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Syftet med denna undersdkning ar att belysa vilken funktion foretagskulturen fyller
inom ett bemanningsforetag dar en stor del av verksamheten gar ut pa att hjalpa kunden
att vara numeriskt flexibel. Det ska &ven undersdkas hur foretagskulturen ser ut i ett
sadant foretag och hur den kan skilja sig mellan olika nivaer inom organisationen i syfte
att ta reda pa hur detta kopplas till organisationens anvandning av kultur.

Studien tar sin utgangspunkt i Hofstedes (2010) I6kdiagram som forklarar hur en kultur
kan forstas. Tillsammans med teorier om organisationskultur och hur kultur kan
anvandas och forstas utifran ett organisatoriskt perspektiv skapade lokdiagrammet och
dess tillnérande begrepp studiens teoretiska referensram.

Studien genomfordes genom att studera ett foretag, utvalt genom malinriktat urval, som
ansags kunna representera omradet. Undersékningen genomférdes med hjalp av fyra
semistrukturerade intervjuer som hade tva dvergripande teman, kultur samt
arbetssatt/symboler, som under samtalsliknande former med en intervjuguide som
fungerade som stédord. De som intervjuade under denna form var tre konsulter och en
konsultansvarig inom foretaget. Utdver personmdtena hélls ytterligare en intervju, med
en konsultansvarig, via e-mail. Dérefter transkriberades, tolkades och tematiserades
intervjuerna och sammanstalldes under studiens tva 6vergripande teman, kulturen inom
foretaget och kulturens funktion. For att skapa en forstaelse for vad som aterfunnits i
undersékning och koppla det till de tidigare teorierna anammades ett fenomenologiskt
perspektiv. Det sammanstallda resultatet tolkades sedan med hjélp av de tillgodogjorda
teorierna och forskningen.

Resultatet visade att kultur fungerar som ett viktigt sétt att styra, samt marknadsfora, ett
foretag dar flexibilitet &r en grundlaggande forutsattning. Kulturen anvandes for att fa
organisationen att rora sig at samma hall utan att inkrakta pa den rorlighet som ar en
forutsattning for att verksamheten ska fungera. Genom implementeringen av foretagets
grundl&dggande vérderingar i rekryteringsprocessen efterstravades att de anstéllda skulle
ha en gemensam kultur. Vad som utmarkte den undersokta organisationens kultur var
anspraksloshet och en vilja att marknadsfora sig sjalv och sitt foretag.
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1. Inledning

| dagens arbetsliv forknippas flera av de stora foretagen i Sverige med en utmérkande foretagskultur.
Manga foretag har en stark kultur knuten till sig och det anses vara en konkurrensfordel (Volvo, 2015).
Med 6kad transperens och globalisering har organisationskultur blivit ett sétt for foretag att fortsatta
vara unika och skilja sig fran varandra pa arbetsmarknaden. Parallellt med denna trend vaxer dven en
annan fram. | och med ett 6kat krav pa flexibilitet fran marknaden forsoker foretag att svara genom
bl.a. anvandandet av bemanningsforetag for att underlatta regleringen av sin personalstyrka, med
andra ord sa kallad numerisk flexibilitet. Bemanningsforetag anvands som ett sorts vikariesystem dar
foretag forsoker bemdta sjukdom och arbetsbelastningsvariation med inhyrd arbetskraft (Allvin,
Aronsson, Hagstrom, Johansson & Lundberg, 2006). Kommunikationen mellan hemféretaget och den
konsult som skickas for att hjalpa kunden kan da vara i form av ett sms pa morgonen om att
arbetskraft efterfragas hos ndgon av kunderna under dagen. Den distans som detta tyder pa kan stallas
i kontrast till den nara sammanhallning som foresprakas av de storre foretagens starka fokus pa
kulturell tillhdrighet, och dven gemenskap mellan de anstéllda (IKEA, 2015; Volvo, 2015). En fraga
som kan stéllas ar vilken plats och/eller funktion kulturen har inom ett bemanningsféretag dar det
finns en stravan efter hog flexibilitet och rorlighet bland de anstéllda samtidigt med stor distans till
foretaget och darav majligheten till kontroll relativt 1ag. Enligt litteraturen ar kultur ett viktigt omrade
for en organisation i en bransch med hard konkurrens da det blir allt viktigare att sarskilja sig fran
konkurrenterna. Kulturen anses kunna ge ett foretag andra fordelar som kan kopplas till dess
effektivitet och framgang. Om kulturen idag &r allt viktigare for organisationerna i stravan att sarskilja
sig fran konkurrenterna, samt anses vara en kalla till ekonomiska vinster och andra
konkurrensfordelar; hur hanteras kulturen inom denna typ av bemanningsféretag? Hur ser kulturen ut
och vilken funktion anses den fylla? (Adebayo, 2011).



2. Bakgrund

Enligt Allvin, Aronsson, Hagstrom, Johansson & Lundberg (2006) ses flexibilitet, i dagens samhalle,
som en betydande del av en framgangsrik organisation. Antagandet grundar sig i att genom ett
marknadsekonomiskt perspektiv och logik skapa férdelar for arbetsgivare, anstallda och kunder.
Meningen &r att foretaget ska bli mer kundfokuserade och koncentrera sin verksamhet kring det vérde
som skapas gentemot kunden. Aven den anstallde utvérderas och tillsitts efter detta kriterium.
Forfattarna menar att en foljd av perspektivet ar att foretag forsoker skapa en kultur dar
utgangspunkten &r att utfora en tjanst for riktad mot en kund snarare an for att det ingar i
arbetsbeskrivningen eller liknande. Grunden i kulturskiftningen ér, till foljd av snabbt svangande
marknader, att relationen mellan arbetsgivare och arbetstagare ska ses som ett samarbete snarare an en
styrning fran den ena parten. Som en f6ljd av dessa forandringar i synen pa relationen mellan
arbetsgivare och arbetstagare framhévs det utdkade fortroendet och ansvaret for arbetstagaren. Den
enskilde arbetaren har idag en storre makt dver sina arbetsuppgifter och ett storre fokus pa
vardegenerering gentemot kunden.

De tva vanligaste formerna av flexibilitet inom ett foretag ar funktionell och numerisk. Med
funktionell flexibilitet menas att den anstéllde har ett brett spektrum av kompetens och dérfér kan réra
sig mellan olika uppgifter. Flexibiliteten uppnas i och med att den anstéllde, genom sin breda
kompetens, kan byta funktion efter behov. En situation nar detta kan vara anvandbart ar nar en
arbetsuppgift ar slutford och den anstallde da kan ga fran denna syssla till en annan déar det beh6vs mer
hjalp. For att klara av skiftet bland positioner bor den anstéllde ha den breda kompetensen. En baksida
av den funktionella flexibiliteten &r att arbetaren eventuellt blir dverkvalificerad for den uppgift
anstallningen i huvudsak gar ut pA men ar en nédvandighet for att arbetaren ska kunna éndra
funktioner (Allvin et al., 2006). Enligt Furaker, Hakansson och Karlsson (2007) ar numerisk
flexibilitet den flexibilitet som uppnas genom att kunna 6ka och minska antalet arbetande efter behov.
Forfattarna skriver att det kan goras genom att underlétta anstélining och uppségning men dven genom
olika sorters anstéllningar som kan kombineras for att tdcka det behov som finns for det specifika
tillfallet. 1 vanliga fall varieras deltider, heltider och inhyrd personal for att tdcka upp och nedgang av
arbetsbelastning exempelvis pa grund av sjukdom. Bemanningsforetaget kan alltsa vara ett satt for
foretag att underlatta numerisk flexibilitet da det gar att variera antalet timmar som bestélls fran
kunden.

Enligt Adebayo (2011) finns det en motséttning mellan olika varderingar inom en organisation.
Kontroll och flexibilitet star i kontrast till varandra enligt den modell som anvands av forfattaren. | en
organisation som varderar flexibilitet hogt dr anpassningsbarhet och 6ppenhet viktiga delar och en lag
grad av kontroll &r ett satt att uppna detta. Kontrollvarderingar har istallet med forutséagbarhet,
stabilitet och formalitet att gora och for att underlatta det styrs sa manga delar som majligt, och i sa
stor utstrackning som maéjligt. Bemanningsforetag ar, som tidigare namnt, ett satt for foretag att uppna
en numerisk flexibilitet vilket sdger nagot om kundens vérderingar i form av att flexibilitet tycks
vérderas hogt. Adebayo beskriver att anpassningsbarhet och flexibilitet &r varden som korrelerar med
ekonomisk vinst vilket skulle kunna vara en anledning till varfor denna stravan aterfinns hos
kundfdretagen. Hur kulturen ser ut pa bemanningsforetagen sjalva sager det dock inte mycket om
forutom att det antagligen ar en nédvéndighet att ha en relativt hdg grad av flexibilitet for att kunna
erbjuda sin produkt till kunderna. Enligt Employer Branding-litteraturen ar kultur ett viktigt
instrument for marknadsféring men det finns dven andra omraden inom vilka kultur &r viktiga.
Styrning, konkurrens och gemenskap ar andra exempel pa hur kultur kan anvandas som verktyg inom
en organisation (Kowalczyk & Pawlish, 2002).

Vilken funktion kultur har inom bemanningsforetag med den specifika stravan att hjalpa sina kunder
att ha numerisk flexibilitet ar ett omrade inom vilket det inte finns sa mycket forskning. Som tidigare
namnt menar Allvin et al. (2006) att det anses allt viktigare for organisationer inom manga omraden
att strava efter flexibilitet for att mota forandringarna pa arbetsmarknaden. Enligt forfattarna galler



detta framforallt hart konkurrensutsatta marknader men trenden sprider sig aven till andra.
Utnyttjandet av bemanningsforetag i stravan efter en flexibel organisation gor dessa intressanta att
studera dels for att de far en central roll i utvecklingen och for att dess uppbyggnad och verksamhet
gor dem sjalva till flexibla eller rorliga organisationer (Institutet for arbetsmarknadspolitisk
utvardering, 2004). Om kultur ar ett sa pass vardefullt verktyg for en organisation som litteraturen
foreslar ar det intressant att undersoka hur detta utnyttjas inom ett bemanningsforetag dar
kommunikationen mellan konsult och ansvarig ar begransad till ett fatal kommunikationsvéagar gor att
kulturen kan vara svarkontrollerad. Genom att undersoka denna sorts organisation kan omradet
belysas fran en intressant vinkel och ge en inblick i hur kultur anvéands och ser ut i en flexibel
organisation och vérld (Hofstede & Hofstede, 2005; Sehgal & Malati, 2013).

2.1 Syfte

Syftet med denna undersdkning ar att undersdka hur foretagskulturen ser ut i ett bemanningsforetag
dar en stor del av verksamheten gar ut pa att hjalpa kunden att vara numeriskt flexibel och vilken
funktion foretagskulturen fyller.

2.2 Fragestallning
Hur ser foretagskulturen pa ett bemanningsforetag ut?

Vilken funktion fyller foretagskulturen inom ett bemanningsforetag?



3. Metod
3.1Avgréansning

Syftet med studien ar att belysa vilken plats eller funktion kulturen kan ha inom ett
bemanningsféretag. Hur och varfor en foretagskultur utvecklas har ett ndra samband med tolkningen
och forstaelsen av den men for att begransa studien har dessa aspekter inte undersokts eller
analyserats. Att inte pa nagot satt beréra ursprunget eller bakgrunden av kultur samtidigt som dess
beskaffenhet och funktion undersoks ar dock en omojlighet eller atminstone mycket svart och inte
onskvart da omradena pd manga satt tangerar varandra. Fokus for studien kommer daremot ligga pa
foretagets kultur och anvandandet av den. For att kunna ge ett relevant svar och skapa en forstaelse for
fenomenet kommer det &ven att undersdkas hur kulturen pa foretaget upplevs utav de anstéllda. Pa
grund av studiens tidsbegransning pa tio veckor och tillganglighetssvarigheter har studien genomforts
pa ett foretag som valts for att kunna representera den avsedda branschen val. Da enbart en
organisation har undersokts kan den externa validiteten av studien ifragasattas, trots att det undersokta
foretaget har valts ut for att vara branschnéra paverkar detta studiens generaliserbarhet (Brinkmann &
Kvale, 2015).

3.2 Urval

Urvalet for studien ar malinriktat d.v.s. en organisation som kan undersokas for att pa ett bra satt svara
pa fragestallningarna, har valts (Bryman, 2008). Den organisation som har valts i denna undersokning
ar ett av Sveriges tio storsta foretag inom bemanningsbranschen och har under flera ar rankats hogt
inom kundnéjdhet och prisvardhet enligt Svensk Kvalitetsindex (2014). Organisationen levererar
konsulter, inom ett antal olika branscher, déribland administration, logistik och ekonomi.

Genom kontakt med en konsultansvarig anstalld pa foretaget, skickades meddelande till ett tiotal
konsulter som valdes ut slumpmassigt, om medverkan i undersékningen, varav tre stycken svarade pa
och accepterade. Pa liknande sétt fragades flera ansvariga om deltagande och tva stycken erbjod sin
medverkan, varav en genom e-mailkontakt. De undersokta ar tva konsultansvariga och tre konsulter.
Konsulternas anstallningstid har varierat fran tre ar till tre manader och alla tre arbetar i huvudsak som
brevbarare pa olika kontor men inom en och samma kommun. En annan gemensam faktor for dem ar
att de &r deltidsanstallda med ndgon annan huvudsaklig sysselsattning. Att konsulterna har samma
anstallning kan paverka resultatet av studien da de inte kan svara for hur det ser ut inom
organisationen i dvrigt. De undersokta konsulterna anses lampliga for studien da de sallan har en given
arbetsplats och deras roll hos kunden kan variera med uppdraget. De flesta som arbetar med denna typ
av vikarietjanster i branschen har &ven en annan huvudsaklig sysselsattning vilket motsvaras av den
undersokta gruppen (Institutet for arbetsmarknadspolitisk utvardering, 2004).

3.3 En kvalitativ studie

Bryman (2008) forklarar att kvalitativa studier kan sdgas undersdka vad som ségs och inte att det ségs,
som kvantitativa metoder &mnar undersoka. Syftet med denna studie &r att undersoka vilken funktion
foretagskultur har i de verksamma inom bemanningsféretags vardag samt hur de uppfattar att kulturen
inom foretaget ser ut. Det leder till att begreppen som &r centrala for undersékningen bestams i den
understkande stunden eftersom det &r studieobjektens subjektiva uppfattning av dem och dess
betydelse som ar studiens mal. En foljd av den kvalitativa forskningsansatsen ar kontextens betydelse
da det &r den bakomliggande meningen av exempelvis ett uttalande som ar forskningens fokus. Enligt
Bryman kan en utsaga som verkar irrationell eller ofrklarlig bli forstaelig om bakgrunden till den tas
med i berdkningarna och det &r det som &r styrkan i den kvalitativa forskningen. Kontexten har stor
betydelse i denna studie da ett fenomen ska belysas pa olika nivaer av en organisation. De olika
nivaerna skiljer sig pa manga satt at och uppfattningarna kan skilja sig at pa grund av detta. En
forutsattning for den undersokta organisationen ar de begransade kommunikationsvagarna som finns



mellan de ansvariga och konsulterna. Eftersom de ror sig inom sa olika omraden i organisationen,
bade fysiskt och psykiskt, sa kan utsagorna skilja sig at enbart beroende pé detta och bakgrunden till
svaren far darfr an mer tyngd (Bryman, 2008).

En vanlig kritik mot den kvalitativa forskningsmetoden &r att den tenderar att vara subjektiv. Den
tolkningsprocess som sker for att identifiera bakomliggande processer och liknande riskerar att fargas
av forskaren (Bryman, 2008). | den kvalitativa analysen &r det forskaren som anvénder sig av de
tillgodogjorda teorierna och forskningen och forséker gora en tolkning av resultatet utifran dessa. Pa
grund av de olika livsvarldar som forskaren och den undersokta befinner sig i gar det inte med
sakerhet att saga att forskaren, trots sin stravan, uppfattar saker och ting pa samma satt som objekten
(Brinkmann & Kvale, 2015). Det gar inte att utesluta att sa dven &r fallet i denna studie. Darfor har ett
kritiskt forhallningssétt till studien och dess innehall anammats. | sa stor utstrackning som majligt har
forfattaren forsokt halla sig borta fran tolkning utifran sin egen uppfattning av fenomen och istéllet
eftersokt forstaelse utifran de teorier och forskning som ligger till grund for studien. Med bakgrund i
Brnkmann och Kvale (2015) har forskaren under intervjuerna forsokt att hjélpa den intervjuade att fa
fram sin forstaelse men forsokt undvika inblandning i tolkning och forklaring av olika begrepp och
fenomen for att undvika att studien fargas av forskarens forforstaelse och belysa den undersoktes.

3.4 Semistrukturerad intervju

Den intervjuform som anvants i studien &r semistrukturerad och, i enlighet med Bryman (2008), har
fokus for intervjuerna varit objektens forstaelse och standpunkter. Enligt Starrin och Svensson (1994)
ar malsattningen med en kvalitativ undersokning att identifiera okdanda fenomen, exempelvis strukturer
och processer, vilket motiverar intervjuformen da den dr amnad att belysa dessa delar. | utformningen
av en intervjuguide till denna typ av forskning ar det viktigt att med fragorna forsoka uppna en
djupgéaende beskrivning genom att anvanda sig av 6ppna fragor som belyser processerna bakom
svaret. Detta kan goras genom att frdga om innebdrden av ett begrepp samt den subjektiva
uppfattningen eller upplevelsen av dem. Det &r inom denna typ av intervjuer viktigt att de intervjuade
kan prata om det de sjalva anser vara relevant for fragan da det uppnas en djupare forstaelse for vad
individen lagger i ett visst begrepp eller amne. For att underlatta dessa svar anvands foljdfragor for att
styra intervjuobjektet bort fran de kvantifierbara svaren och mot svar som ror den enskildes upplevelse
och forstaelse av fenomen. En intervjuguide utformas utifran olika teman som intervjuaren vill
undersoka dar fragorna &r tankta att hjalpa den intervjuade in pa &mnet. Enligt Brinkmann och Kvale
(2015) ligger denna intervjuform néra ett samtal kring ett &mne och det ar sa fragorna ska betraktas;
som stodpunkter och hjélp att tala om amnet. Kultur &r ett brett begrepp som innefattar manga aspekter
och ror sig 6ver manga omraden. Darfor varierar svaret pa fragan om vad det &r for nagot med
personen fragan stalls. For att skapa en forstaelse for inneborden av kulturen pa foretaget ar det darfor
fordelaktigt att anvanda sig av en semistrukturerad intervju dar 6ppna fragor hjalper den intervjuade
att ta upp vad den anser vara av vikt fér amnet och sedan uppna en djupare forstaelse genom att dven
belysa bakgrunden till detta.

I utformningen av intervjuguiden (se Bilaga 1) till denna studie anvandes tva évergripande teman, som
tagits fram i enlighet med Brymans (2008) rekommendationer. Temana som valdes var tankta att réra
de 6vergripande aspekterna som, efter den tidigare forskning som tillgodogjordes, kunde ténkas vara
relevanta att fora samtalet kring. Som tidigare namnt &r kultur ett brett begrepp som manga olika saker
kan kopplas till vilket gor det svart att utforma fragor som med sakerhet kommer att ge den forstaelse
som eftersoks. Med bakgrund i begreppets komplexitet motiverades dérfor anvdndandet av
semistrukturerad intervjuform. Denna studie grundar sig i Hofstedes (2010) l6kdiagram och dess
beskrivning av kultur och valen av teman, samt utformningen av de guideande fragorna, baserades pa
detta. Det forsta temat, “kultur”, var amnat att beréra de punkter narmst karnan av 16ken sa som
varderingar och forhallningssatt men aven de delar som mer direkt kunde kopplas till organisationens
kultur och varderingar. Tema nummer tva doptes till "arbetssatt/symboler” och hade som syfte att
forsoka forstd organisationskulturen genom att belysa de yttre lagren som Hofstede kallar for symboler



samt ritualer. Tillsammans var de tva temana tankta att beréra fenomenet fran tva olika hall; inifran
och utifran.

Fyra av de fem intervjuerna holls som ett personligt mdte med var och en av deltagarna. Intervjuernas
langd varierade mellan 30 till 40 minuter och spelades in efter den deltagandes godkénnande. Darefter
transkriberades intervjun. Den femte intervjun utfordes genom mailkontakt med en anstalld pa
konsultansvarig niva. Mailintervjun héll en annan form &n de tidigare da syftet med denna var att ge
ett annat perspektiv pa vad den forsta ansvariga gett for svar samt fylla i luckor dar forstaelsen for hur
foretaget ser pa fenomenet brast. Meddelandet skickades via den ansvarige till flera anstéllda pa
foretagets kontor. Darfor skrevs fragorna om och ihop for att uppfylla detta syfte samt for att stélla
fragor som kunde ge djupgaende svar trots att det inte fanns mojlighet att stalla foljdfragor. Efter att
intervjuerna transkriberats tematiserades dem for att skapa en bild av vad som sagts av de intervjuade
och var berattelserna stdmde dverrens med varandra och var de gick isér. Tematisering ar, enligt
Bryman (2008), ett bra satt for att fa en forstaelse for hur olika intervjuer kan forstas i forhallande till
varandra och sedan analyseras. Temana som gick att finna var sitt eget varumarke, flexibel,
ansprakslos, trivsel, varuméarke samt styrning. Dessa kategorier presenteras under delen “resultat”.

3.5 Etik

Inom forskningen finns det olika etiska fragor som bor tas i beaktning nar en studie ska genomforas.
Den forsta principen bendmner Byrman (2008) informationskravet beskriver att de som deltar i studien
informeras om dess syfte sa att de pa frivillig grund kan vélja att medverka eller inte. | denna studie &r
det av vikt att de som medverkat gjort det frivilligt eftersom den understktes genuina uppfattning om
ett fenomen eftersoks. Det underléttas av att studieobjektet medverkar av egen vilja. Den andra princip
som Bryman tar upp ror dven detta omrade och bendmns som samtyckeskravet och forklaras med att
den som undersoks sjalv ska fa bestamma 6ver sin medverkan i studien. Aven detta knyter an till att
det for studien dr viktigt att den undersokte medverkar frivilligt och har makten dver sitt deltagande.
For att leva upp till dessa krav lades vikt vid att medverkandet i studien var frivilligt samt vad den
insamlade informationen &mnades anvandas till.

De tva sista principer som tas upp av Bryman (2008) &r konfidentialitetskravet och nyttjandekravet.
Det férstnamnda innebdr att de medverkandes personuppgifter ska behandlas med férsiktighet for att
inte utelamna de medverkande pa satt som inte &r nddvandiga for studien. Nyttjandekravet beror ett
liknande omrade och handlar om att uppgifterna om studieobjekten endast ska anvandas for studien.
Efter intervjutillfallena erbjods samtliga medverkande att fa ta del av transkriberingen och &ven den
fardiga studien. Det gjordes for att de medverkande skulle ha méjlighet att paverka vad som framkom
om dem om det skulle vara av kénslig karaktar.

Med den sorts intervju som anvants i studien kommer aven ett dilemma som rér den intervjuandes
involvering i intervjun. Som tidigare namnt ar en del av intervjuformen att, genom féljdfragor och
diskussionsliknande samtal, na en djupare forstaelse for intervjuobjektets upplevelse och bakgrund till
en standpunkt, beteende eller uppfattning. Genom att stélla en foljdfraga paverkar dock intervjuaren
objektet och kan fora samtalet i en riktning som grundar sig i intervjuarens uppfattning av fenomenet
snarare an den intervjuades (Bryrman, 2008). Det &r alltsa en balansgang mellan att & ena sidan
paverka och styra intervjun i pa ett satt som gor att forskarens egen forstaelse framhavs och att & andra
sidan komma narmare en forstaelse for den intervjuades uppfattning. Detta problem fordjupas av den
maktobalans som finns mellan forskare och objekt, enligt Brinkman och Kvale (2015), da det kan
finnas en vilja hos objektet att gora forskaren till freds genom att anpassa sitt svar och forhallningssatt
efter situationen och fragorna som stalls.

3.6 Fenomenologi

Denna studies syfte ar att undersoka fenomenet kultur inom ett givet sammanhang, som i detta fall
utgors av foretaget. Fenomenologin grundar sig i att det gar att skapa en mening bakom ett fenomen



genom att ha ett forhallningssatt som gar ut pa att gora sig fraimmande for det studerande fenomenet.
Enligt Starrin och Svensson (1994) ar den studerade individens livsvarld viktig att ta i beaktning inom
fenomenologin. Uppfattningen av ett fenomen grundar sig i den studerades bakgrund och for att
undersoka den kravs att forskaren kan géra sig fri fran sin egen tolkning av fenomenet och se med
“nya” 6gon pa intervjuobjektet och fenomenet. For forstaelsen for forskningsomradet ar det viktigt att
vara medveten om de subjektiva ramar inom vilka individen tolkar och forstar sin omvarld. Dessa ar
viktiga att ta i beaktning for att kunna forsta fragan pa en djupare niva an tidigare. Enligt forskarna
maste det studerade omradet brytas ner i dess bestandsdelar, som gérs med hjélp av tidigare forskning
och teorier, for sedan byggas ihop igen med hjalp av den nya informationen som har tillkommit i
undersokningen. Nar det studerade omradet sedan aterbyggts finns en djupare forstaelse for det. | den
rekonstruerande fasen kopplar forskaren samman de studerade delarna med den forforstaelse som
finns eller har tillgodogjorts infor. Pa denna niva mots med andra ord forskarens och den studerades
livsvarldar och resulterar i en utbyggnad som ar storre an de badas var innan.

| denna studie ska forskaren undersoka fenomenet kultur inom en given kontext, i detta fall ett
specifikt foretag, och for att gora det tillgodogdrs teorier och forskning som utokar forstaelsen for
begreppet. Darefter gors en undersokning med syfte att samla in information om hur fenomenet
uppfattas utav de studieobjekt som valts ut inom organisationen. Forhallningssattet som anammats kan
sagas vara fenomenologiskt da de tva olika forstaelserna sedan ska resultera i en bredare forstaelse for
det studerade @mnet genom de olika uppfattningarna som framkommit.



4, Tidigare forskning och teori
4.1Kultur

For att forsta kultur anvands i denna undersokning Hofstedes I6kdiagram, som presenteras av
Hofsetede, Hofstede och Minkov (2010). | kdrnan av 16ken ar Varderingar som, av Hofstede och
Hofstede (2005), beskrivs som monster i hur vi uppfattar olika forhallanden och vad vi har for kanslor
infor dessa, positiva eller negativa. Det forklaras som en sorts "mentala program” som individen har
och ligger till grund for vara kanslor kopplade till olika betingelser. Programmen gor att individen
tenderar att reagera pa ett visst satt infor en speciell situation. Schein (2010) forklarar fenomenet som
personligheten en grupp har och kan kopplas till Hofstedes et al. (2010) forklaring. Utvecklingen av
varderingar sker, enligt forfattarna, framfarallt under barndomen da vi & som mest mottagliga for
denna typ av paverkan fran var omgivning. Nasta lager i 1oken utgors av ritualer som kan beskrivas
som de sociala aktiviteter som utfors av gruppen. Aktiviteterna ar inte nddvéndiga for utférandet av en
uppgift men ar viktiga for den sociala sfaren och kan utgéras av exempelvis speciella sétt att halsa
eller ett visst sprakbruk. Det tredje lagret, hjaltar, fungerar som férebilder inom kulturen. Hjaltar och
formella ledare ar inte nédvandigtvis samma sak men Hofstede et al. (2010) uttryck av hjéltar kan
beskrivas som de kulturella ledarna vars handlingar och forhallningssatt ses som viktiga for den
kulturella sfaren. Nara beslaktat med hjéltar ar det yttersta lagret, symboler, vilket ar nagonting som
har en speciell plats for manniskorna inom kulturen. Exempel pa symboler &r ord, objekt och de &r ofta
ytliga till naturen da de snabbt kan bytas ut eller férandras. Symbolerna kan alltsa variera i form men
gemensamt for dem &r att de har en metaforisk tyngd for medlemmarna av kulturen och ses som nagot
som kan representera de grundlaggande vérderingar som kulturen grundar sig i.

Hofstede et al. (2010) skiljer den forsta dimensionen fran de dvriga da varderingar inte ar nagot som ar
direkt observerbart eftersom de utgors av, de tidigare nd&mnda, “mentala program” som individerna
har. De 6vriga dimensionerna kan observeras utifran och kan i viss man paverkas, eller atminstone
forsoka paverkas, med relativ latthet. Modellen &r saledes inte bara en forklaring for hur kulturer &r
uppbyggda den &r dven en beskrivning av hur paverkan och/eller kulturella forandringar sker. Kéarnan
ar den mest centrala och dndringar inom den sker ofta 6ver lang tid. Ytterst ar symboler, en dimension
som &r lattforanderlig och dven ar vanlig att anvanda sig av som verktyg for att paverka en kultur pa
de djupare planen. En betydande aspekt for forstaelsen for modellen &r att de olika lagren av ”I6ken”
gar in i varandra och inte ar helt enkla att skilja fran varandra varken funktions- eller betydelsemassigt.
En handling som utfors av en specifik grupp kan vara ett exempel pa en ritual men kan &ven vara av
symbolisk betydelse och uppfattas mer som en symbol utifran. Dimensionerna forhaller sig dven sa att
de paverkar varandra. Att varderingar paverkar de andra dimensionerna kan ses som naturligt eftersom
det, enligt modellen, &r det som utgdr kdrnan av kulturen och det &r de som ligger till grund for de
yttre lagren, men pa samma satt som varderingarna paverkar de yttre lagren kan de yttre lagren
paverka varderingarna. Enligt Smirich (1983) &r, inom ett symboliskt perspektiv pa kultur, symboler
och symboliska handlingar av stor vikt i utvecklingen och aterskapandet av en kultur. Det &r, enligt
forfattaren, den variation som finns i gruppens olika symboler och ritualer som tillsammans utgor
kulturen. Enligt synsattet bestar kulturen av de delade symbolerna och dess mening for gruppen. Som
tidigare ndmnt anvénds ibland symboler och liknande for att styra en kultur. Finns det en
bakomliggande forklaring av symbolens betydelse samt en forstéelse for vad den representerar inom
gruppen ar det, framforallt med ett symboliskt perspektiv, tankbart att det kan komma att paverka
gruppens forhaliningssatt mer eller mindre. Aven hjaltar har en stor inverkan pa kulturen eftersom de
ar "utsedda” pa grund av sin symboliska betydelse. De ar darfor i maktposition och kan, medvetet eller
omedvetet, styra kulturen at ett visst hall. PA motsatt satt paverkas symboler, hjaltar och 6vriga
uttryckssatt om karnan andras da de 6vriga dimensionerna kommer att anpassas for att kunna
aterskapa och uttrycka den nya karnan (Hofstede, Hofstede & Minkov, 2010).

Alvesson och Svenningsson (2015) presenterar sin forstaelse av Hofstedes teori och forklarar bl.a. att
kultur i sig inte &r beteende men att beteende &r en f6ljd av kulturen. De belyser med andra ord



ytterligare kopplingen mellan vérderingar inom gruppen och dess satt att vara. Hofstedes (2010)
modell sager dock att beteende och symboler ar en del av kulturen da den har ett sa nara band till
varderingarna att kultur inte kan existera utan dem. Kopplingen mellan symobler eller beteende och
kultur &r sa pass stark att det ar svart, och mojligtvis inte heller vardefullt, att skilja dem at. Alvesson
och Svenningsson ger aven en forstaelse for hur, det annars svarundersokta fenomenet, kultur kan
studeras vilket dven tas upp av Sergiu Balan och Lile (2013), som anvénder sig av ”organizational
behaviour” for att studera kultur inom en organisation. Forfattarna menar att det gar att se till generella
beteenden inom en grupp och fa en forstaelse for hur kulturen inom den ser ut. En yttring av kultur
kan, med andra ord, anvandas for att studera kulturen i sig. Enligt forskaren Adebayo (2011) kan de
varden som aterfinns i en organisation, samt hur dessa yttras, dverséttas till en viss foretagskultur. En
liknande beskrivning av hur en organisationskultur kan undersdkas ges av Siew Kim Jean Lee och
Kevin Yu (2004) som menar att det gar att undersoka genom att se till hur den yttrar sig igenom
ledare, symboler, strukturer och liknande. Deras beskrivning av hur en organisationskultur kan
undersdkas tangerar Hofstedes modell for hur en kultur ska forstas.

4.2 Organisationen och kultur

Organisationen finns med en tro att en grupp ménniskor, som arbetar tillsammans mot ett gemensamt
mal, kan uppna mer &n vad individerna kan gora var for sig. Karnan utgors, inom organisationen, av
en idé om vilket varde som ska skapas gentemot kunden och i forlangningen ar d&ven symboler och
handlingar ett uttryck for denna karna. Alvesson (1989) tar upp att kulturen kan verka pa ett satt som
reglerar beteendet hos de som &r medlemmar av den. Forskaren lyfter en beskrivning som gors av
Klimann som menar att kulturen ger mening och riktning pa ett satt som gor den nédvandig att forsoka
styra for organisationen eftersom det kan uppnas en kansla av meningsfullhet i sin position for
individen. Alvesson forklarar, i likhet med Hofstede och Hofstede (2005), att det finns en koppling
mellan de normer eller varderingar, som &r specifika for en kultur, och beteendet hos individerna inom
den. Det beskrivs hur de fungerar som en végledande kraft for organisationens medlemmar. Vidare
forklaras att kulturen kan ses som ett sorts ramverk inom vilket beteendet kan réra sig dar kulturen
som en individ befinner sig inom gor att denne ar mer benédgen att handla pa ett visst satt. En individ
haller sig oftast inom dessa ramar vilket bade kan styra och begransa. Den begransande kraften kan
yttra sig i motstand av forandringar som anses bryta mot de radande vérderingarna. Motstandet kan, i
dessa fall, vara svara att forsta for den som initierat forandringen da de kulturella granserna inte alltid
ar latta att se (Kowalczyk & Pawlish, 2002). Det som gor att kulturen kan anvéndas som ett styrmedel
kan alltsa &ven gora organisationsforandringar svarare att genomfora.

Adebayo (2011) lyfter en viktig del av det kulturella fenomenets inverkan pa organisationen.
Forskaren beskriver hur kulturen kan ha en smorjande effekt av organisationens bestandsdelar i form
av dess medlemmar. Kommunikation och interaktion mellan individer underlattas om de &r en del av
samma kultur och det finns, i férlangningen, en effektvinst att géra om kulturen ar “den rétta”
(Kowalczyk & Pawlish, 2002). Den gemensamma rorelse som en organisation efterstravar underldttas
till stor del, eller mojligtvis forutsatts, av en gemensam kultur. Ju starkare foretagskultur, ju battre
samarbete och forstaelse mellan dess medlemmar. Symboler eller ritualer borde darfor ligga i
organisationens intresse i sin stravan att fa medlemmen att anamma de varderingar som symboliserar
foretaget och dess kultur (Hofstede & Hofstede, 2005). En foéretagskultur anses vara stark om den
aterfinns i storre delen av organisationen och de symboler och forhallningssatt som ar karaktaristiska
for den, gar att finna bland de olika delarna (Adebayo, 2011).

Skapandet av en kultur, och dven organisations- eller foretagskultur, ar kopplat till gruppen. Den
utvecklas 6ver tid och blir en av de grundlaggande bestandsdelarna for gruppens personlighet. Med ett
kulturellt forhallningssatt forstas ofta ledarskap som symboliska handlingar av betydelse for den
kulturella utvecklingen av en grupp. Alvesson (1989) beskriver att de symboliska inneborderna av
handlingar och kommunikation kan paverka kulturens medlemmar pa ett djupare plan an vad som sker
pa ytan. Ledaren ges alltsa en stor betydelse for den kulturella utvecklingen i enlighet med Hofstede et



al. (2010). Kulturen riktas och aterskapas genom denna ledare da denne ar en forebild eller vagvisare
for den givna kulturen. Varfor det sker kan tyckas markligt men det ar viktigt att forsta att en ledare,
eller hjélte som Hofstede bendmner det, oftast inte &r sjalvutndmnd utan ar utsedd av gruppen, for att
den aterspeglar de varderingar som utgor kulturens kéarna, och sker darfor naturligt. Ledaren sjalv blir
saledes en kulturell symbol vars handlingar och uttryck pa en niva omtolkas till symboliska gester.
Inom ett foretag eller en organisation blir det dock nagot annorlunda da ledaren inte alltid véljs direkt
av gruppen. Det &r istéllet den person som anses mest ldmpad att styra organisationen som har den
positionen. Ledaren ar & andra sidan med stor sannolikhet utvald for att denne kan representera
foretagets mal och varderingar pa ett bra sétt och kan saledes anda, till viss del, anses vara vald av
medlemmarna. Det kan dock férekomma andra kulturella ledare &n de som &r formellt utsedda
(Hofstede, Hofstede & Minkov, 2010).

Enligt Hofstedes modell (2010) ar centrumet for en kultur de vérderingar som delas av gruppens
medlemmar; det ar den som utgér kdrnan och ligger till grund for de andra delarna inom den. Dock &r
de dvriga delarna sammankopplade med kérnan och enligt forskaren &r det enklaste, om &n eventuellt
inte det mest effektiva, séttet att paverka en kultur att forandra de yttre lagren av den sa kallade loken.
Det ar aven genom de yttre lagren som det, enligt Adebayo (2011) och Smirichs (1983) forklaring av
det symboliska perspektivet pa kultur, det ar lattast att studera en kultur eftersom yttringarna av en
kultur sags beratta nagot av hur karnan av den ser ut. Att utféra en handling kan alltsa paverka karnan,
dock mest troligt om det gors under lang tid samt finns en forstaelse for varfor handlingen utfors En
handling kan ses som en symbol, nadgot som representerar gruppens kultur, och en handling som
strider mot ens varderingar utfors troligtvis inte eller kommer atminstone fa individen som utfér dem
att kdnna obehag (Hofstede, Hofstede & Minkov, 2010). Med denna bakgrund satts organisationens
kultur i ett nytt ljus. Medlemskap i ett foretag eller en organisation ar mer eller mindre frivilligt vilket
betyder att dess medlemmar har nagon sorts gemensam utgangspunkt redan innan gruppen har traffats.
Till skillnad fran en nationell kultur som en individ anammar 6ver tid sa kan en organisationskultur pa
ett plan ses som vald av individerna enligt Hofstede et al. (2010). Mycket av kulturen kan inte utlasas
genom medlemskapet men det ar viktigt att forsta att en viss samvariation mellan medlemmarnas
vérderinar och uppfattning av hur organisationskulturen ser ut, troligtvis finns. Atminstone bor
foretagets varderingar, och de handlingar som de anstéllda utfér, inte strida mot individernas egna
(Kowalczyk & Pawlish, 2002).

Det kan dven tilldggas att en problematik med att undersoka kultur ar att det kan vara svart att skilja
enskilda individers handlingar och personlighet eller omgivningens paverkan pa individen fran
kulturella yttringar. Enligt Sergiu Balan och lile (2013) sags dock att ett dterkommande beteende eller
forhallningssatt kunna kopplas till en bakomliggande kultur eller vardering.

4.3 Employer branding och kultur

Employer branding dr ett val studerat &mne som kan beskrivas som den bild en organisation har
gentemot sina anstélla och dess omgivning. Vikten av denna bild betonas ofta i samband med
organisationers formaga att attrahera och behalla "rétt” sorts anstallda, d.v.s. att de anstallda bl.a. delar
organisationens varderingar och besitter den eftersokta kompetensen. Omradets koppling till kultur
kommer som en del i strdvan, som organisationer har, att locka kunder och anstallda till sig. For att
rekrytera en arbetssokande eller en potentiell kund till féretaget racker det inte med att bara leverera en
produkt som lockar, det ar ocksa av betydelse att foretaget utstralar ndgot attraktivt som intressenten
vill vara en del av (Chabra & Sharma, 2012). | och med en 6kad flexibilitet och transperens ar det allt
svarare for organisationer att leverera en unik produkt vilket ocksa bidrar till den 6kade stravan efter
att profilera sig pa andra satt. Kulturen, som utvecklas éver tid och vars innehall bestams av dess
medlemmar och kontext, ar svar att kopiera eller forfalska. Enligt Sehgal och Malati (2013) gor det att
foretag har borjat se fenomenet som ett medel att marknadsféra sig med. Kulturens knytning till
tillhorighet och identitet for individen gor det &n mer viktigt att anvanda sig av for att locka kunder
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och anstallda da en som lockas av foretagskulturen troligtvis kommer att uppskatta foretaget i sig
snarare an den produkt som levereras.

I utvecklingen av ett foretags varumérke analyseras bl.a. de befintliga varderingar, kulturer, policyer
och kompetenser som finns inom organisationen. Det anvands sedan som grund for foretagets marke.
Hur ett foretag eller en organisation marknadsfor sig aterspeglas ofta i foretagskulturen i och med
denna néra koppling till varderingar, som &ven &r vad grunden inom en kultur &r (Kowalczyk &
Pawlish, 2002). Enligt Sehgal och Malati (2013) alltsa en véaxelverkan mellan foretagskultur och
employer brand pa grund av deras sammanflatade ursprung; det ena paverkar det andra. Fenomenen &r
sa pass lika varandra att de kan vara svara att halla isar och employer branding kan ségas vara i den
kulturella riktning som organisationen vill rora sig at medan kulturen &r den riktning som faktiskt tas.
Employer branding innefattar inte heller bara kultur eller varderingar, d&ven mer konkreta delar ingar
som organisationsstruktur, HR och trender i omvarlden; de fenomenen &r inte lika néra kopplade till
kultur men &r av vikt for att visa den bild foretaget vill formedla till omvarlden. Leehka Chabra och
Sharma (2012) undersoker vad en framtida anstélld soker hos en arbetsgivare och menar att
foretagskulturen ar en av de viktigare aspekterna for potentiella arbetssékande. Foretagskultur beskrivs
med andra ord aterigen som en viktig del i féretagets stravan att locka till sig ratt kompetens och
medarbetare. | 1angden anses detta ha en effektgivande kraft genom att kulturen lockar till sig ratt”
anstallda och i sin tur bidrar till en framgangsrikare verksamhet. Denna potential, tillsammans med
den sérskiljande egenskap som kultur har, gor det naturligt att det &r ett fenomen som det &r av intresse
att kontrollera och paverka ( Kowalczyk & Pawlish, 2002).

Enligt en modell som anvands av Sehgal och Malati (2013) s& paverkar organisationskultur,
tillsammans med organisationsidentitet, de anstalldas lojalitet gentemot foretagets varumarke, vilket
forklaras som hur vél en anstélld féljer foretagets marke. Hur lojal den anstéllde &r leder i sin tur till
den anstalldes produktivitet eftersom individens samarbete med sina kollegor, som delar
foretagskultur, kommer att underlattas. Modellen visar dven hur organisationskultur och employer
brand paverkar varandra och darfor ocksa att foretagskultur kan forstas som ett viktigt instrument i
styrning av verksamheten och dess Ionsamhet. De menar, i likhet med Kowalczyk och Pawlish (2002)
att ett foretags brand ar det som kommer att gora dem unika pa marknaden. Med den harda konkurrens
som rader mellan foretag ar brand allt viktigare da produkterna som levereras i 6vrigt kanske inte
skiljer sig at sa mycket. Vidare menar forfattarna att foretagskulturen utgor en betydande del av
varumarket och ska forsoka styras, och kommuniceras, i sa stor utstrackning som majligt. Detta gors
genom sa kallad intern marknadsféring som gar ut pa att marknadsfora sig for de anstéllda pa ett
sadant satt att de foljer organisationens varumarke. Detta dr en typ av styrning som goérs med hjalp av
vérderingar och policyer istallet for arbetsuppgifter eller liknande. Syftet &r att de inom organisationen
ska representera foretagets varumarke i sitt vardagliga arbete och vara en anstélld av fri vilja. Att vara
en anstélld av fri vilja innebar att individen delar foretagets varderingar och véljer saledes inte bara att
soka anstallning hos foretaget eller stannar dar, pa grund av till exempel ekonomiska anledningar, utan
ocksa ar en del av det pa ett djupare plan och vill vara dér for sin egen skull (Sehgal & Malati, 2013).
Forskarna Foster, Punjaisri och Cheng (2010) menar att foretaget ger, genom sitt varumarke, ett 16fte
till omgivningen som ror alltifran foretagets produkt, dess kvalitet, dess forhallningssatt och mer. Med
andra ord ges konsumenten och andra intressenter en bild av vad foretaget stravar efter att vara, som
tidigare forklarades. Den interna marknadsforingen behdvs for att kunna uppfylla detta 16fte.
Varumérket ska, enligt forskarna, genomsyra hela organisationen och utan anstallda som foljer det och
tror pa det sa ar det otroligt att omgivningen kommer att gora det. Den interna marknadsforingen ar
viktig for att uppna detta genomsyrande som det anses vara betydande att en kultur har. Att kulturen
ska aterfinnas i hela organisationen och betydelsen av detta, ar som tydligast om organisationen agnar
sig at ndgon typ av service eller forséljning dar den anstallda ar i direkt kontakt med kunden. Da blir
den anstdllde en betydande marknadsforingsyta, eftersom det &r de anstallda inom organisationen som
kommer att bara pa kulturen, som ar viktig att utnyttja (Foster, Punjaisri & Cheng, 2010).
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5. Resultat

Nedan kommer studiens resultat presenteras uppdelat pa tva satt. Resultat som berdr det studerade
foretagets kultur kommer att skiljas fran det som ror vilken funktion, inom foretaget, kulturen som
fenomen har. Under dessa tva kategorier kommer sedan olika teman, av vad som visats, att
presenteras. Ett problem med att undersoka en kultur ar att det ibland kan vara svart att skilja
kulturella yttringar fran individuella drivkrafter och personlighet, eller yttre paverkan som kan fa
individerna att agera eller forhalla sig pa ett visst sétt. Det kan darfor forekomma aspekter i denna del
som kan tyckas vara frikopplat fran fenomenet kultur. Kopplingarna mellan resultaten och kulturen
kommer att goras i diskussionen.

5.1Kulturen inom foretaget

5.1.1 Sitt eget varumarke
Det mest framstaende temat som uppkommit under intervjuerna ar att konsulterna ser sig sjélva som
representanter for “sitt eget varuméarke”. Uttrycket anvénds av en av de intervjuade konsulterna for att
beskriva sin relation till sitt arbete nar denne utfor ett uppdrag hos en kund. Konsulten menar att det &r
viktigt hur kunden uppfattar konsulten, bade som person och som arbetare samt att det ar viktigt att
vara sjalvstandig. Det vérderas hogt av samtliga intervjuade konsulter att kunna sta pa egna ben och
vara handlingskraftig eftersom uppdragets utformning kan variera. Vidare forklaras fenomenet som att
det ar viktigt hur konsulten uppfattas av kunden och da inte bara for bemanningsforetagets skull utan
minst lika mycket for sin egen skull. En annan konsult styrker detta och séager att det &r hur du
uppfattas pa kontoret som leder till att du i framtiden kommer att fa mer jobb. Det finns en uppfattning
om att det inte bara ar arbetsprestationen som leder till framgang i yrket, det finns dven ett varde i att
vara uppskattad bland kollegorna och, framfor allt, av kunden. Konsulten som arbetat langst beréttar
att det ar skont att fa komma till samma kontor for att det har utvecklats en relation mellan konsulten
och kunden pa ett annat sétt 4n pa de andra kontoren. Generellt upplevs det av konsulterna att en av de
storre stressfaktorerna med arbetet &r att behova flytta runt mellan de olika kontoren och att fa fler
arbetstillfallen och fa komma tillbaka till samma kontor beskrivs som de storsta yttre drivkrafterna till
att utfora ett uppdrag bra.

Enligt konsulterna ar det viktigt att vara sjalvstandig inom foretagskulturen. De intervjuade menar att
det ar upp till dem sjalva att jobbet blir utfort pa ett bra sétt och de har en kénsla av ett stort ansvar nar
de ar pa uppdrag. En av konsulterna séger att det ar upp till var och en att ta reda pa det som behéver
kannas till, pa och infor arbetet. Konsulten berattar att arbetsuppgifterna i sig som brevbéarare kraver
aven en viss sjalvstandighet da konsulten ar lamnad till sig sjélv nér de delar ut posten. Det finns
mojlighet att ringa till postkontoret om det uppstar ett problem men i 6vrigt sa ar det upp till var och
en att dela ut posten. Under intervjuerna har det framkommit att det &r extra viktigt med
sjalvstandigheten nar konsulten inte ar bekant med postrundan. Det kan da vara svart att veta hur den
ar tankt att utforas och det ar upp till konsulten att komma pa. Det varderas alltsa hogt bland
konsulterna att presentera en bra bild av sig sjalv och foretaget for att i forlangningen fa fler uppdrag.
Den genomgaende uppfattningen &r att det ligger ett stort ansvar hos konsulterna att utféra sin uppgift
pa ett sa bra satt som mojligt och samtidigt presentera foretaget. Utover de yttre drivkrafterna som
konsulterna upplever aterfinns det dven en inre drivkraft som har att géra med hur konsulten ser pa sig
sjalv. En av konsulterna séger att denne inte mar bra om ett uppdrag inte utfors bra. ”Jag ar en person
som garna vill vara n6jd med vad jag gor.”, sager en annan av de intervjuade och beskriver saledes hur
den bild personen har av sig sjalv leder till en vilja att prestera bra. Den vilja, konsulterna ké&nner, att
utfora uppdraget bra och forsoka tillgodose kundens behov kopplas flera ganger under intervjuerna till
en vilja att vara en bra arbetare.

Enligt de ansvariga ar detta en framstaende del av den kultur som de forsoker skapa inom foretaget.
Att vara sjalvstandig och vilja visa upp en bra bild av sig sjalv, och pa sa sétt aven organisationen i
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stort, ses som en av de mest grundl&dggande varderingarna. En av de ansvariga menar att det ar viktigt
att var driven och ha en genuin vilja att gora ett bra jobb. Det forklaras att hur du och foretaget
uppfattas ar viktigt for att lyckas med relationen till kunden. En skillnad mellan de olika nivaernas
utsagor om amnet &r att de ansvariga menar att det &r viktigt att konsulten visar en bra bild av sig sjélv
for att bemanningsforetaget ska framsta som palitligt och bra. Konsulterna betonar mer sin egen del i
det hela och flera av dem sager att de inte vill gora ett daligt arbete for att de vill kadnna sig ndjda med
vad de sjalva gor. Nar fragan: "Paverkar du foretagets kultur och hur den uppfattas av andra?” stélls
svarar en av konsulterna: ”Skulle det komma massa lata konsulter till kund sa skulle ryktet sprida sig”.
Medvetenheten om individens inverkan pa spridandet av foretagets marke finns med andra ord.

5.1.2 Flexibel
Det andra stora temat géllande foretaggets kultur som togs upp av de intervjuade anstallda &r att det ar
viktigt att ha ett flexibelt forhallningssatt till sitt arbete. Det har framkommit tva olika delar av
flexibilitet under intervjuerna. Den forsta ar att det &r viktigt att vara flexibel i planeringen av sin
vardag i forhallande till arbetet. En konsult berattar att det ar viktigt att inte planera in nagot de
dagarna som det har rapporterats tillganglighet for arbete &ven om det inte har skett ndgon bokning sa
sent som dagen innan. En annan konsult beskriver att det &r vanligt att inte veta var jobbet kommer att
ske och att du forvantas kunna arbeta pa vilket kontor som helst. Konsulten maste alltsa kunna ta sig
fran sitt hem till ett kontor, som kan ligga var som helst i regionen, pa kort tid, vilket gor att konsulten
maste anpassa sin planering efter en varierande restid till och fran arbetet. Arbetet gor alltsa att den
anstallde maste anpassa sitt 6vriga liv och sysslor efter hur och nar denne kan ténkas jobba och denna
flexibilitet handlar alltsa om att det ar viktigt for konsulten att vara flexibel infor sitt arbete och i sitt
forhallningssatt till det.

Den andra sorts flexibilitet som har framkommit rér de varierande situationerna pa arbetsplatsen. Som
tidigare namnts sa ar det inte sakert att konsulten ar pa samma kontor under flera uppdrag utan maste
rakna med att bli flyttad dit det finns behov och 6nskemal. Trots att de flesta konsulterna enbart
arbetar som brevbarare, och darfér inte behdver lara sig ett nytt yrke infor varje uppdrag, varierar
arbetssatten fran kontor till kontor. Det berattas att de olika rutinerna som ror brevbéring kan variera
beroende pa arbetsplats och att det finns olika satt att prioritera och hantera olika arbetsuppgifter.
Bland konsulterna finns en uppfattning av att flexibilitet ar en av de grundldggande forutsattningarna
for organisationen, bade for deras egna uppgifter och for verksamheten i stort. En av konsulterna
beskriver att det ar viktigt att vara snabblérd for att kunna vara verksam inom foretaget och denne tror
att det dven &r av betydelse for de som ar verksamma pa hogre nivaer inom foretaget som antagligen ar
i kontakt med manga olika kunder pé en dag. Aven de konsultansvariga, som befinner sig pa foretagets
kontor, styrker detta och sager att det &r viktigt att vara flexibel, dels fér konsulterna som maste kunna
hantera manga olika arbetssituationer dels for dem sjalva som beskriver att det inte gar att veta hur en
dag ser ut pa forhand. De ansvariga menar att det ar viktigt att vara beredd pa att det kan dyka upp
problem i samband med skiftningar av kundernas behov, sjukanmélningar och liknande. En av de
konsultansvariga forklarar att arbetets natur ar sadan att en flexibilitet maste finnas da verksamheten
gar ut pa att hjalpa olika kunder med efter just deras behov, forklarar en av de konsultansvariga.

Konsulterna berattar att det finns en baksida med det flexibla forhallningssattet som kréavs av yrket da
de menar att det, genom den l6sa kopplingen till féretaget och den stora friheten som ges den, finns ett
Okat ansvar som vilar pa dem. Det yttrar sig bl.a. genom att de sjalva maste ta reda pa det som behdvs
for uppdraget. De kan stundtals uppleva att de ar utelamnade 4t sig sjélva och att det finns en brist i
stodet som de far fran de ansvariga. Konsulterna upplever att de har ett stort ansvar pa sina uppdrag
och delar av detta kopplas till stravan efter att kunna vara en flexibel konsult som kan utfdra olika
uppdrag pa olika stallen.

5.1.3 Ansprakslos
En av de ansvariga beskriver att anstallda inom foretaget helst ska ha en prestigel6s instéllning till
arbetet. | mote med kund forsoker denne tanka pa att anamma ett satt att uttrycka och fora sig pa som
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kan passa in i den specifika kundorganisationen genom att exempelvis inte kl& upp sig mer &n
nodvéndigt. Den ansvarige uppfattar att det ibland finns en strategi hos andra foretag att skapa en
Overlagsenhet gentemot kunden genom dessa uttryckssatt men anser vidare att det &r viktigt for
foretaget att ha en ansprakslos installning for att underlatta sasmmarbete med kunden och till slut
forlanga uppdraget. ”En person som inte kranglar till saker for mycket utan férsoker ha en enkelhet i
sin kommunikation”, séger den ansvarige nar denne forsoker forklara vad som ar utmarkande for
organisationen. Personen understryker vikten av samarbete som underlattas av anspraksloshet for att
lyckas med verksamheten. Den ansvarige sager, som exempel pa detta, att det ska vara latt for
konsulten att skicka ivég ett sms, vilket & den huvudsakliga kommunikationsvagen mellan konsult
och ansvarig, om det 4r nagot den undrar Gver och hoppas att det inte upplevs som att det finns nagot
som hindrar dem fran att kontakta en ansvarig.

Né&r en av de ansvariga ska forklara foretagskulturen och dess koppling till verksamheten tas ett
begrepp som kallas REET upp. Det forklaras vara ett begrepp som ska representera foretagets
grundlaggande varderingar och star for resultat, engagemang, enkelhet och team. Detta utgdor grunden
for den foretagskultur som efterstravas inom organisationen. Tva av de fyra ord som ingar i REET ar
enkelhet och team och den ansvarige menar att det ar viktigt att kunna samarbeta med de olika parter
som ar relevanta for den givna situationen, kund, kollegor eller andra. For att underlatta detta
foresprakas enkelheten och ansprakslosheten. Det forklaras med att det ar viktigt for den ansvarige att
ha stravan efter att forsta och méta de olika parterna pa deras niva och efter deras forutsattningar.
Foretaget har ofta fatt hoga poang inom omradet prisvardhet och kundngjdhet av Svensk
Kvalitetsindex, en organisation som genomfor kvalitetsundersékningar inom branschen, och att vara
ansprakslos och kundnara uppfattas som bidragande orsaker till det.

Konsulterna beskriver tva sidor av foretagets anspraksloshet. De kanner & ena sidan att de kan
kontakta de som &r ansvariga for dem om de har funderingar eller problem. De upplever, och
uppskattar, alltsa ett dppet klimat och prestigelost forhallningssatt mellan de olika nivaerna i foretaget.
Konsulterna beskriver ocksa att de kanner att det ar viktigt att forsta kundforetaget och hur de arbetar
dar. Som tidigare namnt skiljer sig rutiner och arbetssatt at mellan olika kontor och att det da ar viktigt
att anpassa sig till det specifika kontoret. Det tangerar det foregaende temat, flexibilitet, med
skillnaden att "ansprakslosheten” forklaras som ett nodvandigt forhallningssatt for att kunna vara
flexibel aven utav konsulterna da de beréttar att de ar medvetna om att forhallningssatt och rutiner
kring arbetet skiljer sig at mellan kontoren. Konsulterna berattar dock aven att det ar viktigt hur de
uppfattas av kunden, bade for foretagets och sin egen skull. Eftersom de vill uppfattas som en bra
arbetare vill de passa in hos kunden och anpassar sig garna efter deras uppfattning av vad en god
arbetare ar pa just det kontoret. Som tidigare namnt upplevs det vara en stressfaktor att flytta runt
mellan olika kontor for konsulten och en av dem beréttar att man vill vara tillmétesgaende och
anpassningsbar for att 6ka sin chans att fa komma tillbaka.

5.2 Kulturens funktion

5.2.1 Marknadsféring
| likhet med temat "sitt eget varumarke™ sa ror dven ett av de mest framstaende temana inom denna
kategori marknadsfdring och varumérke. Enligt en av de ansvariga &r det kulturen som skiljer
foretaget fran mangden. Det forklaras att i slutdandan sa skiljer sig inte produkten at sa mycket mellan
konkurrenterna pa marknaden och det &r viktigt att ha ndgot som gor att kunden vill bestalla av just
dem. Har &r kulturen en viktig del da det ar den som gor att foretaget sticker ut och blir ihagkommen
av kunden. Nar detta utvecklas beskrivs manga delar av organisationen vara en del av hur man vill att
kulturen uppfattas, allt ifran att de ska uppfattas som "frascha” och att foretaget ska har en enkel
struktur och styrning. Det tidigare ndmnda nyckelordet REET é&r av stor vikt for foretagskulturen och
det anvénds vid bland annat rekrytering for att sakerstélla att den anstallda kan vara bérare av den
specifika foretagskulturen. En av de ansvariga menar att tanken ar att REET ska vara det som
kannetecknar just detta foretag och att det laggs stor vikt vid att det gar att se utifran. Enligt en av de
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ansvariga ar begreppet framtaget av foretaget bl.a. for att bidra till en enhetlig organisation. Synen pa
kultur som viktig for kundens uppfattning av foretaget delas aven av konsulterna da de anser det vara
av vikt hur bemanningsforetaget uppfattas i de véarderingar det utstralar och att det ar nagot som de
tanker pa nar de ar pa ett uppdrag. En skillnad mellan konsult och ansvarig angaende kulturens
betydelse for att stirka foretagets varumérke ar att konsulten kopplar det till sig sjélva och sin egen
prestation och de ansvarig ser det som genomgripande for organisationen i stort. Konsulterna menar
att det ar viktigt for dem hur kunden uppfattar dem som arbetare hos foretaget och att kulturen &r en
del av hur de uppfattas. De talar ocksa att om de inte uppfattas som ratt for uppdraget sa ar det de som
drabbas och inte i forsta hand bemanningsforetaget. Kundens uppfattning av konsulten ses som viktig
for att denne ska fa vidare uppdrag och ha storre chans att fa komma tillbaka till samma kontor. De
ansvariga ser mer till organisationens ansikte utat genom bland annat konsulterna och de bada pa
ansvarig position sager att det viktigaste ar att uppfattas som ett féretag som kunden vill ha ett
samarbete med och att i Gvrigt sa spelar det inte sa stor roll hur kulturen ser ut. Fran de ansvarigas sida
ses konsulten har som en sorts bérare av deras varumérke som visas upp gentemot kunden. Konsulten
bli alltsa ett satt att marknadsfora sig samtidigt som det ar foretagets produkt som de séljer. En av de
ansvariga beskriver att det ar viktigt hur allmanheten uppfattar foretaget ocksa och sager att de har,
inte minst foretagets VD, har engagerat sig politiskt delvis for att sprida en god bild av organisationen.
Den ansvarige sager att sa lange denne har varit verksam har detta arbete pagatt internt men att det &r
viktigt att det visas utat ocksa, som det nu gor. En av de storre kampanjerna av detta slag tas dven upp
av tva av konsulterna som exempel pa antingen nar de har kant sig stolta att jobba for foretaget eller
nagot som de generellt uppskattar med det.

Inom detta tema finns det en motsattning fran konsulterna som forklarar att de ibland kanner en storre
tillhdrighet till kunden &n till bemanningsforetaget. En av konsulterna sager att bemanningsforetaget
bara &r ett satt for denne att kunna jobba som brevbérare och att den identifierar sig som brevbarare
som jobbar for kunden i forsta hand. Konsulten identifierar sig med arbetet som brevbérare och
beskriver: ”Om nagon fragar sa sager jag ju att jag ar brevbérare”. En liknande aspekt tas upp av en
annan konsult som inte upplever att bemanningsforetaget skiljer sig at speciellt mycket fran
konkurrenterna och att det inte finns nagon speciell anledning till varfér denne arbetar for just detta.

5.2.2 Styrning
Under intervjuerna framgar att de anstallda upplever att, sd som de uppfattar, féretagets kultur och
varderingar paverkar dem i deras arbete. Detta tema flyter in i det féregdende da det ror hur bilden av
foretaget, som den anstéllde har, har inverkan pa hur arbetet utfors. En av konsulterna sager att det ar
kanns viktigt att kunna vara tillganglig for arbete s mycket som mojligt for att det kanns som att det
finns en forvantan pa hen att vara det. Det, bland konsultansvariga, vanligt forekommande begreppet
REET ér ett verktyg for att styra organisationen och implementera den vardegrund som finns. Den
ansvarige som beskriver vardeordet sager att eftersom det &r sa viktigt for organisationen att utstrala
REET sa ar det lika viktigt att det foljs och att de anstallda kan kategoriseras som REET-anstalld. Ett
exempel pa hur begreppet anvands for att styra organisationen &r tar en av de ansvariga upp och
beréttar att rekryteringsprocessen &r utformad med det som mall. Den ansvariga menar att genom att
utforma rekryteringen efter begreppet ser de till att de far anstallda som kan arbeta enligt foretagets
varderingar. Som svar pa fragan om de anstallda upplever att de paverkas av hur de uppfattar
foretagets varderingar i sitt vardagliga arbete sager samtliga att de gor det. Konsulterna sa val som
ansvariga anser sig vara representanter for foretaget och pastar att de inte skulle kanna sig bekvama
om de skulle behdva géra nagot som de tror strider mot organisationens varderingar. Utover detta sa
upplever de intervjuade konsulterna en forvantan pa sig som ror hur en god arbetare och medarbetare
ska vara inom bemanningsforetaget. Hur konsulten uppfattar att foretaget anser att en god medarbetare
bor vara leder till att de forsoker anpassa sitt beteende efter det. En av konsulterna sager att det kanns
viktigt att gora ett gott intryck bade gentemot kunden men ocksa infor bemanningsforetaget och en
annan konsult séger att denne paverkas av de forvantningar hen upplever ha pa sig. Som exempel pa
de inverkningar forvantningarna far pa konsulten beskrivs att det kan vara kopplat till upplevelsen av
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att flexibilitet ar sa viktigt inom foretaget. Konsulterna sager ocksa att om de skulle se att ndgon bryter
mot, vad de anser vara viktiga, foretagsvarderingar sa skulle de antagligen ingripa.

De ansvariga beskriver en mindre detaljfokuserad styrning som kulturen har. En av de ansvariga
forklarar att man maste vara en REET-person for att trivas pa foretaget och om sa inte ar fallet s ar
den anstallda ofta inte kvar speciellt lange. Enligt den ansvarige avgor det hur val en anstalld kommer
att fungera inom foretaget och forklarar att de inom foretaget ofta talar om huruvida en person &r en
REET-kollega eller inte. Ar du en REET-kollega s& kommer du kunna acceptera foretagets
varderingar och kunna prestera inom det. P4 sa satt samt genom den speciellt utformade
rekryteringsprocessen styrs inte nddvandigtvis arbetsuppgifterna men daremot vilken typ av personer
som kommer att finnas inom foretaget. Inverkan av styrningen pa konsulterna bekréftas genom att en
av dem berattar att det kanns viktigt att alla konsulter anstranger sig ungefar lika mycket och har ett
liknande forhallningssatt till arbetet.
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6. Diskussion

Under denna rubrik kommer resultatet stallas i relation till den tidigare forskning samt de teorier som
presenterats tidigare. Likt uppstallningen av resultatet kommer &ven diskussionen presenteras under
tva overgripande kategorier vilka ar kulturen inom foretaget och kulturens funktion inom féretaget.

6.1Kulturen inom féretaget

6.1.1 Sitt eget varumarke
Detta tema kan vid forsta anblick tyckas vara bortkopplad fran den kultur som rader pa foretaget
eftersom det ror en sjalvstandighet och en frikoppling fran organisationen dar den anstallde stravar
efter att framstalla sig sjalv i god dager. Fragan om det inte bara ar en rad individer som uttrycker
liknande asikter snarare an att det ror sig om en gemensam vardegrund, kan stéllas. Med bakgrund i
Adebayo (2011) som beskriver hur kultur kan understkas genom att studera beteenden och
forhallningssatt och att en aspekt som aterkommer inom en grupp sager nagot om kulturen, sa kan
temat beratta nagot om foretagskulturen. Det som varderas hogt ar visserligen en sorts frikoppling fran
organisationen for att kunna anpassa sig efter kunden men det beskrivs med ord som driven och man
om att géra ett bra jobb.

Med bakgrund i I6kdiagrammet av Hofstede (2010) sa ska en kulturell yttring ha anknytning till de
vérderingar som utgor kulturens kérna. Sjalvstandigheten som det talas om av konsulterna behover
inte vara en yttring av nagon grundléggande kulturell vardering utan kan vara en foljd av att
organisationen ser ut som den goér. REET, det vardeord eller det begrepp som de ansvariga presenterar
nér de beskriver foretagets varderingar, kan svara pa hur detta tema kan ségas ha en djupare forankring
inom organisationens vérderingar. Begreppet ar en sammanfattning av de vérderingar som ar
grundlaggande for foretaget. Det anvands sedan som ett verktyg for att kunna implementera samt
fortydliga foretagets varderingar som gar utdver det som i Gvrigt kravs av verksamhetens natur. Nar de
ansvariga beskriver vardeordet berattar de att inom foretaget ar det viktigt att vilja visa en bra bild av
sig sjalv och sin organisation. En anstélld ska vara engagerad och driven, man om att prestera ett bra
resultat och hur detta visas utat. Flera konsulter berattar att det finns en stravan efter att utfora ett
uppdrag bra som gar utéver arbetsprestationen i sig. De menar att det inte stammer 6verens med bilden
de har av sig sjalva, att gora ett daligt arbete. En av konsulterna beréattar att det kanns viktigt att tanka
pa hur du som konsult uppfattas av sin omgivning. Utsagorna kan tolkas som att konsulten varderar en
bra arbetsprestation hogt och att de har ett forhallningssatt till sitt arbete som gar utéver vad arbetet i
faktiskt kraver. Det kan med andra ord ségas att det finns ett egenvarde i att prestera ett bra resultat i
sitt arbete och hur den anstéllde uppfattas av sin omgivning bade pa évergripande organisationsniva
och individniva. Alvesson (2015) i likhet med Kim Jean Lee och Yu (2004) séager att beteende och
kultur inte per definition ar kopplade till varandra men att det kan vara ett kulturellt uttryck om
kopplingen till vardering finns. Det uttryck som utgors av stravan efter att vara sitt eget varumérke och
sjalvstandig samt att konsulten anser det vara av betydelse i sig hur ett arbete utfors och hur den
anstéllde uppfattas kan kopplas till REET, dvs. foretagets varderingar. Darfor anses detta vara en
kulturell betingelse inom bemanningsforetaget som inte bara kan kopplas till hur verksamheten ser ut.

6.1.2 Flexibilitet och anspraksloshet
Ett av de mest framstaende begreppen som anvands av de intervjuade for att beskriva hur en person
inom foretaget ar stravan efter att vara flexibel. Enligt konsulterna ar det en av de grundlaggande
forutsattningarna for att de ska kunna utfora sitt arbete. Som deltidsanstalld konsult pa foretaget kravs
det att du har en annan huvudsaklig syssla och for att kunna balansera de tva kravs det att kunna vara
flexibel. Den belastning eller det ansvar som konsulterna kanner tyder dven pa en organisatorisk
stravan efter flexibilitet da det ofta ar en foljd av en rorlig verksamhet. Detta gar att koppla till det
flexibla forhallningssattet som finns hos de ansvariga som berattar att de maste vara beredda pa att
problem i samband med personalen och kunden kan komma att uppsta. Allvin et al. (2006) menar att
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det ar en vanlig konsekvens av denna typ av organisationsmodell att ansvar flyttas fran en hogre niva
till en lagre. Flexibiliteten aterfinns aven i de arbetsuppgifter som bade ansvariga och konsulter stalls
infor. De ansvariga sdger att det &r viktigt att kunna anpassa sig efter kundens behov och att det inte
gar att veta hur dagen kommer att se ut pa forhand. Exempel pa orsaker till forandringen i deras
arbetsuppgifter ror sig om sjukanmalningar, avbokningar fran kunden och liknande. Konsulterna
beréttar att de olika postkontoren har varierande rutiner och trots att de ar uthyrda som brevbarare sa
finns det faktorer som varierar beroende pa var uppdraget utfors. Vidare kan det tillaggas att den
modell som anvénds for att forklara olika framgangsfaktorer av Adebayo staller flexibilitet och
kontroll i kontrast till varandra. Det gérs aven av Allvin et al. (2006) nar det forklaras vilka féljder det
far att en organisation stravar efter flexibilitet. Med den verksamhet foretaget dgnar sig at, att hjalpa
kunden att halla en numerisk flexibilitet, kan detta ses som en grundlaggande del av organisationen
och inte sager nagot om foretagskulturen. Frikopplingen som de intervjuade upplever kan alltsa ha att
gora med verksamhetens natur da stravan efter flexibilitet enligt forskarna leder till en lag grad av
kontroll. Flexibiliteten som de intervjuade talar om kan dock kopplas till E:et i REET som star for
enkelhet och en av de ansvariga forklarar med att det &r viktigt att ha ett ansprakslost forhallningssatt.
Den ansvarige menar att det &r viktigt att kunna anpassa sig efter kundens behov, férutsattningar och
onskemal bade i fraga om att leverera den produkt som énskas men aven i métet med kunden. T:et i
REET som star for “team” och symboliserar vérdet i att kunna samarbeta och arbeta med olika
manniskor och den ansvarige forklarar att det ar viktigt att nivaskillnader eller andra olikheter inte
hindrar det samarbete som kravs for att verksamheten ska fungera. Flexibilitetens grundlaggande
forutsattning for verksamheten kan darfor sagas ligga till grund for varderingen anspraksloshet dar det
senare ar ett satt for foretaget att svara pa de krav som stélls utifran verksamhetens natur. Ett exempel
pa detta &r sms som ar den kommunikationsform som i huvudsak anvands mellan konsult och
ansvarig. En av de ansvariga forklarar att det ska vara latt for konsulten att skicka en fraga eller annat
meddelande till en ansvarig. En gemensam kultur leder enligt Adebayo (2011) till en organisation dar
kommunikationen gar lattare och Schein (2010), som forklarar kultur som en gruppslig personlighet,
ser det som en gemensam grund att std pa som kommer att underlatta interaktionerna mellan
individerna. Ansprakslosheten kan ses som viktig for att underlatta det samarbete mellan olika parter
som kravs for att verksamheten ska fungera. En av de ansvariga menar att det 1ange har funnits ett
arbete av foretagets VD att utjgmna ojamnlikheter i samhéllet och att foretaget genomsyrats av detta
under lang tid. Under de senare aren har detta dven borjat visas utat. VD:s handlande kan kopplas till
de hjéltar som utgor ett lager i Hofstedes (2010) 16kdiagram. Hjélten &r en kulturell ledare som genom
sina handlingar for utvecklingen av kulturen framat. VD:s handlingar kan vara ett exempel pa detta
ledarskap. Med Smirichs (1983) forklaring av det symboliska perspektivet pa kultur kan
kommunikationsvagen och ledarens handlingar forstas som ett satt att befasta och styra kulturen inom
foretaget. Eftersom verksamhetens forutsattningar ser ut pa ett visst sétt ar det tankbart att de &r
symboler som ar &mnade paverka de anstéllda sa att de passar in i arbetsuppgiften. En av de ansvariga
menar att anspraksldshet ar en grundlaggande forutsattning for att en anstélld ska fungera inom
organisationen. Det tyder pa att den flexibilitet som finns inom foretaget mer eller mindre tvingat
organisationen att reagera och det séatt som detta bemats pa ar att forsoka beféasta en anspraksloshet.

Vad Hofstedes (2010) I6kdiagram inte kan forklara &r hur ett monster i beteende som formas kring
nagot som inte ar en vardering ska forstas. Flexibiliteten som &r en av de grundlaggande
forutsattningarna for foretaget har lett till att en kultur kring anspraksloshet har formats dar de
anstallda talar om vikten att forstd och anpassa sig efter andras behov. Grunden utgors dock av en yttre
forutsattning och ar inte kopplad till en inre vérdering som delas av gruppens medlemmar. Skillnaden
mellan detta och Hofstedes syn pa kultur verkar inte vara speciellt stor eller betydelsefull da det yttrar
sig pa liknande satt, i form av handlingar, symboler, forhallningssatt och liknande.

18



6.2 Kulturens funktion inom foretaget

Nar fragan, vilken funktion kulturen har inom foretaget och vilken plats den har, ska besvaras ar det
naturliga att vanda sig till ledningen for att fa reda pa vilket syfte fenomenet fyller och vad den amnas
anvandas till. Det ar ocksa harifran som de tydligaste svaren aterfinns men dven konsulterna har en
uppfattning om detta som kan bredda och fordjupa forstaelsen for fenomenets funktion.

6.2.1 Styrning
Adebayo (2011) beskriver att det finns en motsattning mellan flexibilitet och kontroll inom en
organisation. For att 6ka flexibiliteten i en organisation menar forskaren att organisationen maste
sldppa en del av kontrollen. Om organisationen har stark kontroll 6ver sina medlemmar kommer det ta
ifrdn dem den sjalvstandighet som kréavs for att de ska kunna vara flexibla i sitt arbete. D& uppstar
fragan hur foretaget ser till att individen inte bryter mot de mal och varderingar som foretaget har men
samtidigt kan vara flexibel och sjalvstandig. En 16sning &r, Enligt Kowalczyk och Pawlish (2002) att
organisationen forsoker styra kulturen inom foretaget och pa sa satt se till att de anstallda foljer de
grundlaggande férvantningar som finns pa dem. Under intervjuerna tar en av de ansvariga upp att det
viktigaste med kulturen i forhallande till kunden inte &r att de vet om precis hur den ser ut utan att den
anses vara tillrackligt tilltalande for att de ska vilja fortsatta samarbetet med dem. En av de ansvariga
séger att foretagets varderingar ska genomsyra hela organisationen. Det foretaget som har undersokts
och den verksamhet som bedrivs foresprakar att styrningen, i form av arbetsdelegering, lamnas till
kunden men det finns alltsa en betydelse i att de anstallda inte bryter mot foretagets varderingar samt
att konsulterna agerar efter dem. Med andra ord behover det finnas ndgot som styr individerna att halla
sig inom de vérderingar som symboliserar organisationen. | den modell som ligger till grund for
forstaelsen av kultur i denna undersokning finns en koppling mellan vérderingar och beteende. En
grupps varderingar anses ligga till grund for dess handlingar. Enligt Hofstede et al. (2010) &r dessa
kopplingar ofta s& nara att en atskillnad inte behdver goras. Enligt Kowalczyk och Pawlish utgor en
organisationskultur de ramar inom vilka verksamheten kan utforas. Pa ett liknande sétt forklarar
Adebayo (2011) att en stark foretagskultur gor en organisation forutsagbar och minskar risken for icke
Onskvarda beteenden. Kulturen hjalper ledningen att kontrollera arbetskraften utan att direkt styra den
och kan i viss man forutse beteenden. Det finns alltsa en styrande kraft hos en foretagskultur och
varderingar i sig. Den styrande kraften bekréaftas till viss del av konsulterna som upplever en press pa
sig att anpassa sin vardag sa att de kan arbeta i sa stor utstrackning som majligt vilket inte, enligt
varken konsulter eller ansvariga, ar ett maste. Det kan vara en yttring av att arbetet och
arbetsprestationen varderas hogt inom foretaget. Ett annat exempel pa varderingarnas styrning av
individens handlande ar att samtliga konsulter sager att det inte skulle kannas bra att ga emot nagot
som strider mot bemanningsforetagets varderingar &ven om kunden skulle be om det. De har dock
svart att se en sadan situation framfor sig vilket tyder pa att den kulturella styrningen inte upplevs som
stark men &r anda mer benagna att agera pa ett speciellt satt. Det kan liknas vid de ramar som kulturen
kan ségas utgora (Kowalczyk & Pawlish, 2002). For att styra varderingarna inom foretaget anvands
REET som utgangspunkt i utformningen av foretagets rekryteringsprocess. Pa sa satt far de kontroll
Over att varderingarna delas av de anstéllda inom organisationen och att de kan formedla dessa till
kunden.

Det kan &ven tillaggas att det, enligt Adebayo (2011), finns ett organisatoriskt vérde i att styra kulturen
da detta kommer att underlatta interaktionerna mellan dess medlemmar. Kulturen anses ha en sorts
smorjande effekt vilket i sin tur leder till ekonomisk framgang for foretaget. Det kan alltsa finnas ett
generellt varde i att styra en organisationskultur vilket inte kan kopplas direkt till denna undersokning
men ger ytterligare en forstaelse for de bakomliggande orsaker som kan finnas (Adebayo, 2011). | den
undersokta organisationen finns det en koppling bland de intervjuade och detta fenomen i att de anser
att det ar viktigt att de anstéllda har ett gemensamt férhallningssatt till arbetet. Den delen av kulturen
som presenterats som anspraksloshet forklarar en av de ansvariga har kopplingar till att underlatta
samarbetet inom verksamheten.
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6.2.2 Marknadsféring
Det tydligaste svaret pa vilken funktion kulturen har i foretaget &r att den &r ett satt att marknadsfora
sig pa. | enlighet med Kowalczyk och Pawlish (2012) upplever de konsultansvariga att kulturen ar
viktig for att gora organisationen unik och skilja den fran konkurrenterna. Enligt Leekha et al. (2012)
skiljer sig inte produkter eller foretag at sa mycket pa en marknad med hard konkurrens och kultur
beskrivs som ett av de fa omraden det gar att gora sig unik inom. Enligt de ansvariga stammer det att
den mest betydande faktorn att skilja sig fran konkurrenterna pa marknaden ar kulturen. En av de
ansvariga berdttar att de olika foretagens produkter &r relativt lika varandra, i enlighet med Leekha et
al.. Den skillnad som gar att uppna ar de varderingar och forhallningssatt som utstralas av konsulterna
och organisationen i dvrigt. Enligt Hofstede och Hofstede (2005) utvecklas organisationskulturen dver
tid och &r beroende av dess bakgrund, medlemmar och 6vrig kontext som foretaget befinner sig i,
vilket gor den svar att kopiera. Som tidigare namnt beréttar en av de ansvariga att det viktigaste med
foretagskulturen &r att den accepteras av kunden och tilltalar dem i en sadan utstrackning att den ar
villig att forlanga samarbetet. Vidare forklaras det att det ar viktigt att den anstéllde, oavsett niva, kan
anpassa sig efter kundforetagets behov och villkor som ocksa tyder pa att det ar viktigt for foretaget
hur kunden uppfattar det utdver arbetsprestationen. Det gor att denna aspekt av kulturens funktion
inom organisationen gar in styrningen eftersom hur foretaget vill uppfattas kommer att paverka hur
kulturen forsoker styras.

Med ett Employer Branding-perspektiv pa kultur och kulturstyrning ses foretagets vilja att
marknadsfora sig som grunden for vilken kultur som kommer att efterstravas. Hur foretaget vill
framsta kommer alltsa att leda till vilka beteenden som premieras och vilka forhallningssatt som anses
som vardefulla for organisationen (Sehgal & Malati, 2013). Det leder i sin tur till hur organisationen
styrs. De ansvariga sager att anspraksloshet varderas hogt inom foretaget for att det ar viktigt i
kundrelationerna. Det kan dock ses som att foretaget vill visa upp en anspraksléshet utat for att det
anses locka till sig fler kunder exempelvis pa grund av trender pa arbetsmarknaden. Med detta
perspektiv blir det svart att se vad som kommer forst, foretagets egen syn pa vad som &r viktigt for att
verksamheten eller vad den tror kommer att locka fler kunder. Det & mgjligt att det inte &r
meningsfullt att skilja de tva at men det ger en bild av att kulturen inom ett foretag kan ha olika
betydelse och forstas pa olika satt beroende pa vilket perspektiv som anammas. Oavsett om kulturen ar
forankrad i vad foretaget anser underlatta verksamheten eller om det enbart ar ett verktyg for att locka
kunder och anstéllda kommer det att fa en inverkan pa foretagets varumarke. Ar det en
konkurrensfordel sa kommer organisationen vilja visa upp den och utnyttja den i sa stor utstrackning
som mojligt. Finns det en praktisk nytta i den kultur foretaget har sa kommer det finnas en stravan
efter att visa upp den eftersom det kommer att locka till sig de som delar den (Smirich, 1983). Det ska
tillaggas att det troligtvis ar en blandning av de bada da de trender som styr arbetsmarknaden med
sannolikhet kommer paverka hur den givna organisationen anser att arbetet utfors pa bast satt. Den
undersokta organisationen skulle kunna vara ett exempel pa hur trender pa arbetsmarknaden paverkar
hur ett foretag anser att verksamheten skéts bast. Enligt Allvin et al. (2006) gar det en trend pa
arbetsmarknaden som ror att det ar viktigt for organisationer att vara flexibla vilket har lett till
framvaxten av bemanningsforetag. Detta flexibla foretag kan sdgas vara en del i denna utveckling och
majligtvis dven sattet den ar utformad pa. Férhallningssatten skulle kunna ses som en reaktion pa en
storre Overgripande trend.

Den koppling som kultur har till employer branding &r att det anses vara en viktig del av det som &ar
onskvart att formedla. Det kan sdgas att det finns tva delar av employer branding, dels att utveckla det
som vill formedlas och sedan formedla detta. Kulturen ar alltsa en del av det som ska férmedlas nar
den &r utvecklad. Kopplingen till kommunikation ger konsulten en betydande roll inom foretaget, inte
bara som produkt. | undersokningen framkommer att bade konsulterna och de konsultansvariga anser
att konsultens beteende gentemot kunden ar av stor betydelse for hur foretaget uppfattas. Konsulten
blir ett sétt for foretaget att marknadsfora sig pa. Eftersom kulturen sarskiljer foretaget fran andra
beskriver Leekha et al. (2012) varfor det &r en sa viktig del i dagens marknadsforing av foretag och det
enda som kan vara barare av kultur & manniskor. Genom symboler och ritualer kan man, enligt
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Hofstede et al. (2012), uttrycka sin kultur men karnan av kulturen, varderingar, kan bara aterfinnas hos
dess medlemmar. Att det anses vara viktigt hur kunden uppfattar konsulten for foretaget kan darfor
forstas som att det &r genom dem som foretagets varderingar kan kommuniceras pa béast satt och ger
konsulten en viktig roll i detta arbete.

6.2.3 Overgripande
De tva funktioner som studien kan avlasa att kulturen fyller pa det undersokta foretaget kan kopplas
till arbetsmarknaden i stort. Enligt Allvin et al. (2006) ar flexibilitet en trend pa arbetsmarknaden som
blir allt mer pataglig. Den motsattning som forfattarna menar finns mellan en rorlig organisation och
kontroll tvingar fOretag att hitta nya satt att gora sin verksamhet forutsdgbar. Det undersokta foretaget
ar ett exempel pa hur kulturen idag kan anvandas som ett styrmedel nar det forsoker méta trenden att
vara flexibel. Trenden ar antagligen extra tydlig i en organisation vars verksamhet mer eller mindre
gar ut pa att vara rorlig men Allvin et al. menar att det r en dterkommande stravan inom samhaéllet i
stort. Det andra omrade som kulturen anvands inom i det undersckta foretaget ar employer branding
vilket ar ett omrade vars relevans for organisationer har betonats under en langre tid inom forskningen
(Sehgal & Malati, 2013). De tva funktionerna gor det speciellt intressant for personaltvetenskapen da
kulturen per definition ar nagot som ar kopplat till manniskor inom en grupp (Hofstede & Hofstede,
2005). Om utvecklingen fortsatter att ga mot allt rorligare organisationer ar det inte otroligt att
kulturen i framtiden kommer annu fler anvandningsomraden an de som framkommit i denna studie
men dven om trenden skulle stanna upp sa gar det dnda att argumentera for att det under lang tid
kommer att vara intressant ur ett personalvetenskapligt perspektiv pa grund av dess koppling till
beteende.
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7. Slutsats

Hur kultur anvéands pa ett foretag som varderar flexibilitet, och anpassning efter kundens behov, hogt
ar en fraga vars svar antagligen varierar med foretaget som den undersoks pa. Hofstedes (2010)
I6kdiagram som forklarar fenomenet kultur beskriver att kulturen &r specifik for, och beroende av, den
givna gruppen och det &r tdnkbart att anvéndningen av den varierar lika mycket som kulturen sjalv. |
en organisation av det slaget som har undersokts, dar kommunikationsvéagarna ar begransade, gar det
dock att dra nagra slutsatser. Kulturen framstar, i studien, som en viktig del av foretagets styrmedel
dar det ses som viktigt att de anstallda delar foretagets varderingar och haller sig till dem. I en
organisation dar flexibilitet varderas dver kontroll och det inte finns en strévan efter att styra
individen, i form av arbetsdelegering och liknande, far kulturen funktion som det lim som haller ihop.
For att kunna uppna den hdga grad av autonomi och anpassningsbarhet som behdvs bland konsulterna,
som inte vet hur deras arbetsdag kommer att se ut pa forhand, minskas detaljstyrningen till forman for
en overgripande styrning. Kulturen héller de anstallda inom de ramar som utgors av foretagets
varderingar. De ska sedan kopplas till beteenden och forhallningssatt som organisationen anser vara
viktiga och vardeskapande och, framforallt, tilltalar kunden. Pa sa satt ska det uppnas en enhetlighet
som stracker sig fran toppen till botten trots skillnaderna i position och uppgifter. | den studerade
organisationen varderas anspraksloshet och sjalvstandighet hogt. Det &r omraden som ar viktiga for
foretaget att den anstallde foljer for det anses stamma 6verens med dess grundlaggande vérderingar
och visioner. | férlangningen anses en tydligt utpraglad foretagskultur ge foretaget en
konkurrensfordel genom att underldtta relationerna inom foretaget och till kunderna. Genom att ha en
rekryteringsprocess som grundar sig i foretagets vérdeord, REET, kontrolleras det att de anstallda har
en gemensam vardegrund. Varderingarna som foresprakas av foretaget aterfinns hos de anstallda men
enligt studien sa grundar sig ansprakslosheten i verksamhetens natur och inte en karnvardering utver
detta. Sjalvstandighet eller att vara sitt eget varuméarke” grundar sig déremot i de varderingar som
Hofstedes (2010) modell anser vara kdrnan i en kultur.

Studiens andra slutsats &r att kulturen har en betydande del i marknadsforingen av foretag. Produkten
skiljer sig inte sa mycket at mellan olika konkurrenter pa marknaden och foretagskulturen &r ett av de
fa satten som det gar att gora sig unik pa. Foretags marknadsfaring har att géra med hur de
kommunicerar bilden av sig sjélv och resultatet visar att varderingar &r ett av de mer betydande
omradena att kommunicera och visa for kunden. Meningen &r att kulturen, och foretagsvarderingarna
som den grundar sig i, ska locka nya kunder, samt leda till forlangning av samarbetet med de
befintliga. Kulturen ar det som skiljer produkten fran 6vriga konkurrenters och ska visa for kunden
och andra intressenter att det &r just detta foretags produkt. Den ska visa upp foretagets varderingar
och visioner och pa sa satt saga nagot om hur det &r, eller vill vara, och som gar utéver
arbetsprestationer eller andra matbara omraden.

7.1Vidare forskning

Ett fragetecken som dyker upp nar omradet studeras dr om det finns en motsattning mellan en stark
foretagskultur och strdvan efter att kunna anpassa sig till andra organisationers kulturer. | studien
framkommer att detta ar en av de viktigare egenskaperna hos en anstalld, att anpassa sig efter kundens
onskemal, oavsett vilken niva. Att vara ett blankt papper & ena sidan medan & andra sidan anda kunna
utstrala vad som ar unikt med bemanningsforetaget for att sprida dess varumarke tycks visa pa en
motsattning som inte forklaras i denna studie. Ett omrade som denna studie delvis berér men som det
kan vara intressant att undersoka nérmare &r hur en kultur férmedlas till anstéllda och hur en anstéllda
uttrycker en kultur. Forskningen forklarar hur man kan forsta kulturella yttringar men inte utifran den
som bér kulturens perspektiv.
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Bilagor
Bilaga 1
Intervjuguide

Syftet med intervjun ar att fa reda pa hur du ser pa foretagskultur och dess koppling till foretagets
marke i allmé&nhet och inom foretaget i synnerhet.

Bakgrund

Kon:

Alder:

Position:

Tid som anstalld:

Kultur

1. Vad ér (foretagets namn) for dig?

2. Namn tre gemensamma faktorer for de anstallda, fran ledning till konsult, som dven stammer
éverens pa dig, inom (foretagets namn).

3. Vad &r kultur for dig?

4. Kanner du till foretagets mal och varderingar?

5. Hur skulle du beskriva (féretagets namns) organisationskultur? Likadant som ledning/konsult?

6. Pa vilket satt paverkar din syn pa foretagets mal och varderingar hur du utfor ditt arbete?

7. Ar det viktigt for dig att dina kollegor har samma forhéllningssétt till arbetet som du har?

8. Hur viktig ar kundens uppfattning av foretagets kultur?

9. Hur paverkar du foretagets kultur och hur den uppfattas av andra?

10. Hur skiljer sig de anstéallda inom (foéretagets namn) fran 6vriga foretag inom
bemanningsbranschen?

11. (konsult) Pa vilket satt paverkar ledningens syn pa ditt beteende dig?

(ledning) Hur paverkar du konsulterna?
12. Varfor sokte du jobbet som (position)?
13. Vilken &r din storsta drivkraft att gora ett bra jobb?
14. Vad vill du att detta jobb ska leda till fér dig i framtiden?

Scenario:
En kund ber dig dndra pa ditt arbetssatt till ett som du tror kan strida mot ditt foretags
varderingar/policy. Hur hanterar du situationen?

(ledning) En kund ber en konsult dndra pa sitt arbetssatt pa ett satt som du tror kan strida mot
foretagets varderingar/policy. Hur hanterar du situationen?

En arbetskamrat vill utféra sina arbetsuppgifter pa ett annat satt an du. Ni delar inte uppfattning om
hur arbetet borde utforas i enlighet med foretagets varderingar och policy. Hur gar du till vaga?

Arbetssatt/symboler

15. Hur ser/fungerar en framgangsrik organisation?

16. Hur ser arbetsmiljon ut i foretaget?

17. Hur skulle du vilja att arbetsmiljon sag ut?

18. Vet du vem som tillhor ditt féretag nér du jobbar? Hur?
19. Hur ar en person som lyckas bra inom foretaget?



20. (konsult) Nar du &r ute pa uppdrag, vilket av foretagen kanner du mest tillhorighet till.
(foretagets namn) eller kunden? Vem kanner du att du utfoér uppdraget for?
21. Beskriv en situation dar du kanner tillhorighet till (féretagets namn)
(konsult) Beskriv en situation dar du kanner tillhdrighet till kunden?
22. Kénner du stolthet i att jobba for (féretagets namn)?
- om ja: ge ett exempel pa ett tillfalle da du ként dig stolt
- om nej: vad tror du det beror pa?
23. Hur sker kommunikationen mellan ledning och konsult?
24. a. (konsult) Hur gar du till vdga om du kanner dig osaker infor ett uppdrag?
b. (konsult) Hur gar du till vdga om du kanner dig osaker ute pa ett uppdrag?

Scenario:
En kund ber dig dndra pa ditt satt att arbeta till ett som du inte kanner dig bekvam med. Hur hanterar
du situationen?
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