework. This leads us to the contribution of this
study.

Reflections and contribution: This study's reflections are based on the theoretical
framework and the empirical material to produce examples that illustrate the influence of
strong corporate cultures.

This study shows examples from a daily operation that use corporate culture to influence
employees.

Suggestions for further research:

- An observation study for a longer period of time on one or several companies with a
pronounced strong corporate culture, to see how employee attitudes and behaviors are
influenced by culture.

- A comparative study between two or more companies with strong corporate cultures,
to see the similarities and differences in the day-to-day operational management.

- Asstudy on a global company with a pronounced strong corporate culture. To compare
how it manifests itself in the Swedish operations and in one or several countries in
which they are represented.

- Astudy on an American company with a pronounced strong corporate culture to
compare reality with the American research and literature.

Key words: Corporate culture, daily operational activities, Values, Communications,
performance management, humanity



Sammanfattning
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Syfte och problemformulering: | litteraturen finns ett starkt 16fte om hur starka
foretagskulturer kan bidra till féretags framgangar. Det finns en brist pa empirisk forskning
som pavisar hur styrmedlet kan anvandas for att styra en daglig verksamhet.
Forskningsfragor:

Hur anvands stark foretagskultur for att paverka medarbetare i en daglig verksamhet?

Hur kan paverkan med starka foretagskulturer yttra sig i en daglig verksamhet?

Syfte: Syftet med denna studie &r att skapa en forstaelse kring hur starka foretagskulturer kan
anvandas for att styra medarbetare i en daglig verksamhet.

Metod: Det vetenskapliga teoretiska synsattet som vi utgar ifran i denna studie &r det
hermeneutiskt perspektivet. Eftersom vi utformar var verklighetsskildring tillsammans med
aktorerna i den empiriska undersdkningen anammar vi social konstruktivism och
aktorsynsattet.

Vi utfor tio kvalitativa intervjuer pa tva av Clas Ohlsons butiker. Reflektionerna utgar ifran
fallstudien och den teoretiska referensramen. Det leder fram till studiens bidrag.

Reflektioner och bidrag: Studiens reflektioner baseras pa den teoretiska referensramen och
det empiriska materialet for att fa fram exempel som belyser styrning med foretagskultur.
Studien visar exempel fran en daglig verksamhet som anvander foretagskultur for att paverka
medarbetare.

Forslag till fortsatt forskning:

- En observerande studie under en langre tid pa ett eller flera foretag med uttalad stark
foretagskultur, for att se hur medarbetares attityder och beteenden paverkas av
kulturen.

- En jamforande studie mellan tva eller flera foretag med uttalade starka
foretagskulturer for att se likheter och skillnader i den dagliga verksamhetsstyrningen.

- En studie pa ett globalt svenskt foretag med en uttalad stark foretagskultur. For att
jamféra hur den tar sig uttryck i den svenska verksamheten och i ett eller flera lander
dar de &r representerade.

- Enstudie pa ett amerikanskt foretag med en uttalad stark foretagskultur for att jamfora
verkligheten med den amerikanska forskningen och litteraturen.

Nyckelord: starka foretagskulturer, daglig verksamhet, styrmedel, manniskosyn, varderingar,
kommunikation
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1 Inledning

| detta kapitel ges en inblick i tidigare forskning kring styrning med foretagskultur. Vi
redogor for utgangspunkten i denna studie, samt den pagaende debatten kring konceptet.
Genom detta samt en problemformulering utformas studiens forskningsfragor och syfte.

Foretagskultur — ett mindre formaliserat styrmedel

Den stdrsta skillnaden mellan traditionell ekonomistyrning och verksamhetsstyrning enligt
Lindvall (2011) vilken sorts information som foretaget prioriterar och vem som har tillgang
till den. Informationen blir av mer vérdebaserad karaktér istallet for som tidigare enbart
finansiell information och istallet for att endast chefer har tillgang till informationen har bade
chefer och medarbetare tillgang till denna. Detta medfor att foretaget kan skapa sig en
helhetsbild och istéllet for att ha fokus pa detaljer far de ett storre fokus pa de mal som finns i
foretaget. Verksamhetsstyrning kan beskrivas som féretags mandverorgan for att paverka
arbete eller rorelse enligt Johanson och Skoog (2007). De menar att paverkan forutsétter
kommunikation mellan de inblandade manniskorna. Vidare beskriver de att
verksamhetsstyrning riktas mot icke materiella tillgangar exempelvis manskliga relationer
genom kundbem@otande. Det finns enligt Ax, Johansson och Kullvén (2009) tre olika typer av
styrmedel. Dessa &r formella styrmedel, organisationsstruktur och mindre formaliserade
styrmedel. Den sista beskrivs som mjuka styrmedel. Under de senaste artiondena har dessa
fatt mer uppmarksamhet enligt Ax et al, ndgra orsaker de namner till detta ar missnéje med
traditionella planeringsinriktade ledningssynsatt och decentraliseringsstravanden. Inom denna
kategori av styrmedel finns foretagskultur. Styrmedel av olika karaktér behovs enligt Ax et al
(2009) for att kunna utdva styrning i riktning mot ekonomiska mal. Samuelson (2008) menar
att foretag anvander styrmedel for att sakerstélla verksamheters effektivitet. Aven Samuelson
karakteriserar foretagskultur som ett mindre formaliserat styrmedel. Han beskriver att i
formella styrsystem tillvaratas inte individens kompetens och mojligheterna att agera
sjalvstandigt ar liten. I mindre formaliserade styrmedel som foretagskultur satsar foretag pa att
bemanna med ratt manniskor och genom kulturen ska medarbetarna vagledas i hur de ska
agera. Styrning avser enligt Samuelson (2008) olika atgarder for att na bestamda mal for en
verksamhet.

P4r Boman blev utsedd till Arets ledare 2012 av tidningen affarsvérlden. Handelsbanken har
gett bast avkastning av alla europiska banker sedan han blev vd. | en intervju av Jon Asberg
med vd:n forklarar han att det &r den starka foretagskulturen som ar skalet till att banken har
klarat sig igenom tva finanskriser oskadd och i fyra decennier varit dverlagsen sina
konkurrenter. Boman aterkommer till foretagskulturen i Handelsbanken i samtalet. Han menar
att den starka foretagskulturen enskilt ar den viktigaste framgangsfaktorn for banken.
Svenska Handelsbanken lyckas med att ha lagst kostnader i forhallande till intakterna och
hogst Ionsamhet av storbankerna. De har haft bast totalavkastning av alla storbanker i Europa
under de senaste fem aren. Nar vd:n ska forklara varfor aterkommer han standigt till kulturen.
Asberg blir fragande till hur Boman skapar bankens féretagskultur.

> Jag tror att det ar svart for en enskild manniska att styra kulturen i ett sa har pass stort
foretag. Samtidigt tror jag att jag som vd kan forstarka kulturen genom att i handling visa hur



viktig den ar.” (http://www.affarsvarlden.se )

Han menar att skillnaden mellan Handelsbanken och konkurrenterna ar hur tjansterna utfors
och synen pa kunderna. Var tolkning av det Boman uttrycker ar exempel pa att banken styr
genom foretagskultur. Han ndmner delegerat ansvar, samverkan mellan manniska och teknik,
lokal néarvaro och tron pa den enskilda manniskan som de barande elementen i
Handelsbankens sétt att driva bank. En framgangsfaktor som han askadliggor &r att ansvaret
ar delegerat langt ut i organisationen. Produkterna i olika banker &r likvéardiga och tekniska
I6sningar ar enligt Boman latta att kopiera. Vd:n framhaller att styrningen med foretagskultur
till stor del handlar om manniskorna i organisationen. Banken lagger ner mycket resurser pa
samarbete inom organisationen. De blir pa sa vis effektivare an andra i sektorn eftersom de &r
battre pa att samarbeta. (http://www.affarsvarlden.se )

Exempelet visar hur hogsta ledning i foretag kan anvénda foretagskultur for att styra
organisationer. Efter att ha last denna artikel stéller vi oss fragan: Hur kan foretag anvanda
foretagskultur for att styra dagliga verksamheter? Hur anvands styrning med stark
foretagskultur for att paverka manniskor? Forskare belyser ofta styrning med foretagskultur ur
ett perspektiv som inte ger nagon direkt inblick i daglig styrning. Enligt var tolkning
genomsyrar verksamhetsstyrning ifran hogsta ledningar hela organisationer och har pa sa vis
relevans for daglig styrning. Enligt Irani, Sharp och Kagioglou (1997) skapas en stark
foretagskultur genom att ledningar i foretag skapar en langvarig ihallande utveckling kring
fragorna “var ar vi nu; vart dr vi pa vag; hur kommer vi dit” (1997, s. 216). Dagens marknader
ar snabbt foranderliga och forskarna menar att det underlattar styrning om alla medarbetare i
foretag kontinuerligt arbetar med att bibehalla och utveckla starka foretagskulturer. Enligt
Schein (1985) finns det forskning som visar att en vélskapad foretagskultur kan vara av
vasentlig betydelse for foretagsledningar. Schonborn (2010) havdar att det finns bevis for att
foretagsframgangar som har samband med styrning av foretagskulturer &r relaterade till
ledningars verksamheter. Fran varldens basta detaljhandlare finns det lardomar att lara enligt
Arnold (2002) bland annat motiverande kulturer och inspirerande ledarskap. Han hévdar att
om ledare lyckas att styra genom att inspirera med en motiverande foretagskultur blir
butikschefer och medarbetare starkta — ”’empowered”. Schein (1985) havdar att foretagskultur
paverkar medlemmar av organisationer eftersom den ar en dold maktig omedveten kraft. Om
ledare i foretag forstar denna bedémning kan de enligt Von Meding, McAllister, Oyedele och
Kelly (2013) forsta och utveckla sitt foretag vidare. Galbreath (2010) havdar att den priméara
orsaken till att foretagskultur inspirerar och paverkar ledare &r att den vagleder medarbetare i
organisationer. Det ar enligt Alvesson (2009) vanligt att verksamheters ledare ger
foretagskulturer dran for exempelvis snabb tillvaxt eller andra framgangar, de exempel han
anvander sig av handlar dock om ledare fran USA. Vidare beskriver han att manga av de
akademiska forskarna som har mest inflytande delar denna asikt.

| litteratur om foretagskultur finns, enligt var tolkning, ett starkt 16fte om hur starka
foretagskulturer kan bidra till foretags framgangar. Exempelvis ar det enligt Ulrich, Allen,
Smallwood, Brockbank ochYounger (2009) ett satt att fa konkurrensfordelar i en foranderlig
varld att skapa foretagskulturer. Fortado och Fadils (2012) studie som visar att foretags
konkurrenskraft och resultat forbattras genom att hantera foretagskulturen. Lee och Yus
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(2004) forskning visar att foretagskultur har en paverkan pa flera olika processer i
organisationer. De pavisar att praktiker kan har ett intresse i detta, da foretagskulturer under
vissa forutsattningar kan ge langsiktiga konkurrensfordelar. Resultatet av Lee och Yus studie
pavisar att foretagskulturers styrka har en paverkan pa foretags resultat. Schonborn (2010)
visar i sin forskning pa att flera variabler kan identifieras som faktorer fran foretagskulturer
som sakta men sakert paverkar foretags resultat. Han tar upp att trots den mangd litteratur som
finns skrivet kring detta styrkoncept sa finns det ingen gemensam teoretisk grund, vilket
forsvarar att jamfora olika studiers resultat med varandra. Enligt Schonborn ar foretagskultur
ett komplext styrkoncept som fordrar mer forskning.

Det finns enligt Williams och Burwitz (1993) en brist pa empirisk forskning som pavisar hur
styrmedlet kan anvandas for att styra en daglig verksamhet. De h&vdar att trots den tydliga
betydelsen av foretags/organisationskulturer sa ar det fa som uppmarksammar hur féretag
hanterar och arbetar med den rent praktiskt. En anledning till detta, kan vara som Alvesson
(2009) uttrycker det, att foretagskultur ar svar att klassificera, mata och att den ar utpréaglat
kvalitativ. Schonborn (2010) uttrycker sig liknande Alvesson att det kan vara svart att angripa
fenomenet foretagskultur. Enligt Denison och Mishra (1995) ar forskning kring foretagskultur
viktig aven da den kan vara problematisk.

Det finns en pagaende debatt kring olika synsatt pa fenomenet, som bland annat Samuelson
(2008) tar upp. Ett satt att se pa foretagskultur ar som styrmedel. | denna studie valjer vi att
utga ifran perspektivet att se fenomenet foretagskultur som ett styrmedel som kan anvéandas
for att styra verksamheter.1972 skrev Harrison en artikel i Harvard Business Review:
Understanding your organization’s character. Den var en av de forsta betydande akademiska
artiklar som tar upp foretagskultur som ett styrkoncept. Detta medforde, beskriver Hawkins
(1997), att chefer och ledning inom foretag fick ett intresse for foretagskultur som styrmedel,
for att kunna implementera detta koncept i sina foretag och pa detta satt fa effektivitet och
framgang. Lewis (2002) ser att foretagskultur som ett styrkoncept har utvecklats. | dag
associeras den med larande organisationer och kunskapshantering. Hon hévdar att
foretagskultur &r ett bestdende styrkoncept. Konceptet foretagskultur har enligt Jacobsen och
Thorsvik (2002) anvénts under de senaste 30 aren som ett styrmedel och ett strategiskt
verktyg for att paverka foretags eller organisationers resultat. Det har inom moderna
organisationer och foretag utvecklats till en standard som omfattar visioner, véarderingar och
normer for att skapa gemenskap inom foretag och en identitet hos organisationer. Den
amerikanska forfattaren Willmott (1993) ser foretagskultur som ett etablerat styrkoncept och
beskriver det som ett styrmedel med stort inflytande i bade praktiken och den akademiska
varlden. Han kritiserar dock det satt forskare beskriver foretagskultur och var tolkning ar att
han menar att den har varit for ensidig eller som han beskriver det som en ”success story”.
Styrkonceptet foretagskultur ar enligt Swe och Kleiner (1998) nodvandig for framgangsrika
organisationer. Enligt Lewis (1996) har Peter och Waterman (1982) och Deal och Kennedy
(1983) haft en stor inverkan pa sattet att se pa foretagskultur som ett styrmedel. Deal och
Kennedy (1983) ser konceptet som ett sjalvklart styrmedel som finns och anvénds aktivt inom
foretag. Mycket av den litteratur kring konceptet som vi last refererar till dem och deras bok,
Corporate Cultures: the rites and rituals of corporate life. De havdar att starka
foretagskulturer alltid har varit en drivkraft for framgangsrika amerikanska foretag.



| debatten kring foretagskultur diskuteras aven om det gar att skapa en foretagskultur. Det
finns forskare och forfattare som hévdar det. Studien anammar perspektivet att det att det ar
mojligt att skapa foretagskulturer och att anvanda den for att styra organisationer. En av dessa
forskare ar Elashmawi (2000) som uttrycker att det ar nyckeln till framgang for foretag att
genom en utvecklingsprocess skapa en foretagskultur som kan mota upp till de foranderliga
krav som 2000-talet staller. Enligt Schénborn (2010) maste forskare utga ifran att det gar att
skapa foretagskulturer, om &n inom vissa grénser, annars finns det ingen nytta med att
behandla konceptet. Vidare menar han att nar foretag skapar foretagskulturer utgar de ifran att
det finns generella faktorer inom foretagskultur som kan leda till foretags framgangar. Detta
motsager till viss del det unika i foretagskulturer. Han pavisar dock att det finns forskare
(Denison 1984, Vaill 1984) som bevisat att det finns sa kallade kulturella drag som visar
samband med foretags framgangar. Irani et al (1997) beskriver att foretags resultat kan
forbattras genom att skapa starka foretagskulturer, genom starka foretagskulturer kan foretag
enas kring mal och visioner. Aven Deal och Kennedy (1983) menar att det gar att skapa starka
foretagskulturer. De beskriver att det kravs ett ihardigt arbete och en fast dvertygelse, med
betoning pa varderingar. Varderingar baseras pa erfarenheter, men aven enskilda manniskor
kan ha ett starkt inflytande nér det kommer till att skapa synsatt och normer i foretag.

Ulrich et al (2009) véander pa det satt som manniskor ser och arbetar med foretagskultur. De
beskriver det traditionella séttet att se pa foretagskultur som nagot som definierar foretag
genom att besvara pa: vem vi ar, vad vi gor och hur vi gor det. Deras forslag ar att se pa
foretagskultur som “what we want to be known for by our best customers made real to our
employees through systematic process every day” (2009, s. 2). Forskarna kallar det for
foretagskultur fran utsidan och in. De ser att detta sétt kan tillampas pa ett mer robust och
praktiskt satt i var foranderliga varld. Detta ar enligt Ulrich et al ett vinnande koncept for att
skapa framgangsrika foretagskulturer som utgar ifran kunder for att sedan arbeta sig in i
verksamheter via medarbetare och organisatoriska processer. Deras uppfattning, som vi tolkar
den, &r att organisationer som har hela sitt fokus pa huvudsakliga strategiska riktningar i
foretag har ett stort dvertag dver konkurrenter som inte lagger nagot fokus pa detta.

1.1 Problemformulering

Utifran tidigare forskning kring detta fenomen ser vi en brist pa empirisk forskning som
pavisar hur styrmedlet kan anvandas for att styra en daglig verksamhet. Flera forskare bland
annat Irani et al (1997), Schein (1985), von Meding et al (2013) och Schénborn (2010) utgar
ifrdn dvergripande styrning av verksamheter fran hogsta ledning i foretag. Redan 1993
efterlyser Williams och Burwitz forskning om hur foretag hanterar och arbetar med
foretagskultur rent praktiskt. Denison och Mishra (1995) h&vdar att forskning kring
foretagskultur ar av central betydelse inom organisatorisk forskning. Aven Lee och Yus
(2004) och Schonborn (2010) uttrycker behovet av mer forskning kring fenomenet. Har finner
vi en mojlighet att bidra till den foretagsekonomiska forskningen genom en fallstudie som
belyser hur styrning med foretagskultur kan anvéndas i dagliga verksamheter och hur
foretagskultur anvéands for att paverka manniskor i organisationer. Maull, Brown och Cliffe
(2001) beskriver att den operativa styrningen ar hur foretaget organiserar sig sjélv, hur



foretaget behandlar sina medarbetare och de relationer de har (bade interna och externa) i en
daglig verksamhet. Vilket ar den utgangspunkten som vi anammar i studien. Operativ
verksamhet kan definieras som den del i en organisation eller ett féretag som arbetar med den
dagliga, "standigt pagaende" delen av sin verksamhet - och &r oftast den del som "producerar"
eller "forverkligar” det som &r foretagets affarside. (http://www.trilogik.se)

Med denna studie amnar vi belysa situationer i den dagliga verksamheten som utifran studiens
teoretiska referensram uppfattas som att foretagskulturen anvéands for att styra.
Forskningsfragor:

Hur anvands stark foretagskultur for att paverka medarbetare i en daglig verksamhet?

Hur kan paverkan med starka foretagskulturer yttra sig i en daglig verksamhet?

Dessa problemformuleringar leder fram till syftet.

1.2 Syfte:
Syftet med denna studie &r att skapa en forstaelse kring hur starka foretagskulturer kan
anvandas for att styra medarbetare i en daglig verksamhet.

1.3 Avgransning:
Vi viljer att avgransa empirin till att genomfora fallstudien pa butiksniva i ett foretag som
anvénder sig av detta styrmedel for att verkligen vara ”dar det hdnder” for att kunna besvara

syftet.

1.4 Terminologi:

Foretagskultur/Organisationskultur/kultur; dessa begrepp anvéndes som synonymer i
arbetet, de har samma innebord i denna studie. Om inget annat anges sa ar det stark
foretagskultur som menas.

Organisation/Foretag/Verksamhet; dessa ord anvandes som synonymer i arbetet, de har
samma innebord i denna studie.

Chefer/Ledare; har syftas till personer inom foretaget med ndgon typ av ledande befattning
exempelvis butikschef och teamleader. Dessa ord anvandes som synonymer i arbetet, de har
samma innebdrd i studien.

Medarbetare; har syftas till personer inom féretaget som inte har nagon ledande befattning
exempelvis saljare.

C.0.; i studien forkortas emellanat foretaget Clas Ohlson till C.O.

Clas Ohlson andan; i arbetet menas C.O. foretagskultur ndr detta uttryck anvands. Det &r
aven det uttrycket som internt anvands i C.O. nér de syftar till foretagskulturen.

Gummiramar; detta uttryck anvéands internt inom C.O. om deras t6jbara regler som de har
for att medarbetarna ska kunna géra kunden nojd
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1.5 Design av studien

Har ges en 6verblick pa hur vi designar studien, det vill saga studiens disposition. En
forskningsdesign ska enligt Nachmias och Nachmias, (1992) végleda forskaren i de processer
som insamling, analys och tolkning av data innebar. Den ska fungera som en logisk modell
som ska hjalpa forskaren att finna orsakssamband for beldagg och bevis for att sedan kunna dra
slutsatser av dessa. | dispositionsmodellen presenteras de olika kapitel som var studie
innehaller. Vi hoppas att det ger en bild for lasaren, hur vi arbetar med forskningsprocessen i
denna studie.

presenteras tidigare forskning kring styrning med foretagskultur.
Genom en problemformulering redogors syftet for studien. Slutligen

Kapitlet innehaller en bakgrund till det vi véljer att forska kring. Vidare
visas en disposition for den fortsatta framstallningen.

Detta kapitel tar upp de metodval vi gér genom hela studien, sa val for
den teoretiska referensramen samt metod for empirin och analys.

de reflektioner vi utfor i kapitel 4.

Hér presentera det empiriska materialet, vilket framstalls genom
fallstudien som genomfors pa Clas Ohlson. Denna empiri och teorin
fran kapitel 3 anvands for att gora studiens reflektioner.

| detta kapitel redogors fér den teori som &r relevant till studien for att }

[besvara syftet. Teorin som presenteras i detta kapitel ligger till grund for

I detta kapitel redogors for de reflektioner vi far fram da teori och empiri
= | jamfors.

s [ Hér presenteras studiens bidrag samt forslag till vidare forskning. ]

Figur 1, Dispositionsmodell, egen bearbetad version av Bakama och Svensson (2003)
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2 Metodkapitel

| detta kapitel presenteras den vetenskapstradition vi véljer att skriva denna studie inom.
Vidare presenteras aven hur studiens syfte besvaras genom de metoder som véljs gallande
teori, empiri samt giltighetsanspraken for studien.

2.1 Val av vetenskapligt teoretiskt synsatt
Den vetenskapliga traditionen som vi valjer att utga ifran i studien ar den tolkande kvalitativa
metoden genom ett hermeneutiskt perspektiv.

Hermeneutiskt perspektiv

Sohlberg och Sohlberg(2009) beskriver hermeneutiken som en rik forskningstradition med sitt
ursprung i forstaelse och tolknings traditioner. Denna tradition harstammar fran texttolknings
traditioner men perspektivet har utvidgats vart efter fler aspekter av manskligt liv har
godtagits inom olika vetenskapstraditioner. De menar att hermeneutiken innehaller flera olika
delmetoder med skiftande inriktning. En viktig aspekt de tar upp ar att den gar emellan ett
induktivt och ett deduktivt perspektiv.

Hermeneutik handlar enligt Lindholm (1999) om tolkning och forstaelse dven Lundahl och
Skarvad (1999) belyser att huvudsyftet med hermeneutiken &r att tolka och forsta. Lindholm
ser tolkningen som den process som leder fram till en forstaelse. Vidare belyser han
inneborden av begreppet forstaelse, dar han bland annat beskriver det som att vi genom
forstaelsen tilldelar en foreteelse en innebord. For att fa en forstaelse for hur en daglig
verksamhet kan styras med foretagskultur och for att besvara studiens syfte tolkas
informationen far det empiriska materialet. Hartman (2004) havdar att de tolkningar som gors
grundar sig pa forforstaelse. Vi har tidigare kunskap om styrning med foretagskultur, denna
kunskap och personliga erfarenheter anvéands nar informationen tolkas. Genom dessa
tolkningar formas en ny helhetsuppfattning om styrning med foretagskultur. Detta leder till en
process dar ny information tokas fran den nya helhetsuppfattningen. Processen leder slutligen
till forstaelse. Lindholm (1999) uttrycker forstielse som ett “resultatord”. Lindholm beskriver
denna process som den hermeneutiska cirkeln, som enligt forfattaren handlar om hur
maéanniskor tolkar delar och helhet och hur dessa samspelar. Alvesson och Skéldberg (2008)
beskriver hermeneutikens huvudtema som “meningen hos en del endast kan forstds om den
satts 1 samband med helheten” (2008, s. 193). Nar det handlar om att férstd manniskor,
maéanniskors handlingar och resultatet av detta ar enligt Thurén (2009) hermeneutisk tolkning
viktig. Tolkningarna paverkas av den forforstaelse och varderingar som tolkaren besitter, samt
i den kontext tolkaren befinner sig i.

Forforstaelse

Det ar viktigt enligt Arbnor och Bjerke (1994) att forsta skillnaden mellan allmén
forforstaelse och diagnostisk forforstaelse. Allman forforstaelse ar kunskap och erfarenhet
manniskor har med sig in i varje ny undersokningssituation. Var forforstaelse kring
foretagskultur bestar av en teoretisk kunskap, en praktisk arbetslivserfarenhet samt en
forforstaelse for vart fallforetags styrning med foretagskultur. Denna forforstaelse grundare
sig i en tidigare studie av vart fallforetag. Lindholms (1999) forklaring av forforstaelse liknar
det Arbnor och Bjerke (1994) kallar allman forforstaelse, att den skapas av tidigare erfarenhet
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och kunskap som kan vara av bade teoretisk och praktiskt slag. Vi bygger under studiens gang
vidare pa var teoretiska forforstaelse genom att fordjupa oss i de delar av foretagskultur som
ar viktiga i styrnings syfte. Diagnostisk forforstaelse skapas enligt Arbnor och Bjerke (1994)
istallet i specifika undersokningssituationer. De hévdar att for att kunna skapa diagnostisk
forforstaelse behover forskare gora en historisk studie pa organisationer och aktorer de &mnar
forska kring. Det fallforetag vi valjer studeras ur ett historiskt perspektiv genom att sdka
information pa detta via exempelvis hemsida, artiklar och bocker. Utifran detta menar Arbnor
och Bjerke (1994) kan forskare finna mojligheten att fa en forstaelse av aktorers
verklighetsbilder vilka styr deras agerande.

Socialkonstruktivism

Forfattare anvander olika bendmningar om socialkonstruktivism. Exempelvis Hansson (2011)
och Bryman och Bell (2003) anvéander benamningen konstruktionism. Var tolkning &r att
innebdrden &r densamma. Hansson (2011) h&vdar att sociala konstruktivismen borjade
uppmarksammas pa 1980-talet. Han menar att det inte finns nagra direkta forebilder till detta
synsatt och ar darfor svart att fa en klar bild 6ver detta perspektiv. Han menar dock att manga
sociala begrepp ar socialt konstruerade. Johansson (2011) forklarar dven han att det inte finns
nagon entydig forklaring pa detta synsatt. Han antyder dock tre olika tolkningar pa sociala
konstruktioner. Den forsta tolkningen &r att fenomen skapas av ménniskor i interaktion, i detta
synsétt accepterars att inte allting &r sociala konstruktioner. Den andra tolkningen han gor, ar
att nagot inte ar riktigt verkligt och genom att pasta att det ar en social konstruktion kan de
inte varderas i bendmningarna falskhet eller sanning. Detta tolkningssatt menar att bara
fysiska ting och egenskaper &r objektivt existerande. Den tredje tolkningen &r att hos vissa
som anvander sig av detta begrepp ligger det en underforstadd kritik av tanken att delar av
verkligheten kan fOretrddas av sanna satser. Johansson (2011) beskriver hur skillnaden mellan
den verbala verkligheten och verkligheten inte gar att uppratthalla. Pa sa vis blir allting dven
vad vi brukar kalla verkligheten nagot verbalt och déarmed ocksa en social konstruktion.
Bryman och Bell (2003) havdar att kategorier och sociala foreteelser bildas via sociala
interaktioner och att de kontinuerlig befinner sig i ett reviderande tillstdnd. De menar att
synsattet pa senare tid innefattar att forskarnas framstallningar bestar av konstruktioner av den
sociala verkligheten. De anser att en forskare redogdr for en specifik bild av den sociala
verkligheten, men den kan inte anses som definitiv. Sohlberg och Sohlberg (2009) menar att
socialkonstruktivismen fokuserar pa hur manniskor i samspel utformar positioner, regler och
meningar. De forklarar att forskare inom detta perspektiv forsoker utforma sin
verklighetsavbildning i dialog med de studerade ménniskorna. Detta forskningssynsétt ar
enligt dem kraftigt individorienterat. Denna studies specifika bild av styrning med
foretagskultur &r en 6gonblicksbild som vi skapar i samspel med aktérerna i vart fall.

Aktorssynsatt

Bryman och Bell (2003) pekar pa att det hermeneutiska perspektivet lagger tonvikten pa
behovet av att utga ifran den sociala aktorens synvinkel for att uppfatta saker och ting.
En kvalitativ forskning gar enligt Bell (2006) ut pa att se varlden genom aktérers dgon. |
denna studie &r det aktorerna och deras verklighetsbild som aterspeglas. Inom
foretagsekonomi urskiljer Arbnor och Bjerke (1994) tre olika metodsynsatt varav
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aktOrssynsattet ar ett. Ur aktorssynsittet forstas enligt Arbnor och Bjerke helheten utifran
delarnas egenskaper. Verkligheten &r enligt detta synsétt en social konstruktion, kunskapen
blir beroende av individen och utifran aktorernas verklighetsbilder skapas helheten. Genom
denna studie forflyttas vi ett varv i den hermeneutiska spiralen, var forforstaelse ar till en
bdrjan en helhet som utgor en del och tillsammans med aktorerna skapar vi en ny helhetsbild.
Arbnor och Bjarke tar likt Sohlberg och Sohlberg upp hur beskrivningen av att verkligheten ar
individberoende. Kunskapen finns i aktérerna som tolkar, upplever och handlar. Var kunskap
om processerna som socialt konstruerar verkligheten vaxer genom den forstaelse vi soker.
Studien utgar ifran som Sohlberg och Sohlberg (2009) beskriver att vi utformar var
verklighetsskildring tillsammans med aktorerna i den empiriska undersokningen. Aktérernas
tolkningar, upplevelser och agerande har en central roll i denna studie da var tolkning av deras
olika verklighetshilder skapar en helhet. Malet med denna studie ar som Lundahl och Skarvad
beskriver det, att tolka och forsta hur manniskor kan uppleva en situation. Hur det paverkar
vilka beslut de tar och de handlingar de utfor. Lundahl och Skarvad pavisar att detta
forskningsideal skapar forutsattningar for den kvalitativa metoden.

Metodmodell
Denna modell ger en snabb 6verblick av de metodval som gors i studien for att besvara syftet.
De fyllda falten visar de metodval som gors i studien.

- I Induktiv Deduktiv

- _, ==

Kvantitativ

- - . B . .

Figur 2 Metodmodell, egen bearbetad version Bakama och Svensson (2003)

Metodansats — Abduktiv

Abduktion forklaras av Kirkeby (1994) som ett sétt att utvidga vetenskapsteorin till det
psykiska omradet. Han papekar att C S Peirce (1839-1914) en amerikansk filosof, ar den som
har etablerat begreppet. Abduktion beskriver Kirkeby som en form av logisk slutledning. Han
belyser en av Pierces mest berdmda forklaringar av abduktion dr ”Det forvdnande faktum C
observeras, men om A ar sann foljer C darav; darfor finns det en grund fér antagandet att A ar
sann (1994, s. 148). Alvesson och Skoldberg (2008) har en liknande beskrivning av abduktion
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att ett enskilt fall tolkas utifrdn ett hypotetiskt 6vergripande moénster, som om det vore
riktigt, forklarar fallet ifraga” (2008, s. 55). Med en abduktiv metodansats forsoker vi forsta
och forklara fallet utifran studiens teoretiska referensram. Genom reflektioner utifran dessa
far vi fram ett bidrag. Med abduktion kan forskare, enligt Danermark (2003) visa att nagot
kan vara som studien visar. Bidraget ar en ny tolkning av en konkret handelse baserat pa den
teoretiska referensramen. Detta medfor att studiens resultat ar ett av flera mojliga, enligt
Danermark, beroende pa den teoretiska utgangspunkten.

Alvesson och Skoldberg (2008) pavisar att denna metod ar den som ar mest anvand vid
fallstudiebaserade undersokningar.

Datainsamlingsmetod - Kvalitativ metod

En kvalitativ metod &r enligt Bryman (1995) att forsoka se och uttrycka exempelvis en
handelse, varden eller normer utifran de studerande personerna. Justesen (2011) beskriver hur
den kvalitativa metoden passar sig nér ett fenomen beskrivas, for att skapa en 6kad kunskap
och forstaelse kring det. Bryman och Bell (2003) i sin tur pekar pa att en kvalitativ metod
handlar om att beskriva nagot med ord och inte mata detta med siffror. Vi valjer denna metod
for att utifran vara forutsattningar genomfora studien och ga pa djupet, forsta, reflektera och
tolka det empiriska materialet. Alvesson och Deetzs (2000) beskriver att metoden ser till hela
maéanniskan i ett sammanhang och att de ar en viktig faktor i studien i och med att verkligheten
ar subjektiv och skapas i ett samspel mellan ménniskor. Vilket ar det synsatt som studien
utgar ifran. De flesta forskare som studerar foretagskultur foresprakar, enligt Denison och
Mishra (1995) en betoning pa kvalitativ forstaelse av mening och tolkning. Exempelvis
Alvesson (2009) forordar kvalitativ forskning kring fenomenet. Gallande denna metod
papekar Bryman att den underlattar att fa fram en rik information som gar pa djupet vilket ar
avsikten med studien. Det finns en outtalad 6verenskommelse inom den kvalitativa
forskningen, enligt Bryman att de metoder som &r acceptabla &r ingaende intervjuer och
deltagande observationer. Aven Alvesson och Deetzs (2000) forklaring p& denna metod &r att
anvanda sig av observationer och djupgaende forskningsintervjuer. En fallstudie beskriver
Lundahl och Skérvad (1999) som en undersdkning som bestar av en eller ett fatal fall.

De menar att fallstudier ar Iampliga nar forskare vill forsta ett fenomen pa djupet och i sitt
sammanhang och nar forskningsfragan innehaller hur eller varfor. Vi amnar med denna studie
visa hur styrning med foretagskultur paverkar en daglig verksamhet. Enligt Bell (2006)
lampar sig fallstudier for forskare som har en begransad tid att pa djupet studera en avgransad
aspekt av ett problem. Utifran Alvesson och Deetzs, Bell, Lundahl och Skarvad och Bryman
resonemang och vara forutsattningar att genomfora studien anvéands en fallstudie. Bell menar
att forskare som har syfte att belysa och forsta unika drag och gemensamma egenskaper hos
individer i organisationer, de vill visa samspelsprocesser hur individer och organisationer
agerar, fungerar och hur det paverkar ett system.

Giltighetsansprak

Trovardighet

Begreppet validitet anvénds mest inom kvantitativ forskning och syftar till matningar och
siffror. Grenness (2005) pavisar att kvalitativ forskning dven behover visa att resultaten fran
forskningen gar att lita pa. Han havdar att det inte &r ordet i sig som &r viktigt, utan vad det
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star for — forskningens trovardighet. Yin (2007) beskriver tre olika validitetsbegrepp,
begreppsvaliditet syftar till att forskaren ska anvanda sig av flera olika kéallor for att pa sa satt
oka trovardigheten med att lata flera roster gora sig horda. | fallstudien besoks tva butiker,
samt hamtat information fran foretagets hemsida. I var forskningsplan ingar ett besok till
Insjon till huvudkontor och butik. Pa grund av praktiska skal blev detta inte mojligt.

Yin (2007) menar dven att forskaren har mojligheten att ytterligare 6ka trovérdigheten i och
med att lata vissa av intervjupersonerna lasa igenom rapporten vid sammanstéllnings fasen for
att kunna komma med kommentarer och korrigeringar. Alla dessa steg &r dven viktiga att
dokumentera och redovisa. Efter sammanstéllningen av intervjuerna skickas materialet till de
intervjuade sa de har mojlighet att ge kommentarer och synpunkter. I och med att studien
utgar fran den hermeneutiska vetenskapstraditionen &r vi och de manniskor som intervjuas en
del av forskningsprocessen. Det ar darfor viktigt att noga dokumentera alla steg i
forskningsprocessen. Under hela arbetets gang ar vi noga med att redovisa alla steg for att
tydlig visa vagen fran falt till text.

Yin fortsatter vidare med intern validitet, denna validitet handlar om att det ar viktigt for
forskaren att vara sjalvkritisk och kontrollera att de samband som forskaren kommer fram till
verkligen beror pd den omstandighet som forskas om och inte har ndgra andra paverkande
faktorer. Med extern validitet menar Yin att det ror generaliserbarheten av fallstudien, det vill
sdga att resultatet inte enbart galler forskarens fallstudie utan att den dven gar att tillampa i
allmant inom det berdrda forskningsomradet. Vid en kvalitativ studie menar Bryman och Bell
(2003) att forfattare och forskare tonar ner ifran den betydelse dessa faktorer har. De papekar
att ett enda fall inte kan skapa en generalitetet, det forskare kan efterstréva ar en viss grad av
teoretisk generaliserbarhet. Bryman (1995) belyser flera olika angreppssatt nar det géller
problemen med generalisering, ett sétt &r att leta efter fall som &r typiska ett annat satt ar att
forska kring ett avvikande fall. Fallet som studeras liknar mest det Bryman kallar for det
typiska fallet i och med att de har en uttalad styrning med stark foretagskultur.

Etik

Studien foljer de regler som Humanistisk-samhallsvetenskapliga forskningsradet (1990)
antagit och som fortfarande &r gallande enligt vetenskapsradets rad for humaniora och
samhallsvetenskap. Dessa kan sammanfattas i de fyra huvudregler som de kommit fram till:
Informationskravet — den som utfor forskningen skall informera de som &r berdrda av
forskningen om syftet till den aktuella forskningsuppgiften. Alla som berors av denna studie
informeras om syftet med denna.

Samtyckeskravet — de som ska delta i en undersékning har rétt att bestimma sjélv 6ver sin
medverkan. Efter att deltagarna har blivit informerade om studiens syfte valjer de sjédlva om
de vill medverka.

Konfidentialitetskravet — Alla uppgifter om personer som ingar i en undersokning skall alltid
ges storsta konfidentialitet och uppgifter som kan vara personliga maste forvaras pa sa satt att
obehoriga inte kan ta del av dem. Denna fraga om konfidentialitet har stark koppling till
fragan om offentlighet och sekretess. | studien anges personerna som deltar endast vid
fornamn for att skydda deras identitet.

Nyttjandekravet — de uppgifter som insamlas om enskilda personer skall anvéndas endast for
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forskningens andamal. Uppgifterna som samlas in anvands endast till denna studie, materialet
forstors efter studien fardigstallts.

Kallkritik

Enligt Thurén (1997) finns det fyra principer som kan anvéndas for att lyckas vara kéllkritisk.
Akthet — kontrollera om kallan &r korrekt. Kallkritik anvands som en urvalsmetod for att
bedéma materialet som samlas in. Genom en utrensning behaller vi det som &r acceptabelt och
tar bort det som inte ar acceptabelt. Artiklarna som anvénds i studien &r granskade. Vi ar
medvetna om att det ibland &r svart att kontrollera aktheten.

Tidssamband - de uppgifter som lamnas av en person ska ldmnas i ett inte allt for langt
tidsspann ifran nar handelsen &gde rum for att vara trovardigt. Thurén menar att ju langre tid
det gar sa finns en risk att vissa saker gléms bort, men dven att detaljer andras. De som
intervjuas arbetar i den dagliga verksamheten. Det medfor att de exempel som framkommer ar
aktuella.

Beroende — besvarar fragan pa om de olika kéllorna oberoende av varandra? Den som star for
en uppgift ska inte vara beroende av nagon annan. De som intervjuas ar beroende av foretaget
i och med att de ar anstéllda dar. | tolkningarna av de intervjuade ar vi medvetna om detta.
Tendenskriteriet — denna kritik kan riktas mot uppgiftslamnarens egna intressen i fragan
exempelvis ekonomiska eller politiska intressen. Bell (2006) delar in kallkritik i en intern och
extern granskning. Hon belyser det Barzun och Graff (1977) skriver om extern granskning.
Genom denna kontrolleras aktheten, att kéllan ar det den pastar sig att vara och att den ger en
sanningsenlig bild. I den interna granskningen beskriver Bell bland annat liknande kriterier
for kallkritik som Thurén kallar tidssambandet och tendenskriteriet.

2.2 Tillvagagangssitt

For att skapa en forstaelse kring hur starka foretagskulturer kan anvéandas for att styra en
daglig verksamhet, &r var ambition att hitta exempel i en daglig verksamhet som indikerar pa
styrning med foretagskultur.

Foljande fyra steg dr en kort Gversikt av tillvagagangsséttet for att besvara syftet.

1. Forsta steget for att besvara syftet ar att skapa en teoretisk referensram bade for att
definiera starka foretagskulturer och for att visa pa tidigare forskning kring att styra en
verksamhet med detta styrmedel.

2. Andra steget ar att genomfora fallstudien genom tio intervjuer pa tva Clas Ohlson
butiker.

3. Tredje steget ar att gora reflektioner genom att jamfora de primérdata som samlats in i
fallstudien med studiens teoretiska referensram.

4. Det sista steget &r att redogora for studiens bidrag.
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Metod Teoretiskreferensram

| litteraturgenomgangen ska forskare enligt Bryman (2008) vélja ut det som &r relevant fran
det andra har skrivit inom det de valt att studera. En bra teoretisk genomgang stéarker
trovardigheten for forskare. For att den ska vara bra, ska forskare enligt honom tolka, vara
kritisk och anvanda teorin som stod for egna argument. Den kan bland annat besvara fragorna:
”Vad ér redan bekant eller kidnt pd omradet? Finns det nagra viktiga motséttningar?” (2008, s.
99).

Trattmetoden anvands nar den teoretiska referensramen skapas for att pa sa vis fa ett djup i
studien. Forst ges en generell bild av styrmedlet foretagskultur for att sedan smalna av till att
ge en forforstaelse kring en stark foretagskultur samt belysa hur det kan anvandas i den
dagliga styrningen. Genom denna trattmetod finns mdjligheten att halla arbetet inom ramen
for avgransningen och att studien inte bara skrapar pa ytan utan faktiskt gar pa djupet inom
det omradet som vi amnar forska om.

Insamling av litteratur till studiens teoretiska referensram

En vag enligt Bell (2006) till att finna intressanta och relevanta artiklar till sin studie &r att
anvanda sig av olika databaser pa Internet. Hon beskriver vikten av att anvanda sig av nyckel-
eller sokord som hjalper till att precisera sokningen och att avgransa sokorden for ytterligare
precision. Bryman (2008) beskriver att databaser pa Internet ar en viktig kalla for att finna
vetenskapliga artiklar. For att hitta relevanta kallor belyser aven han vikten av passande
sOkord. Vi anvéander oss av de databaser som finns tillgangliga via Hogskolan i Gévles
bibliotek till var insamling av vetenskapliga artiklar, da artiklarna ar granskade. Aven Google
anvands nar en speciell artikel soks, exempelvis nér titel eller forfattare ar kand. Sokorden
“corporate culture” och ”organizational culture” anvands och kombineras med ord som
exempelvis “control”, daily activities” och “operational activities” for att hitta relevanta
artiklar. Vi laser abstract, syften och slutsatser for att avgora om artiklarna kan passa for
denna studie genom att bidra till att besvara dess syfte. Néar relevanta artiklar hittas till studien
ser vi efter vilka forskare och forfattare de refererar till och kollar upp dessa, pa sa vis kan
ytterligare artiklar och bocker som ar relevanta hittas.

Bell (2006) anser att om forskare utfor en kortare studie pa cirka fem till tio veckor, maste de
tanka realistiskt, da tiden ar begransad bor de starta med bocker som gar att finna pa
biblioteket. Detta gors enklast enligt henne genom att soka pa bibliotekskatalogen pa det
amnesomrade de valt att studera.

Bockernas framsta funktion i denna studie ar att ge oss en forforstaelse kring konceptet
foretagskultur, medan artiklarna ska hjalpa oss att skapa en forforstaelse om styrning med
foretagskultur. Bocker som dr skrivna inom ekonomistyrnings- och
verksamhetsstyrningsomradet anvands for att styrka var utgangspunkt att se pa foretagskultur
som ett styrmedel.

Enligt Bell (2006) ar det viktigt att ldsa in sig pa vad andra har skrivit pa det &mnesomrade
forskare har valt att studera, oberoende pa hur stor eller liten studie de véljer att gora. Ifran det
andra har skrivit kan de komma fram till nya idéer. Hon menar att allt som gors i borjan
lagger grunden till det slutliga resultatet av studien. Var tolkning ar att genom att
uppmarksamma detta ar risken mindre att inte gér om det nagon annan redan har gjort.
Bryman (2008) anser att det ar viktigt med att ga igenom tidigare forskning for att hitta fragor
som inte tidigare har besvarats.

Idéen till att skriva om styrning med foretagskultur far vi fran en magisteruppsats fran
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Handelshogskolan vid Goteborgs universitet. Foretagskulturens styrka — att styra med hjarta
och hjarna istallet fér med hela handen, av forfattarna Hedegérd, Ogenbratt och Svensson
(2004). Denna uppsats belyser att styra med foretagskultur genom mjuka varden mot
ekonomiska mal. De har genomfort sin fallstudie pa IKEA. Utifran deras férslag till vidare
forskning arbetar vi fram forskningsideén. For att forsakra oss om att ingen har gjort en
liknande studie som vi amnar genomfora, undersoks tidigare uppsatser.

Metod Empiri

Val av fall

Nér forskare véljer sitt fall har de enligt Lundahl och Skérvad (1999) ofta ambitionen att
studera ett “typiskt” fall. De beskriver detta som ett fall med hog representativitet. De ger
exempel pa avvikande fall, framgangsrika fall eller problematiska fall. Forfattarna tar dven
upp att valet av fall &r en praktisk fraga, dar valet av fall blir en kompromiss mellan vad som
ar onskvart ur ett teoretiskt perspektiv och vad som &r méjligt ur en praktisk synvinkel.

Eftersom som att syftet med studien &r att skapa en forstaelse kring hur starka foretagskulturer
kan anvandas for att styra en daglig verksamhet, valjer vi att utféra fallstudien i en
verksamhet som anvander sig av denna typ av styrning. For att finna ett passande fallfoéretag
till studien soker vi foretag i regionen med en uttalad stark foretagskultur. Detta gors ur ett
praktiskt perspektiv, tidsperspektiv och kostnadsperspektiv.

Fallstudien valjer vi att utfora pa foretaget Clas Ohlson. | och med var forforstaelse har vi en
uppfattning om att de anvander foretagskultur som ett styrmedel. De har en uttalad stark
foretagskultur som kallas Clas Ohlson andan. De skriver bland annat i sin drsredovisning att
ett av deras mal #r “Fortsatt forankring av var vardegrund, med malet att alla medarbetare ska
kanna till var historia och foretagskultur och bidra till att varda och utveckla Clas Ohlson-
andan.” (http://om.clasohlson.com) Detta val uppfyller den praktiska aspekten, som for oss ar
tidsaspekten och tillganglighetsaspekten.

Foretaget Clas Ohlson och deras foretagskultur presenteras i empirikapitlet.

Forskningsplanen &r att utfora cirka 10 intervjuer jamnt fordelade pa Clas Ohlsons butiker i
Gavle och Valbo samt ett besok pa huvudkontoret och butik i Insjon.

Primér — och sekundarkallor

| studien anvénds primdra och sekundara kéllor. Enligt Bell (2006) ar en primarkalla det som
uppkommer under studiens gang och en sekundar kalla ar en tolkning av nagot som redan agt
rum. Primérkallan i denna studie &r det empiriska material samlas in i fallstudien. For att
kunna jamfora och analysera empirin sa anvander vi oss av sekundara kéllor, det vill saga
tolkningar av litteratur, vetenskapliga artiklar samt Internetkéllor.

Intervjuer

For att besvara studiens syfte vill vi anvanda en intervju som ar flexibel och ha méjlighet att
stalla foljdfragor for att fa en djupgaende karaktéar. Den semistrukturerade intervjun definierar
Justesen och Mik-Meyer (2011) med en intervju dar intervjuaren utgar ifran en intervjumall
dar det finns med huvudfragor, men det finns utrymme i intervjun for avvikelser fran
huvudfragorna om den som blir intervjuad skulle komma in pa andra intressanta aspekter.
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Intervjumallen arbetas fram med hjélp av studiens teoretiska referensram och metodlitteratur.
Bryman och Bell (2003) beskriver den semistrukturerade intervjun pa liknande satt, de tar
bland annat upp att intervjupersonen har stor frihet att utforma sina svar samt att intervjuaren
kan knyta an pa de svar den far och stilla foljdfragor. Aven Gillham (2008) tar upp att denna
intervjuteknik &r flexibel och genererar data av god kvalitet eftersom grundstrukturen
balanseras upp av strukturen. Att ha fragor av ratt karaktar ar av stor vikt for resultatet av
fallstudien. Vi arbetar utifran Gillhams (2008) fyra punkter:

alla inblandade far samma fragor, intervjupersonerna leds vidare med foljdfragor, att avsatta
ungefar lika lang intervjutid till varje fall och sakerstélla &mnesfokus genom en
utvecklingsprocess dar typen och formen av fragor arbetas igenom.

Fallstudiens tillforlitlighet

Under arbetet med teori och empiri arbetas det aktivt med giltighetsanspraken som tas upp i
detta kapitel. Vi far access till tio intervjuer inom Clas Ohlson. De tio intervjuerna genomfors
vid fyra tillfallen i personalens lunchrum i butikerna pa Clas Ohlson samt butikschefen i
Gévles kontor. Det ar Valbos butikschef, Gévles butikschef samt stallforetradande butikschef
som véljer ut de som intervjuas. | och med att de véljer ut vilka som intervjuas paverkar det
tillforlitligheten av fallstudien. Vi ar medvetna om att C.O. pa detta satt kan paverka svaren pa
fragorna vid intervjutillfallena.

Under intervjuerna anvands intervjumallen som finns med i Bilaga 1. Vi valjer att arbeta med
semistrukturerade intervjuer, for att ha flexibiliteten att kunna arbeta med foljfragor och
diskussion. Intervjuerna ar pa grund av detta olika i sin karaktér, bade nar det galler tid och
vilka fragor som ér i fokus.

| forskningsplanen ingar ett besék pa C.O. huvudkontor och butik i Insjon. Pa grund av
praktiska omstandigheter ges ingen mojlighet till det.

Nar sammanstallningen av det empiriska materialet ar klar, skickas det till de bada butikerna.
Pa detta sétt far de intervjuade mojlighet att kontrollera och komma med synpunkter pa
materialet.

En annan reflektion kring de paverkande faktorerna ar att vi ar studenter ifran Hogskolan i
Gavle. Foretaget ar medvetet om att de ska medverka i studiens empiri och ar darav mana om
att visa upp sig fran sin basta sida. Huvudkontoret i Insjon har varit i kontakt med butikerna
angaende vara intervjutillfallen. Vi ar medvetna om att skildringen av C.O. foretagskultur ar
av harmonisk karaktar. Detta kan bero pa att foretaget har valt ut de som intervjuas. Det kan
aven bero pa att fragorna ar av positiv karaktar for att fa fram exempel pa hur C.O. anvéander
foretagskultur for att styra den dagliga verksamheten. Utifran det vetenskapsteoretiska
synsattet ar bade vi och de intervjuade aktorer i denna studies process. Var forforstaelse och
tidigare erfarenheter paverkar det satt vi tolkar det empiriska materialet och reflektionerna.

Metod Reflektioner

Reflektionerna tar fram delar i teorin och empirin som hjalper oss att skapa en forstaelse kring
hur starka foretagskulturer kan anvéndas for att styra en daglig verksamhet. Vi lyfter fram och
belyser delarna i empirin som stéarker tidigare forskning men aven de delar som avviker fran
tidigare forskning.
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Metod Bidrag
Det bidrag som arbetas fram i studien ar baserade pa egna reflektioner och den teoretiska
referensramen.
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3 Teori

| detta kapitel redogors for bakgrunden och karnan i fenomenet foretagskultur. Utifran syftet
valjer vi att presentera aspekter som kan skapa forstaelse for hur féretagskultur kan
anvandas for att styra dagliga verksamheter.

Samuelson (2008) menar att styrning i foretag faststalls av ledning och dess egen tradition.
Foretagskultur kan ses ur olika perspektiv. Alvesson (2009) ser det ur ett
organisationsteoretiskt perspektiv, Schein (1985) ur ledarskapsperspektivet och exempelvis
Swe och Kleiner (1998) ser det fran ett styrkoncepts perspektiv. Utifran Samuelsons modell ar
var tolkning ar att alla de olika perspektiven kan appliceras for att styra en verksamhet. Syftet
med styrning av verksamheter ar maluppfyllelse.

| denna studie anammar vi Samuelsons (2008) bild av verksamhetsstyrning som beskrivs i
denna modell. Foretagskultur tillhnér mindre formaliserad styrning.

Organisation och bemanning
Beltningssystem
Formellt styrsystem
Mindre formaliserad styrning

S~

RESUrsel m—— —3 Produkter
Betalningar «—— € Betalningar

Maluppfyllelse

Figur 3, Styrning av verksamhet, Samuelson (2008)

3.1 Bakgrund och kdrnan i foretagskultur

For att skapa en forstaelse kring starka foretagskulturer beskriver vi bakgrunden till
styrmedlets framvaxt. Det finns mycket skrivet och forskat kring féretagskultur ur olika
perspektiv. Enligt det som tidigare beskrivs sa finns det ingen gemensam teoretisk grund for
foretagskultur som styrkonceptet vilket 6verensstdmmer med den vetenskapstradition vi
tillhor. Det finns, som tidigare ndmns, flera synvinklar kring foretagskultur. De flesta har en
gemensam karna kring vad begreppet foretagskultur &r, vilket presenteras i detta avsnitt.

Det har enligt Hawkins (1997) skett stora forandringar inom féretagsledning och
management. Fran att ha utgangsperspektivet av att se organisationer som en stor maskin, dar
méanniskan endast &r en kugge i maskineriet inom scientific management, som enligt
forfattaren var radande under den forsta delen av 1900-talet. Till nar det under 1970-talet
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uppstod en ny syn pa organisationer, da de borjar se pa organisationer som kulturer istallet for
maskiner. Det ar dven under denna tidsperiod som det utvecklas som ett akademiskt omrade,
forskare genomforde studier déar de undersokte sambandet mellan foretagskulturer och
foretags mojlighet att prestera. For att forklara och forsoka forsta de ekonomiska
framgangarna i Japan under sextiotalet framstéaller Swe och Kleiner (1998) att de forsta
forklaringarna kring styrkonceptet foretagskultur och dess betydelse for foretag utvecklas.
Foretagskultur som ett koncept blev ett mer allméant begrepp i mitten av 80-talet och
definieras ibland som: ”Den uppsittning idéer, virderingar och normer som kidnnetecknar ett
foretag eller en organisation” (www.ne.se). Aven Alvesson (2009) beskriver om hur intresset
for foretagskulturer 6kade under 1980-talet da det publicerades inte bara bécker om
fenomenet utan det skrevs dven manga vetenskapliga artiklar samt att ekonomijournalistiken
under denna tid skrev mycket om detta. Han skriver bland annat om en bok skriven av Peters
och Waterman (1982), In Search of Excellence, som lyfte fram foretagskultur som en viktig
faktor till manga framgangsrika foretags framgangar i USA. Han tar dven upp ytterligare en
bok skriven av Ouchi (1981), Theory Z, som forsoker finna forklaringar till japanska foretags
framgangar. Alvesson (2009) beskriver att dessa bocker och ekonomijournalistiken under
denna tid bidrog till tron om att féretagskultur som ett styrkoncept kunde vara en
framgangsfaktor borjar spridas. Som vi tidigare varit inne pa sa skrevs manga artiklar och
bocker om detta under 1980-talet. Lewis (1996) skriver &ven hon i sin artikel att manga
vetenskapliga artiklar kom under dessa ar. Hon papekar aven att innehallet i artiklarna har
forandrats, de tidigare artiklarna handlade om att forklara foretagskultur medan de som
kommer senare har praktiska forslag om hur foretagskultur ska anvandas som styrmedel. Runt
1987 borjar det komma artiklar som handlar om vilka effekter foretagskultur har haft pa
verksamheter, hon namner bland annat Croft (1990), Staffold (1988) och Sherwood (1988)
som exempel pé detta. Lewis (1996) menar att det aven kommer artiklar som beskriver om
eller hur foretags effektivitet kan 6kas med en starkt foretagskultur, hon ger exempel som
Bettinger (1989), Fitzgerald (1988) och Critchley (1993).

Alvesson (2009) papekar att det lonar sig att intressera sig for vilken betydelse foretagskultur
kan ha for lonsamhet och effektivitet. Kulturer paverkar enligt Deal och Kennedy (1983)
oavsett om den ir stark eller svag allt frdn befordringar, beslutsfattning, klddsel och "hur vi
gor saker och ting” pa foretagen. Pa grund av dessa faktorer hdavdar de att foretagskultur till
stor del kan ligga bakom framgang. Vidare beskriver de att for att astadkomma detta maste
foretag arbeta genom sin ursprungliga affarsidé och starka kulturen i foretaget. Philipson
(2004) beskriver hur arbetet med etik och varden ska vara langsiktigt inom
foretaget/organisationen, det ska satta sin pragel pa hur de tanker. Sattet de tanker pa
angaende etik och varden ar det som paverkar hur manniskor agerar. Det ska styra handlingar
som utfors och ha en direkt paverkan om hur medarbetare beter sig inom foretaget. For att
forklara kulturer inom foretag lyfter Philipson fram begrepp som ”gemensamma 6dvertygelser,
vérderingar, normer, attityder och handlingar” han beskriver dven hur de visar intresse for
“traditioner, ritual, rutiner, ceremonier, beloningar, sittet att ”gora saker pa” (s51, 2004). Ax
et al (2009) beskriver att det finns nagon sorts foretagskultur i alla foretag. Den ligger till
grund for hur bland annat personalen handlar i vissa lagen, vilken uppfattning de bor ha i
olika situationer och hur de fattar beslut. Ax et al &r 6verens med Philipson om flera av de
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element som han lyfter fram att foretagskultur bestar av. Ax et al (2009) tar aven upp fler
aspekter till bland annat foretagets fysiska utseende bade in och utsida, inventarier, skildringar
om historien bakom foretagen och viktiga personer inom foretaget sa som exempelvis dess
grundare och vilken typ av manniskor som foretagen anstéller. Bolman och Deal (2005)
uttrycker dven de att dessa begrepp alla & komponenter som forekommer inom
foretagskulturer. De diskuterar dock om foretagskulturen finns i en organisation eller om
organisationen ar sjalva kulturen. De menar att dessa begrepp om hur manniskor ska handla
och gora saker pa “ratt sétt” fors vidare inom organisationerna, genom att nya medlemmar
introduceras till detta rdtta” sitt att handla och vara, vilket de i sin tur for vidare till
medlemmar som kommer efter dem. Irani et al (1997) och Swe och Kleiner (1998) delar
denna syn pa foretagskultur, att normer och vérden styr beteendet hos manniskorna i
foretaget.

3.2 Styrning med foretagskultur

Nar foretag anvander foretagskultur for att styra gor de det genom att paverka medarbetares
beteenden enligt bland andra Philipsson (2004), Ax et al (2009), Irani et al (1997) och Swe
och Kleiner (1998). Utifran denna utgangspunkt véljer vi att lyfta fram aspekter som ar av
vikt i styrning av verksamheter med foretagskultur. For att styra med foretagskultur anvénder
foretag starka foretagskulturer, darav beskrivs skillnaden pa svag och stark foretagskultur for
att skapa en forstaelse kring detta i avsnittet Starka foretagskulturer.

Manniskosyn

Det vi uppfattar &r utméarkande for styrning med foretagskultur i forskningen ar
manniskosynen, manniskor i verksamheter ses som tillgangar. Var tolkning &r att detta synsatt
ar en forutsattning for styrning med foretagskultur. Forfattarna Fortado och Fadil (2012)
hévdar att foretagskulturen forst uppmarksammas genom att Human Relations vaxer sig
starkare mellan 1920-1960. Detta perspektiv lagger enligt Wolvén (2000) stor vikt pa
interaktionen mellan organisationer, ménniskor och deras behov. Han beskriver att manniskor
och organisationer ar beroende av varandra. Medarbetare behdver organisationer for bland
annat arbetstillfallen och organisationer behéver manniskor for exempelvis deras idéer, energi
och begavning.

En stark foretagskultur &ar enligt Deal och Kennedy (1983) en ménsklig institution. De anser
att foretags storsta resurs &r manniskor, manniskor styrs bast av bredden av en kultur.
Ménniskor &r till stor del foretags styrka och att det ar kultur som knyter samman méanniskor
och ger dem mening och betydelse 1 olika sammanhang. ”En stark kultur ar ett maktigt
verktyg for att styra beteenden” Deal och Kennedy (1983, s. 29). Denna asikt delar Schein
(1985) som beskriver foretagskultur som en stark kraft som styr beteendet hos medarbetare i
foretag. Lin och Lai (2010) studies resultat pavisar att manniskor i organisationer ar
huvudsakliga kallor till starka foretagskulturer. Den forsta kéllan &r ledarskapet i
organisationer, den andra drivkraften &r medarbetare som tillampar kultur och ar foretags
ansikte utat. Enligt studiens resultat ar den tredje kéllan grundlaggande varderingar. Smith
(1995) beskriver organisationer som levande organismer dar ménniskor interagerar i sociala
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komplexa grupperingar. Medarbetarna &r enligt Danielsson (2002) kulturers klister — som
tillsammans skapar och formedlar de kulturen.

Under 2000-talet har intresset for foretagskulturer varit starkt, Alvesson (2009) skriver om att
intresset framst finns hos yngre foretag som ar kunskapsintensiva och innovativa. Hos foretag
som har ett intresse av att exempelvis utveckla, dela med sig eller anvanda kunskap pa ett
systematiskt satt har oftast ocksa ett storre intresse for foretagskultur. Likt Alvesson uttrycker
Schénborn (2010) att kunskapsintensiva foretag har fordelar av foretagskultur for att bland
annat resultat orientering och att motivera medarbetare.

Utifran vad dessa forfattare och forskare uttrycker ar var tolkning att styrning med starka
foretagskulturer hdanger samman med foretags manniskosyn. Eftersom foretag ser méanniskor
som resurser och tillgangar kan foretag styra manniskors beteenden och attityder genom bland
annat varderingar.

Svaga och Starka foretagskulturer

| litteraturen kring fenomenet foretagskultur finns beskrivningar kring svaga och starka
foretagskulturer, for att klargora skillnaden mellan dessa ger vi en dverblick av svaga kulturer.
Svaga foretagskulturer anvander inte aktivt foretagskultur som styrmedel eller sa misslyckas
ledningar med att formedla de varderingar som ligger till grund for denna. Det finns en
uppfattning att medarbetare i svaga kulturer spenderar en stor del av tiden med att bestdmma
vad som ska goras och hur det ska ga till, exempelvis s beskriver Deal och Kennedy (1983)
och Irani et al (1997) att medarbetare spenderar tid och energi pa att besluta sig for vad de ska
gora och hur de ska utfora sina uppgifter. | svaga kulturer sa stammer enligt Philipson (2004)
foretagsvarden och medarbetarvarden lite 6verens. Han forklarar foretagsvarden som de
varden som finns inbyggda i hur verksamheter bedrivs i foretag. Medarbetarvarden ar de
varden som medarbetare och chefer verkligen har. Da foretag inte vill arbeta aktivt med
foretagskultur och vardefragor kan medarbetarvarden bli det som formar kulturer i foretag.
Eller om foretag véljer att lata bli att engagera medarbetare i arbetet med foretagskultur, da
kan foretag fa subkulturer bland medarbetare som motarbetar den kultur som féretaget vill
realisera. | svaga kulturer delas endast medarbetarvarde och féretagsvarden till liten del. Detta
illustrerar Philipson i denna modell:

Foretagsvarden

Svag
foretagskultur

Figur 4, Medarbetar- och foretagsvarden (Philipson, 2004).
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Det problem som kan uppsta enligt de studier som Philipson lyfter fram ar emellertid inte att
foretags och medarbetares varden ar olika, utan att ledare inte lyckas med att formedla
foretags varderingar, vilket enligt Philipson kan leda till missuppfattningar och fordomar. Det
ar enligt forfattaren viktigt att ledarskap lyckas med att kommunicera varderingar som ska
styra foretag, annars far de ett otydligt ledarskap och kan misslyckas med att skapa starka
kulturer.

Nyckeln till framgang for foretag ligger enligt Peter och Waterman (1982) i att skapa starka
foretagskulturer. Enligt Swe och Kleiner (1998) har foretag som skapar starka
foretagskulturer medarbetare som tror pa processer inom foretag, dess produkter och kunder.
Foretagskulturer &r en del av medarbetares egen identitet. Foretagskultur &r enligt von Meding
et al (2013) betydande, den formar bade hur foretag fungerar och hur de uppfattas. Det foretag
vinner pa styrning med starka foretagskulturer ar enligt Irani et al (1997) att anstéllda har en
tydlig bild av vad som forvantas av dem, deras arbetsuppgifter och det gynnar féretag genom
Okad effektivitet. Medarbetare har dven en uppfattning om hur de ska reagera och agera om
det uppstar en ny eller okéand situation. Aven Deal och Kennedy (1983) menar att styrning
med starka foretagskulturer klargér hur medarbetare ska agera i och med att de kanner till de
forvantningar de ska leva upp till. De menar att starka foretagskulturer 6kar medarbetares
tillfredstéllelse i arbetet, vilket kan leda till en 6kad arbetsinsats.

For att forklara starka foretagskulturer anvénder sig Swe och Kleiner av uttrycken implicit —
kort forklarat det som &r underforstatt i kulturer och explicit — kort forklarat det som &r det
som uttrycks i kulturer, det uttryckliga. Starka organisationskulturer beror enligt forfattarna pa
tre faktorer. Den forsta ar genomslagskraften av normer och beteende i den uttryckliga
(explicit) kulturen och genomslagskraften i de varderingar och forestallningar som finns i det
underforstadda (implicit) i kulturen. Den andra faktorn ar genomslagskraften for sig av
varderingar och forestéllningar i foretagskulturer. Den sista faktorn som forfattarna lyfter
fram ar samklangen mellan den underférstadda (implicita) och den uttryckta (explicita) delen
av kulturen. De beskriver hur styrning med starka foretagskulturer paverkar genom att
medarbetare tror pa produkter/tjanster som saljs, kunder och de tror pa processen i
verksamheten de befinner sig i. Detta medfor enligt forskarna att kulturer blir en del av
medarbetares egen identitet. Swe och Kleiner tar upp hur Payne (1991) forklarar detta som att
kulturer i huvudsak styr genom kontroll av medarbetares beteenden och varderingar. De
beskriver hur ledares roller ar viktig i alla aspekter av kulturers nivaer i organisationer genom
att de skapar visioner och &r forebilder genom sitt agerande och for varderingar som
aterspeglas i deras visioner.

| starka kulturer skapas enligt Philipson (2004) i ett samspel som ar aktivt mellan
medarbetarvérden och foretagsvarden, dar stimmer de val 6verens. Det &r i detta samspel som
de kan skapa energi och kreativitet i starka kulturer som ger forutsattningar for framgang for
foretag. Philipson uttrycker att det kan fa en stor positiv effekt om foretags varderingar kan
knytas samman med medarbetares varderingar. Har finner vi en likhet mellan Philipson och
det Swe och Kleiner beskriver, att samklangen mellan den implicita och den explicita delen av
kulturer ar viktiga.
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Figur 5, Medarbetar- och foretagsvarden (Philipson, 2004).

Varderingar

”Virderingar dr grunden i alla kultur” (Deal & Kennedy, 1983, s.34).

Philipson (2004) beskriver foretagskultur, enligt var tolkning, som styrning med vérderingar.
Deal och Kennedy (1983) beskriver hur varderingar kan paverka det mesta inom foretag — allt
ifran vilka produkter som ska produceras till hur foretagsledningar agerar och handlar
gentemot sina medarbetare. De pekar pa hur varderingarna och 6vertygelser ar vagledande nar
foretaget ska fatta beslut. VVarderingar anger aven vilken, enligt Deal och Kennedy,
information som ska véga tyngst i beslutssituationer. Enligt forfattarna har foretags
varderingar dven betydelse nar de satter 6vergripande mal for sitt féretag. De belyser att de
forankrade synsétt och varderingar som foretag valjer att kommunicera gentemot omvarlden
ar av stor betydelse. Varderingar som kommuniceras uttrycker de krav och forvantningar som
foretag vill efterleva. Grundvarderingar ska enligt Johnson, Scholes och Whittington (2008)
vara djupt forankrade for att styra med foretagskultur. De beteenden och attityder som finns
ska delas av medarbetare i organisationer. De beskriver hur vérderingar, attityder och
overtygelser kan ta sig uttryck pa olika vis. Bland annat genom sprakbruk, rutiner, symboler
och logotyper som finns genom hela organisationer. Sathe (1985) beskriver hur varderingar
ska forstarka foretagskulturer och hur delade varderingar bor vara viktiga for organisationer,
omtalade, fa till antalet och det ska vara tydligt hur de ar prioriterade. Aven Brinkman (1999)
belyser varderingar och attityder som viktiga aspekter for bestaende foretagskultur. Enligt
Swe och Kleiner (1998) sa antas foretagskultur genom att acceptera och anamma foretags
varderingar. Enligt Deal och Kennedy kan ledningar styra organisationer med vérderingar
som &r férankrade i foretag, genom att de fungerar som informella kontrollsystem.
Kontrollsystems funktion &r att tala om for méanniskor i organisationer vad som forvéntas av
dem.

Deal och Kennedy (1983) lyfter fram tre sétt att styra genom vérderingar:

Pa alla nivaer i organisationer faster ledare stor vikt vid de fragor som bor prioriteras enligt
foretags varderingar, vilket enligt dem leder till goda resultat.

| och med att medarbetare pa alla nivaer delar och tolkar foretags varderingar, baserar dven
ledare pa lagre nivaer i organisationer sina beslut utifran dessa och tar darfor enligt forfattarna
béattre beslut for foretag.

Motiverade medarbetare arbetar mer och effektivare. Varderingars styrka &r att manniskor
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bryr sig om dem.

God foretagskultur

Philipson (2004) gar ett steg langre &n att bara tala om starka foretagskulturer. Han talar aven
om god foretagskultur. Han tar med relationer till samhaéllet dér de &r verksamma, &gare,
kunder och 6vriga intressenter for foretag. Han beskriver att alla foretag paverkas av de
varden som finns i det samhallet dar de verkar. Aven enligt Samuelson (2008) r styrning av
foretag paverkade av det samhalle dar de verkar samt av andra foretags forhallanden. For att
na framgang maste foretags varderingar enligt Philipson dverensstamma med de varderingar
som finns i samhallet. Philipson (2004) och Samuelson (2008) ger bada exempel pa att foretag
kan hamna i konflikt med samhallets varderingar och att det kan ge problem sdsom
trovardighetsproblem, legitimitetsproblem som kan leda till att féretag kan hamna i finansiella
problem. Enligt Philipson (2004) kan de som lyckas skapa foretagskultur som baseras pa
varden som stammer 6verens med kunder, samhéllet och synen som finns angaende god
kvalitet pa produkter/tjanster skapa god foretagskultur. Fér Danielsson (2002) ar kvalitet ett
nyckelord for god foretagskultur, kvalitet kan exempelvis vara bra service. Goda
foretagskulturer & med andra ord beroende pa foretags externa men aven interna relationer. |
externa relationer ska vardegrunder stamma éverens med kunders och samhéllets. | interna
relationer ska officiella vardegrunder staimma Gverens med radande kulturer i verksamheter.
Externa och interna maste i sin tur vara likartade och stimma med varandra for att foretag ska
na framgang, enligt Philipson.

Intressent-

grupper \ / Kunder

Foretagsvarden

| .

Stark
foretagskultur

Medarbetarvarden

S

Agare Omgivande

samhallet

Figur 6, God foretagskultur (Philipson, 2004).

Foretagskultur ger empowerment”

Johnson (1992) beskriver den traditionella ekonomistyrningen som att den ar topstyrd, dar
ledningar far ny kunskap om processer, kunders behov och efterfragan. De dverfor sedan
denna kunskap till de anstéllda via instruktioner. Idag da information ar lattillganglig har
konkurrenskraftiga foretag styrning genom “empowerment”. Arbetsstyrkor l&r sig och agera
snabbt pa processer och kundernas efterfragan och behov. Ifran de som Arnold (2002) kallar
varldens bésta detaljhandlare finns det enligt forfattaren flera saker att lara. N&r han har valt ut
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de basta har han tittat pa séljvolymer, storlek pa foretagen, antal varuhus, antal lander och hur
langlivade de &r pa marknaden. Bland dessa foretag finns ett svenskt foretag: IKEA. De andra
foretagen &r Ahold, Benetton, Carrefour, Home Depot och Wal-Mart. Det som Arnold fann att
dessa foretag har gemensamt ar bland annat att de styr genom ett inspirerande ledarskap, en
motiverande foretagskultur och att de ser till kunders behov och samhéllet dar de &r
verksamma. Han lyfter fram att den motiverande féretagskulturen som finns bland vérldens
bésta detaljhandlare, leder till empowerment genom att den stérker chefer och medarbetare i
foretagen. Ett satt att styra ar fordela ansvaret sa att beslut kan tas pa olika nivaer i foretag,
denna typ av ledarskap finns enligt Arnold bland annat pa IKEA. Malet for IKEA é&r att ha en
sa kallad platt organisation, effekten av detta ska vara att ge medarbetarna mer ansvar och att
de ska “’learns by doing” med en ingiven kéinsla av mening och stolthet. Att anvinda sig av ett
oppet ledningsklimat ar nagot som enligt Arnold karakteriserar IKEAs foretagsledning.

I sin studie talar Smith (1995) om att det finns kanske ett femtiotal organisationer som pa en
global nivé kan rdknas som “vérldsklass” nér det giller konkurrenskraft. Enligt honom har
alla dessa foretag tre viktiga aspekter, marknadspéaverkan, ’lean production” och en
balanserad foretagskultur. Han menar att dessa foretag har utvecklat sina egna balanserade
kulturer och att dessa bestér av en ’enad, fokuserad, utbildad, empowerment och inspirerad
arbetsstyrka” Smith (1995, s. 40). Han beskriver empowerment som att alla medarbetare ska
ta ansvar for att leda arbetsprocessen de medverkar i. Likt Arnolds resonemang kring IKEAs
platta organisation beskriver Smith att dessa organisationer stravar emot att ha en plattare
struktur. Aven Deal och Kennedy (1983) har en liknande beskrivning kring detta, de anser att
det ar viktigt att satta upp ramar for de anstallda. Ledningar ska sedan lata medarbetare agera
fritt inom dessa ramar. Med styrning med en fungerande foretagskultur far medarbetare enligt
Smith en betydande agerandefrihet inom foretags ramverk for mal och vérderingar. ”An
empowered organization has an impact all the way to the marketplace” Smith (1995, s. 42).
Styrning med foretagskultur, kan enligt var tolkning bidra till att fa en plattare struktur inom
foretag och att den kan leda till empowerment i organisationer.

Foretagsledningens roll

Ur en verksamhetsstyrnings perspektiv &ar ledningars roll av vikt. Denna roll innebér bland
annat att styra verksamheter. Samuelson (2008) forklarar att fokus i ledarrollen ar att paverka
och motivera medarbetare. Flera av forfattare/forskare som skriver om foretagskulturer,
belyser denna roll. Alvesson (2009) beskriver hur ledare i organisationer paverkar bade om de
valjer att arbeta aktivt med styrning med féretagskultur eller inte. Ledare/chefer i
verksamheter som inte ger foretagskulturen sa stor uppmarksamhet paverkar anda hur
manniskorna i foretaget handlar, tanker och vilka asikter de har. Alvesson papekar ocksa att
aven om ledare inom verksamheter upplever att foretagskultur ar for krangligt att arbeta med,
att de inte har nagon unik kultur eller att de helt enkelt har en svag organisationskultur, gor
inte dessa omsténdigheter att kulturers betydelse minskar inom verksamheter. Vidare forklarar
han att alla hogre ledare inom verksamheter paverkar foretagskulturer, da de framhaller vad
som anses viktigast inom verksamheter och pa sa satt satter upp ramverk om hur foretaget ska
uppfattas och forstas. Inom verksamheter dar foretagskulturen anses vara viktig pekar
Alvesson (2009) pa problem med att hogsta ledare inte har en djupare forstaelse kring
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kulturen, d&ven om de & medvetna om att den har en betydelse. Han beskriver vidare hur det ar
viktigt att inte bara forsta foretagskultur utan att det dven ar viktigt att den anvéands pa ratt
satt. Ett satt att styra genom att anvanda foretagskultur pa ett korrekt satt for ledare i
organisationer och paverka i en positiv bemarkelse ar enligt Swe och Kleiner (1998) att vara
foredomen. Utifran deras synsatt ar ledarens roll viktig for att styra med foretagskultur i alla
aspekter av kulturens nivaer i organisationen genom att de skapar visioner och ar forebilder
genom sitt agerande och for de varderingar som &terspeglas i deras visioner. Aven enligt
Schein (1985) sa kan ledare med sin karisma forstarka foretagskulturen genom inspirerande
handlingar, tal och att vara nérvarande i organisationen. Att styra genom dessa exempel mot
de mal och riktningar som foretag efterstravar kan ledare skapa en mer positiv och optimistisk
syn pa organisationers framtid.

Aven Yukl (2008) framhaller att ledarna inom organisationerna spelar en stor roll for hur val
foretagskulturen accepteras och fungerar, da de sétter sin pragel pa de normer och varderingar
som rader. Han beskriver att ledarens satt i hur denne bland annat hanterar en krissituation
eller framhéver varderingar och normer paverkar de anstallda. Yukl tar upp ett exempel att om
en chef inte visar nagot sa stor uppmarksamhet sa ger det de anstéllda en indikation att detta
inte ar viktigt. Schein (1985) har en liknande beskrivning av detta, han menar att ledarna latt
kan kommunicera vad som &r viktigt och vad medarbetarna ska bry sig om genom att ge det
systematisk uppmarksamhet. Philipsson (2004) ser det ur ett annat perspektiv. Att skapa
framgang i ett foretag, som Philipson beskriver som att anvanda sina resurser effektivt, nd
ekonomiska mal, att ha kunder som ar nojda och uppskattar foretagets produkter/tjanster och
medarbetare som kanner sig tillfredsstallda med sitt arbete skapas inom ett foretag och inte
top-down enligt forfattaren. For att na denna framgang maste chefer och medarbetare
tillsammans ta ansvar och vara delaktiga, en framgangsrik foretagskultur skapas enligt
Philipson, bade uppifran och nerifran.

Rekrytering

Enligt Samuelson (2008) &r bemanning en del av verksamhetsstyrning. Ax et al (2009)
framhaller att en aspekt av styrning med foretagskultur ar vilken typ av manniskor foretag
anstaller. Forskare och forfattare beskriver att starka foretagskulturers varderingar delas av
medarbetarna. Var tolkning ar att rekryteringsprocessen darfor blir en viktig del av styrningen
med foretagskultur for att lyckas med att finna minniskor med “’rétt” varderingar. Schein
(1985) beskriver att det &r en av ledares viktigaste uppgifter i féretag som styr med
foretagskultur att i rekryteringsprocessen vélja ménniskor med dvertygelser och varderingar
som 6verensstammer med fOretagets. Ett sétt att kunna fordndra en foretagskultur, som kan
vara en langdragen process, ar enligt Wiener (1988) genom att rekrytera och valja manniskor
som kan passa in i den nya 6nskade kulturen. Detta kan enligt honom forkorta
forandringsprocessen. Att rekrytera ratt personal till foretag som styr med stark foretagskultur
ar enligt Swe och Kleiner (1998) mycket viktigt. Eftersom de medarbetare som anstélls maste
matcha organisationskulturer som finns i foretag. De tar upp att sa mycket som 90 procent av
forklaringarna till varfor nagon blir avskedad i Amerika ar att de inte kan leva upp till
foretagskulturer inom organisationer. De ger exempel som: ”Han har bra resultat, men han
arbetar inte som vi tycker att medarbetare ska arbeta” och “Han passar inte in hos 0ss” Swe
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och Kleiner (1998, s. 67). Detta synsétt leder till att foretag som anvénder styrning med
foretagskultur maste ta hansyn till detta i sin rekryteringsprocess. Forfattarna lyfter aven fram
att den som soker arbete hos ett foretag ska gora efterforskningar om den foretagskultur som
finns for att kunna passa in. De ser att individer bor veta vilka de &r, vilka varderingar de har,
vilken typ av person de ar och vilka mal de har.

Medarbetarnas roll

Philipson (2004) forklarar en av framgangarna med att styra med foretagskultur ar att
medarbetare arbetar med det som ar vérdefullt for foretag, om de istallet valjer att inte arbeta
aktivt med detta koncept finns det en risk att medarbetare arbetar med och ldagger sin energi pa
sadant som inte har nagon nytta for foretag. Han pastar att forskning visar att de foretag som
aktivt arbetar med fragor som forfattaren kallar véardefragor och lyckas med detta ar de mest
framgangsrika. Dessa fragor beror foretagets traditioner, verksamhetens mal, affarsidén och
visioner. De anstallda far mojlighet att paverka foretagets kultur och blir pa sa vis engagerade
och lojala. Féretagsledningen kan da lattare genomfora forandringar som ska effektivisera
verksamheten och 6ka lénsamheten. Kotter och Heskett (1992) lyfter fram medarbetarens roll,
de har en drivande roll for kulturen i organisationen. Medarbetarnas uppférande och attityd &r
enligt Zabid och Rashid (2003) avgérande faktorer for identiteten och utvecklingen av en
foretagskultur, aven Quinn (1988) och Schein (1985) uppmarksammar medarbetarnas
attityder. Tseng (1999) menar att foretag som har medarbetare som éverensstimmer med
foretagets visioner och varderingar kommer att halla processen kring foretagskultur vid liv.
Var uppfattning ar att foretag som styr med foretagskultur far medarbetare som for kulturen
vidare. Det vill sdga medarbetare styr i sin tur andra medarbetares agerande, vilket ar det
foretag vill uppna med denna styrning.

Strategier

Strategier ar enligt Bengtsson och Skarvad (2011) en styrprocess. Det ar det satt som foretags
resurser utnyttjas i syfte att na de uppsatta malen i foretag. De beskriver strategier
handlingsmonster vars syfte &r att skapa fordelar gentemot konkurrenter, effektivt foredela
resurser, forbattra sin positionering gentemot konkurrenter. Enligt Irani et al (1997) finns en
allmén asikt om att foretag bor ta hansyn till vilken foretagskultur som finns i foretaget nar de
bestammer sig for vilken strategi som ska formuleras och implementeras i foretaget. Om de
formulerar strategin enligt radande kultur finns stérre chanser att lyckas med strategin om
foretaget har stark foretagskultur. Om foretaget istéllet har en stark strategi som inte ar i
enlighet med radande kultur, kommer den inte enligt forfattarna att bli accepterad i
verksamheten. De beskriver hur en stark strategi tillsammans med en strak kultur kan ytterliga
starka kulturen i foretaget som i sin tur starker strategin. Strategi och kultur gar enligt Irani et
al hand i hand och de har en stor inverkan pa varandra. Det ar darfor av stor vikt att foretaget
ser till att de ar unisona for att fa ut det mesta fran en strategisk riktning. Bennett, Fadil och
Greenwood (1994) menar att foretaget bor efterstrava en bra balans mellan strategi, struktur
och foretagskultur for att na framgang.
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Ett annorlunda och mer modernt sétt att arbeta med foretagskultur presenterar Ulrich et al
(2009). Detta &r enligt forfattarna ett vinnande koncept for att skapa framgangsrika
foretagskulturer genom en process som utgar ifran kunden for att sedan arbeta sig in i
verksamheten via medarbetarna och den organisatoriska processen. Vi tolkar Ulrich et als
uppfattning att organisationer som har hela sitt fokus pa den huvudsakliga strategiska
riktningen i foretaget har ett stort dvertag 6ver konkurrenter som inte har fokus pa detta.
Forfattarna har en fyra stegs plan for att forverkliga deras idé i praktiken. Det forsta steget ar
att genom att hitta de basta kunderna i den malgrupp som de har sa kan de klarlédgga en
Overtygande strategi. Det andra steget ar att skapa en enad identitet, detta gor de genom att
bestdmma vad det &r de vill vara mest kand for bland sina basta kunder i framtiden. Det tredje
steget &r att forverkliga identiteten bland kunderna, hitta ett satt att méta kundernas
forvantningar. Det sista steget &r att forverkliga identiteten bland medarbetarna, genom att
hitta ett satt att gora foretagskulturen levande i organisationen. Genom att arbeta med dessa
fyra steg kan foretag enligt Ulrich et al skapa en foretagskultur som ar skapad for att mota
kundernas forvantningar.

Forebilder

| avsnittet Bakgrund och kérnan i foretagskultur beskrivs aspekter som kannetecknar
foretagskultur, Ax et al (2009) tar upp att viktiga personer i foretag uppméarksammas. Det kan
exempelvis vara grundare till féretag. Bolman och Deal (2005) anser att det ar en viktig
komponent i foretagskulturer. Schein (1985) menar att foretagskultur har sitt ursprung fran
varderingar, antaganden och dvertygelser fran grundare av kulturer. Var tolkning ar att det ar
viktigt for foretagskulturer med forebilder. | och med att styrning med foretagskultur gar ut pa
att paverka medarbetares agerande kan ledare genom sitt agerande skapa ideal. Enligt Deal
och Kennedy (1983) sa maste foretag for att lyckas med att skapa och effektivisera och na
framgang genom foretagskultur gora framgang till ndgot manskligt och nagot som gar att
uppna. Detta ska de lyckas med genom att skapa forebilder, detta kan de gora genom att lyfta
fram personer inom foretaget som har astadkommit nagot beundransvart eller kommit pa en
bra 16sning pa ett problem. Det &r viktigt att symbolisera foretaget utat, det vill sdga extern
marknadsforing av de normer och vérderingar som rader inom foretaget. Enligt forfattarna ska
foretag ta vara pa och bevara det som gor dem speciella. Det kan vara en stor inspirationskalla
till medarbetare inom foretaget. Foretag ska dven motivera de anstéllda, ett sétt &r att skapa
hjaltar i organisationen. Hjéltar skapar enligt Deal och Kennedy ett bestaende inflytande i ett
foretag. En hjélte dr enligt deras definition i detta sammanhang nadgon som gor de “rétta” for
foretaget, de personifierar de vérderingar och styrka som finns i organisationen.
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4 Empiri - Fallstudie

| detta kapitel ingar en presentation av foretaget Clas Ohlson och dess historia. Dessutom
redogor vi for det bearbetade empiriska materialet som framkommer under intervjuerna med
medarbetarna pa foretaget.

4.1 Bakgrund till Clas Ohlsons foretagskultur

Historien bakom foretaget och viktiga personer som dess grundare & som Ax et al (2009)
beskriver en betydande del av foretagskultur. Av denna anledning valjer vi att presentera Clas
Ohlson och foretagets historia for att fa en bakgrund till hur foretagskulturen har vuxit fram i
foretaget.

1918 grundade Clas Ohlson som da var 22 ar, ett litet postorderforetag i Insjon, Dalarna som
framst salde tekniklitteratur och larobdcker inom teknik. Den forsta postorderkatalogen
trycktes aven den 1918. Clas Ohlson kopte en bit dkermark bredvid jarnvéagsstationen dar han
lat bygga en funktionell byggnad, som foretaget flyttade in i 1925. Foretaget vaxte kraftigt
under mellankrigstiden och bidrog enligt Pellas (2007) till att teknikintresset 6kade i Sverige.
”Nagon har sagt att Per Albin Hansson skapade folkhemmet, Ingvar Kamprad mablerade det,
och att Clas Ohlson skaffade mojligheter att reparera det som forts in i hemmen. Dartill férde
den sistndmnde in radion 1 de svenska stugorna”.

1926 6ppnades den forsta butiken for handel éver disk i den nya byggnaden. Under denna
period borjade foretaget att egenhandigt tillverka manufakturvaror som de sedan salde, egen
tillverkning blev dock inte langvarigt i foretaget. Att samarbeta med och knyta upp skickliga
underleverantorer i och omkring Insjon blev en viktig del for Clas Ohlsons framgangskoncept.
Nar foretaget firar 25-ars jubileum 1943 finns en del av Clas Ohlsons i dag viktiga hornstenar
i Clas Ohlson andan med i en annons, dar tackar direktoren sina trogna kunder och beskriver
att den viktigast och ledande principen for arbetet i foretaget ar att ”’kunden skall vara nojd
med sin forbindelse med firman” (IBID).

(Clas Ohlson, 1895-1979) http://om.clasohlson.com
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Postorder var den huvudsakliga verksamheten fram till 1980-talet, den forsta och storsta
butiken finns i Insjon dar daven foretagets huvudkontor samt distributionscentral ar befintliga.
Butiken i Insjon ar det framsta turistmalet i Dalarna och har ett besokarantal pa éver 600 000
personer.

Vid huvudkontoret och butiken finns &ven Clas Ohlson museet, som beréttar om Clas Ohlson
och foretagets historia, som har en stark forankring i bygden. Enligt Lars Henricsson som har
ansvarat for uppbyggnaden av museet, beskriver att en stor del av foretagets framgang
berodde pa att Clas hade nésa fér vad som lag ratt i tiden. Han pastar att det tillsammans med
en stark kénsla for bygden lade grunden for foretaget som ar véxande och stabilt. I museet kan
besokare se hur Clas Ohlsons véxte sig starkt i Sverige genom vérldskrig, den tekniska
utvecklingen och det kande valstandet. Museet har en forhoppning att kunna ge besokarna en
kénsla for de starka banden till bygden och den speciella Clas Ohlson andan genom sin
utstallning (http://om.clasohlson.com)

Grundaren Clas Ohlson kom fran enkla férhallanden, datidens folkskola var hans dnda
teoretiska utbildning och svenska (dalmal) var det dnda sprak han beméstrade. Han var alltid
forst pa kontoret och hélsade alltid ”god morgon” till sina medarbetare och fragade alltid om
de madde bra och om allt var till deras belatenhet. Han bar ofta enkla klader till vardags men
var en reslig man med pondus. Han hade en dnskan att vara du hellre &n ni med ménniskor
och blev hellre kallad chefen &n direktoren. Han hade kontroll 6ver det mesta inom foretaget,
var mycket intresserad av ekonomin och han var kand for att vara kostnadseffektiv. Han var
aven en nyfiken man med stor upptackargladje. Enligt Pellas s& var Clas Ohlson en man som
var mycket noga med att visa varme, omtanke och medmansklighet. Han var en narvarande
chef som pa sa vis fick valméaende personal som fortsatte att vara lojal mot foretaget. (Pellas,
2007)

Det &r till Insjon alla nyanstéllda inom Clas Ohlson far komma for en tva veckors utbildning.
De nya medarbetarna far lara sig produktkéannedom, de far trana i butiken som finns i Insjon
samt sa far de nya medarbetarna som foretaget sjalva beskriver det pa sin hemsida om
foretaget: ’skolas ocksa in i den karakteristiska foretagskulturen” (http://om.clasohlson.com).

Pa foretaget Clas Ohlson har personalvard alltid varit viktigt. Nar Clas levde sa kunde han
vara kostnadseffektiv och sparsam i manga hanseenden men nar det kom till
personalframjande aktiviteter sa var han allt annat &n sparsam, for att pa sa vis kunde han héja
arbetsmoralen. Han ordnade bland annat resor och fester till personalen. (Pellas)

1989 dppnades den forsta butiken utanfor Insjon i centrala Stockholm. 1 dag kan kunder
handla fran Clas Ohlson via postorder, internet och i foretagets 162 butiker som finns i
Sverige, Norge, Finland och Storbritannien. De har ca 57 miljoner besokare per ar.
(http://www.clasohlson.com).

C.O. ér sedan 1999 noterat pa Stockholmsbdrsen, de har en nettoomsattning pa cirka 6,3
miljarder kronor varav cirka 98 procent fran butikernas forséljning. De har i dag omkring
4000 medarbetare, som finns i Sverige, Norge, Finland, Storbritannien och i Kina dér de har
ett inkdpsbolag (http://om.clasohlson.com).
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De beskriver sjalva sitt sortiment som tillforlitliga och fiffiga produkter som ar ett arv fran
grundaren och de beskriver det som en av anledningarna till deras framgang, en annan
anledning till framgangen &r enligt dem sjélva den unika Clas Ohlson-andan.

Foretaget beskriver sjalva att deras foretagskultur utméarks av ”ansvarskénsla, laganda,
omsesidig respekt och ett 6ppet utbyte av tankar och idéer”. De beskriver vidare att de &r
mana om sina kunder, de anstéllda och dven samhaéllet i sin helhet, allt enligt grundarens
filosofi. Vilket resulterar i att de har en lag personalomséttning, de far bra resultat i
personalenkéter och har enligt egen utsago en prisvinnande kundtjanst.
(http://www.clasohlson.com).

De fiffiga produkterna finns inom omradena bygg, el, multimedia, hem och fritid. De har 600

leverantorer fran 30 lander till dessa produkter, varav cirka 54 procent ar svenska. Deras
katalog kommer ut en gang per ar och publiceras i cirka 2,3 miljoner exemplar.
(http://om.clasohlson.com).

C.O. formulerar sin foretagskultur genom en modell med fyra véardeord och
handelsmannaskapet som karnan i foretagskulturen, se nésta sida.
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var foretagskultur

ohlson

Handelsmannaskap

Medarbetar®

Handelsmannaskapet ar karnan
i Clas Ohlson-andan

For oss pa Clas Ohlson innebér
handlingskraft att vi far saker
att handa.

For oss pa Clas Ohlson innebar
varme att vi utstrdlar vanlighet,
omtanke och servicevilja.

Nytankande

For oss pa Clas Ohlson innebér
nytankande att vi alltid s6ker nya
mojligheter och enkla I16sningar.

Engagemang

For oss péa Clas Ohlson innebar
engagemang ett personligt ansvar.

* Vi &r malfokuserade.

Vi gar fran ord till handling.

* Vi ager var egen framgang.

* Vi tror pa var egen kraft och férmaga.

* Vi lar och starks av bAde medgéng och
motgang.

* Vi visar respekt for varandras roller
och ansvar.

* Vi har roligt tillsammans och stédjer
varandra i medgéng och motgéng.

* Vi ar tillgangliga och narvarande.

* Vi bygger goda och langsiktiga relationer.

Vi vgar prova nya I8sningar.

* Vi tror pa standig utveckling.

* Vi ar kreativa, innovativa och nyfikna.

* Vi har en 6ppen och positiv attityd och
ser mojligheter.

* Vi tar ansvar och engagerar oss i vara
mal och uppgifter.
* Vi nar vara mal tillsammans.
Vi fokuserar pa resultat och kvalitet.
Vi ar arliga, 6dmjuka och seridsa.
* Vi ar stolta dver var historia och
vér framgang.

Figur 7, Clas Ohlson féretagskulturmodell (http://www.clasohlson.com/se/c/om-Clas-Ohlson-

%7C-Clas-Ohlson/aboutus)
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4.2 Empiriskt material

Hur anvander C.O. foretagskultur for att styra den dagliga verksamheten? For att skapa
forstaelse kring detta valjer vi att dela upp och redovisa det empiriska materialet i sex teman.
Dessa teman &r vad vi tolkar &r det mest intressanta kring styrning som framkommer ur
materialet. Dessa teman aterfinns i reflektionskapitlet, pa detta vis ges en enkel éverblick for
lasaren.

| Valbobutiken genomfors fyra intervjuer vid ett besok. Dér intervjuas butikschef, en
teamleader och tva séljare. | Gavlebutiken genomfors sammanlagt sex intervjuer vid tre olika
tillfallen. Dar intervjuas butikschef, tva teamleader och tre séljare. Mer information om de
intervjuade finns i Kéllforteckningen.

4.3 Stark och god foretagskultur - Clas Ohlson andan

| den teoretiska referensramen framgar det att foretagskulturen i foretag som anvéander den
som ett styrmedel masta vara stark. For att foretagskulturen ska stimma in i det samhalle dar
foretaget verkar ska den dven vara god. For att forvissa oss om att det verkligen ar en stark
och god foretagskultur pa C.O. sa fragar vi vad de kanner till om foretagets varderingar och
vilka av dessa de star for.

Séljaren Markus forklarade att redan pa nyborjarkursen i Insjon (som de heltidsanstéllda far
ga som en introduktion i tva veckor) far de en genomgang av C.O. varderingar och historia.
Hans upplevelse &r att det ar ett bra och stabilt foretag och att de &r man om sina anstallda.
Han uttrycker det som att de "héller samman” och att det 4r “samma skona géng” dven pa
andra butiker och de personer de tréffar under utbildningar. Han tycker att det &r viktigt med
bra sammanhallning och bra stamning i teamet och beskriver att han trivs och det har varit sa
sedan han borjade. Teamleader Niklas trycker pa att det &r sammansvetsningen, gladjen och
att alla ska ma bra som &r utmérkande for virderingarna. Han nimner éven att “alla ér lika”
och ar pa samma niva. Butikschef Katrin beskriver att Clas Ohlson andan for henne ar att
behandla alla manniskor med lika vérde och utifran Clas Ohlsons tankar ge den basta mojliga
servicen. Foretagets sjél och hjarta finns enlig butikschef Katrin i Insjon.

Séljare Jens kdnner en stolthet Gver foretagets historia och dr “’stolt Gver att jobba hér”. Han
beskriver Clas Ohlson andan att det &r “’tjo och tjim”, att de har roligt pa jobbet. Personalen
skojar med varandra men &ven med kunder — dven de ska vara en del av familjen. Teamleader
Jocke beréttar att vardegrunden i foretaget bygger pa historien kring Clas Ohlson. Det &r han
som har lagt grunden till det som de inom foretaget kallar for handelsmannaskap, det ar enligt
dem kérnan i Clas Ohlson-andan. Jocke citerar grundaren att ”ingen affdr ar klar forrédn
kunden ar n6jd”. Flera av de intervjuade bland annat butikschef Micke och teamleader Jocke
pratar om att C.O. andan ger dem trygghet i det dagliga arbetet.

I Valbo har de arbetat fram fem “ma-bast” punkter utifrdn C.O.s egen foretagskultursmodell.
Emilie beréttar att de ar de punkter som de framst ska arbeta med i Valbobutiken. Dessa
punkter arbetade de fram tillsammans under introduktionsveckan i Insjén som samtliga
medarbetare i Valbo fick vara med pa innan de 6ppnade butiken. Denna vecka var enligt
Emilie viktig, det var under denna vecka som medarbetarna i1 butiken blev “ett team”.

En av dessa punkter &r att de ska tala till varandra, inte om varandra”. De andra dr “berdm
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varandra”, "ha kul!”, ditt bésta for din nista” och “det finns alltid nya végar att gd men vi gar
dit tillsammans”.

Sammantaget sa delar de intervjuade C.O.s varderingar. Daremot lyfter de fram olika aspekter
kring dessa. Exempelvis sa belyser teamleader Niklas delarna kring varme och 6dmjukhet.
Angaende varderingarna pa foretaget (han utgar ifran C.O. modell) sa pastar saljare Pelle att
alla varderingar &r viktiga, tas nagon bort sa blir det inte samma sak. Det som ligger honom
varmast om hjértat &r det som de i modellen kallar engagemang, som han uttrycker att ”man
brinner for det man gor”. Séljare Anders kommer in pd C.O. samhéllsansvar gillande bland
annat producenter, miljo och barnarbete. Det uttrycker han ar viktiga delar av arbetet utifran
varderingarna. Han berittar att han redan under anstéllningsintervjun kidnde att hér vill jag
jobba, hir ska jag jobba”. Anledningen till att han kidnde sa r att han fick kénslan av att de
som intervjuade honom ”brann for sitt jobb”.

4.4 Manniskosyn

Det utmarkande for styrning med foretagskultur ar foretags manniskosyn. Ménniskorna ses
som en tillgdng. Det som vi uppfattar har att géra med foretags manniskosyn ar om
medarbetarna kénner tillhérighet, att de upplever att de &r viktiga for organisationer och att
deras kompetens tillvaratas. Att de blir tilldelade ett personligt ansvar att de far befogenhet att
forverkliga ansvaret. Vilket framkommer under intervjuerna att medarbetarna pa C.O. kéanner
att de far gora

Flera av de intervjuade beskriver hur de genom att fa ett ansvar och befogenhet att ta beslut —
verkligen kanner ansvar. De kanner att de kan komma med nya idéer och forslag, &ven om de
inte ar genomforbara sa blir de alltid lyssnad pa — de far gehor. Medarbetarna far méjlighet att
genomfora de idéer som dr mgjliga att verkstélla. ”Inget avfardas innan vi pratat igenom det”
sager teamleader Jocke, han & med pa bade arbetsplatstraffar och pa ledningsgruppens
veckomaten. Han talar d&ven om hur han uppfattar att alla kan paverka individuellt for hela
gruppen. Saljare Emilie berattar att hon upplever ansvarsbiten positivt, i och med att hon far
mer ansvar sa tors hon gora mera i butiken. Det blir enligt Emilie mer variation i arbetet och
roligare genom att hon far mer ansvar. Det &r enligt séljare Pelle en tvavagskommunikation
mellan ledare och medarbetare, dar de har méjlighet att komma med idéer och forslag. Han
berattar att han majlighet att prova pa saker, bland annat har han fatt mojlighet att prova pa att
ldgga schema.

Hér beskriver séljare Markus att han kénner sig viktig for foretaget och att alla ar viktiga som
han sjélv uttrycker det alla dr en pelare 1 butiken” eller ”en gubbe i spelet”. Var uppfattning
ar att han da pratar om hela féretaget och inte bara butiken. Jag dr viktig for butiken —
butiken dr viktig for Clas Ohlson” sidger sédljare Anders. Séljare Emilie kinner att hon ar viktig
i och med att hon har blivit vald av foretaget och blivit anstélld. Enligt séljare Pelle kédnner
han sig viktig och uppskattad i och med att kollegor véljer att anfértro sig till honom.
Butikschef Katrin beskriver att hon har ett fortroende ovanifran. Nar det galler kundservice,
berdttar hon att ”jag fattar beslutet”. D4 menar hon att det géller alla medarbetare.

38



Det &r enligt séljare Pelle dagligen som han paverkar och tar ansvar i sitt arbete, exempelvis
att inkommande varor blir uppackade, vid behov bygga om for nya produkter inom sitt
ansvarsomrade i butiken. Vidare beskriver han att vid reklamationer har alla ett eget ansvar
for att gora kunden ndjd. De behdver, som séljare Emilie utrycker det, inte kdnna fér jag? far
jag inte?”. De behover inte vara ridda att ta beslut, de vet som butikschef Micke beskriver att
de har handlingsfrihet under givna ramar. Det vill sdga frihet under ansvar ” - att man faktiskt
far gora kunden n6jd” eller som teamleader Jocke framstiller det att de har befogenhet att
gora kunden nojd. Séljare Markus upplever att han har mojlighet att paverka sitt arbete och att
han inte bara k&nner ett personligt ansvar utan aven att han har méjligheten att ta ett
personligt ansvar. Enligt teamleader Niklas far han mycket ansvar och tar mycket ansvar, han
uttrycker att det ar viktigt for hans personliga utveckling.

For teamleader Niklas ar det en forutsattning att foretaget tar tillvara pa hans kompetens och
att han kanner att han &ar viktig for att han ska trivas och arbeta kvar i organisationen. Han
tycker att det basta med att arbeta i sin nuvarande roll pa C.O. i Gavlebutiken ar att folja
kollegornas personliga utveckling. Teamleader Frida beréttar att hon har fatt méjligheten att
ga fran en deltidstjanst pa tio timmar i manaden till en teamleader tjanst pa heltid. Hon ges
den majligheten pa grund av att hon studerar personal och administration pa Hogskolan. Hon
uttrycker det som ett bra exempel pa att foretaget tar tillvara pa personalens utveckling och
kompetens.

P& C.O. har de ett internt natverk, pa det finns det intern bloggar. Saljare Anders berattar att
han kan komma pa nagon bra lésning angaende exempelvis hur de visar upp en vara. Detta
kan da laggas ut pa internbloggen sa att andra butiker har mojlighet att se deras 16sning. | och
med att de delar idéer pa natet sa kan det enligt honom stéarka hela bolaget. Han kénner att
hans kompetens mer och mer tas tillvara pa i butiken.

Saljare Markus berattar att han tycker att cheferna lyssnar och ar narvarande, han talar om att
det &r ”6ppna dorrar” och kénner inte att det finns nagot vi och dem mellan chefer och
medarbetare. Var uppfattning ar att det inte heller finns nagot vi och dem butikerna emellan.
Ett exempel pa det ar som saljare Jens beréattar nar Valbobutiken firade att de hade haft 6ppet i
ett ar sa firades detta gemensamt med medarbetare ifran Gavle och Valbo butikerna.
Teamleader Niklas beskriver att C.O. har en ”6ppna dorrar policy”, det ska bara vara att sticka
in huvudet till nagon chef om det &r nagot de undrar Gver.

4.5 Intern kommunikation - Laganda

| teorin framkommer att styrning med foretagskultur ar att paverka hur manniskor agerar. Den
ska bland annat styra handlingar som utfors och hur de beter sig inom foretaget. Detta véljer
vi att bendmna som den interna kommunikationen. Den beskrivs framst mellan medarbetarna
och ledarna i butikerna, hur de agerar och kommuniserar med varandra. Det framkommer
exempel pa intern kommunikation mellan butiker och huvudkontor. Den interna
kommunikationen ska enligt C.O.s foretagskultur préglas bland annat av att medarbetarna ska
visa varandra respekt, ha roligt tillsammans och stddja varandra. (http://www.clasohlson.com)
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Sédljaren Emilie sdger ”-vi dr en familj”, hon menar dé kollegorna i butiken. Denna
beskrivning ges av flera av de intervjuade bland annat séljaren Pelle som ocksa uttrycker det
att alla bryr sig om alla”. Séljarna Anders och Jens talar om gemenskapen pa foretaget och
teamleader Jocke beskriver ocksa den familjara stamningen med orden gemenskap och varme.
Séljare Anders forklarar att “nér ndgon &r nere sa stottar vi varandra, vi dr som en familj”.
Detta ar nagot som han upplevde att han kande av dven nar han var utlanad till Valbobutiken,
vid uppstarten av denna. Sdljare Jens talar om medarbetarna som “’en andra familj”, han
menar att de kommer varandra sa néra i och med att vi ar ju hér sa ofta”. Han tycker att det
ar det basta med att arbeta pa C.O. Saljaren Markus berattar att alla staller upp pa varandra
och att det &r en bra stdimning - “ett bra géng”. Fran introduktionsutbildningen far de enligt
sdljare Emilie med sig att de ska bry sig om varandra, hon beréttar att de ska “’sdga nagot
positivt till ndgon som inte mér sa bra”. Hon talar om att de gor saker tillsammans pa fritiden
och att det bidrar till att de kommer varandra narmare som grupp. Teamleader Jocke
beskriver att det finns en arbetsgladje vilket ger en bra stdmning i butiken. Vi sammanfattar
det som medarbetarna talar om med det som C.O. sjalva kallar fér laganda.

Ett exempel pa hur lagandan tar sig uttryck ar som teamleader Niklas berattar: om en kollega
exempelvis hanterar en reklamation och jag marker att situationen kan vara besvarlig kan jag
ga dit och stalla mig for att visa mitt stod. Det gér andra med mig ocksa, det gor vi for att vi
bryr oss forklarar Niklas. Fran séljare Emilie far vi en forklaring vad hon upplever som
laganda “ingen ska kdnna sig utanfor” eftersom att de jobbar tillsammans. Hon poéngterar att
de ska ha kul pé jobbet” och att de hjélper varandra. Flera av dem har liknande argument,
butikschef Micke uttrycker att de ska "’ha roligt pa jobbet”. Han sdger dven att de ska ”véaga
visa att de har roligt pa jobbet”, med detta menar han att medarbetarna ska ha roligt med
varandra och kunderna i butiken. Séljare Anders beréattar att nar han ska ga till jobbet sa
tanker han “’kul”, han berittar ocksa att det r en anledning till varfor han blir kvar inom
foretaget, tidigare har han bytt arbete efter cirka tre ar. Inom C.O. har han arbetat i sju ar och
har inga planer pa att byta arbete. Aven teamleader Jocke beskriver att han kanner sig glad nar
han jobbar, sdljare Emilie beskriver att ”jag mar bra av att ga hit varje dag”. Hon berittar att
en bidragande orsak till att hon trivs och mar bra ar positiv feedback. Ett exempel hon ger pa
det &r att varje dag hon gar hem fran jobbet far hora: “tack for idag — bra jobbat!”

Séljaren Pelle som tidigare arbetat en sommar i C.O. butiken i Hudiksvall, beréattar att alla dar
var valkomnande mot honom. Vilket var en bidragande orsak till att han sedan sokte jobbet pa
Valbobutiken. Saljare Markus beskriver dven att de som arbetar pa foretaget kanner ansvar for
att nya ska trivas — ”det har alla i sig har”. Han tar ett exempel om en praktikant som hade
varit dar i ett ar. Praktikanten var lite tillbaka dragen och tystlaten person. Efter denna person
avslutat sitt uppdrag fick de hora att hen ként sig véal bemétt och haft kul under
praktikperioden. Det bemotande hen hade fatt var battre dn alla andra stallen hen varit pa.
Séljaren Markus uppskattar denna feedback.

Det framkommer under intervjuerna att det ar fa konflikter mellan medarbetarna i butikerna.
Det kan bero pa som saljare Anders pratar om att de har en bra kommunikation och en bra
dialog. Enligt honom sa har de ett 6ppet klimat och l6ser konflikterna eftersom. Andra
faktorer som kan spela in & som teamleader Niklas beskriver det att alla ska ma bra eller som
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séljare Emilie berattar att de talar till varandra och inte om varandra. Enligt séljare Pelle har
de en 6ppen och rak kommunikation, d&ven teamleader Jocke talar om detta. Han beskriver att
alla tors sdga vad de tycker och tanker.

Under intervjuerna med medarbetarna talar samtliga om att de hjalps at i den dagliga
verksamheten, detta géller exempelvis vid uppackning av varor, produktkunskap och vid
kundbemotande. Ett exempel fran séljare Pelle om hur de kan hjalpas at och samtidigt lara av
varandra ar om en medarbetare far en produktfraga ifran en kund som den inte kan besvara
kan de be en kollega om hjélp. Han menar da att samtidigt som kollegan forklarar for kunden
lar sig aven medarbetaren nagot om produkten. Enligt Saljare Markus kan de fraga utan att
kanna att det blir jobbigt, han beskriver att det ar battre att fraga om nagot de ar oséker pa an
att gora fel. Detta ar ndgot som dven saljare Emilie beskriver hon kéanner att det bara ér att
frdga om det dr ndgot”. Teamleader Jocke beskriver att de hjélpas at genom att “anvinda
varandra” nér det dr nagot de inte kan. Alla dr nya i borjan, berdttar siljare Anders, det dr bara
att fraga om det behovs.

Det framkommer under intervjuerna att den hjalpsamma tonen aterfinns i hela organisationen.
Exempelvis teamleader Niklas som har arbetat pa flera funktioner inom Clas Ohlson pratar
om detta. Han far alltid ett varmt bemotande — ett glatt hej!” vare sig han ir i kontakt med
andra butiker eller huvudkontoret. Ett annat exempel som framkommer ifran butikschef
Micke ar som han sjalv uttrycker det ”det gor aldrig ont att ringa nagon”. Enligt honom spelar
det ingen roll om han pratar med en produktchef eller ndgon pa huvudkontoret. Han beréttar
att han bemdts med varme och att de hjalps at med att forsoka losa situationen. Teamleader
Jocke har aven han arbetat pa flera funktioner inom organisationen han vidhaller att varmen
och gemenskapen ér “lika i hela C.O.”.

4.6 Extern kommunikation - Kundbemotande

Teorin belyser att styra med foretagskultur ar att medarbetare arbetar med det som ar
vardefullt for foretag. Med en fungerande foretagskultur far medarbetare en betydande
agerandefrihet inom foretags ramverk for mal och vérderingar, for att kunna reagera och agera
snabbt pa kunders efterfraga och behov. Det som &r vardefullt for C.O.s dagliga verksamhet ar
den externa kommunikationen. Den sker i den dagliga verksamheten pa butiksniva mellan
medarbetare, besokare och kunder. Enligt dem sa ar karnan i foretagskulturen
handelsmannaskapet som innebér att ’vi har fokus pd kunden och gillar att gora goda affarer”
(http://www.clasohlson.com).

| den dagliga verksamheten menar butikschef Katrin att foretagskulturen paverkar i varje
kundmote. De ska enligt henne “tdnka pa den och lyfta fram den” i métet med kunden.
Séljaren Markus beréttar; att alla vet hur de ska beméta kunder. Vi fragar hur det kommer sig
att alla vet det. Han tar upp att foretaget trycker pa det vid utbildningar att kunderna ska
bemdtas med gott humor och ”gummiramar” (ram ska i detta hdanseende likstillas med regel
och C.0.s gummiramar &r regler som ska kunna tojas pa bara for att kunderna ska kanna sig
nojda). Han tar som exempel att han idag tycker att det kan vara “kul” att bemdta missndjda
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kunder, var upplevelse &r att han ser det som en utmaning att med sitt goda humar vanda
kundens missnoje till att ga dar ifran nojd. Aven butikschef Micke uttrycker sig om hur de ska
beméta en kund som att det “sitter i ryggraden”. Han behOver inte tanka pa det for han vet hur
han ska agera. Séljaren Emilie ser det som att kunden ska vara nojd i forsta hand. Enligt
teamleader Jocke bygger kundrelationerna pa arlighet, de ska enligt honom inte lura kunder
eller ”sdlja pa” kunden nagot den inte behdver. Ett exempel som saljaren Anders ger ar nar
han beréttar hur kunderna kénner av C.O. andan &r att det var en kund som kom in med en
jobbansokan och ville arbeta i butiken med motiveringen — jag vill jobba har for att ni ser ut
att ha sa roligt ihop.

C.O.s gummiramar ar nagot som flera av de intervjuade pratar om. Bland annat teamleader
Jocke beskriver gummiramarna som ett hjlpmedel for att géra kunden ndjd i och med att
gummiramarna ger bade frihet och befogenheter. Aven enligt saljaren Jens ar det viktigt att
hjalpa kunder och gummiramarna ger honom méjlighet att tanja lite pa reglerna for att
kunderna ska bli ndjda. Séljaren Emilie ger ett exempel att om en kund kommer in och vill
byta en vara utan kvitto kan de vélja att byta varan anda.

Ett annat exempel fran saljaren Anders kring kundbematande ar att han alltid forsoker saga
hej! till alla kunder och énska dem en trevlig dag. Han berattar att en kund hade skrivit pa
foretagets Facebook sida om hur hans trevliga bemotande hade vant hennes dag fran att vara
lite stressad till att fa henne att tanka pa att det var skont att det var helg. | Valbo har
butikschefen utmanat medarbetarna med att han ska heja pa alla kunder han méter, om nagon
ser att han missar en kund — sa har han lovat att bjuda pa lunch. Butikschef Micke héavdar att
C.O. framsta konkurrensfordel dr ’den bésta servicen” pa marknaden.

Enligt sdljaren Emilie sa kan de ldra sig av de som arbetat inom foretaget lange. Saljaren
Markus beskriver att hur de ska bemdta kunder ” smittar av sig” mellan medarbetarna. Det
handlar om att de som arbetat i foretaget lange for foretagskulturen vidare till de nya. De som
varit lange i foretaget bade vill vara foredomen och ses som detta. De har en ansvarskansla att
det ska vara bra ordning och kul att jobba. Enligt teamleader Jocke ar det viktigt att forega
med gott exempel. Att detta fungerar far de bekraftat genom bra respons fran sina kunder.
Markus berittar att de fir kommentarer som hér kan man alltid g in och prata lite” och att
de har bra service. Niklas lyfter fram att fungerar det bra internt sa fungerar dven de externa
relationerna bra. Han vill att kunderna ska ’kénna av” kulturen och bli ndjda kunder. Enligt
sdljaren Pelle ska de vara glad och hjalpsam mot kunderna — de ska vara en del av familjen.

4.7 Ledarrollen
Det som har menas med ledarrollen &r hur vi tolkar att ledarna styr med foretagskulturen
genom hur de agerar och kommunicerar med medarbetarna.

En observation vi gor &r att flera av de intervjuade berattar om introduktionsutbildningen i

Insjon. Det ar for manga av medarbetarna en forsta introduktion till Clas Ohlsons
foretagskultur. Flera av dem talar om hur foretaget 1agger stor vikt vid Clas Ohlson andan och
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att de diskuterar alla delar av deras foretagskulturmodell. Det &r ifran denna introduktion som
de bland annat far med sig de sa kallade gummiramarna, som manga refererar till. Var
tolkning &r att denna introduktion gor ett bestaende intryck pa medarbetarna da aven de som
arbetat en langre tid inom foretaget fortfarande talar varmt om denna.

Butikschef Katrin vill vara lyhdrd. Hon forsoker att se alla medarbetare varje dag — “det &r
viktigt for mig”. Under uppackningen pa morgonen gar hon och hejar pa alla och kollar av hur
de mar. Om nagon ar missnojd efter en diskussion vill hon inte slappa det forran det ar 16st.
Enligt butikschef Micke paverkar han den dagliga verksamheten i butiken genom att
framh&va handelsmannaskapet. Han beskriver att de har ramar, men det ar véldigt mycket
gummi i dem. Han vill formedla att medarbetarna har mandat att géra kunden néjd. Aven om
han inte haller med om tillvagagangssattet sa stottar han dem i situationen. Diskussionen
kring tillvagagangssattet kan de ta vid ett annat tillfalle.

Att forega med gott exempel ar teamleader Jockes satt att paverka medarbetarna, det lyfter
aven butikschef Katrin fram. Hon beskriver att hon ska vara det goda foreddmet, som hon
sjalv uttrycker det ’ga i brdsen”. Hon ger oss ett exempel: Om jag star i kundtjénst och tar
emot en reklamation maste jag gora ritt” till hundra procent efter foretagets virderingar.
Det finns interna filmer som ledarna kan valja att visa pa exempelvis moten som enligt
teamleader Niklas handlar om C.O.s foretagskultur. Teamleader Niklas tanker pa att anvanda
sig av C.O.s vardeord ifran deras modell om foretagskultur, exempelvis vava in dem i
diskussioner, moten och vardagliga situationer.

Butikschef Katrin lyfter fram foretagskulturen i ledningsgruppen. De ska enligt henne vara ett
enat tank utat— det ar viktigt. Aven om vi ar oense inom gruppen maste vi std bakom de beslut
vi tar hundratio procent. Hon beréttar att kultur, virderingar och ”kunden i fokus” tas upp pa
de chefsmoten de har tva ganger om aret. Teamleader Frida vill vara ett stod for sina kollegor.
Hon menar att hon paverkar den dagliga verksamheten genom att ldgga schema sa
medarbetarna far méjlighet att ta hand om kunder. Hon forsoker lyfta att de ska tillvarata
varandras kompetens.

Micke har i sin roll som butikschef i Valbo fatt varit med under rekryteringsprocessen av
medarbetare till butiken. Hans beskriver att ”sédlja kan du ldra dig — varderingarna har du i
dig”. Det #r, enligt Micke, viktigt att de anstller ritt minniskotyp. Odmjukhet ir en egenskap
som star hogt pa listan vid rekrytering, berattar teamleader Jocke.

4.8 Observationer
Vid intervjutillfallena gors ofrankomliga vissa observationer som vécker vart intresse och pa
grund av detta diskuterar vi med vissa av medarbetarna kring dessa observationer.

Pa véggen i personalrummet i Gavle sitter vaggen full med barnfotografier. Det ar
medarbetare och tidigare medarbetare i butiken. |1 Valbo har de istéllet malade sjalvportratt av
medarbetarna i butiken. | bada butikerna sitter C.O.s egen modell av foretagskulturen
uppsatta, i Valbo har de dven sina fem “ma-bist” punkter uppsatta pa viggen. Det har varit
oppna dorrar och annan personal férutom de som intervjuas har kommit och gatt. Pa sa vis har
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dven vi fatt tagit del av “6ppna dorrar policyn” som finns. VAar uppfattning ar att det rader
hogt i tak och att det finns en 6ppen kommunikation. Det &r ingen av de intervjuade som har
kommenterat intervjusituationerna, de hejar glatt pa de medarbetare som kommer in och det
kanns naturligt. Vi har pa sa vis kunnat iaktta hur de agerar och kommunicerar sinsemellan.

Ritual - Morgonmote

Varje vardagsmorgon innan éppning har de i bada butikerna ett morgonméte i 15-20 minuter.
D4 de tar en fika och har ett 6ppet mote dér alla kan f4 komma till tals. Aven de som arbetar
tre timmar tre ganger i manaden har enligt teamleader Frida nagot att séga till om. De har
aven sma korta utbildningar under morgonmaétena. Det kan vara nadgon av medarbetarna som
haller en kortare utbildning om exempelvis en produkt. Ledarna har under dessa moten
mojlighet att delge information och peppa medarbetarna infér dagen.

Klader och inventarier

Under intervjutillfallena observerade vi att medarbetarna har personalklader fran C.O. vilka
bestar av en blarutig skjorta med foretagets logotyp och en morkbla pikétréja med logotypen
pa. Pa fragan om vad det ar for skillnad mellan att bara skjorta eller troja, svarar séljare Jens
att trojan anvénds vid uppackning och skjortan anvands i kassa och butiksarbete. Utéver
kladerna bér alla i butiken en namnskylt, butikschef Micke beréttar att det inte star nagra
befattningar pa namnskyltarna.

Inom foretaget finns ett fardigt butikskoncept. Den relativt nydppnade butiken i VValbo har
enligt butikschef Micke det nya konceptet. Givle butiken har fortfarande det ”gamla”
konceptet men kommer, berattar Micke, att byggas om inom sinom tid efter det nya.

Foretagets fysiska utseende

Clas Ohlson har en ambition som butikschef Micke forklarar att ha en likhet mellan hemsida,
katalog och butiker. Han uttrycker det som att kunder ska “kénna igen sig”. Butikerna har en
merchandiser som har till uppgift att skapa denna igenkanning i butiken, han ger ett exempel
om de har en annonserar sa ska butikens skyltfonster efterlikna denna annons.
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5 Reflektioner

Har redovisas de reflektioner vi gor utifran fallstudien och det tidigare forskare och
forfattare skrivit om styrning med foretagskultur. Utgangspunkten for reflektionerna ar det
C.0. sjalva uttrycker med sin modell &r féretagskultur inom deras organisation och den teori
som redovisas i denna studie vilken indikerar pa att de paverkar sin dagliga verksamhet med
hjalp av foretagskultur.

5.1 Inledande reflektion

Var tolkning av hur foretag kan anvanda starka foretagskulturer for att paverka medarbetare ar
att det &r manga faktorer som samverkar. Den interna kommunikationen ligger i vart fall till
grund for hur den dagliga verksamheten paverkas. Exempelvis sa ar den externa
kommunikationen beroende av den interna.

| studien delas det empiriska materialet upp i teman. | verkligheten ar det, enligt var tolkning,
svart att dra granser mellan dessa teman da styrning ar ett samspel mellan dessa och de ar
beroende av varandra. Det framkommer i vart fall att den interna kommunikationen &r en
knytpunkt som sammanlankar de olika delarna. Det ena ger det andra exempelvis ledarrollen
—> medarbetarrollen - empowerment.

5.2 Stark och god foretagskultur - Clas Ohlson andan

I den teoretiska referensramen beskrivs att en svag foretagskultur inte anvénds som ett
styrmedel, vr uppfattning dr da att foretagskulturen maste vara stark for att fungera som ett
styrmedel. Det utmérkande inom litteraturen som beskriver starka foretagskulturer &r att
medarbetares vérderingar till stor del ska stimma dverens med foretags. Vér tolkning av det
empiriska materialet dr att medarbetarnas vérderingar stimmer vil 6verens med de
varderingar foretaget beskriver i sin foretagskulturmodell. Utifran Philipsons (2004) och Swe
och Kleiners (1998) beskrivningar tolkar vi att C.O. har en stark foretagskultur.

Det C.O. sjdlva uttrycker med deras foretagskultur &r att de 4r mana om sina anstéllda, kunder
och sambhdllet 1 sin helhet (http://www.clasohlson.com/se/c/om-Clas-Ohlson-%7C-Clas-
Ohlson/aboutus ). Det Philipsson (2004) beskriver som god foretagskultur ér att de externa
viardegrunderna ska stimma 6verens med kunders och samhillets. Utifran dessa synsétt ser vi
indikationer pa att foretaget enligt Philipssons beskrivning har en god foretagskultur.

Enligt Irani et al (1997) dr en av de framsta fordelarna av att styra med foretagskultur att
medarbetare har en tydlig bild av vad som forvéntas av dem samt deras arbetsuppgifter. Var
tolkning av empirin dr att medarbetarna dr vil medvetna om deras frimsta arbetsuppgift och
hur de forvéntas att utféra den. Samtliga av de intervjuade har pa ett eller annat vis beskrivit
hur de i mgjligaste mén ska gora kunder ndjda. Enligt Deal och Kennedy (1983) kan
vérderingar paverka foretaget genom att fungera som interna kontrollsystem som formedlar
vad som forvéntas av medarbetare. Reflektionen kring detta ar att vi ser indikationer pé att
C.O. paverkar den dagliga verksamheten genom sina varderingar, vilket kan tolkas som ett
sdtt att anvinda foretagskulturen som ett styrmedel.

Det foretaget tar upp i sin foretagskulturmodell dterkommer kontinuerligt under intervjuerna.
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Medarbetarna har enligt vér tolkning accepterat och anammat foretagets viarderingar. Detta
skapar enligt Brinkman (1999) en bestaende foretagskultur och Swe och Kleiner (1998)
hévdar att detta ar ett sitt att anta foretagskultur.

5.3 Manniskosyn

Det som ar utmarkande for styrning med foretagskultur i den teoretiska referensramen &r
manniskosynen, manniskor i verksamheter ses som tillgangar. Var tolkning &r att detta synsatt
ar en forutsattning for styrning med foéretagskultur. Ménniskor ar till stor del foretags styrka
och att det &r kultur som knyter samman manniskor och ger dem mening och betydelse i olika
sammanhang. Var tolkning av detta ar att manniskor ska kanna sig vardefulla och
betydelsefulla for foretag. Det skapar lojalitet och det blir en positiv spiral, dar manniskor blir
uppskattade for sitt beteende och attityder och vill pa sé vis fortsitta gora “ritt” och bli
uppskattade. Fran intervjuerna framkommer det att C.O. har en liknande méanniskosyn.
Medarbetarna kénner sig uppskattade och vérdefulla for foretaget. Medarbetarna beskriver
sjalva att de ar viktiga och betydelsefulla for varandra, butiken och for foretaget. Det tar sig
aven uttryck i den externa kommunikationen genom som de intervjuade uttrycker att de har
“befogenhet”, “mandat” och “’fortroende” att gora kunder ndjda. Var tolkning ar att de genom
att ge ansvar och befogenheter till sina medarbetare visar dem att de &r en viktig tillgang.
Flera av de intervjuade uttrycker detta som frihet under ansvar. Det &r har deras
“gummiramar” ir av betydelse, dessa ar enligt var tolkning ett satt som C.O.s anvander for att
paverka medarbetarna med foretagskultur. Medarbetarna ar medvetna om vilka ramar de har,
de vet dven att ramarna ar tojbara for att uppna kundnojdhet. De intervjuade kanner att de har
ett eget ansvar i och med ”gummiramarna” tolkar vi det som att foretaget verkligen ger dem
ett eget ansvar. Vi ser detta som en indikation pa att medarbetarna pa C.O. ar empowered av
foretagskulturen. Smith (1995) beskriver att med fungerande foretagskultur far medarbetare
en betydande agerandefrihet inom féretags ramverk for mal och varderingar. Han menar att
empowerment ar ndr alla medarbetare tar ansvar for att leda arbetsprocessen de medverkar i.
Vi uppfattar att de uppméarksammar sina medarbetare genom att de tillvaratar deras
kompetens och utveckling. Exempel pa detta ar internrekrytering och karriarmaéjligheter inom
foretaget. Teamleader Frida &r ett exempel, hon har fatt mojligheten att avancera fran en
deltidstjanst pa tio timmar i manaden till en teamleadertjanst pa heltid tack vare hennes
pagaende hogskoleutbildning.

Det framkommer &ven i det empiriska materialet att medarbetarna upplever att de blir
lyssnade pa, deras idéer och forslag tas pa allvar. Enligt saljare Markus finns det ingen vi och
dem kénsla mellan ledare och medarbetare. C.O. har en uttalad ”6ppna dorrar” policy som
teamleader Niklas berattar om. Denna policy kan enligt var tolkning bidra till att
medarbetarna inte upplever nagon vi och dem kansla.

Var reflektion ar att se manniskor som en resurs ar viktigt for att paverka med starka
foretagskulturer. | och med denna manniskosyn far manniskor i organisationer vara en del av
processen och ta ansvar for denna. | C.O.s fall tolkar vi det som att medarbetarna far ett
fortroende och ansvar fran foretaget att genomfora den dagliga verksamheten genom frihet
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under ansvar. Det i sin tur &r, enligt var tolkning, ett sétt att paverka med starka
foretagskulturer.

5.4 Intern kommunikation - Laganda

Philipson (2004) beskriver foretagskultur, enligt var tolkning, som styrning med vérderingar.
Var uppfattning av C.0O.s modell &r att de ar tydliga med vilka attityder och beteenden som de
vill att medarbetarna ska besitta. Utifran hur den interna kommunikationen fungerar inom
foretaget tolkar vi som att de anvéander varderingar for att paverka medarbetarna. Det
framkommer att medarbetarnas vérderingar stimmer 6verens med foretagets. C.O. beskriver
sjalva i sin modell under varderingen varme: att medarbetarna bland annat ska visa varandra
respekt, ha roligt tillsammans och stédja varandra. | studiens empiriska material finns flera
exempel pa hur medarbetarna uttrycker sig kring detta. Vi ser inte nagra indikationer pa som
Swe och Kleiner (1998) beskriver att foretagskultur kan bli en del av medarbetares identitet.
Under intervjuerna har medarbetarna uttryckt sig med, som vi uppfattar, starka beskrivningar
kring varderingen varme. Exempelvis uttrycker flera av dem pa olika vis att de ar som en
familj tillsammans med sina kollegor. Var tolkning ar att det som framkommer i empirin
stdammer battre 6verens med vad Philipson (2004) beskriver, att arbete med etik och varden
styr handlingar som utfors och har en direkt paverkan pa hur medarbetarna beter sig inom
foretaget. Vi ser indikationer pa att C.O. paverkar den dagliga verksamheten med sin
foretagskultur genom att medarbetarna agerar enligt varderingarna. Den familjara stdmningen
och lagandan som medarbetarna beskriver paverkar dem positivt och gor att de trivs med sitt
arbete.

5.5 Extern kommunikation - Kundbemoétande

C.O. framsta externa kommunikation i den dagliga verksamheten i butikerna ar med kunder
och besokare. Enligt Deal och Kennedy (1983) klargor styrning med starka foretagskulturer
hur medarbetare ska agera i och med att de kanner till vad som forvéntas av dem. De
intervjuade talar mycket om att géra kunder nojda, vilket ar deras framsta arbetsuppgift. Var
tolkning av det empiriska materialet ar att medarbetarna &r paverkade av den uttryckta
foretagskulturen. F6r medarbetarna ar det naturligt att agera utefter C.O.s handelsmannaskap
och vérderingar. Deal och Kennedy (1983) uttrycker att stark foretagskultur styr ”hur vi gor
saker och ting” pa foretag. Irani et al (1997) och Swe och Kleiner (1998) menar att normer
och vérden styr beteendet hos manniskorna i foretag med stark foretagskultur. Vi tolkar bade
utifran deras uttryckta foretagskultur och vad forskare och forfattare beskriver om starka
foretagskulturer, att foretaget paverkar med foretagskulturen i den dagliga verksamheten.
Denna tolkning baserar vi utifran medarbetarnas beskrivningar av den externa
kommunikationen. Exempelvis berdttar butikschef Katrin att hon vid kundservice ska gora
hundra procent ritt. Det hon syftar pa med rétt” ar de attityder och beteende som C.O.
uttrycker i modellen. Detta tyder pa som Philipson (2004) forklarar att medarbetarna arbetar
med det som ar vardefullt for foretaget. Vilket han menar &r en av framgangarna med att styra
med foretagskultur.

Bolman och Deal (2005) och Deal och Kennedy uttrycker sig likartat om hur medarbetare ska
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agera. De beskriver att de ska gora saker pa rétt satt”. Vidare hdavdar de att detta “rétta sitt”
att handla fors vidare inom foretag genom att nya medarbetare introduseras till detta sétt. Var
tolkning liknar det Kotter och Heskett (1992) lyfter fram, att medarbetare har en drivande roll
for att bibehalla och fora vidare kulturer inom foretag. Vi finner flera exempel som belyser
detta i studiens empiriska material. Bland annat berattar saljare Emelie att de kan lara sig av
de som arbetat inom foretaget lange. Saljaren Markus forklarar att hur de ska bemdota kunder
smittar av sig” mellan medarbetarna. Vi ser detta som indikationer pa att de inte bara lyckas
bibehalla utan aven fora sin foretagskultur vidare, genom att medarbetarna driver arbetet med
kulturen vidare inom foretaget. Var tolkning av teorin ar att medarbetare pa detta sétt i sin tur
paverkar andra medarbetares agerande, vilket ar det foretag vill uppna med att paverka med
stark foretagskultur.

5.6 Ledarrollen

| inledningen beskrivs att styrning med foretagskultur oftast utgar ifran 6vergripande styrning
fran hogre ledningar i foretag. Bland annat hur de ska arbeta med och ta fram strategier som
overensstammer med starka foretagskulturer. Studien genomfors pa butiksniva och darav ges
ingen inblick i detta arbete. Var tolkning av det empiriska materialet ar dock att den hogsta
ledningen paverkar medarbetarna med foretagskultur exempelvis genom utbildningar,
chefsmoten, interna filmer och modellen éver foretagskulturen. Det framkommer under
intervjuerna att medarbetarna ar paverkade av C.O.s foretagskultur genom dessa aktiviteter.
Aven ledare pa butiksniva har, enligt teorin som redovisas i avsnittet foretagsledningens roll,
en betydelsefull roll. Denna roll innebdar bland annat att styra dagliga verksamheter.
Samuelson (2008) forklarar att fokus i ledarrollen ar att paverka och motivera medarbetare.
De kan bland annat paverka genom att framhéva vérderingar och ge det de anser ar viktigt
stor uppmaérksamhet. Nér teorin jamférs med det som framkommer under intervjuerna kan vi
se att ledarna anvander sig av dessa verktyg for att paverka i sin ledarroll. Teamleader Niklas
anvander exempelvis sig medvetet av vardeorden fran C.O.s modell och butikschef Micke
framhaver handelsmannaskapet for att paverka den dagliga verksamheten. Detta ser vi som
indikationer pa att ledarna i butikerna dagligen paverkar verksamheten med foretagskulturen
genom kommunikation och agerande. Enligt Johanson och Skoog (2007) &r
verksamhetsstyrning som beskrivs i Inledningen att paverka arbete, de menar att paverkan
forutsatter kommunikation.

| teorin visar Samuelsons (2008) modell att bemanning &r en del av verksamhetsstyrning. Det
ar enligt Swe och Kleiner (1998) mycket viktigt att rekrytera ratt personal till starka
foretagskulturer, manniskor som anstalls maste matcha foretagskulturer i foretag. Under
intervjuen med butikschef Micke framkom att C.O. i rekryteringsprocessen till Valbobutiken
sokte ratt typ av manniskor. Han menar att varderingar ar nagot maniskor har i sig, salja kan
de lara sig. Var tolkning dr att manniskors varderingar ar viktiga nar de rekryterar trots att det
bara var Micke som kunde uttala sig om detta. Philipson (2004) havdar att i starka
foretagskulturen stammer foretags och medarbetares vérderingar val dverens. Vi ser detta som
en indikation pa att C.O. paverkar med foretagskulturen genom att rekrytera personer som har
varderingar som stdimmer med foretagets. Vi uppfattar att de intervjuade ar en homogen grupp
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av manniskor genom att de agerar och uttrycker sig pa liknande satt. Detta kan vara ett
resultat av att foretaget rekryterar en viss typ av manniskor, enligt var tolkning.

5.7 Allmidnna observationer

I avsnittet ”Bakgrund och kérnan i foretagskultur” finns det vissa gemensamma aspekter som
forskare och forfattare anser kannetecknar foretagskulturer. Exempel pa dessa aspekter ar
ritualer, foretags fysiska utseende, klader och inventarier. | det empiriska materialet finns
allmanna observationer kring dessa aspekter. De intervjuade tar sjalva upp rutinen med
morgonmote. Denna rutin ger tillfalle for ledarna i butikerna att paverka och motivera
medarbetarna genom en éppen kommunikation. Under dessa morgonmaten far medarbetarna
chansen att umgas och komma till tals gallande idéer, problem och forslag. Var tolkning ar att
denna rutin ar bidragande till lagandan och den familjara stamningen mellan medarbetarna.
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6 Bidrag
| detta kapitel redogdr vi for studiens bidrag samt ger forslag till vidare forskning.

Hur anvands stark foretagskultur for att paverka medarbetare i en daglig verksamhet?
Denna studie visar att foretaget i vart fall anvander foretagskultur for paverka medarbetarnas
beteende och attityder med utgangspunkt ifran den modell de arbetat fram Gver den uttryckta
foretagskulturen. Att paverka medarbetarnas beteende och attityder ar enligt Irani et al (1997)
,Swe och Kleiner (1998) och Johnson et al (2008) det satt foretag styr med foretagskultur.
Fallforetagets modell anvands aktivt i organisationen, exempelvis vid utbildningar och for att
paminna medarbetarna om foretagets varderingar. Sathe (1985), Brinkman (1999) och Swe
och Kleiner (1998) belyser vikten av delade vérderingar — att foretags varderingar delas av
medarbetare. Vilket enligt Payne (1991) ar hur féretag styr med stark féretagskultur genom
att kontrollera medarbetares vérderingar och beteende. Foretagsledningen anvander
foretagskultur for att paverka medarbetarna genom att introducera och formedla
foretagskulturen exempelvis genom introduktionsutbildningar, chefsmoten, interna filmer och
ovriga utbildningar.

Butiksledarna i den dagliga verksamheten i vart exempel anvander kulturen for att paverka
medarbetarna genom sitt agerande och det de kommunicerar. De paverkar genom att
framhé&va vérderingar och ge det de anser &r viktigt stor uppmarksamhet. Detta ger
medarbetarna indikationer om vad de bor fokusera pa. Vilket &r ett sétt att forankra
varderingar som foretag enligt Johnson et al (2008) bor lagga vikt vid for att styra med
foretagskultur. Sathe (1985) anser att det ar viktigt att vara tydlig med hur varderingarna
prioriteras.

Butiksledarna i vart fall tanker pa och lyfter fram foretagskulturen i varje kundbemaétande for
att vara foredomen, detta ar enligt Swe och Kleiner (1998) ett korrekt satt att paverka med
foretagskultur. Det ar enligt Arnold (2002) ett satt att paverka genom att inspirera
medarbetare. Butiksledarna formedlar medvetet vardeord fran modellen kontinuerligt i
kommunikationen med medarbetarna. De lyfter fram handelsmannaskapet som &r k&rnan i
den uttryckta foretagskulturen och de mojliggor for medarbetarna att genomfora sin framsta
arbetsuppgift, vilket enligt Irani et al (1997) framjar foretags effektivitet.

Butiksledarna i vart fall anvander foretagskuluren for att paverka genom att vid rekrytering
valja méanniskor med vérderingar som gverensstammer med foretagets. De menar att
varderingar ar nagot som manniskor bar inom sig och att handelsmannaskapet gar att lara sig.
En forutséttning for att paverka med foretagskultur ar att den ar stark, det ar enligt Peter och
Waterman (1982) nyckeln till framgang. Det framgar enligt Swe och Kleiner (1998) att starka
foretagskulturer ar nar medarbetare delar foretags varderingar. Manniskosynen inom starka
foretagskulturer ar att medarbetare ses som en resurs, enligt Lin och Lai (2010) & manniskor
den framsta tillgangen. For att astadkomma detta blir rekryteringsprocessen viktig enligt
Wiener (1988) och Swe och Kleiner (1998).
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Hur kan paverkan med starka foretagskulturer yttra sig i en daglig verksamhet?

Var studie visar att paverkan med foretagskultur kan yttra sig genom att medarbetarna i vart
fallforetag &r val medvetna om deras framsta arbetsuppgift som ar att géra kunder ngjda.
Denna &r enligt Irani et al (1997) en yttring av att paverka med foretagskultur. Foretag blir
effektivare nér alla i organisationen arbetar med det som ar vardefullt for dem. Medarbetare ar
medvetna om hur de forvantas agera i olika situationer.

Var studie visar att medarbetarna i vart fallforetag uttrycker att foretagskulturen ar en trygghet
i nya och ovantade situationer. Detta kan liknas med det Arnold (2002) uttrycker att
foretagskulturer starker medarbetare i verksamheter.

| vart fall yttrar sig paverkan med stark foretagskultur genom att medarbetarna ar paverkade
av tojbara ramar. De vet att de har agerande frihet inom dessa ramar. Vilket medfor att
medarbetarna upplever att de har frihet att utfora sina arbetsuppgifter under ansvar.
Medarbetarna uttrycker att de har en kénsla av att foretaget litar pa att de kan utfora sina
arbetsuppgifter pa ett tillfredstallande satt. Det framgar enligt Smith (1995) att medarbetare
blir genom tydliga ramar och stor handlingsfrihet stérkta - empowered av starka
foretagskulturer.

Var studie visar att paverkan med kultur yttrar sig genom en familjar stdmning som bidrar till
medarbetarnas trivsel. Medarbetarna beskriver att de tydligt ar paverkade av detta. Delar av
foretagets uttryckta kultur i vart fall riktar sig mot hur medarbetarna ska agera med varandra,
vilket &r ett satt att paverka medarbetarnas beteenden. Enligt Payne (1991), Irani et al (1997),
Swe och Kleiner (1998) och Johnson et al (2008) &r att paverka medarbetaras beteenden och
ar ett satt att styra med foretagskultur.

Syftet med denna studie ar att skapa en forstaelse kring hur starka foretagskulturer kan
anvandas for att styra medarbetare i en daglig verksamhet.

Samuelsons (2008) modell visar att syftet med styrning av verksamheter ar maluppfyllelse,
vilket &r var utgangspunkt i studien. Var studie visar exempel pa hur styrmedlet starka
foretagskulturer kan anvéandas for att styra en daglig verksamhet genom att paverka beteende,
attityder och varderingar hos medarbetarna. Foretagskulturen paverkar enligt Lee och Yus
(2004) olika processer i foretag, vilket var studie visar.

De exempel som framkommer i var studie kan ses ur ett generellt foretagsekonomiskt
perspektiv.
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6.1 Forslag till vidare forskning

Utifran de reflektioner vi gor i denna studie, far vi fram forslag till vidare forskning. Det vore
givande och intressant att genomfcra en observerande studie under en langre tid pa ett eller
flera foretag med uttalad stark foretagskultur, for att se hur medarbetares attityder och
beteenden paverkas av kulturen.

Andra forslag till vidare forskning vi finner intressanta ar:

En jamforande studie mellan tva eller flera foretag med uttalade starka foretagskulturer for att
se likheter och skillnader i den dagliga verksamhetsstyrningen.

En studie pa ett globalt svenskt foretag med en uttalad stark foretagskultur. For att jamfora
hur den tar sig uttryck i den svenska verksamheten och i ett eller flera lander dar de &r
representerade.

En studie pa ett amerikanskt foretag med en uttalad stark foretagskultur for att jamfora
verkligheten med den amerikanska forskningen och litteraturen.
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Personliga intervjuer

Intervju 1 genomfordes pa Clas Ohlson butiken i Gavle 2013-04-11 kl 11.00
Namn: Markus Befattning: Séljare Kén: man Alder: 28ar
Arbetat pa Clas Ohlson i Gavle nio ar sedan butiken éppnade (tio ar i november)

Intervju 2 genomfordes pa Clas Ohlson butiken i Gavle 2013-04-15 kl 10.00
Namn: Niklas Befattning: teamleader salj (vice butikschef) Kén: man Alder: 234r
Arbetat fem ar inom C.O. och ett ar i Gavlebutiken

Intervju 3 genomfordes pa Clas Ohlson butiken i Gavle 2013-04-15 ki 11.00

Namn: Anders Befattning: séljare, skyddsombud och brandombud Kén: man Alder:36 &r
Arbetat pa C.O. i sju ar, samtliga ar i Gavlebutiken har varit utlanad till Valbo vid éppnandet
av den butiken

Intervju 4 genomfordes pa Clas Ohlson butiken i Gavle 2013-04-15 ki 12.00

Namn: Jens Befattning saljare, har under sex manader provat pa teamleader rollen Kon: man
Alder: 35ar

Arbetat pa Clas Ohlson i Gavle nio ar sedan butiken 6ppnade (tio ar i november)

Intervju 5 genomfordes pa Clas Ohlson butiken i Valbo 2013-04-16 kI 10.00
Namn: Micke Befattning: Butikschef Kon: man Alder: 41&r
Arbetat inom C.O. i fem ar och ett ar i VValbobutiken

Intervju 6 genomfordes pa Clas Ohlson butiken i Valbo 2013-04-16 kI 11.00
Namn: Jocke Befattning: teamleader séljsupport Kon: man Alder: 36 &r
Arbetat inom C.O. i tio ar och ett ar i Valbobutiken

Intervju 7 genomfordes pa Clas Ohlson butiken i Valbo 2013-04-16 kI 11.30
Namn: Emilie Befattning: séljare Kon: kvinna Alder: 23 ar
Arbetat pa Clas Ohlson i ett ar

Intervju 8 genomfordes pa Clas Ohlson butiken i Valbo 2013-04-16 kI 12.00
Namn: Pelle Befattning: siljare Kén: man Alder: 31 &r
Arbetat pa Clas Ohlson i Valbo i ett ar, samt ett semestervikariat i butiken i Hudiksvall

Intervju 9 genomfordes pa Clas Ohlson butiken i Gavle 2013-04-30 kI 13.00
Namn: Katrin Befattning: butikschef Kon: kvinna Alder: 42 &r
Arbetat pa Clas Ohlson i Gavle ett ar

Intervju 10 genomfordes pa Clas Ohlson butiken i Gavle 2013-04-30 kI 14:00

Namn: Frida Befattning: teamleader séljsupport Kén: kvinna Alder: 24 ar

Arbetat inom Clas Ohlson i sex ar, pa lagret i Bénan (Gavle) i butik i Goteborg och arbetar for
nérvarande i Gavle
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Bilaga 1

Intervjumall: Clas Ohlson

1.

Alder, kon, position, och anstallningsar? Férnamn?

”Var foretagskultur praglas av den unika Clas Ohlson-andan som utmarks av
ansvarskansla, laganda, 6msesidig respekt och ett 6ppet utbyte av tankar och idéer. Vi
bryr oss om kunder, anstallda och samhallet i sin helhet. Lag personalomséttning,
utmarkta resultat i personalenkéter och en prisvinnande kundtjéanst ar ett resultat av var
grundares filosofi.” http://www.clasohlson.com/se/c/om-Clas-Ohlson-%7C-Clas-
Ohlson/aboutus (2013-04-08)

Vad kéanner du till om Clas Ohlsons vérderingar, vad foretaget star for?
Vilka av dem kanner du att du kan sta for?

Vad ar Clas Ohlson-andan for dig?

Kan du ge exempel pa hur Clas Ohlson-andan paverkar ditt dagliga arbete?
Exempelvis:

Hur paverkar den hur ni kommunicerar med varandra och era kunder?

Hur anser du att den kan hjélpa dig i olika situationer? (kunders klagomal, retur, brand
0sV)

Clas Ohlson uttrycker att de ska uppna malen tillsammans och att engagemang innebéar
ett personligt ansvar.

Anser du att du har mojlighet att ta ett personligt ansvar och pa vilket vis paverkar det
ditt dagliga arbete?

Exempelvis:

Har du nagot inflytande i fragor angaende exempelvis arbetsplatsens utformning? och
arbetets utférande?

Exempel:

1. Hur beméter ni missndjda kunder?

2. Beskriv hur ”lagandan” tar sig for i det dagliga arbetet?

Exempelvis vid uppackning, sjukdom, langa koer.

3. Kéanner du att du ar viktig for foretaget? Kanner du att din kompetens tas tillvara i
det dagliga arbetet.

4. Vad ar det basta med att jobba pa Clas Ohlson?

(Butikscheferna)

Pa vilket vis anser du att du paverkar den dagliga verksamheten med Clas Ohlsons
varderingar och foretagskultur?
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