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Sammanfattning

Syftet med studien var att beskriva och analysera ledningens och medarbetarnas syn pa
virderingsfragor och foretagskulturen i en storre organisation. Vi ville undersdka hur vl
ledningsgruppens syn dverensstimmer med medarbetarnas, studien utgér alltsa frén
ledningsgruppens perspektiv. Vi anvidnde oss av kvantitativ och kvalitativ metod 1 studien.
For att inhdmta vart empiriska material genomforde vi semistrukturerade intervjuer samt en
enkétundersokning. Enkédten besvarades av 99 respondenter och vara intervjupersoner bestod

av personalchef, butikschef och handlaren (dgaren).

Det insamlade materialet har analyserat utifran tidigare forskning och de teorier som éterfinns
inom @mnet fran bland annat; Schein, Kunda, Alvesson och Engquist. Vi har 1 vér studie
kommit fram till att bade medarbetare och ledning tycker att virdeord ar viktigt. Det dr dock
svart att méta vardeordens effekt 1 organisationen, men att en av framgangsfaktorerna for att
lyckas med att implementera vardeord 4r kommunikation fran ledning till medarbetare.
Speciellt svart med kommunikationen kan det vara i en organisation med hog
personalomséttning och manga deltidsanstillda, likt den organisation vi undersoker, och att
det behovs ett frekvent arbete med virdeord for att de skall antas av dess medlemmar. Vi sdg
aven att det var de mest branschspecifika virdeorden som kom till storst uttryck hos
medarbetarna, trots ett gediget arbete av ledningsgruppen for att gora samtliga ord lika

relevanta.

Nyckelord: kultur, foretagskultur, virdeord, varderingar, antaganden, normer, kommunikation



Forord

Vi vill passa pa att rikta ett stort tack till de personer som hjélpt till att géra denna studie

méjlig.

Forst och framst ett stort tack till ledningsgruppen och de anstéllda pa ICA Maxi. Vi dr

mycket tacksamma Over att vi fatt utféra vér studie hos er och att ni stéllt upp med er tid.

Vi vill dven tacka var handledare Freddy Hallsten for de idéer och den végledning vi har fatt

under hela uppsatsprocessen.

Karin Adolfsson och Helena Fredling
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Introduktion

Att arbeta med kultur och virderingsfragor 1 foretag dr ndgot som vi anser &r otroligt
intressant och dven ndgot som vi sjélva sett blir viktigare och viktigare for de foretag som vi
tidigare arbetat pa eller arbetar pa idag. Vart syfte med studien var att {4 en inblick 1 bade de
anstélldas och ledningens syn pa vérdeord, varderingar och foretagskultur samt att prova
Overensstimmandet mellan ledning och personal. Med den utgdngspunkten har vi valt att
utfora var studie 1 en verksamhet med hdg personalomséttning och méinga deltidsanstillda. Vi
tror att 1 och med detta skapas nya utmaningar for organisationen nér de vill nd ut med sitt
budskap frén ledning till personal. Studien kommer darfor att utféras 1 en ICA Maxi butik, dar
de har uttryckliga virderingar och virdeord och anser sig sjdlva arbeta aktivt med dem vilket

gOr organisationen relevant for var studie.



1 Problematisering

[ kapitlet nedan borjar vi med en bakgrund till var studie, direfter foljer en
problemdiskussion som leder fram till vara forskningsfragor och vdrt syfte med denna studie.

Slutligen foljer empiriskt fokus, relevans och ett delkapitel om tidigare forskning.

1.1 Bakgrund

En av oss har arbetat i organisationen och pé nira héll upplevt arbetet kring vardeord och
varderingar. I samtal med kollegor har det framkommit att foretagets arbete med vérdeorden
inte alltid har varit tydligt och enkelt att ta till sig. Det var 1 denna skillnad som tanken om att
genomfora en djupare studie inom omradet vicktes och vi sdg en chans att studera detta
vidare. Med hjilp av intervjuer med utvalda personer 1 ledningsgruppen samt en
enkdtundersokning hos de dvriga anstillda ville vi studera hur vél deras syn pa vérderingar

och foretagskultur Gverensstimmer.

Foretagskultur och virderingsfrdgor dr omraden som dr vél studerade och asikterna kring dess
nytta gar isdr. Kritiker menar att kultur uppstir nir ménniskor interagerar med varandra och
séledes kommer att finnas oavsett paverkan frdn den hogsta hierarkin (Alvesson, 2015).
Andra menar att med hjilp av t ex. virdeord kan organisationen skapa en foretagskultur

alternativt paverka den kultur som redan finns i organisationen (Schein, 2017).

1.2 Problemdiskussion

Virdeord kan vara ett hjdlpmedel for att skapa en foretagskultur som bygger pad gemensamma
véarderingar vilket 1 sin tur leder till att personal far en gemensam grund och agerar pa ett
sddant satt som arbetsgivaren vill av naturlig kraft (Pascale & Athos, 1982). Kulturstyrning
genom vérdeord kan & andra sidan anses meningslds och kraftlos om vi istéllet ser kultur som
icke paverkningsbar och nagot som “bara ar vad den ar” och dédrav dr mindre mottaglig for

interventioner (Meek, 1988).

Hur ska ledningen kunna na ut till alla 1 foretaget med sina védrdeord och vérderingar om de nu
beslutat att de ska finnas? Foretag har ofta nadgra nyckelord som t.ex. innovation, kundnytta
och glddje, men frdgan ar hur manga anstéllda som tanker pa vardeorden i sitt dagliga arbete
(Alvesson, 2015). I organisationer med en hogre personalomséttning och/eller en hog andel
deltidsanstéllda 6kar utmaningarna 1 att kommunicera virdeorden fran ledning till anstélld.
Viér studie kommer att utforas hos en organisation med relativt hog personalomséattning

(38 procent) och ménga deltidsanstillda (87 procent) och som arbetar aktivt med virdeord for
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att skapa en gemensam vérdegrund bland de anstillda. Forklaringen till de ovan ndmnda
siffrorna aterfinns langre fram 1 kapitel 4.1. Var uppfattning ar att de flesta teorierna bygger
pa att organisationens medlemmar befinner sig pa samma plats under arbetsdagen. Vi tycker
darfor att det dr intressant att studera en organisation som inte faller inom ramarna for de
teorier som finns och studera de utmaningar som kommer i samband med hog
personalomséttning och manga deltidsanstillda. Vi kommer dérfor prova dverensstimmandet
mellan ledningsgrupp och medarbetare nar det kommer till virdeord och dess inverkan pa

toretagskulturen.

1.3 Forskningsfragor och syfte

Syftet dr att beskriva och analysera ledningens och medarbetarnas syn pa vérderingsfragor

och foretagskulturen 1 en medelstor organisation.

Forskningsfragor:
+ Vilka ar ledningens viardeord?

*  Hur kommer dessa vérdeord till uttryck hos medarbetarna?

1.4 Empiriskt fokus

For att undersoka det hér har vi valt att utféra bade en kvalitativ och en kvantitativ studie pa
en av de storsta ICA Maxi butikerna i Sverige. Vi kommer att halla enskilda intervjuer med
tre personer ur ledningsgruppen for att sedan genomfora en enkdtundersdokning bland
medarbetarna 1 organisationen, slutligen kommer vi genomfora en gruppintervju med vara tre
intervjupersoner. Studien utgar fran bilden som ledningsgruppen har for att sedan studera om
medarbetarna upplever kulturen och vérderingarna pa samma sétt. Dérefter diskuterar vi
utfallet av enkdten med ledningsgruppen. Anledningen till att studien utgar fran just den hir
butiken dr dd de péstar sig ha uttryckliga viarderingar som presenteras tydligt. Vi provar alltsa
overensstimmelsen mellan ledning och medarbetare med fokus pé virdeord och
varderingsfragor med utgdngspunkt ur ledningsgruppens synvinkel, da vi finner denna

vinkling mest intressant.



1.5 Relevans

Hur vérdeord kan anvindas 1 en organisation for att skapa en vardegrund som dess
medlemmar sedan bor agerar utifran dr nagot vi finner mycket relevant och intressant. Aven
hur en ledare eller ledningsgrupp kan paverka hur viardeorden antas av organisationens
medlemmar dr ndgot som det finns olika svar pd. For organisationer dr alternativen manga om
man vill stirka sin kultur genom vérderingar och vi anser att detta omrdde kan utvecklas

genom Yytterligare studier.

Vid okat fokus pd virderingar och kultur 6kar ockséd mdjligheten till kulturstyrning, men om
arbetstagarna inte upplever vdrderingarna pa samma sitt som ledningen kan det vara svart att

f4 dem motiverade (Grey, 2009).

1.6 Tidigare forskning

Amnet foretagskultur ir brett och kan forklaras med hjilp av bl.a. ekonomi, sociologi och
psykologi och eftersom foretagskultur innehaller s& manga delar ar det svardefinierat och det
ar just detta som bidrar till det allt mer 6kade intresset for att studera @mnet (Ashkanasy,
Peterson och Wilderom, 2011). Det dr idag viktigare for manga att dela sin identitet med sin
arbetsgivare och foretagen forsoker attrahera personal med sin identitet (Dutton, Dukerich och
Harquail, 1994). Ett foretag kan skapa sig en identitet pd manga olika sitt, bl.a. genom
vardeord, slogans och olika typer av ageranden och beslut (Kunda, 2006).

Anvindandet av viardeord anser Alvesson (2015) inte fyller ndgon storre funktion da dessa
kan vara svara att tyda for medarbetarna. Om ett foretag lyckas med att formedla sina
vardeord till medarbetarna pa ett bra sétt, krdvs det dock att medarbetarna verkligen tror pé
virdeorden och de virderingar de star for om man vill kunna dvertyga ménniskor utanfor
foretaget om att det verkligen ar foretagets identitet (Heide, Johansson och Simonsson, 2012).
Utmaningarna med foretagskultur ligger 1 att overtyga bade medarbetarna, men dven den
externa publiken om att kulturen &r mer &n bara uttalade 6nskemal (Heide, Johansson och

Simonsson, 2012).

Personalen kan anvinda foretagets virderingar for att fatta beslut a foretagets vignar (Bang,
1999). Det finns ménga exempel pd dir foretag har bestdmt ett antal virdeord och de anstillda
kanner sig tvingade att folja dessa, vilket leder till att motstdnd kan skapas och en negativ

foretagskultur byggs upp (Bang, 1999). For att medarbetare och ledningen ska ha samma syn



pa inneborden och betydelsen av virdeorden krivs god kommunikation sinsemellan och det
kan man skapa med hjélp av en kommunikationsplan (Nilsson, Nilsson och Pettersson, 2014).

Det krivs dven att ledarna lyssnar pa eventuellt motstand och &r 6ppna for att sjélva fordndras
(Engquist, 2013).



2 Teoretisk referensram

1 foljande kapitel presenterar vi de teorier som vi kommer att ta stod fran i var kommande
analys. Dessa delar vi upp i delkapitel om kultur, makro- och mikrokultur, foretagskultur,
antaganden, virderingar, normer, ledarens roll, kommunikation mellan ledning och anstdllda
och avslutningsvis knyter vi ihop sdcken och forklarar de viktigaste delar vi tar med oss

vidare till analysen.

2.1 Inledning

Viér teoretiska referensram beskriver de teorier, begrepp och litteratur vi har anvént oss av i
den hidr uppsatsen. Den forsta delen avser kultur 1 stort och vad kultur bestér av dér vi har
utgatt frdn Edward T. Halls (1976) teori om kultur som han visualiserar 1 form av ett isberg.
Darefter foljer ett avsnitt om makro-mikronivaer i kultur for att demonstrera skillnader och
likheter mellan kultur 1 stort och foretagskultur (Schein, 2017). Efter det foljer ett fordjupande
kapitel om foretagskultur, vad vi behdver veta om en organisation for att kunna forutspa dess

kultur samt hur den kan férdndras 1 samband med att organisationen forédndras (Schein, 2017).

Vidare géar vi in ndrmare pa de begrepp som kulturen bygger pd; antaganden, normer och
varderingar (Hall, 1990). Varje begrepp forklaras utifran tidigare litteratur inom dmnet for att
var definition av begreppen ska vara tydlig under resterande delen av uppsatsen. Dérefter
foljer ett kapitel om ledarens roll for arbete med virderingsfragor och foretagskultur och
vidare ett kapitel om kommunikation mellan ledare och medarbetare. Avslutningsvis

presenterar vi de delar av litteraturen som har varit mest relevanta for var fortsatta analys.

2.2 Kultur

Kultur méter vi 6verallt 1 véra liv, 1 alla aldrar och 6verallt 1 varlden. Det &r nagot som kan
vara svart att beskriva och det upplevs pé olika sitt. Edward T. Hall skapade 1976 en teori om
kultur likt ett isberg, dédr bara den dversta toppen syns av vad som faktiskt tillsammans kallas
for kultur. Han menar att kultur dr ndgot s& komplext att det dr svéart att beskriva eftersom vért
spréak #r alltfor begrinsande (Hall, 1976). Aven om Hall (1976) beskriver kultur ur ett
helhetsperspektiv har hans teori appliceras pé olika typer av kultur, déribland foretagskultur,
vilket dr det vi kommer att fokusera pa i studien. Han menar att det som &r synligt dr det som
vi dr medvetna om och det som &r osynligt dr det omedvetna som antaganden, virderingar och
normer och detta visualiseras genom ett isberg, dir det bara &r en liten del som &r synlig och
den stora massan finns gdmd under ytan (Hall, 1976).
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Edward T. Halls isbergsmodell (bild ritad av forfattarna)

Hall (1990) beskriver dven att det finns tva typer av kultur antingen “high context” eller “low
context”. I en “high context”-kultur tar man sin kultur och de normer den f6r med for givet,
vilket kan skapa stora problem for manniskor som inte dr vana vid denna typ av kultur och 1
en “low context”-kultur tas véldigt lite for givet och nistan allt ges en tydlig forklaring vilket

minimerar missforstand for de som ej dr vana vid kulturen (Hall, 1990).

2.2.1 Makro- och Mikrokultur

Kultur ar en makrokultur medan féretagskultur dr en mikrokultur. Varje mikrokultur dr
inkapslad i den rddande makrokultur vilket innebér att en foretagskultur som inte dr anpassad
till kulturen i samhaéllet inte kommer att f4 genomslagskraft och fungera, den kommer alltsa
inte antas av foretagets medlemmar. (Schein, 2017) Ledaren behover darfor fundera pa hur de
normer och vérderingar de bestimmer for ett foretag sammanfaller med samhillets Gvriga

varderingar och normer.

Makrokultur innefattar ett storre omrade till exempel ett land eller annat geografiskt omrade,
det ska dock fortydligas att det inte finns en makrokultur som géller 6verallt. Det innebér att
foretag har olika mojligheter for sin foretagskultur beroende pa var i viarlden foretaget
befinner sig. Det grundaren av kulturen behdver vara medveten om &r att det ar kultur som

skapas oavsett om det dr den uttryckliga anledningen till fordndring av, eller anvdndandet av
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till exempel vardeord, antaganden och normer (Schein, 2017).

2.3 Foretagskultur

Foretagskultur kan te sig pa olika sétt beroende pa den organisation vi befinner oss 1.

Schein menar att for att kunna gora generella antaganden om en foretagskultur behover vi
veta foretagets storlek, alder och underliggande teknologi dé alla dessa faktorer spelar en
viktig roll 1 varfor en kultur blir som den blir (Schein, 2017). Ett mindre foretag kan fungera
effektivt med en kultur medan densamma kultur inte skulle fungera for ett foretag som é&r
storre och har fler anstéillda dir man till exempel aldrig traffar den hogsta chefen eller arbetar

pa olika orter (Schein, 2017).

I takt med att foretag forandras genom till exempel tillvixt, fusioner osv kommer ocksa
kulturen fordandras da alla manniskor har sin egna virldsbild och sina egna antaganden om
omvdérlden, det innebdr att vi ser samma saker pa olika sétt. Det innebdr att foretag i samband
med att de fordndras ockséd behover ta ett beslut kring vilken foretagskultur de vill ha och hur

den ska skapas. (Schein, 2017)

Schein har en uppfattning om att foretagskultur kan skapas, forandras och paverkas, nagot
som Chris Grey (2009) har en lite annorlunda syn pd. Han menar att foretagskultur &r en
strategi fran ledningen for att implementera deras uppfattningar och mél av hur organisationen
ska se ut (Grey, 2009). Med den teori anses ledningen std ovanfor och manipulera

foretagskulturen, snarare @n att vara en del av den (Grey, 2009).

Foretagskultur kan beskrivas som ett framgangskoncept niar man granskar foretag med en
stark foretagskultur som har lyckats, men det ar svért att mata hur stor paverkan den
egentligen har haft pd foretagets framgang (Schein, 2017). Det kan ocksé ses som ett medel
for den hogsta hierarkin att kontrollera och styra de anstéllda, en del av kritiken av
foretagskultur som styrmedel menar att syftet med den ar att i anstéllda att agera utifrdn
ledningens mal medan den enskilde medarbetaren tror att den &r ens egna mal (Kunda, 2006).
Det skapas en normativ kontroll som dr enklare for foretaget att genomfora da motstandet fran
de anstillda minskar eller uteblir, en anledning till det 6kande intresset for denna kontroll kan

vara att byrakratiseringen har okat eller att det framstr som mer humant (Kunda, 2006).
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En sammanfattning av vad kultur 4r kan enligt Schein (2017) forklaras med f6ljande citat: “A4
pattern of shared basic assumptions that the group learned as it solved its problems that has
worked well enough to be considered valid and is passed on to new members as the correct

way to perceive, think, and feel in relation to those problems”.

2.3.1 Antaganden

Antaganden dr djupt rotade hos manniskor och det dr nagot som inte kan dndras (Bang, 1999).

Det genererar olika sétt att 16sa problem och dr ndgot som varje ménniska gor pa sitt egna sétt.

Man anvinder antaganden for att finna 16sningar pa enkla 6verlevnadsproblem i externa
omgivningar och vid integrationsproblem, men det vaxer med tiden till att bli sjdlvklara
(Bang, 1999). For att en organisation ska kunna fungera krévs antaganden och det dr dven
detta som &r grunden till kultur. Alla antaganden man goér dr omedvetna handlingar som

samtidigt har ett vildigt starkt inflytande (Bang, 1999).

2.3.2 Virderingar

Virderingar handlar om hur man hanterar olika situationer och vilket forhillningssétt man har
till situationen. Det handlar &ven om vad som ér rétt och fel, vilket uppférande man ska ha
och huruvida ndgon ska beldnas eller bestraffas. Till skillnad fran antaganden sa ér
véirderingar inte bara att man agerar utan hur man agerar. Ett foretags virderingar kan
anvéndas av personalen for att fatta beslut & foretagets vignar da man kan hérleda det till vad
foretaget star for och vilka vérderingar det har (Bang, 1999). Det kan &ven ses som det
medvetna och omedvetna hos ménniskor och kallas d for “forfaktade varderingar” och
“bruksteorier” (Bang, 1999). De forfaktade vdrderingarna 1 ett foretag ér ofta de som ses som
foretagets malsattningar och visioner och som de anstéllda ska tro pa. Bruksteorierna ér
istéllet hur man agerar vilket gors omedvetet (Bang, 1999). Det finns enligt Bang (1999)
manga exempel pa dér foretag har bestimt ett antal virdeord och de anstéllda kidnner sig
tvingade att folja dessa, vilket leder till att motstand kan skapas och en negativ foretagskultur
byggs upp. Det dr ndgot som hade kunnat forhindras om de anstédllda hade fétt vara med 1
processen att finna de forfaktade viarderingarna och tillsammans gora dessa till bruksteorier
(Bang, 1999). Ett annat problem med vérdeord &r att det ar alltfor ofta oklara och svara att

tyda och det gor att det ifragasitter sin egen relevans (Alvesson, 2015).
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2.3.3 Normer

Normer &r sd nédra lagar vi kan komma utanfor rattssystemet och dr vad ménniskor forvéntas
att gora 1 en situation. Det dr dven de forvantningar som finns pa ens beteende. Normer kan
vara uttalade eller inte, men vi belonar eller bestraffar personer om de inte f6ljer dem (Bang,
1999). Det kan skapa problem pa t.ex. foretag med nyanstédllda som har svart att ta sig in 1
gruppen da det finns normer som inte &r uttalade, men som alla anstéllda dndé foljer (Bang,
1999). Normerna som finns blir tillslut regler for olika beteenden, vilket ocksa gor att det
inom ett storre foretag kan det finns olika normer pé olika avdelningar. Det ar viktigt med
dessa skillnader, men stéller dven ett storre krav pa ledarna att kunna forstd och hjélpa till att

utveckla dessa existerande normer.

2.4 Ledarens roll

Ledaren har ett stort ansvar att kunna samla sina anstéllda och f& dem att arbeta mot samma
mal. Enligt Schein (2017) ar ledaren den personen som kan paverka foretagskulturen allra
mest och déd pa fem olika sétt:
« Att tydligt visa vilka vérderingar som &r viktiga och som de anstdllda bor fokusera pé
samt att pa olika sitt méta och belona beteenden som stirker de uttalade véarderingarna
» Hantera kriser och problem i organisationen som uppstar och genom deras agerande
visa exempel pa de normer som ska finnas i organisationen
» Vara en god forebild och forsoka vigleda och tréna sina anstillda genom att agera
utefter varderingarna i deras nérhet
» Fordela beloningar och kritik till de anstdllda med virderingarna som underlag
« Redan vid anstillning tydligt formedla de vérderingar och den kultur som ledarna vill

ska finnas 1 organisationen

Aven Gary Yukl (2012) anser att en ledare kan foréindra organisationskulturen, men dé genom
tva bredare perspektiv. Det ena handlar om ledarskapsbeteende diar man tydligt ska visa och
informera om de vérderingar och normer som finns och vara en forebild for sina anstillda.
Aven hir diskuteras betydelsen av att ledarna agerar enligt organisationens virderingar vid
kriser. Den andra delen handlar om att utforma program, system och strukturer for att lattare

kunna implementera véirderingarna hos samtliga anstéllda (Yukl, 2012).

Mats Alvesson (2015) menar att fokus inte ska hamna pé ledaren utan istillet pd de anstéllda

och deras reaktioner pé ledarens handlingar. Méanniskor reagerar olika pd olika typer av
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ledarskap och det &r 1 dessa reaktioner som grunden till kulturen ligger. Vissa anser ledaren
som kunnig och rak i sin kommunikation och ndgon annan anser att samma person ar en
Oversittare. En ledare som passar in med den 0vriga organisationen &r oftast mer omtyckt
vilket gor att manga ledare omedvetet forsoker folja den foretagskultur som existerar istéllet
for att forsoka skapa en ny (Alvesson, 2015). Det finns dven specifika kulturer for olika
branscher, yrken eller avdelningar vilket gor att ledaren snarare 4r en del av kulturen 4n stir
utanfor den och pa sa sétt har en mycket mindre paverkan dn andra teoretiker beskriver

(Alvesson, 2015).

2.5 Kommunikation mellan ledning och anstillda

For att ledningen ska nd ut med den kultur och de véirderingar de dnskar till alla medarbetare
och organisationen krdvs god kommunikation sinsemellan. Heide, Johansson och Simonsson
(2012) menar att den interna kommunikationen inom en organisation dr av stor vikt for att
kunna fi en extern publik att uppfatta organisationen pa det sitt som ledningen 6nskar. For att
kunna formedla en bild av sitt féretag behover de anstéllda forst och frimst dela och tro pa
samma bild, t.ex. genom att anvénda vérdeord, d& det annars &r 1 princip omdojligt att overtyga
personer utanfor foretaget om att foretaget t.ex. dr en attraktiv arbetsgivare eller standigt

arbetar med héllbarhetsfragor (Heide, Johansson och Simonsson, 2012).

For att det ska vara mdjligt att &ndra andra ménniskors uppfattningar och attityder till att
passa organisationens maste ledaren skapa ett klimat som genomsyras av frihet (Engquist,
2013). Det kan skapas genom att tillata sina medarbetare att; fa tala om olikheterna 1
varderingarna, medarbetarna kidnner sig bekriftade, de fér ta del av ett nyanserat
informationsutbyte samt att dven ledaren visar att hen &r villig att fordndra och utveckla sina
egna uppfattningar (Engquist, 2013). Om inte alla dessa forutsattningar finns &r risken stor att
medarbetarna inte dr Oppna for en fordndring och att det kénns tvingande och intresset for

forandringarna forsvinner (Engquist, 2013).

Enligt Nilsson, Nilsson och Pettersson (2014) bor alla férdndringar inom en organisation ske 1
tre steg. Om en organisation t.ex. vill fordndra kulturen och vérderingsfrdgorna ska dessa forst
identifieras for att sedan tydligt visa pa hur kulturen borde se ut och analysera vad det dr som
skiljer nuldget fran det onskade ldget (Nilsson, Nilsson och Pettersson, 2014). Dérefter gors
en strategi for att nd mélet och slutligen en kommunikationsplan f6r hur organisationen ska

lyckas nd ut till alla medarbetare med samma information (Nilsson, Nilsson och Pettersson,
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2014). I kommunikationsplanen mdste en analys goras for att se om det 4r vissa medarbetare
som maste fi informationen till sig pd ett annorlunda sitt 4n 6vriga gruppen, om det finns
vissa som behdver extra stdd eller hur ledningen ska bearbeta de som redan frén bérjan

motsétter sig fordndringar (Nilsson, Nilsson och Pettersson, 2014).

Likt Engquist (2013) beskriver att medarbetarna méste kénna frihet, menar dven Nilsson,
Nilsson och Pettersson (2014) att om personer upplever att sin handlings- och asiktsfrihet ér
hotad kan dessa bli defensiva vilket leder till stora svarigheter att lyssna och férandras. For att
som ledare kunna na ut till alla dr det viktigt att lyssna och forsoka forsta det eventuella
motstdnd som de moter och att hela tiden under en forandringsprocess informera och ha en

Oppen kommunikation med sina medarbetare (Nilsson, Nilsson och Pettersson, 2014).

2.6 Sammanfattning

Kultur skapas nir ménniskor interagerar med varandra, det skiljer sig mellan den synliga
kulturen samt den kulturen vi inte kan se som bestar av de antaganden, normer och
virderingar som en organisation eller ett land lever efter (Hall, 1990). Det finns skillnader
mellan den rddande makrokultur som har sina egna antaganden, védrderingar och normer
medan en mikrokultur behdver befinna sig inom den, men kan ta sig andra uttryck (Schein,
2017). Det ar viktigt att som ledaren vara medveten om att det dr kultur ledningen bygger

oavsett om det dr avsiktligt eller ej (Schein, 2017).

For att analysera resultatet fran vér fallstudie kommer vi ta med oss att alla anstéllda gir in
med egna vérderingar, normer och antaganden vid en anstillning och att det direfter behdver
anpassas till foretagskulturen med hjilp av olika aktiviteter, att alla ménniskor har sina egna
varldsbilder och dirmed ser pa samma sak pa olika sitt. Ledarens roll nédr en organisation ska
bygga eller fordndra en kultur ér viktig och ledaren behdver vara medveten om att det ar
kultur som skapas oavsett om det dr den uttryckliga 6nskan. Det finns en poédng i att forsta
kulturens bestandsdelar for att sedan forsoka fordndra den, men déa ocksa vara medveten om

att det dr just det organisationen gor.
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For att kunna skapa fordndring 1 en organisation krdvs god kommunikation mellan ledningen
och dess medarbetare. Planer for hur denna kommunikation ska se ut maste arbetas fram
innan fordndringsarbetet startar och ledarna maste vara 6ppna for motstdnd och dven for att
sjdlva fordandras (Engquist, 2013). Att kommunikation spelar en stor del 1 hur vl ett

fordndringsarbete lyckas dr ndgot vi kommer att ta med oss fortsatt 1 studien.

Definitionerna vi tar med oss vidare; varderingar och virdeord
Virderingarna beskriver alltsd hur vi minniskor hanterar och forhéller oss till olika

situationer. Hur vi ska bete oss och vad som belonas eller bestraffas (Bang, 1999). Det ar

anvéndbart for foretag pa sa sétt att om personalen dr medvetna om foretagets virderingar och

agerar efter dessa sa sikrar foretaget att personalen ocksa fattar beslut som ligger 1 linje med
vad foretaget vill (Bang, 1999). Vidare i uppsatsen anvédnder vi oss av ordet virderingar och
syftar da pa de “forfaktade varderingarna” som ménga génger ér foretagets mal och visioner

och de vérderingar som de vill att de anstillda ska ta till sig och tro pa (Bang, 1999).

Virdeord anvénds 1 vissa organisationer for att implementera de forfaktade viarderingarna
(Bang, 1999). Méanga teoretiker sdsom till exempel Bang (1999) anvéinder virdeord och
véirderingar som beskrivande av samma sak eller att dessa. Vidare 1 uppsatsen anvénder vi
virdeord och menar dé att virdeorden anvinds som ett kommunikationsverktyg for

organisationens varderingar (Heide, Johansson och Simonsson, 2012).
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3 Metod

Virt metodkapitel ska forklara val av metod, datamdngd och urval och tillvigagdngssidittet
gdllande var studie. Ddrefter foljer delkapitel om etik, validitet, reliabilitet och slutligen

begrdnsningar.

3.1 Forskningsfragor och syfte

Utifrén vart uttalade syfte att beskriva och analysera ledningen och medarbetarnas syn pa
varderingsfragor och foretagskulturen i en medelstor organisation har vi valt att halla
intervjuer samt utfora en enkidtundersokning. Vart val av metoder kommer dven att hjdlpa oss
att svara pa vara forskningsfragor om vilka som &r ledningens viardeord och hur dessa

viardeord kommer till uttryck hos medarbetarna?

3.2 Metodval

Vi har valt att gora en fallstudie pa en ICA Maxi butik. For att {4 en sd bred
informationsinsamling som mgjligt har vi genomfort intervjuer, enkdtunderskningar samt

inhdmtat kompletterande information om fGretaget.

Intervjuerna har genomforts med personalchefen, butikschefen och handlaren (dgaren) for att
fa deras bild av foretagskultur och vérderingsfragorna lite mer mélande dn vad en
enkédtundersokning ger. Vi genomforde kvalitativa intervjuer med fragor som innehaller en
lag grad av strukturering, det gjorde vi for att vi ville ge intervjupersonerna en storre
mojlighet att beskriva situationer och tankesétt utifran sin egna bakgrund (Patel & Davidsson,
2011). Personerna fran ledningsgruppen har valt att vara anonyma och déarfér kommer en
samlad bild av de tre intervjuerna att aterges i kapitel fyra dir de bendmns som

“ledningsgruppens syn”.

Vi valde att genomf6ra intervjuerna med ledningen pa plats hos ICA Maxi och dven att spela
in hela intervjuerna for att sedan transkribera dessa. Vi valde att spela in och transkribera
materialet for att det skall finnas som grund till studiens resultat och vara mdjligt att anvinda
som underliggande argument for vér slutsats (Patel & Davidsson, 2011). Infor intervjuerna
reflekterade vi huruvida inspelningarna skulle himma intervjupersonerna, men det upplevdes
inte som ett problem nér intervjuerna vil borjade. Som tidigare ndmnt hade en av oss varit

anstélld 1 butiken och detta kan ha varit en bidragande effekt till att samtalet fl6t pd naturligt.
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Enkétundersokningen var ett attitydformuldr som delvis bestod av skalfragor fran ett till sex,
vi har valt att anvidnda oss av sex grader fOr att det inte ska finnas en medelpunkt men,
samtidigt mdjlighet for besvararen att vara mer specifik 4n om det endast funnits fyra grader.

Enkit- och intervjufrdgorna i sin helhet aterfinns som bilaga ett och tva.

Slutligen genomforde vi en aterkopplingsintervju med de tre intervjupersonerna, men denna
gang som gruppintervju for att fa deras asikter och tankar kring resultatet av medarbetarnas
enkdt. Vi valde att gé tillbaka till ledningen da vi var intresserade av deras perspektiv pa
skillnaderna och likheterna som framkommer av intervjuerna och resultaten. Vi valde att
intervjua dem 1 grupp vid det hér tillfdllet for att skapa en mer 6ppen diskussion och anség att
samtalet skulle flyta enklare. Da samtliga personer frdn ledningsgruppen arbetat tillsammans 1
manga ar och kinner varandra vil var vi 6vertygade att de fortsatt skulle prata fritt &ven

samlade i1 en grupp och utan att bli paverkade av varandras asikter.

Vi stod inledningsvis och valde mellan att 1 sista aterkopplingen utga frdn medarbetarnas
perspektiv eller ledarnas perspektiv. Fragan om en aterkopplingsintervju gick ut till bade
medarbetare och ledningsgrupp. Ledningsgruppen var den grupp som visade mest intresse och

vi har darfor valt deras perspektiv.

3.3 Datamangd och urval

Totalt finns det per 2017-04-12, 235 stycken anstéllda i denna butik och vi har valt att dela in
dem 1 tvd grupper: ledningen tillsammans med de avdelningsansvariga samt ovriga anstéllda.
Den forsta gruppen bestér av ca 15 personer och den andra gruppen bestar av ca 200 personer.
Foretaget uppskattar ett bortfallet pa ca 20 personer som bestér av fordldralediga, sjukskrivna
och tjénstlediga. Samtliga siffror dr inhdmtade frdn butiken genom kontakt med en person

fran administrationen.

Vi valde att borja med tre stycken enskilda intervjuer med butikschef, handlaren och
personalchef. For att né ut till de 6vriga anstillda skickade vi ut en enkét via foretagets interna
onlineplattform dér vi hade en férhoppning om en svarsfrekvens om ca 50 procent, vilket
innebér ungefdr 100 svar fran de 6vriga anstéllda. Vi tror att med dessa urval fér vi en sd
rattvisande bild som mdjligt av foretaget och de anstilldas asikter. Enkéten dr inte skickad till
avdelningsansvarig da de &r tdnkta att agera som ambassadorer for ledningens arbete med

véirdeord och virderingar. De har dérfor en storre insikt i arbetet kring vérdeord och en
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narmare dialog med ledningsgruppen och pa grund av det ansag vi att de inte skulle delta i

enkéten da det skulle ge ett missvisande resultat.

3.4 Tillvagagangssitt

Vi valde att borja med tre enskilda intervjuer med personer ur ledningsgruppen; butikschef,
personalchef samt handlaren (dgaren). Efter genomforda intervjuer skickade vi ut en enkat till
personalen via foretagets intrandt, vi valde att géra enkédtfragorna tillgdngliga online att svara
pa for att enkéten skulle vara tillgdnglig for alla, men ocksa kunna besvaras 1 lugn och ro.
Diérefter traffade vi vara intervjupersoner igen, men denna ging i en gruppintervju for att
diskutera utfallet av enkédten. Detta dr tyngdpunkten av var studie da vi vill fa
ledningsgruppens syn pa utfallet av enkéten och fortsatt kunna diskutera arbetet kring
virdeorden. Infor den avslutande intervjun skickade vi resultatet fran enkéten till samtliga
intervjupersoner for att de skulle kunna forbereda sig pa bésta sétt. Under alla intervjuerna var

bada skribenterna till denna uppsats deltagande.

Anledningen till att vi valde att anvinda oss av en enkdtundersokning bland personalen var
for att kunna fa en hogre svarsfrekvens under kortare tid och samtidigt inte stora deras dagliga
arbete 1 for hog grad. Det fanns ja och nej-fragor, skalfrigor samt utrymme for fria
kommentarer. Att enbart anvidnda sig av ja och nej-fragor eller liknande ger létt ett platt
resultat och for att vi skulle fa ytterligare en nivé pd svaren sdg vi kommentarsfaltet som ett

bra komplement.

Personalen var anonym 1 sina svar under enkidtundersdkningen for att vi skulle fa sa drliga och
uppriktiga svar som mojligt och att detta inte skulle paverka arbetstagaren pa nigot sétt
gentemot sin arbetsgivare. Vi dr medvetna om det fanns en risk att vissa mélade upp en inte
helt sanningsenlig bild utan utnyttjade tillfallet for att visa upp sin frustration pa ett sitt som

de mgjligtvis inte hade gjort om de inte varit anonyma.

Efter att vi samlat in vart material genomforde vi till att boérja med en empirisk analys och
sedan en teoretisk analys. Den empiriska analysen bestod av att se likheter och skillnader
mellan ledningsgruppens syn, enkétsvaren och kommentarerna fran aterkopplingssamtalet. I
den teoretiska analysen lyfte vi fram de omraden fran den empiriska analysen som vi ansag

var mest intressanta och jamforde mot teorier.
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Hur har vi analyserat var empiri?

Fran de tre enskilda intervjuerna sammanstéllde vi intervjupersonernas svar for att se likheter
och skillnader sinsemellan och for att kunna aterkoppla om det var vissa svar som vi ansag att
intervjupersonen kanske hade missuppfattat. Enkédten sammanstélldes pa ett liknande sétt dar
vi kunde se de samlade svaren bade som procent och antal respondenter. En del fragor frén
enkéten stilldes dven under intervjuerna vilket gav oss vissa tydliga svar om det fanns
skillnader mellan deras syn pa véirdeorden och vérderingar i organisationen. Under den
aterkopplande gruppintervjun fick ledningen ge kommentarer dels pé utfallet fran enkdten och
aven pa de likheter och skillnader som vi hade upplevt fran de tidigare intervjuerna. Den

samlade bilden av dessa tre steg av studien anvindes vidare i analysen.

I analysavsnittet véljer vi att forst ha en empirisk analys dér vi ser likheter och skillnader
mellan intervjuerna, enkéterna och kommentarerna frén dterkopplingsintervjun med hela
ledningsgruppen. Dérefter har vi analyserat de likheter och skillnader vi fick frdn empirin mot
teorierna 1 kapitlet som vi kallar; det teoretisk perspektivet pa kulturen. I det teoretiska
perspektivet har vi valt att fokusera lite mer pa vissa omrdden som vi ansdg mer intressanta.
En del skillnader vi fann mellan medarbetarna och ledningsgruppen kunde vi forklara med
hjilp av flera olika teorier, vilket bidrog till att dessa fick ett storre fokus 1 var analys. Vi
gjorde ett aktivt val att vdlja ut en del fenomen fran den empiriska analysen och fokusera mer

pa dessa 1 det teoretiska perspektivet.

Ett exempel dér vi stillt ett citat frdn empirin mot teorin:

“Det ldter dumt, men jag tror att vi egentligen hade kunnat kasta pil pa en ordbok och
plockat ut ett antal ord och jobbat med dom. Sd tar man bara “vad betyder det hdr for oss”™
jag tror att det som dr bra dr jobbet kring, sen dr det lite ovdsentligt vilka ord det dr. “
- Intervjuperson

som vi analyser mot Mats Alvessons teori om att de faktiska orden som anvénds som

vardeord ofta inte &dr s viktiga.
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3.5 Utdrag fran vara exempelfragor

Nedan foljer nagra exempel pa intervjufragor samt enkétfragor och en komplett
sammanstéllning aterfinns som bilagor.
Intervju:

» Vad ér bakgrunden till att ni tog fram viardeorden?

» Tror ni att personalen har god kunskap kring vardegrunden?

» Namns virdeorden redan vid anstéllningsintervjun alternativt i annonsen?

» I och med att ni har ménga deltidsanstéllda, hur anpassar ni kulturarbetet sa att det nér

ut till dem ocksa?

«  Kénner ni till att ICA Maxis virdeord dr “GLADIJE”?

* Hur ofta diskuterar ni virdeorden pa arbetsplatsen?

* Hur vil kénner du att du kan paverka arbetet kring virdeorden?

» Ivilken grad kidnner du att du foljer foretagets virdeord och delar foretagets

varderingar?

3.6 Etik

Enligt Vetenskapsriddet som dr en svensk myndighet specialiserad pa bl.a forskning finns det
manga aspekter av etik. Det handlar om medvetenhet kring hur ménniskor ska agera vid olika
situationer, bl.a. vid forskning (Vetenskapsradet, 2007). Det finns tva begrepp som &r sirskilt
viktiga for var studie, anonymitet som handlar om att man inte ska kunna spéra ndgot material
tillbaka till en viss person och konfidentialitet som betyder att inga obehdriga ska kunna ta del

av forskningsmaterialet (Vetenskapsradet, 2007).

Enkdéten till medarbetarna dr helt frivillig samt anonym och vi har ingen méjlighet att se vilka
svar som tillhor vilken person utan allt samlas ithop och redovisas som en helhet. Vi har dven
fradgat ledningsgruppen huruvida de vill vara anonyma och om butiken ska vara anonym,
vilket de valde att vara och dérfor skriver vi “en ICA Maxi butik” och “ledningsgruppens
syn”. Det kommer att finnas citat i1 resultatdelen fran intervjuerna, men vi kommer inte att
fortydliga fran vem av intervjupersonerna detta kommer frdn och sammanfattningen av
intervjuerna kommer presenteras som en helhet for att ge fortsatt anonymitet. Nar det géiller
konfidentialiteten dr det enbart vi som utfort studien som har tillgéng till det insamlade

materialet, vilket vi behandlar med storsta forsiktighet.
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3.7 Validitet och reliabilitet

Inneborden av reliabilitet och validitet skiljer sig beroende pd om det dr en kvantitativ eller
kvalitativ studie, 1 kvalitativ forskning &r dessa begrepp mer sammanflitade én 1 kvalitativ
(Patel & Davidsson, 2011). Eftersom vér fallstudie innefattar bade en kvantitativ och

kvalitativ studie sa skiljer sig atgarderna i diverse undersokning.

3.7.1 Validitet

Validiteten 1 en kvantitativ studie bygger pa att frigorna vi stéller i intervjuer och enkéten &r
kopplad till den fragestillning och problemdiskussion vi har, att vi genom vér
informationsinsamling méter det som ska vara underlag for att besvara var fragestéllning
(Patel & Davidsson, 2011). Enkétfragorna ar vilplanerade for att sdkerhetsstilla att vi i
svarsunderlaget fick med oss ett relevant underlag for att besvara var fragestéllning. For att
uppna innehallsvaliditet méste vi gora en logisk analys av innehallet och detta kopplas till den
teoretiska referensramen (Patel & Davidsson, 2011). Det ér 1 teorierna vi finner begrepp som
sedan anvinds i enkét- och intervjufrdgorna. Patel & Davidsson (2011) anser att man fétt en
god innehallsvaliditet om man besvarar sina fragestéllningar genom enkéten och intervjun,

nagot som vi anser att vi kommer att lyckas med.

I en kvalitativ studie genomsyras hela studien av validitet och handlar om huruvida man
lyckas med en trovirdig tolkning av resultatet (Patel & Davidsson, 2011). Detta betyder att
det inte finns nagra tydliga regler for att kunna sikerstélla validiteten i en kvalitativ studie,
men man kan genom att {4 information fran flera olika kéllor och pé flera olika sétt 6ka
validiteten (Patel & Davidsson, 2011). Detta kan ske genom triangulering dar
datainsamlingen sker frén olika hall, likt vér studie med intervjuer, enkét och dérefter ett
aterkopplingssamtal med ledningsgruppen. Vi anser att genom trianguleringen kommer vi

uppna en god validitet.

3.7.2 Reliabilitet

Reliabilitetsbegreppet ar ldngre ifran validitetsbegrepp 1 en kvantitativ studie 4n 1 en kvalitativ
studie (Patel & Davidsson, 2011). I enkdtundersdkningen, den kvantitativa undersékningen
har vi arbetat aktivt fOr att 6ka var reliabilitet. Vi frigar bland annat deltagarna om hur linge
de har arbetat pa arbetsplatsen samt hur ofta de arbetar pa foretaget, detta for att kunna 6ka

reliabiliteten och minska felviarden genom att vissa deltagare till exempel varit anstéllda sedan
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innan arbetet med viardeorden startades och av den anledningen faller vissa svarsmgjligheter
bort for denna grupp vid enskilda fragor (Patel & Davidsson, 2011). Vi anser att om det hade

utforts en liknande studie sa skulle resultatet forbli detsamma.

Vid en kvalitativ studie sé &r det viktigt att vi noterar den situation vi befinner oss 1 som till
exempel, 1 vara forsta intervjuer med ledningsgruppen ér intervjuerna enskilda, men kommer
sedan ske gemensamt i1 grupp. Detta kan innebéra att svaren skiljer sig, men vi anser inte att
det sinker var reliabilitet eftersom det &r olika situationer (Patel & Davidsson, 2011). Vi
deltar 4ven bada tva under samtliga intervjuer for att 6ka reliabiliteten och minska risken for
eget tolkande. Efter att intervjuerna dr gjorda kommer dessa transkriberas, vi ar vil medvetna
om att talsprak dr svart att oversitta till skriftsprak och dr genom hela arbetet kritiska
gentemot oss sjdlva och varandra for att undvika att vi paverkar empirin (Patel & Davidson,
2011). Vi anser att det eventuellt &r dnnu viktigare i var studie dé& en av oss har arbetet 1
butiken vi utfor var studie pa och gar in 1 intervjuerna med uppfattningar om

intervjupersonerna.

3.8 Begrinsningar

De begrinsningar vi har valt att gora 1 denna studie ar dels att vi inte kan anvénda detta som
en absolut sanning varken 1 den specifika butiken, men inte heller i branschen. Som sagt
tidigare ar alla butiker olika och ar under stindig forandring med bade personalstyrkan och
andra utvecklingsomrdden. Begriansningar kommer dven att uppsté 1 enkdtundersdkningarna
da denna till stor del bestar av skalfrdgor utan mdojlighet for respondenterna att skriva
ytterligare reflektioner. Det sétter &ven press pd oss som undersdkare att formulera frigorna
pa ett sddant sétt att de inte kan missuppfattas och kommer att generera svar som antingen kan
stodjas eller motsdgs av det ledningen sdger. Véart mal med studien &r att se huruvida
ledningen och personalens bild kring foretagskultur och vérderingsfrdgor dverensstimmer

eller inte.

Vi har valt att begrénsa deltagarna 1 denna studie da vi antar att dvriga 1 ledningsgruppen samt
avdelningsansvariga bor ha samma syn som vara intervjupersoner pa arbetet kring virdeorden
och virderingarna dd ménga av dessa personer stindigt dr ndrvarande i diskussionerna kring
orden samt att de ska agera som ambassaddrer for arbetet. Dédrav har vi skrivit 1 utskicket att
enkédten vinder sig till alla anstéllda férutom ledningsgrupp och avdelningsansvariga. Utdver

dessa forsvinner ett antal personer pa grund av tjanstledighet, sjukskrivningar och
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fordldraledighet. Av den Gvriga gruppen sa forsvinner antagligen ytterligare ett antal da
enkéten har varit helt frivillig vilket innebér att alla medarbetare inte har valt att delta. Ett
fatal personer ur personalen har arbetat pd ICA Maxi sedan innan arbetet kring vardeorden dér
vi dr medvetna om att vi kan vi fé ett lite missvisande svar pa nér de forst fick information om

véardeorden.
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4 Resultat

[ detta kapitel borjar vi med att ge en presentation av foretaget ddr vi utfort var studie foljt av
en sammanfattning frdn intervjuerna. Ddrefter kommer en sammanstdllning av utfallet fran

enkdterna och kommentarerna fran dterkopplingssamtalet.

4.1 Foretagspresentation

ICA Maxi butiken dér vi utfor vér studie har funnits i 6ver 20 &r och drivs av en familj 1 andra
generationen. Hogst 1 hierarkin finns handlarna, vilket &r 4garna, dérefter en butikschef med
underordnade forsdljningschefer och avdelningsansvariga. Slutligen finns 6vriga medarbetare
och majoriteten av de anstillda arbetar 1 en av de tta avdelningar sdsom t.ex. frukt & gront,
bageri, kolonial eller kassan. Det sker daglig kontakt mellan personer fran ledningsgruppen
och de dvriga anstillda dven om inte hela ledningsgruppen alltid dr nérvarande. Fortsatt foljer
en ndrmare beskrivning av nigra av de uttryck som vi anvdnder med siffror frdn den specifika
butik vi har gjort var studie pa. Siffrorna géllande anstédllda/anstéllningar kommer fran

foretaget sjélva.

Totalt finns 1 637 405 st foretag 1 Sverige per den 3 april 2017. Véar ICA Maxi har en
omsittning om 591 775 000 SEK 2015 och 235 anstéllda. Frin deras intervall och uppét finns
1311 st foretag, vi bedomer dérfor att vi kan klassificera denna ICA Maxi butik som en
“medelstor organisation” i Sverige (Creditsafe, 2017-04-03). Vi kan dven se att endast 30 av
totalt 235 anstéllda ar heltidsanstéllda vilket ger 87 procent deltidsanstéllda. Det innebér att
majoriteten inte dr heltidsanstéllda och att organisationen har en “hég andel deltidsanstéllda”.
Denna butik dir vi gor var studie har dven ca 90 nyanstillda/avslutade anstédllningar varje ar
vilket innebdr 38 % 1 personalomséttning, ndgot som vi rdknar som en “hog

personalomséttning”.

Det dr branschspecifikt att ha en storre andel deltidsanstéillda och en hog personalomséttning,
det innebér att den unika butiken vi studerar inte har hdgre andel ar branschen, men hogre
andel dn foretag generellt. Till exempel dr butiken forlagd i en studentstad dér elever fran

universitet arbetar extra under sin studietid, men sen slutar.
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4.2 Ledningsgruppens uppfattning

Nedan foljer en sammanfattning pé samtliga tre intervjuer och de intervjufragor vi utgick fran
aterfinns 1 bilaga ett. I kapitlet aterfinns citat, men da intervjupersonen har valt att vara

anonyma sammanfattas kapitlet nedan gemensamt som “ledningsgruppens syn”.

Bakgrund

Organisationen hade haft ett starkt fokus pa siffror och en av ledningsgruppens medlemmar
beskrev anledningen till att arbetet med vardeord startades. Butiken har gatt ifran att vara en
mindre butik med begrinsade 6ppettider, med ungefar 200 miljoner kronor i omséttning och

mindre dn 100 anstéllda till att idag omsitta dver 600 miljoner kronor och ha 235 anstillda.

“Vi hade kort ganska manga dr med fokusering pd siffror och var i ldiget att vi skulle ha en
personalchef for forsta gangen, man far tdanka pa att den hdr butiken har vuxit fran att vara

en ganska liten familjebutik till ett stort foretag som vi dr idag”. - Intervjuperson

Det innebar att organisationen stotte pa nya problem nir det kom till information mellan
foretagsledning och personal, tidigare hade man inte behdvt strukturera informationsfloden pa
samma sdtt da alla trdffades och pratade med varandra varje dag.

I och med tillvixten skapades en ny organisationsstruktur, tjanster tillsattes med

omradesansvar och det skapades tydligare rutiner for de olika avdelningarna.

Efter att detta arbete var slutfort satte sig ledningsgruppen och bdrjade diskutera hur de kan
borja arbeta mer med de mjuka virdena i1 organisationen for att blir en béttre arbetsgivare. De
borjade spana kring vardeord i ledningsgruppen. Inom ICA var arbetet med véirdeord inte
paborjat, det fanns ddremot nadgon ytterligare butik som arbetade med det, men da 1 betydligt
mindre omfattning. Ledningen besokte butiken for att & inspiration, men insag ocksa att om
de skulle arbeta med virdeord sa skulle det goras 1 en storre omfattning och mer aktivt. Det
var darfor svart for ledningen att {2 hjdlp med hur arbetet for att implementera véirdeord skulle
ga till da ingen arbetat pa ett liknande sitt inom foretaget. For att f hjélp kontaktade de ICA
skolan som 1 sin tur kopplade in en extern konsult dd kompetensen inte fanns internt. Arbetet
med att ta fram vardeorden och bestimma hur de skulle implementera det i organisationen tog

ungefdr ett ar, arbetet startades 2011 och medarbetarna blev delaktiga 2012.
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Eget foto efter tillstand av foretaget.

Detta togs sedan vidare till hela personalen som genom storméten och workshops borjade att
bryta ner grundtanken mer och mer for att sedan ledningsgruppen igen skulle kunna se vad
som var viktigaste for majoriteten av medarbetarna. GLADJE var huvudordet, och
Engagemang, Kvalitet, Arligt, Kundfokus, Lojal och Enkelt. Diremot fick personalen

tillsammans under stormoten fylla orden med betydelsen for dem.

Varje ord bearbetades utifran tre olika perspektiv; vad betyder det for mig, vad betyder det for
kunden och vad betyder det for foretaget. Det vidareutvecklades sedan pa varje avdelning for
att det skulle vara konkret. I borjan av arbetet med vardeorden inség ledningen att det kom
upp mycket annat i samband med stormoten eller avdelningsmoéten, det blev en métesplats for
diskussioner mellan anstéllda och chefer. Personalen fick en mdjlighet att lyfta problem i
deras egna vardag eller presentera forslag pa hur de skulle arbeta annorlunda for att 16sa
problemen. Ledningen fick en ny forstaelse for sin personal och det borjade arbeta mot

gemensamma mal pa ett nytt sitt.
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“Det gav lika mycket det som det andra jobbet och diir tycker jag att vi satte ett bra arbetssditt
for att fanga synpunkter pd, som jag tror att vi fortfarande kor. Jag tycker mig se det efter att
vi har haft méte med kassan eller nagon annan avdelning sd finns det alltid en lista efterat
med fragor som dom ville ta upp. Det handlade inte om det vi ville informera om utan det hér
madste Vi titta pd for det ligger ndgot i det hdr fragorna och det har varit en positiv

sidoeffekt.” -Intervjuperson

Implementering

Efter att orden var valda, bestimdes det alltsé att varje avdelning ska ha ett stormdte per ar diar
alla medarbetare deltar och man gar da igenom och arbetar med ett av virdeorden per ar.
Forsta aret var det mycket engagemang fran de anstidllda men allt eftersom personalstyrkan
har bytts ut har det blivit mer och mer av en utmaning att halla intresset vid liv. P4 stormotet
diskuterar man fritt vad ordet betyder for en sjdlv och det sker &ven dvningar och smé
workshops med ordet som underlag. Vissa ar har alla medarbetare fétt skriva ner pa ett vykort
ett antal saker som de vill fordndra hos sig sjdlv med utging frén ordet. Dessa vykort har

dérefter satts upp pé en vigg sa att man kan lidsa varandras och samtidigt framét ge feedback.

Intervjupersonerna uppger att arbetet kring implementeringen var utmanande for alla
inblandade dé det dr svart att genomfora en forandring samtidigt som arbetet ska fortgd med
de vardagliga sysslorna. Darfor var det viktigt for ledningsgruppen att hélla sig positiv till
fordndringen under implementeringen och sprida optimism om att arbetet 1 slutindan kommer
forbattra organisationen for alla anstéllda. I borjan upplevde ledningsgruppen att det fanns en
viss skepsis frin en del av medarbetarna, det fanns de medarbetare som inte ville se en
forandring utan fortsétta i samma hjulspar. De fordandringar som gjordes var kopplade till de
nya diskussioner som uppkommit under stor- och avdelningsmdten. Nér fordndringarna ocksa
forenklade befintliga problem var uppfattningen fran ledningsgruppen att nistan alla 1

slutdndan verkade positiva till arbetet med vérdeorden.

Efter att virdeorden var implementerade hos den befintliga personalstyrkan riktades fokus
mot rekryteringsprocessen. Enligt ledningsgruppen ndmns virdeorden fran borjan av
rekryteringsprocessen, forst 1 jobbannonserna sedan pratar foretaget kring vérdeorden,
virderingarna och vikten av att st bakom dem 1 de fall de vill arbeta pd ICA Maxi under
anstillningsintervjun. Vidare fortsdtter arbetet under introduktionen dé alla nyanstillda ska fa
en genomgang av sin avdelningschef kring virdeorden samt vilket virdeord det &r som

foretaget arbetar med just detta &r. Det finns d&ven information om viardeorden 1
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personalhandboken som alla anstéllda far tillgang till genom foretagets intranit.
Ledningsgruppen upplever dock att det &r en stor utmaning att na ut till alla anstéllda, sérskilt

de som arbetar sidllan och de som borjar 1 ndra anslutning till ett avslutat storméte.

Uppfoljning

Ledningsgruppen anser sig arbeta aktivt med uppfoljning och introduktion av virdeorden.
Som nyanstélld har man under sin provanstéllning ett antal uppfdljningssamtal dér fokus &r
rutiner och sikerhet, men dven fragor och feedback kring vardeorden tas upp. Ddremot fanns
det skilda asikter inom ledningsgruppen om hur mycket av viarderingsarbetet som tas upp
samt om man kopplar feedback direkt till virdeorden. Aven om alla avdelningsansvariga som
haller i dessa uppfoljningssamtal ska vara ambassadérer for arbetet kring GLADIJE s ir alla
maénniskor olika och vissa dr béttre pa hdrda virden och métbara resultat medan andra ser mer
till de mjuka virdena och fokuserar d mer pd virdeorden. Utdver det sa var inte alla
ansvariga med under tiden som arbetet togs fram vilket gor att de eventuellt inte har samma
syn pa vardeorden och inte arbetar pd samma sitt som 6vriga. Varje ar ska alla anstédllda
tillsammans med sin avdelningschef ha ett medarbetarsamtal ndgot som en av

intervjupersonerna beskriver som en utmaning och att det inte alltid sker varje ar.

Vid fragan om anstéllda premieras utifran sin efterlevnad av virdeorden beskriver
ledningsgruppen det som att det tidigare var tydligare beskrivit, bade genom att foretaget
betonade viardeorden mer i samband med att anstillda lyftes upp, men ocksd genom den
l6nepott som fanns inom kollektivavtalet dd en del fordelades mellan kollegor som till
exempel foljer vissa viardeord extra tydligt. Denna ekonomiska ersittning togs dock bort
ganska snart da det var svart att gora en rittvis beddmning, ddremot ar det mer feedback,
berdm och dven en del gavopasar som ges bort till de anstédllda. Det finns dven “ménadens
anstilld” som lyfts fram och belénas med tva biobiljetter efter sirskilt vl utfort arbete. Under
intervjuerna framkommer det att kopplingen till vardeorden i samband med positiv eller

negativ kritik har minskat under den senaste tiden.

Piaverkan
Alla intervjupersonerna hade inte varit delaktiga 1 det arbetet som skedde nér virdeorden
skulle tas fram. Av de tva intervjupersoner som hade deltagit under arbetet fick vi samma bild

frén de bada intervjuerna.
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Personalen var med och tog fram virdeorden, men har inte varit med och utvirderat om orden
ska forandras eller tillfrdgats om vad de tycker idag. De forandringar som har skett enligt
ledningsgruppen och ddr medarbetarna har kunnat paverka ar hur moétena halls och forslag pa

forbattringar som kan ldmnas direkt pd motena eller till ndrmaste chef.

Ledningsgruppen hade en uppfattning om att alla kanske inte tycker att detta ar ett bra sétt att
arbeta pa, men samtidigt har de inte fatt s mycket negativ feedback pa det. Eftersom alla
medarbetare var med och tog fram orden, men nu efter ndgra ir har stora delar av den
personalstyrkan forsvunnit och de nya medarbetarna kanske inte kénner sig lika involverade
och har samma forstaelse for arbetet. Daremot dr samtliga fran ledningsgruppen dverens om
att de tror att vardeord och virderingar dr ndgot som personalen tycker &r viktigt och ndgot
som kommer bli &nnu viktigare framdver. Aven det faktum att deras bransch éverlag inte har
legat i framkant med arbeten kring vérderingsfragor har en del i varfor det ar en hég
personalomséttningen 1 branschen. En av intervjupersonerna beskriver vikten av virdeorden
pa sé sitt att relationen mellan arbetstagare och arbetsgivare ska innebéra att den utgar fran
samma vérderingar och att arbetstagare till storre grad véljer arbetsplats utifran deras
véirderingar, att det 1 vissa fall dr viktigare med vérderingar och klimat &n sjilva

arbetsuppgiften.

Pé fragan om arbetet med virdeorden har paverkat foretagskulturen tycker en av
intervjupersonerna att det har det men att det framst mérks pd kunderna.

“Ja det tycker jag, men jag mdrker det mer pa kundkommentarer for efter att vi inforde det
har vi fdtt otroligt mycket berom for att vi har sd trevlig personal och att det dr trevlig
stamning i butiken. Och det tror jag hdnger ihop mycket med det jobbet, men sen dr det inte
nodvdndigtvis kopplat till virdeorden, men att det hinger ihop med det jobbet dr tydligt
kopplat. Jag har alltid haft vildigt roligt hdr och haft roliga kollegor att jobba med men jag
tror att kunden mdrker det pa ett annat sdtt nu. Sen hoppas jag verkligen det dr men man vet

inte vad som dr vetenskap och tro.”- Intervjuperson

Framtid

Foretaget har inte gétt igenom alla vdardeorden under de érliga stormdtena, men det framkom
under intervjuerna att det &nnu inte finns en tydlig plan for hur det kommande arbetet skall se
ut nér det sker. Under intervjuerna framkom darfor istéllet olika tankar och idéer om hur

foretaget kan arbeta med véirdeorden framover frin de tre intervjupersonerna.
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En av intervjupersonerna ansag att man kan borja om med orden fran borjan en eller flera
génger till, men med en storre vikt pA GLADJE da detta #r ett ord som de aldrig borde slippa
enligt hen. Diaremot ansdg hen att organisation 1 arbetet borde forsoka integrera det
psykosociala i virderingsarbetet for att fa en mer vilméaende personalstyrka med minskad
sjukfrdnvaro och mindre stress. De anstdllda maste pa ett béttre sitt kunna balansera privatliv
och arbetsliv for att f& okat valmaende. Hur detta arbete skulle se ut fanns ingen tydlig bild av
annu, men nagot som ledningsgruppen skulle borja titta pa 1 framtiden. Ett annat forslag som
kom fram var att behélla orden, men att &ndra innebérden av dem da exempelvis

“engagemang” inte 4r samma sak ar 2017 som ar 2012.

En annan intervjuperson ansag att foretaget borde samla personalen igen och arbeta fram nya
ord eller nya sétt att arbeta med vérderingsfragor pa och dven denna géng ta hjélp av en extern
konsult for att se pa saker pa ett nytt sitt. Hen ansdg dven att det dr viktigt att titta pa de
externa faktorerna som t.ex. kunderna for att kunna styra arbetet dven utefter dem. Dock var
alla eniga om att det kanske blir lite for lang tid mellan motena, med bara ett om éret, och att
man borde arbeta mer frekvent med viardeorden. De ansig dven att det blir viktigare att ha
tydliga véirderingar om organisationen vill profilera sig som en attraktiv arbetsgivare och att
arbetet framat maste bli mer av, vad vill foretaget std for och vilka anstéllda det vill attrahera

pé arbetsmarknaden.

Uppfattning om medarbetarnas syn

Samtliga intervjupersoner var eniga om att deras upplevelse ar att de flesta i personalstyrkan
har kunskap om att virdeordet for butiken ir GLADIE, de trodde diremot inte att alla vet
vilka de 0vriga orden dr. Vad géllde vilka av de dvriga orden som véigde tyngst hos
personalen gick asikterna isdr, en av intervjupersonerna ansag att kvalitet eller kundfokus
formodligen var de ord som de anstéllda associerade butiken och sitt arbete med mest, medan
en annan intervjuperson trodde att drligt var viktigast. Det var istéllet eniga om att personalen
tycker att varderingsarbetet dr véldigt viktigt bade hos denna ICA butik, men dven hos

eventuella framtida arbetsgivare.

En gemensam 4sikt for intervjupersonerna var att det skett mycket fordndringar i
verksamheten det senaste vilket lett till att arbetet med vardeorden inte fatt samma fokus och

att personalen ddrmed formodligen har en sdmre kunskap kring det nu. Ledningsgruppen
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upplever trots detta en fordndring sedan foretaget forst inforde arbetet med bittre
sammanhéllning hos personalen och dven att betygen pa personalen i kundundersékningar har
okat. Aven om samtliga frin ledningsgruppen ansag att det hade blivit en positiv forindring
var det ingen som kunde sitta fingret pa vad det gillde mer specifikt. De har inte kunnat visa
pa nagra konkreta bevis for att det har blivit bittre som t.ex. genom mindre antal sjukskrivna

eller liknande forutom kundundersdkningarna, utan det dr en kénsla som ledningsgruppen har.

En av intervjupersonerna lyfter fram att det inte 4r de speciella orden som é&r det viktiga utan
arbetet kring orden som &r viktigt for personalen dé det har skapat ett nytt diskussionsforum
dar personal och ledningsgrupp kan métas och diskutera verksamheten utifran deras olika
perspektiv. En annan beskriver viardeorden som en gemensam grund att st pa for att skapa en

bittre gemenskap pé arbetsplatsen.

4.3 Medarbetarnas uppfattning

Nedan foljer en sammanfattning av vad vi anser var de viktigaste svaren fran enkdten samt de
svar som forvanade oss eller pa annat sitt stod ut ur méngden. Vi fick totalt in 99 svar och for

fullkomlig information om alla frdgor och respektive svar, se bilaga tva.

Vi fick ett varierande urval fran enkiten gillande hur manga timmar man arbetar 1 veckan,
med en stor spridning bland de fyra svarsalternativen; 4, 10, 19 eller 38 timmar i veckan.
Aven gillande hur linge man arbetat i butiken; mindre &n 1 &r, 1-3 4r och mer #n 3 &r fick vi

ndstan exakt en tredjedel fran varje svarsalternativ. Se diagram nedan.
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21 Hur ofta arbetar du pa Ica Maxi Goteborg? Vilj det alternativ du ar ndrmast. -

e JE 2
384%
13,1%
#a  Svar Responser Andel
® 4timmar i veckan 28 283%
® 10 timmar | veckan 20 202%
® 19 timmar i veckan 13 13,1%
@ 38 timmar i veckan 38 3B4%
22 Hur lange har du varit anstilld pa Ica Maxi Géteborg? -
. ol' . i
- 364%
#a  Svar Responser Andel
Mindre &n ett ar 36 36,4 %
1-3 ar 30 30,3 %

Mer &n 3 ar 33 3B3%



Vi borjade enkéten med att frdga om huruvida den anstéllde var medveten om att denna
specifika ICA butikens virdeord ir GLADIE. Vi valde en mer ledande fraga inledningsvis dé
alla kanske inte vet inneborden av viardeord och vad som riaknas som det och vi ville f ett sa
tillforlitligt resultat som mojligt. Da vi antog att kunskapen dr begrédnsad hos personalen
gillande vad ett virdeord innebdr ville vi med denna inledande frdga hjilpa personalen att
gora kopplingen mellan virdeord och GLADIJE. 97 av 99 anstiillda angav att de visste att
GLADIJE var deras virdeord och av de tvd som inte visste detta uppgav hen att denna var
nyanstilld och den andra angav att hen uppfattade ledningen som frdnvarande och

ointresserad av fackliga och miljofragor.

Direfter fick de anstillda bedoma arbetsklimatet pa en skala fran 1-6, dir 1 dr sdmst och 6 dr
bést. Det totala arbetsklimatet bedomdes som 4 av 6, men da ska man ta 1 beaktning att 29
personer angav att klimatet var mellan 1 och 3. Vi fortsatte enkéten med fragor dar de
anstillda fick betygsitta hur vil de olika delorden till GLADIJE kinnetecknar arbetsplatsen.
Av orden Engagemang, Kvalitet, Arligt, Kundfokus, Lojal och Enkelt var Lojal det ord som
fick lagst betyg med 3,5 av 6 och hogst var Kundfokus som fick 5 av 6 i betyg.

I frdgan om nér den anstéllde forst fick information om vérdeorden svarade 50 personer (50
procent) att de fick informationen forst under anstéllningsintervjun, 25 personer (25 procent)
fick informationen under forsta ménaden och 21 personer (21 procent) fick det senare . Har
kan vi dock ha en mindre felmarginal di det finns ett antal personer som var med och tog
fram virdeorden och dessa har da formodligen valt svarsalternativet “senare” om nér det fick

information om vérdeorden i enkéten, vilket kan ge ett lite missvisande resultat.

Nar vi 1 enkéten fragade pa vilket sdtt som medarbetarna, om det har deltagit i arbetet med
viardeorden var svaret vi till storst del fick att personalen deltagit i arbetet genom det stormote
som arrangeras varje ar. En mindre andel nimner den dagliga driften med personalméten pa
respektive avdelning. De anstéllda gav betyget 3 av 6 vad géllde hur vél de kan paverka

arbetet kring varderingsfragorna.
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Tre fragor rorde hur vél den anstillde ansag sig sjdlv folja viarderingarna, hur kollegorna
foljde dem och hur ledningsgruppen foljde varderingarna. Utfallet blev att man ansag sig sjilv
folja varderingarna genom betyget 4,3 av 6, kollegorna 3,9 av 6 och ledningsgruppen 4,1 av 6.
Personalen anser alltsa att de sjédlva foljer virderingarna battre dn deras kollegor och
ledningsgruppen. I frigan om hur viktigt den anstéllde anser att det dr med tydliga viardeord

hos en arbetsgivare blev utfallet 4,4 av 6.

Sista fragan handlade om hur arbetet kring virdeord och vérderingar borde forédndras och
forbattras eller om det ens behover fordndras. Ett av svaren var att man borde arbeta med det
mer frekvent och anpassa det mer till det dagliga arbetet, ett att man borde gora om de helt
och ett annat var att personen var helt ndjd. I kommentarerna nimns problematiken med en
standigt fordndrad personalstyrka och att det finns de som anser att det nuvarande sittet att
arbeta med vérdeord och virderingsfragor inte dr helt kompatibelt med den hoga
personalomséttningen och de ménga deltidsanstéillda. Nedan f6ljer ett antal citat fran sista

frdgan; Anser du att virdeorden behover fordandras och i sa fall pé vilket sétt? Ge exempel

“Den hoga personalomsdttningen som finns i huset (ca 100 personer/ar) gor att orden som
togs fram med hjdlp av personal for flera dr sedan (ddir manga sdkert har slutat idag) inte

]

betyder speciellt mycket for nyanstdillda. De dr bara ord pa en tavla.’

“Jag anser att det inte rdcker att arbeta med ett ord/ar, det blir for storskaligt.”

“Jag tycker det dr bra virdeord men kanske borde foljas upp hur personalen upplever det.
Bara for att man strévar efter GLADJE sd kanske det finns faktorer som gor att man har
svdrt att arbeta efter det. Kdanner man att ledningen och sin chef gor sitt yttersta for att

’

folja virdeorden sa dr det ldtt for den anstdllde att géra detsamma.’

“Som jag skrev tidigare sd tycker jag inte att man bor anvinda sig av kénslor sasom glddje
dd det inte dr nagonting som en arbetsgivare bor krdva av en anstdlld. Sedan sa tycker jag
att arbetsgivare bor inkludera personalen mer i skapandet av virdegrunden i foretaget

(mer dn en gang om dret och inom sndva ramar).”
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“Ska inte skriva en hel essd men tycker att foretagsledningen pd Maxi dr vildigt ignorant
och naiv, kanske dr det ddrfor sd manga har sagt upp sig det senaste ett och ett halvt dret.
Deras interna kommunikation far idag snarare motsatt effekt mot vad de vill uppna pa

grund av att de formar den utan att ta reda pa hur det faktiskt ser ut pd arbetsplatsen.”

4.4 Aterkoppling med ledningsgruppen, respons pa medarbetarnas svar

Efter att enkédten var sammanstélld skickade vi den till vira intervjupersoner och genomforde
sedan en ytterligare en samlad intervju med de tre personerna ur ledningsgruppen dir de
beskrev deras uppfattning om medarbetarnas svar i enkdten. Nedan foljer en sammanfattning

frén denna intervju.

Generellt sett var intervjupersonerna positivt overraskade att s& manga som 97 av 99 personer
svarade att det kiinde till att GLADIJE ir foretagets virdeord. Aven att 42 procent av

personalen svarade att de tinker pd viardeorden i sitt dagliga arbete var dem ndjda med.

Vi frigade vad de ansdg om att Kundfokus och Kvalitet var de tva ord som fick hogst poéng
trots att det ordet som behandlades senast under stormdtet var Arlighet. De trodde alla tre att
det beror pa att det dr de tva ord som &r enklast att applicera pa verksamheten och att
Kundfokus som exempel var en viktig del av butiken och nagot de fokuserade pé dven innan
arbetet med virdeorden. Lojalitet och Arlighet var istillet de tva ord som fick ligst poiing och
hir trodde ledningsgruppen att det kan bero pa att det dr tva svéra ord att forsta inneborden av

1 koppling till verksamheten.

Personalen gav i fragan om deras mojlighet att pdverka arbetet kring virdeorden poidngen 3 av
6. Ledningsgruppen forstod detta di de tagit ett aktivt beslut 1 att inte 1ta personalen vara
med och bestdmma vérdeord eller paverka hur arbetet kring det ska utformas. En av
intervjupersonerna tyckte dock att en idé kan vara att 1ta personalen vara med och bestimma
mer kring betydelsen av orden, en annan lyfte upp att hen tycker att det ar viktigt att
viardeorden ska besta da personal och omgivning ska veta vad foretaget star for och att detta

inte ska fordndras for ofta.
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“Som jag skrev tidigare sd tycker jag inte att man bor anvinda sig av kéinslor sasom glddje
dd det inte dr nagonting som en arbetsgivare bor krdva av en anstdilld. Sedan sa tycker jag att
arbetsgivare bor inkludera personalen mer i skapandet av virdegrunden i foretaget (mer dn

en gang om dret och inom sndva ramar)”. - Medarbetare

I citatet ovan ndmns dven en eventuell problematik med att anvédnda sig av en kinsla som
virdeord och det fanns fler medarbetare som kommenterade att det kan vara problematiskt nir
ett virdeord #r en kinsla sisom GLADIJE #r. Ledningsgruppen beskriver det inte som ett
problem, de anség att det dr bade upp till arbetsgivare och anstélld att arbeta for att skapa en
rolig och glddjefylld arbetsplats. De tog upp olika fordndringar de gor i den dagliga driften
som ska oka glddjen for medarbetarna, men sidger ocksa att det ofta hiander att de inte gor
kopplingen synlig mellan fordndringar och virdeord. Darfor tror de att personalen ibland inte
ser ledningens anstrangningar for att skapa mer glddje pa arbetsplatsen och av den anledning

kan uppfatta det som att det dr upp till den anstillde enbart att vara glad pa jobbet.

“Det ldter dumt, men jag tror att vi egentligen hade kunnat kasta pil pa en ordbok och
plockat ut ett antal ord och jobbat med dom. Sd tar man bara “vad betyder det hdr for oss”™

jag tror att det som dr bra dr jobbet kring, sen dr det lite ovisentligt vilka ord det dr.

- Intervjuperson

En av intervjupersonerna tryckte pa att det inte dr orden 1 sig som kan vara ett verktyg 1
arbetet med att skapa en ny foretagskultur, utan att alla anstéllda far kénna sig delaktiga i
arbetet. Hen anser att det &r medarbetarna som tillsammans med ledningsgruppen skapar

forandringen och inte genom att ledningen tvingar pa de anstédllda nagot.

Nar vi frigade om ledningen utgar fran vardeorden nar de fattar beslut svarade alla
intervjupersoner att det gér de och svarade direkt pa fragan med exempel. Till exempel
infordes en fordndring dir personalen borjade plocka upp varorna tillsammans i de olika
gangarna 1 butiken istillet for att som tidigare plocka helt sjdlva. Tanken bakom detta var
tvadelad, & ena sidan gjordes detta for att det &r roligare att arbeta ihop och man ville sprida
GLADIE samtidigt som personalen ocksa blev mer effektiv. Dock var det bara den

resultatinriktade anledningen, att personalen blir mer effektiv, som kom till uttryck.
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5 Analys

1 foljande kapitel borjar vi med en empirisk analys ddr vi analyserar vart insamlade material.
Sedan foljer en teoretisk analys ddr vi tar med oss de mest relevanta delarna fran var

empiriska analys och forklarar och analyserar vart material med utvalda teorier.

5.1 Empirisk analys

I vér studie ville vi beskriva och analysera ledningens och medarbetarnas syn pa
vérderingsfragor och foretagskulturen hos en ICA Maxi butik med utgdngspunkt frin
ledningens perspektiv. Genom de intervjuer vi genomfort med tre personer fran
ledningsgruppen och den enkét de anstéllda fick svara pd har vi insett att det &r svart for en

ledning att sprida arbetet kring virdeord och vérderingar ut i organisationen.

Ledningen hade 6verlag en positiv syn pa arbetet och ansdg att det dr nagot som ar mycket
viktigt och ndgot de tror att de anstéllda uppskattar och efterlever och dr viktigt for dem. De
ansdg sig ha genomfort ett gediget arbete for att ta fram deras virdeord GLADIJE. Detta
skedde dock for ett antal ar sedan och med den personalomsittning som butiken har, 38
procent, har en stor del av den ursprungliga personalstyrkan bytts ut. Den nuvarande
personalen borde enligt ledningsgruppen ha god kunskap kring viardeorden, men upplevde att
de rutiner de infort for att ny personal ska kiinna sig delaktiga och anse att GLADIJE ir viktigt
kanske inte lyckats fullt ut.

I enkidten kunde vi tydligt se att &ven om majoriteten av de anstéllda tyckte att mycket var bra,
var det manga som ansag att arbetet inte ldngre var relevant och inte forstod inneborden av
det. Det dr 1 dessa olikheter som de mest intressanta frdgorna ligger. En av véra fragor frin
enkédten behandlade var nér den anstéllde forst fick information om virdeorden. Enligt
ledningen skrivs det redan 1 jobbannonsen och tas sedan upp pé anstéllningsintervjun och
vidare pé introduktionen. Var enkét visade dock att endast en procent fick informationen frin
jobbannonsen, 50 procent fran anstillningsintervjun och resterande 49 procent fick det forsta
manaden, senare eller aldrig. Att det var en néstan obefintlig del som hade fatt informationen
genom jobbannonsen kan ha sin forklaring 1 att de allra flesta tjénster i butiken inte
annonseras ut, utan man finner istillet kandidater till tjinsterna genom de spontana
ansOkningar som kommer in till butiken varje dag. Det visade sig dock att knappt hilften av
de anstdllda fér informationen vid anstéllningsintervjun, ndgot som gir emot

intervjupersonernas uppfattning. En av intervjupersonerna ndmnde dock att det manga

39



kandidater 4r nervosa under intervjun och darfor inte kommer ihdg informationen kring

véardeorden.

Diremot var 97 av 99 svarande i enkiiten medvetna om att GLADIJE var virdeordet och vid
frdgan om hur arbetsklimatet var blev utfallet 4 av 6, vilket vi anser r relativt bra och nagot
som dverensstimmer med intervjupersonernas uppfattning. En av intervjupersonerna fran
ledningsgruppen beskrev att hen trodde att det skulle ligga ganska hogt, men inte helt perfekt.
Att né toppbetyg dr véldigt svart och detta podngterar d&ven hen. Av de virdeorden som
kopplas till GLADJE; Engagemang, Kvalitet, Arligt, Kundfokus, Lojal och Enkelt hade inte
alla ord hunnit arbetas igenom péa storméten och workshops och det var nagot som gjorde att
ledningen trodde att alla anstillda inte ansdg att orden véger lika tungt. I enkéten fick vi
bekriftat att Lojal och Arligt fick 3,5 respektive 3,6 av 6 mdjliga i betyg géllande hur vil
ordet kdnnetecknar arbetsplatsen och Kvalitet och Kundfokus fick 4,4 respektive 5 av 6. Att
Arligt och Lojal inte far si hdgt kan ha med branschen att gora, det 4r en hog
personalomséttning och manga deltidsanstidllda som inte kénner att de behdver vara lojala mot
organisationen utan kan relativt enkelt byta jobb, borja studera eller av andra anledningar
avsluta sin anstédllning. Kundfokus dr det som kédnnetecknar organisationen mest enligt
medarbetarna, vilket kan kinnas som en sjilvklarhet for en organisation inom
servicebranschen detsamma giller for Kvalitet. Samtidigt var anledningen till att arbetet med
viardeorden startades att gé fran att vara en mer resultatinriktad arbetsgivare till att borja
fokusera mer pa mjuka vérden och bli en béttre arbetsgivare. Foretaget vill genom orden dven
attrahera personal som delar dess virderingar, en av intervjupersonerna beskriver det som
nagot av visa utdt nir potentiella nya anstéllda gér in och soker information kring foretaget.
Kundfokus och Kvalitet som viardeord hjélper till att skapa en bra butik, men det kan
diskuteras om det inte &r en storre fordel for kunderna och I6nsamheten snarare &n att bli en

béttre arbetsgivare.

Att flera anstéllda kidnde distans till orden fick vi till oss fran de olika kommentarerna 1
enkiten och en del av kritiken var att ett virdeord inte borde definieras av en kinsla. GLADJE
kan kdnnas pétvingat och dr inget som en anstélld borde behova kidnna hela tiden under
arbetsdagen. Asikten fran en medarbetare stiller sig tviirtemot det en av intervjupersonerna
fran ledningsgruppen ansdg. GLADIJE var enligt hen det viktigaste ordet och nigot man aldrig
borde ta bort, utan snarare utveckla i framtiden. Det absolut viktigaste enligt hen &r att alltid
kiinna GLADIJE for sitt arbete, men vi kan se en svérighet i det di ménga av de anstillda inte

arbetar under sé lang tid eller sd ofta och helt enkelt enbart ser arbetet 1 butiken som en
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inkomstkélla och ingenting annat. For de som arbetar heltid och under en lang tid kan nog de
mjuka vdrdena bli mer och mer intressanta da de dagliga rutinerna gar av sig sjélva och de vill

anda kénna att dem utvecklas.

42 procent av de svarande anstéillda angav att de tdnker pa vardeorden i det dagliga arbetet
och det kom 1 uttryck genom att man sétter kunden 1 fokus, alltid ler och forsoker utféra sina
arbetsuppgifter pa ett sd enkelt sdtt som mojligt. Vissa forsoker dven sprida glddje bade bland
kollegor och kunder samt arbeta s& engagerat som mdjligt. Det svéra 1 det hér ar att tolka vad
dessa kommentarer mynnar ut i rent konkret. Att “arbeta engagerat” kan vara svért att sitta
fingret pa och har olika betydelse for olika ménniskor. I slutet av enkéten frdgade vi om
medarbetarna ansag att viardeorden behdvde fordndras pa nagot sitt och 1 s fall hur. Har fick
de mojlighet att skriva exempel 1 fritext vilket gav oss en mer nyanserad bild och konkreta
exempel. Totalt sett svarade elva personer 1 olika stor utstrickning pa fragan. Flera av
kommentarerna lyfte upp att organisationen behdver arbeta med vardeorden mer 16pande for
att de ska f4 en mening for personalen, det fortydligades &ven med koppling till den hoga
personalomsittning som sker. Ledningsgruppen forklarade att det inte finns en tydlig plan
framover utover det arbete som gors idag. I dagslidget finns inte heller nagon plan for att

utveckla arbetet med virdeorden eller att utoka det.

5.2 Teoretiskt perspektiv pa kultur

Infor starten av arbetet med vardeord och virderingsfragor gjordes tydliga planer for hur man
ville fordndra foretagskulturen. Det stods av Nilsson, Nilsson och Pettersson (2014) som
menar att ledningen maste se 6ver vilka delar det 4r som behdver fordndras. Ledningen var
medvetna om att alla medarbetarna har sina egna antaganden, viarderingar och normer som é&r
omedvetna och att de maste forsoka fordndra medarbetarnas beteenden, vilka dr medvetna,
likt det Hall (1976) beskriver som ett isberg, diar det omedvetna inte &r synligt och ligger

under ytan och det medvetna &r ovan vattenytan.

Ledningen ndmner att det finns en tydlig mall for hur nyanstéllda ska bli informerade om
viardeorden, men om dessa ord redan hade varit djupt rotade hos personalen, vilket ar
ledningens mélsittning, hade orden blivit till normer som den befintliga personalen omedvetet
skulle lédra ut till de nyanstéllda (Bang, 1999). Om skillnaden mellan de normer som
personalen har skiljer sig for mycket mot den som ledningen vill ldra ut, menar Bang (1999)

att detta kan skapa svarigheter att ta sig in 1 gruppen och kénna en tillhérighet med sina
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kollegor, vilket skulle kunna var en del av att det &r en hog personalomséttning i
organisationen. Precis som Bang (1999) uttrycker dr det oerhort viktigt for ledningsgruppen
att vara 6ppna och forsta de rddande normer som finns inom foretaget. Det kan ifragasittas

om en nyanstélld kan paverka en kultur som inte redan finns.

5.2.1 Kommunikation mellan ledning och medarbetare

I och med de egna antagandena kommer virdeorden att fa olika betydelse for organisationens
medlemmar. Foretagets arbete med virdeorden innebir att de “fyller” orden med betydelse
vilket hjdlper till att ge en samlad bild trots egna antaganden. Ett problem 1 arbetet med
viardeorden dr att foretaget véljer att fokusera pa ett viardeord per ar vilket kan leda till att de
andra orden “tolkas fritt” under resterande tiden. Det ar ett langt tidsspann mellan arbetets

implementering till sista ordet har behandlats.

Nagra av kommentarerna i enkéten fortydligade dven problematiken med att det endast ar ett
tillfalle per ar. “Jag tycker att man bor arbeta mer l6pande med orden for att de ska fa
betydelse for nyanstillda. Den hoga personalomsdttningen som finns i huset (ca 100
personer/dr) gor att orden som togs fram med hjdilp av personal for flera ar sedan (ddr

manga sdkert har slutat idag) inte betyder speciellt mycket for nyanstdllda. ’-Medarbetare

I och med antagandet av viardeord och varderingar ville ledningsgruppen integrera personalen
1 arbetet fOr att skapa delaktighet. Som Bang (1999) tar upp ér en av riskerna med att
medarbetarna inte kénner att de ar delaktiga 1 arbetet med véardeorden é&r att det kan skapa en
negativ foretagskultur. I enkédten finns tendenser till att trots att det var ledningsgruppens
intention att medarbetarna skulle vara delaktiga 1 arbetet sa har detta minskat i samband med
att personalstyrkan har fordandrats. Det faktum att det fanns negativa kommentarer kan vara ett
tecken pé att de anstdllda inte har ként sig delaktiga och déarfor reagerar som de gor, vilket
stods av Engquist (2013) som menar att att de anstéllda maste kdnna frihet infor fordndringar

och kénna sig delaktiga 1 arbetet.

Ledningsgruppen var eniga om att de kan fordndra foretagskulturen vilket stods av Schein
(2017) som anser att ledarna ar de som kan pédverka kulturen mest och da pa fem olika sitt.
Att vara en god forebild och tydligt formedla vilka virderingar som finns &r tvd av punkterna
Schein (2017) tar upp. Hér ser vi en forbattringspotential for véra intervjupersoner da de

anstillda 1 enkdten gav betyget 4,1 av 6 géllande hur vl ledningsgruppen foljer virdeorden
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och vérderingarna. Det aterfanns dven kommentarer 1 enkédten att ledningsgruppen behover bli
béttre pa att f6lja vardeorden. Ledningen & sin sida beskriver under aterkopplingsintervjun att
de stdandigt tdnker pa viardeorden och gor forandringar med dem 1 fokus, men att de ar daliga
pa att kommunicera det till de anstdllda. Om de istéillet hade varit tydliga med att nya rutiner
ar kopplade till viardeorden finns det en mdjlighet att fler av de anstéllda fatt en djupare
forstaelse och ett storre intresse av viardeorden vilket bekréftas av Nilsson, Nilsson och
Pettersson (2014). Trots att det finns en forbattringspotential for hur vél ledningen efterfoljer
viardeorden dr 4,1 ett relativt hogt betyg for en ledning som idag pastér att de inte
kommunicerar ut att de utgér frén vardeorden vid fordndringar vilket delvis motséger sig

vikten av kommunikation.

Uppfattningen hos ledningsgruppen och medarbetarna skiljer sig alltsa at nér det géller hur val
ledningsgruppen efterlever viardeorden, den kritik hade enligt Nilsson, Nilsson och Pettersson
(2014) kunnat minskas om foretaget uppréttar en god kommunikationsplan dir ledningen mer
frekvent informerar personalen om arbetet kring virdeorden som sker i verksamheten utéver
det stormdte som halls varje ar. Om personalen inte far veta vilka férdndringar ledningen gor,
kan detta tolkas som att ledningen inte sjdlva foljer de vardeord som finns och som betyder
nagot annat for personalen. Detta stimmer éverens med Nilsson, Nilsson och Pettersson
(2014) som tidigare ndmnt bekréftar vikten av kommunikation i arbetet med virdeorden. Det
bygger pa antagandet att kultur gér att fordndra, men om vi istéllet ar kritiska till att kultur gar
att paverka 1 en storre utstrackning som Kunda (2006) pastar sa har inte kommunikationen
lika stor paverkan. Det 1 sin tur kan innebéra att ledningsgruppen och medarbetarnas
uppfattning fortfarande skulle skilja sig at trots 6kad kommunikation. Det kan d@ven kopplas
till det betyget 4,1, som vi anser &r relativt hogt, 1 hur vél ledningen f6ljer vardeorden trots att

de inte kommuniceras ut till personalen i ndgon storre utstrackning.

Genom enkéterna och intervjuerna fick vi uppfattningen om att de bada grupperna, personalen
och ledningsgruppen, var oerhort positiv till virdeord 1 samband med att det togs fram.
Kénslan kring det har sedan blivit utbytt mot att ménga inte kdnner en tillhorighet till orden
och arbetet. Det finns alltsa en skillnad mellan ledningsgruppens och medarbetarnas
instéllning till virdeorden idag. Bdda grupperna upplever det som viktigt, men medarbetarna

kanner att det inte dr nidrvarande 1 sitt arbete tillrdckligt ofta for att vara mojligt att ta till sig.

Att formedla viardeorden och virderingarna redan vid anstéllningsintervjun var nagot som

ledningsgruppen var eniga om, men enkéten visade pd att det bara skedde 1 50 procent av
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fallen. Av de tva personer som inte kiinde till att butikens virdeord ir GLADIJE var en av dem
nyanstillda vilket tyder pa det fortfarande finns luckor i rekrytering- och
introduktionsprocessen. Schein (2017) podngterar vikten av att redan vid anstillningsintervjun
formedla vérderingarna och darefter f6lja upp och fordela beloningar och kritik med
varderingarna som underlag. Vi visste ingdende att vi eventuellt har en mindre felmarginal da
nagra medarbetare redan var anstéllda 1 butiken nér arbetet startades och darfor svarat
“senare”, de hade alltsa inte mojlighet att fa informationen vid anstéllning dé arbetet med

virdeorden inte borjat dn.

Foretaget ger 1 dagslidget inte beloningar eller bestraffningar kopplat till vardeorden i ndgon
storre utstrickning och de medger under intervjuerna att det var mer fokus pa det nér arbetet
med virdeorden var nytt, men att det med tiden minskat 1 omfattning. Det finns “ménadens
anstilld” dir foretaget utser medarbetare utifrdn hur vél de foljer virdeorden, men det
informeras séllan om den direkt kopplingen till virdeorden. Det innebér att de anstéllda inte
blir belonade eller bestraffade for hur de efterlever virdeorden vilket enligt Schein (2017)
innebadr att det 1 nésta steg leder till att motivationen for att efterleva virdeorden minskar.
Genom liknande perspektiv anser Gary Yukl (2012) att det gar att fordndra kulturen, och da
pa liknande sétt som ovan genom ledarskapsbeteende och genom att utforma system och

strukturer for att kunna implementera vardeorden och virderingarna hos de anstéllda.

5.2.2. Kundfokus och Kvalitet

Alvesson (2015) har en mer kritisk syn till ledarens roll nédr det kommer till mdjligheterna att
paverka foretagskultur och virderingar. Han menar att det dr de anstélldas reaktion pé ledarna
som skapar kulturen och 1 enkdten kunde vi se att de flesta anstéllda anséag att ledarna foljde
de virdeord och virderingar som finns 1 butiken (Alvesson, 2015). Schein (2017) konstaterar
problematiken med att mita vardeordens effekt vilket innebér att det inte finns nagot motbevis
till att det egentligen &r branschens specifika kultur som efterfoljs istillet for den kultur
ledningsgruppen tror att de har skapat. Tva av butikens viardeord dr Kundfokus och Kvalitet
vilket ér tvd ord som kan anses vara en del av branschens kultur snarare &n ledningsgruppens
val av kultur 1 och med att organisationen vi studerar befinner sig inom serviceyrket. Under
aterkopplingsintervjun med ledningsgruppen kom det dven fram att Kundfokus varit en viktig
prioritet redan innan virdeorden skapades, men de ansag att det dr en farskvara som stiandigt

behover vara pd agendan for att foretaget ska halla ett hogt kundfokus.
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Alvesson (2015) menar & sin sida att vardeord ar daliga eftersom de oftast dr generella och
svdra att ta till sig, det kan beskriva varfor personalen véljer att ta till sig Kundfokus och
Kvalitet mer dn de andra virdeorden. Samtidigt som dessa ord dven kan anses vara en del av
en branschspecifik kultur och ddrmed har butiken inte paverkats av de egentliga arbetet med
viardeorden (Alvesson, 2015). En av intervjupersonerna uttryckte att orden 1 sig dr inte viktiga
utan att de “egentligen hade kunnat kasta pil pa en ordbok och plockat ut ett antal ord och
jobbat med dom.”” Hen menar att det dr arbetet kring orden som far medarbetarna att samlas,
prata med varandra och skapa en bittre foretagskultur som d&ven mynnar ut i en béttre butik.
Precis som Heide, Johansson och Simonsson (2012) menar att for att kunna formedla en bild
av sitt foretag behdver de anstéllda tro pa den bild som ledningen vill férmedla. Heide,
Johansson och Simonsson (2012) beskriver vikten av att en organisations anstdllda méste tro
pa de vérderingar som organisationen vill utstrala for att en extern publik ska tro pd dem. ICA
Maxis anstéllda maste alltsé sjdlva verkligen tro pa viardeorden for att kunderna ska fa samma
kansla. Vi diskuterade under aterkopplingsintervjun hur viktiga orden Kundfokus och Kvalitet
verkligen ar som vérdeord eller om de framst dr verktyg for att & en bra butik. Ledningen
ansag att de var lika viktiga ur bada synvinklarna da dven om Kundfokus och Kvalitet
resulterar i en bittre butik si skapar det iven GLADJE att arbeta i en butik som gir bra och

som kunderna tycker om.

For ledningen finns det en fordel 1 att anvénda sig av ord som leder till att kontrollen av
personalen kan minska, att till exempel ett av virdeorden #r Arlighet som for manga innebir
att inte stjila kan arbetet med virdeorden leda till en normativ kontroll (Kunda, 2006). Det &
sin sida minskar foretagets behov av ytterligare 6vervakningsfunktioner som 1 sin tur leder till
minskade kostnader. Kunda (2006) menar att kulturstyrning med hjélp av virdeord och
varderingsfragor ar framgéangsrika i de fall personalen efterlever viardeorden och tar till sig
varderingarna som att det dr deras egna. Samma princip géller for ovriga viardeord, en butik
med Kundfokus som vérdeord kan med ett aktivt kulturarbete leda till att ledningen kan rdkna
med att personalen dr serviceinriktad da de uppfattar det som sin egen vdrdegrund. Ledningen
anser att Kundfokus och Kvalitet dr tva av det viktigaste viardeorden vilket 6verensstimmer
med medarbetarnas uppfattning da de fick hogst betyg av orden i1 enkéten. For ett foretag
inom servicebranschen dér det dr viktigt att kunderna ar ndjda ansig ledningen det som ett

positivt och viktigt resultat.

Det har inte skett ndgon mitning pa hur arbetet med virdeorden har paverkat organisationen

positivt forutom 1 samband med kundundersokningar. Det innebér att de inte har nagot fysiskt
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underlag for att méita om foretaget har lyckats med mélet med virdeorden, att bli en béttre
arbetsgivare. Daremot beskriver samtliga intervjupersoner att det kdnns som om det dr en
battre stimning 1 organisationen och att samarbetet mellan medarbetarna och avdelningarna
har 6kat. Det styrker Scheins (2017) problematisering av foretagskultur, att det dr svart att
mata om kulturarbetet har gett en positiv paverkan pa verksamheten. I och med att
organisationen inte gjorde nagon métning kring uppfattningar om foretaget innan arbetet med

viardeorden startade finns inte det inte ndgot att méta mot.

ICA Maxis virdeord; Engagemang, Kvalitet, Arligt, Kundfokus, Lojal och Enkelt 4r inga ord
som &dr frimmande, men inneborden kan vara vildigt olika beroende pa vem betraktaren ar.
For att trots allt f& de anstéllda att kdnna en samhdrighet med orden som ledningen bestdmt
arbetar man med att de anstillda far “fylla” orden med sina tankar som sedan skalas ner till ett
antal punkter som dndé representerar bade ledningen och de anstéllda och att pé det sétt hjdlpa
till att ssmmanlénka personalens kultur med ledningens kultur. Det kan bekriftas av Schein
(2017) som beskriver relationen mellan makro- och mikrokultur, finns en relation mellan
privatlivet och arbetslivet. Schein (2017) menar dven att de normer och virderingar som
ledarna bestdmmer f6r sin organisation maste dverensstimma med samhéllets normer och
varderingar och dven den anstilldes. Som ledningsgruppen beskrev det sa var avsikten med
viardeorden att bli en béttre arbetsgivare. Grey (2009) menar istéllet att arbete med véardeord
som 1 sin tur ska leda till en dndrad foretagskultur endast dr en strategi fran ledningen for att
styra organisationen och fa personalen att med egen kraft efterleva det som gynnar féretaget

pa bista sitt.

I och med att vi 1 Sverige &r en blandning mellan “high” och “low context” kan det vara svart
att veta vilken niva som krévs fOr att na ut till alla anstillda. Det kan vara en anledning till att
det finns medarbetare som anser att, att anvianda en kéinsla som viardeord som GLADIJE ér fel
dé det for dem é&r en for “high context™ och inte borde bestimmas av foretaget. Hall (1990)
menar att andra personer behover tydliga instruktioner om t.ex. leende och 6gonkontakt med
kunder, vilket kan skapa meningsskiljaktigheter mellan ledning och medarbetare som 1

grunden kan forklaras av kulturskillnader.
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6 Slutsats

I det kommande kapitel inleder vi med forskningsfragor och syfte. Sedan besvarar vi vdra
forskningsfragor och presenterar vad vi ger for bidrag till ICA Maxi samt vad vi bidragit med

i forhallande till teorierna.

Syftet med denna studie var att beskriva och analysera ledningens och medarbetarnas syn pa
varderingsfragor och foretagskulturen 1 en medelstor organisation med hjilp av
forskningsfragorna om vilka ledningens vardeord &r samt hur kommer dessa vardeord till

uttryck hos medarbetarna.

6.1 Svar pa forskningsfragorna

o Vilka dr ledningens virdeord?
Vi fick ett tydligt svar pa var forsta forskningsfriga, dir ordet GLADIJE dr huvudordet
tillsammans med 6vriga virdeord; Engagemang, Kvalitet, Arligt, Kundfokus, Lojal och
Enkelt. For dem var alla ord 1 princip lika viktiga, men det dr innebdrden som ger dem den
riktiga tyngden och hir var medarbetarna med och “fyllde” orden med betydelsen utifrdn den
specifika butiken. Det gjordes genom att varje avdelning arbetade med orden utifran; Vad
betyder ordet for mig, vad betyder det for kunden och vad betyder det for foretaget. Tanken
frén ledningsgruppen é&r att alla anstéllda ska ha samma uppfattning om vad orden betyder.

*  Hur kommer dessa vdrdeord till uttryck hos medarbetarna?
Vér andra forskningsfrdga besvaras med att personalen hade uppfattat alla ord, men att de inte
ansag att ord kom till uttryck pa samma sitt. Hogst betyg fick Kundfokus och Kvalitet medan
Arlighet och Lojalitet istillet fick ligst betyg. Nir medarbetarna fick beskriva hur de
anvénder sig av viardeorden 1 det dagliga arbetet var trevligt kundbemoétande och leende mot
kund de svar som var 1 majoritet. Detta dr tydligt ihopkopplat med viardeordet Kundfokus.
Vad giller Kvalitet kunde inga lika tydliga kopplingar goras, sé trots att personalen anser att
Kvalitet var véldigt viktigt och att butiken representerade detta kunde inga konkreta exempel
pavisas. Sammantaget upplever medarbetarna att viardeord var viktigt, men att arbetet med
dem behover intensifieras da aktiviteter kring virdeorden sker sédllan och med ldnga
mellanrum. Annan kritik som uppkom var att ett virdeord inte borde vara en kinsla sdsom

GLADIJE da flera anstiillda ansag att en arbetsgivare inte kan kriva det av en anstilld.
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6.2 Vad ger vi till ICA Maxi?

Ledningsgruppen har genom hela studien varit 6ppna for fordndringar och forslag och gett
intrycket av att vart arbete varit en relevant studie som de kan ldra sig av. | enkétfragan
géllande nar man forst fatt information om virdeorden, visade det sig att ca 50 procent fér
informationen vid anstéllningsintervjun och enligt ledningsgruppen ar det ndgot som alltid ska
tas upp vid detta tillfdlle. Det finns alltsa brister 1 de rutiner som organisationen har samtidigt
som Vi anser att det dr ett relativt enkelt problem att 16sa genom ett d&nnu tydligare underlag
och utbildning till de som genomfor intervjuerna.

Maénga av de olikheter vi fann 1 vér studie kan kopplas till kommunikationen mellan
ledningsgruppen och organisationen 1 stort. [ vart aterkopplingssamtal med ledningen kom det
fram att de har mycket aktiviteter och tydliga arbetssétt som pa manga sétt kan kopplas till
virdeorden, men att det néstan alltid istédllet blir kommunicerat som om det 4dr ndgot de gor for
den dagliga driften. I och med att organisationen har en relativt hog personalomséttning och
manga deltidsanstillda dr det dnnu viktigare att hitta sétt att kommunicera pé da alla inte méts
fysiskt pd arbetsplatsen varje dag. Om ledningsgruppen pé ett tydligare sdtt kommunicerade
kopplingarna mellan fordndringar och viardeorden dr det enklare for medarbetarna att ta till sig
det och det skapar goda exempel for hur organisationen ska agera for att f6lja vardeorden.
Den bristfalliga kommunikationen kan utdver att personalen inte tar till sig virdeorden och
varderingarna ocksa leda till en negativ foretagskultur pa grund av att de anstillda kénner sig
exkluderade fran arbetet med virdeorden (Bang, 1999).

Nar det kommer till vardeord och virderingar borde foretaget forsdka arbeta med ord som
mer handlar om personalen och forhdllandet mellan ménniskorna 1 organisationen om syftet ar
att bli en béttre arbetsgivare, ndgot som ICA Maxi uttryck ar deras mal. De tvd virdeord som
Overensstimmer mest mellan ledning och medarbetare dr Kundfokus och Kvalitet vilket ocksé
ar de mest branschspecifika virdeorden och som vilket enligt var analys borde vara fokus 1
den dagliga driften, vilket vicker frdgan om man har lyckats med arbetet kring virdeorden
eller inte. ICA Maxi har trots branschens generella problem med hog personalomséttning och
manga deltidsanstéllda infort virdeord som till stor del anvénds av de anstdllda. Vér
uppfattning ér att ledningsgruppens syfte med viardeorden, att bli en béttre arbetsgivare, dock
inte har verkat fullt ut. Det dr kunden som dr den riktiga vinnaren i detta arbete da fokus
framst har hamnat pd Kundfokus vilket 1 sin tur har visat sig 1 kundundersdkningar dér
betygen for butiken har 6kat efter arbetet med viardeorden borjade. Enligt Heide, Johansson
och Simonsson (2012) har ICA Maxi till viss del lyckats att Gvertyga den externa publiken,

kunderna, om sina viardeord da Kundfokus har forbattrats vilket visas 1 resultaten fran
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kundundersokningarna.

I samband med vér studie pd den utvalda ICA Maxi butiken har ménga tankar och idéer kring
hur foretaget kan arbeta med virdeorden vickts hos ledningsgruppen. Framst fick vi det till
oss 1 samband med aterkopplingsintervjun da intervjupersonerna beskrev att de gjort
forandringar efter de forsta intervjuerna och att vi genom vart ifragasattande gett arbetet med
viardeorden nytt fokus inom organisationen. Vi anser att man inom organisationen skulle
kunna fortsétta vér studie genom att utfora ytterligare en enkit i en nagorlunda néra framtid
for att undersoka om de tankar som nu véckts omvandlats till konkreta fordndringar som
fordndrat bade ledningsgruppen och de anstillda. Var forhoppning ér att arbete med virdeord
kommer att fortskrida och att andra butiker 1 samma bransch kan ta lirdom av denna ICA

Maxi butik.

6.3 Vad ir vart bidrag till teorin

I var slutsats har vi funnit att det ar ett oerhort omfattande och svért arbete kring virdeord,
varderingar och foretagskultur. I och med att foretagskultur dr ett amne med en bred tidigare
forskning ar det svért att kunna komma med ny och revolutionerande forskning. Vi far
uppfattningen att det finns teorier som kan forklara de flesta fenomen och att det aldrig finns
ett ritt svar eller en ritt teori. DA organisationer bestdr av ménniskor och alla ménniskor ar
och reagerar pa olika sétt kan det vara svart att se tydliga trender och dnnu svérare att finna en
16sning pa problem som alla dr n6jda med. Av de 235 anstdllda som finns pa ICA Maxi fick
vi 99 enkétsvar och tre intervjuer och alla dessa personer tar med sig sina egna antaganden,
normer och vérderingar in 1 organisationen. Denna teori frdn Edward T. Hall (1976) bekréftas
tydligt genom den empiri vi fick fram. Aven det faktum att man inte kan gora alla nojda

syntes tydligt i kommentarerna vi fick pa enkéten.

Mycket av den mer kritiska forskningen beskriver foretagskultur som ett sitt att kontrollera
sin personal. Vi har genom vér studie fatt uppfattningen om att ICA Maxis ledning genuint
vill fordndra foretagskulturen med hjélp av virdeord och varderingar for att bli en béttre
arbetsgivare, men att om inte kulturarbetet uppratthalls och ledningen arbetar aktivt med det
sé finns risken for att kulturen faller tillbaka till att bli gynnsam for resultat och siffror, och
inte for personalen dven om det var motsatsen till deras syfte. Att det skulle falla tillbaka till
mer resultatinriktade viarden beror pa att ord som Kundfokus och Kvalitet kan anses vara

branschspecifika och grunderna i en butik. Att anvidnda foretagskultur som ett styrmedel kan
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vara svart 1 en organisation med hog personalomséttning och en stor andel deltidsanstillda,

vilket dr den stora utmaningen for denna organisation.

Kulturstyrningen blir &ven en allt stérre utmaning ju mindre personalen arbetar. De
medarbetare som endast arbetar var tredje helg spenderar véldigt lite tid 1 foretagets
mikrokultur, vilket gor att samhéllets makrokultur far en allt storre paverkan (Schein, 2017).
Att da istdllet forsoka anvidnda sig av ord som krdver mindre egna tolkningar och som &r mer
branschspecifika kan underlétta for att kunna samla personalen. Kundfokus och Kvalitet dr
enligt intervjupersonernas och var syn enklare for medarbetarna att ta till sig och pa samma
sitt dr Arligt och Lojal det motsatta, vilket kan bekriftas av medarbetarenkiten.

Vi har bidragit med att belysa ett foretags forsok att paverka kulturen med hjilp av virdeord
trots branschen overgripande problem med hog personalomséttning och manga
deltidsanstéllda. Av den tidigare forskning vi har tagit del av beskriver den sdllan arbetet med
viardeord i denna typ av organisation. Vi ser arbete med vérdeord hos ICA Maxi som genuint
och delvis lyckat. Var forhoppning ar att vi har bidragit med kunskap kring foretagskultur och
arbetet med vérdeord och vérderingar 1 en organisation med hdg personalomséttning och
manga deltidsanstéllda. Det 1 sin tur kan ses som ett bidrag till att minska den bristande

kunskapen inom omradet.

6.4 Diskussion och fortsatt forskning

Da vi utfort var studie 1 endast en butik kan vi inte séga att vart utfall 4r ndgot som skulle
stdimma in pa alla andra butiker 1 samma bransch, men vi dr 6vertygade om att trender och
tendenser vi ser 1 var studie gar att applicera pa andra butiker och som kan vara ett

komplement till fortsatta studier.

I och med den tidsbegriansning som funnits till studien har vi fatt géra avgransningar bland
annat i vara urvalsgrupper. I de fall vi inte hade behovt gora dessa begransningar hade vi
girna utdkat studiet till fler av de anstéllda och dven intervjuat de avdelningsansvariga for att
4 en hogre validitet. Vi hade dven velat undersdka ndrmare om det fanns nigra samband
mellan hur viktigt personalen anség att det var med virderingsfragor och foretagskultur,
beroende péd hur gammal den anstillda var, vilken akademisk niva denne lag pa samt deras
yrkesbakgrund. Vi anser att vi genom att genomfora en gruppintervju med ledningsgruppen
som sista steg 1 var empiriinsamling fick ett battre resultat da d4garen har varit den som under

intervjuerna har varit mest frisprakig vilket innebar att personalchefen och butikschefen
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vagade vara mer kritiska och 6ppna. Det gav ocksa ett storre djup dé de kunde utveckla

varandras slutsatser medan det i enskilda intervjuer eventuellt blivit mer enkelspérigt.

Som vi ndmnt under uppsatsen valde vi ledningsgruppens perspektiv pd vardeord och
varderingsfragor istéllet for medarbetarnas perspektiv. Anledningen till att vi valde detta var
att vi inte fick tillrdcklig respons fran medarbetarna for att kunna genomfora en fordjupad
gruppintervju samtidigt som vi anser att ledningens perspektiv dr mycket intressant. Det hade
didremot varit givande om tid och mgjlighet funnits att utforska medarbetarnas perspektiv
ocksa for att fa en mer komplett bild av situationen som dven skulle dka validiteten for

studien. En sddan studie hade dven varit mer representativ for organisationen.

Det ir alltid svart att nd alla 1 en organisation med en enkét eftersom den var frivillig, men vi
ar ngjda med en svarsfrekvens pa ca 50 procent. Vi dr &ven medvetna om att det kan vara
problematiskt att jimfora enkdter med intervjuer, men da vi i denna studie utgick fran
intervjupersonernas perspektiv och de fick kommentera pé resultaten fran enkéterna kénner vi
att den empiri vi fick var relevant och uppfyllde vara forvantningar infor denna studie. Att en
av oss arbetet 1 butiken som studie utférdes 1 och en inte, anser vi inte var nadgot problem utan
vi kompletterade varandra pa ett bra sitt. Vi tror att vi fick en hogre svarsfrekvens pd enkédten
samt en dppnare och drligare bild vid intervjuerna pd grund av att en av oss tidigare befunnit
sig 1 organisationen och vi kunde 1 vissa fall stilla mer detaljerade frdgor och vara mer

ifrdgasattande.

6.5 Avslutningsvis

I borjan av denna studie tog vi del av tidigare forskning som beskrev arbetet med
foretagskultur som svardefinierat och en utmaning att {4 ut till alla medlemmar av en
organisation. Hur och vad som kommuniceras &r av stor vikt 1 alla foretag, men fér ett storre
fokus 1 organisationer med hog personalomsittning och manga deltidsanstéllda. Att utveckla
och sprida en uttalad foretagskultur &r 1 den forskning vi har tagit till oss till stor del studerad 1

organisationer dér alla medarbetare dr pa samma plats under samma tillfallen.

I férhéllande till var problemdiskussion har vi kommit fram till att det &r mojligt att arbeta
med vérdeord och vérderingar trots de svéarigheter som uppkommer nér en organisation bestér
av méanga deltidsanstillda och har en hog personalomsittning. Problematiken kring att

effekten av en foretagskultur dr svar att méta kvarstar, men konkreta, 1 detta fall
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branschspecifika, vardeord kopplade till externa grupper ar littare for personalen att ta till sig

och lattare att méta.
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Bilagor

Intervjufragor

Nedan foljer frdgorna vi utgick fran vid intervjuerna med personerna frédn ledningsgruppen:

Introduktion:

Vad gor du hir, hur lange har du jobbat hér och i1 denna roll?

Bakgrund/Implementering:

HR:

Vad ar bakgrunden till att ni tog fram véardeorden?

Vad har inspirerat er, Har ni gatt ndgon sarskild utbildning kopplad till foretagskultur
och viérderingsfragor?

Hur kom ni fram till era vardeord?

Vem var drivande i frdgan om att skapa vérdeord, direktiv fran annan ort eller eget
Initiativ?

Vilka var med i arbetet nér ni tog fram dessa?

Nér infordes viardeorden?

Hur gjorde ni for att implementera dem 1 er organisation?

Hur jobbar ni med dessa viardeord nu och ér det ndgon skillnad frén da?
Tror ni att personalen har god kunskap kring viardegrunden?

Tror ni att personalen tycker att virdeord ar viktigt?

Tror ni att personalen f6ljer virdeorden?

Hur f6ljer ni upp att vardegrunden efterfoljs?

Pé vilket sétt kan personalen paverka arbetet kring varderordet?

Kan personalen péaverka arbetet kring andra varderingsfragor?

Némns vérdeorden redan vid anstillningsintervjun alternativt 1 annonsen?

Ar virdegrunderna avgorande vid anstillning?

Kultur:

Tror ni att ni genom vardeorden har en mgjlighet att paverka kulturen 1
organisationen?

Har ni haft nigra aktiviteter internt med koppling till era virdeord? (eller viarderingar)
I och med att ni har ménga deltidsanstéllda, hur anpassar ni kulturarbetet s att det nar

ut till dem ocksa?



» Personalomsittningen forsvéarar arbetet, fokuserar ni pd att arbeta med de anstillda
som arbetat ett tag eller fir alla ta del av informationen frén dag ett? (HR)

+ Jobbar ni med kultur pa nagot ytterligare sitt 4n vardeord?

* Ge exempel pd ndr viardeorden har gett ett bra intryck?

» Finns det en annan kultur pa foretaget som inte har sitt ursprung i virdeorden utan
som florerar “fritt” och utgors av personalen sjdlva?

Framtid:
» Vad har ni framtidsplaner kring arbetet?

» Finns det forandringar redan nu som ni sett méste goras?

56



Enkitfragor och svar

Nedan foljer fragorna som stélldes via enkéten till medarbetarna med utfall och kommentar

till varje fraga. Totalt har enkdten 99 respondenter.

Medarbetarenkat ICA Maxi

1 Kénner ni till att ICA Maxis virdeord dr GLADJE? -

© Vertikalt () Horisontellt Wl

100%

80%

60%

K}
-
e
<
40%
20%
0%
# a Svar Responser Andel
® Ja 97 98,0 %
® Nej 2 20%
2 Om inte; Vad for varderingar upplever du att det finns pa Ica Maxi? v

Upplever en valdigt god Vet inte, ar nyanstalld.
stamning mellan

medarbetarna pa golvet,

men att ledningen ar

valdigt franvarande och

ointresserade av fragor

som ror t ex fackligt

arbete och arbetsmiljo.



3 Bedom arbetsklimatet 1-6, dar 1 ar det samsta och 6 det basta alternativet.

3/6
4/6
5/6
6/6

4 Hur vél kdnnetecknar "Engagemang” din arbetsplats, dar 1 ar det sdmsta och 6 det basta

0.5 1 1.5 2 2.5 3 3.5 4 4.5

Responser

3
8
18
35
28

alternativet?

4/6
5/6
6/6

0.5 1 1.5 2 2.5 3 3.5 4 4.5

Responser

1"
15

22

Andel

3.0%
81%
18,2 %
354 %
28,3 %
71%

Andel

51%
1.1%
15,2 %
40,4 %
22,2 %
6,1 %

5.5

5.5

e

|
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5 Hur vil kdnnetecknar "Arlighet" din arbetsplats, dar 1 4r det simsta och 6 det bésta alternativet? ~

*

Swar Responser Andel

1/6 8 81%
2/6 15 15,2 %
3/6 17 17.2%
4/6 32 32,3 %
5/6 18 18,2 %
6/6 9 9.1%

6 Hur val kdnnetecknar "Kvalitet" din arbetsplats, dar 1 dr det sdmsta och 6 det basta alternativet? ~

£ 2

0 0.5 1 1.5 2 2.5 3 3.5 4 4.5 5 5.5
Swar Responser Andel

1/6 3 3.0%

2/6 3 3.0%

3/6 10 10,1 %

4/6 37 374 %

5/6 26 26,3 %

6/6 20 20,2 %



7 Hur vél kdnnetecknar "Kundfokus" din arbetsplats, dar 1 ar det sdmsta och 6 det basta -
alternativet?

|+

0 0.5 1 15 2 2.5 3 3.5 4 4.5 5 5.5

Swar Responser Andel

1/6 2 2,0%
2/6 0 0%

3/6 6 6,1 %
4/6 20 20,2 %
5/6 27 273 %
6/6 44 44,4 %

8 Hur val kdnnetecknar "Lojalitet" din arbetsplats, dar 1 dr det simsta och 6 det bésta alternativet? v

2

0 0.5 1 L5 2 2.5 3 3.5 4 4.5 5 5.5
Swar Responser Andel

1/6 17 17.2%

2/6 12 12,1 %

3/6 12 12,1 %

4/6 29 29,3 %

5/6 21 21,2%

6/6 8 81%



9 Hur val kdnnetecknar "Enkelt” din arbetsplats, dar 1 ar det simsta och 6 det basta alternativet? ~

£ 2

0 0.5 1 1.5 2 2.5 3 3.5 4 45 5 5.5
Swar Responser Andel
116 3 3,0%
2/6 12 121 %
3/6 19 19,2 %
4/6 36 36,4 %
5/6 20 20,2 %
6/6 9 91%
10 Nar fick du férst information om ICA Maxis virdeord, GLADJE? -
. lll E i
2,0% 1 ,, 1,0%
#a  Svar Responser Andel
® Jobbannons 1 1,0%
® Anstéliningsintervju 50 50,5 %
© Forsta manaden 25 253 %
® Senare 21 212%
® Aldrig 2 20%



11 Hur ofta diskuterar ni vdardeorden pa arbetsplatsen?

#a  Svar

® 1gangiveckan
® 1gangimanaden
© 1gang per ar

® Aldrig

12 Pa vilket satt har du varit delaktig i arbetet kring vardeorden? Ge exempel.

Har deltagit i
stormétena.

Tankt pa dom under min
arbetstid. Och forhallit
mig till de s& gott det
gar.

Ej varit delaktig

Var ej delaktig i
framtagandet av det
vardeordet. Hade jag
varit det hade jag valt att
ifragasatta hur relevant
det ar att ha en kénsla
(gladje) som vardeord
da det enligt min mening
inte ar nagonting som
en arbetsgivare kan
kréva av en anstalld.
Engagemang eller
liknande vardeord ar
mer relevanta.

Det har }ag inte, jag ar
nyanstélld och jobbar
var tredje helg. Men om
de efterfoljs sa ar det ju
jatte bra!

Var med pa workshop
nar de tog fram det

51,5% -

Vérdeordet GLADJE
och dess betydelse
arbetades fram innan
jag borjade arbeta pa
ICA Maxi och darfor har
jag inte varit delaktig i
arbetet kring att ta fram
GLADJE

Pa avdelnignsmotet har
vi dock diskuterat det
jag forstar som "arets"
vardeord - ARLIGHET
och vad vi pa var

avdelning lagger i ordet
ARLIGH%T.

Vi hade personalmoéte
kring ett av ledorden
som leder ut fran
GLADJE namligen
arlighet. Diskuterade
vad mer konkret vi
kunde forbattra "arligt
talat".

De plockades fram gor

flera &r sedan, s jag
har inte varit delaktig.

Inte alls. Kanske
delaktig genom ngt
morgonméte

Pa stormotena

;L%

.UI'E L2

- 212%

Var med och tog fram
dem vid workshops.

Gemensamma
workshops.

Workshops

Forsoker halsa pa alla,
hjalpa varandra, trevlig
och hjalpsam mot
kunder och se till att
arbetsklimatet ar bra.

Varit pa stormoéten dar vi
kommit fram till
definitioner av
vardeorden.

Storméten. Samt mindre
moten med arbetsledare

Personalméten och i
den dagliga driften

Under méten

Personalméten,
utbildningstilifallen,
dagliga fokusomraden,
medarbetarsamtal

Responser Andel
7 71%
21 21,2%
51 515%
20 20,2 %

Stormote

Arlig workshop kring ett
av vardeorden.

Varit med pa méten och
temadagar om dem.

Genom att beromma
mina kollegor.

Foljer och tanker pa
dom nér jag befinner
mig pa arbetet

Inte alls

Personalmoéte, diskutera
de olika orden.

Vi tvingas delta pa
meningslésa
"workshops" som inte
leder till nagonting.
Dessa utgar fran
vardeorden.

Varit med p& workshop
och aven diskuterat i
min arbetsgrupp, om hur
vi tillsammans kan
uppratthall vardeorden.
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13 Hur val kdnner du att du kan paverka arbetet kring vardeorden, dar 1 ar mycket lite och 6 ar

mycket?

0 0.5 1 185 2 215 3 3.5 4 45 5 515

Swar Responser Andel

1/6 18 18,2 %

2/6 20 20,2 %

3/6 27 273%

4/6 19 19,2 %

5/6 8 8,1 %

6/6 7 71%
14 Tanker du pa vardeorden/varderingarna i ditt dagliga arbete? -

. lll E i
—— 42,4%

#a  Svar Responser Andel
® Ja 42 42,4 %
® Nej 57 57,6 %

|+
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15 Om Ja, hur anvénds det i ditt dagliga arbete? Ge exempel.

Nar jag prioriterar min
arbetsuppgifter tanker
jag pa att vi pa att Maxi
vardesatter kundfokus
(later kundfragor ta tid)
och enkelhet(tar mig
tiden att lagga ratt sak
pa sin plats, fylla pa
forbrukningsprodukter
och stada kontinuerligt)

Skrattar ibland 4t orden,
t ex "lojalitet" och
“"arlighet", vilka inte
sager nagonting om
min/var faktiska
arbetssituation. Har
aldrig anvant dem pa ett
positivt/givande satt i
det dagliga arbetet.

Att sprida gladje och
arbeta kvalitativt

Kundmaten

Leende pa lapparna,
folja med kunden till den
sak de soker mm.

Det stor mig lite varje
gang jag ser det. (se
ovan)

T. ex. att gora allt s&
enkelt som majligt i
komplicerade
situationer.

Foljer kunderna till
varan (kundfokus)

Sjalvklarheter. Det ar

manniskor vi jobbar

Taed. Hjalp till dar man
n.

Kundfokus, att se och
Iéssna pa kunder.

|adje, att ge ett leende
till kunden saval som att
vi i personalen har kul
tillsammans.

Alltid fokus pa kunden.
Vill att dom far den
basta upplevelsen.
Tycker kunden far det
basta om man foljer
varderingarna.

Alltid beméta kunderna
pé ett bra satt, gora mitt
basta och hjalpa andra.

Glatt bemoétande och
aktivt kundfokus

Forsoker alltid ga till
jobbet med en bra
instéllnin'?, och gladje
att fa traffa kollegor och
ge service till kunderna.

Jobba engagerat och
enkelt i rutinerna och va
arlig mot kollegor. Visa
gladje mot kunder och
kollegor

Jag tanker pa att alltid
ha ett leende pa
lapparna och hélsa pa
kunderna

Gladje, kvalité och
engagemang kravs for
att kunden ska bli néjd.

Ge kunder en extra bra
service, bidra med glad,
positiv attityd bland
medarbetare, hantera
varor utifran rutiner

Man ler mer och
fokuserar pa kunden

16 Vem vander du dig till med fragor kring vardeorden? Har kan ni svara med fler an ett alternativ. ~

© Vertikalt O Horisontellt G =2 2

100%

80%

60%
]
-
e
<

40%

20%

. ] [ .
#a  Svar Responser Andel
® Kollega 46 46,5 %
® Narmsta chef 76 76,8 %
© Butikschef 7 71 %
® Handlaren 6 6,1 %
® Personalchefen 20 20,2 %
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17 1 vilken grad kdnner du att du foljer foretagets vardeord och delar foretagets varderingar, dar 1 arv
lite och 6 dr mycket?

£ 2

0 0.5 1 15 2 2.5 3 3.5 4 45 5 5.5
Swar Responser Andel
1/6 2 2,0%
2/6 8 8,1%
3/6 13 13,1 %
4/6 28 28,3 %
5/6 32 323%
6/6 16 16,2 %
18 | vilken grad kdnner du att dina kollegor foljer foretagets vardeord och delar foretagets -
véarderingar, dar 1 ar lite och 6 ar mycket?
L2
| \ \ \ | |
\ \ \ \ \ \
0 0.5 1 1.5 2 2.5 3 3.5 4 4.5 5 5.5 6

Swar Responser Andel

1/6 2 2,0%
2/6 9 9.1 %
3/6 19 19,2 %
4/6 39 39,4 %
5/6 24 242 %

6/6 6 6,1 %



19 | vilken grad kdnner du att din narmsta chef samt ledningsgruppen foljer foretagets vardeord ochr
delar foretagets varderingar, dar 1 ar lite och 6 ar mycket?

*

Swar Responser Andel

1/6 5 51%
2/6 6 6,1 %
3/6 19 19,2 %
4/6 26 26,3 %
5/6 32 323 %
6/6 1 1,1%

20 Hur viktigt tycker du att det ar med tydliga vardeord hos en arbetsgivare, dar 1 ar inte viktigt och~
6 ar mycket viktigt?

52

0 0.5 1 15 2 2.5 3 3.5 4 45 5 5.5
Swar Responser Andel

1/6 3 3.0%

2/6 10 10,1 %

3/6 12 121 %

4/6 28 28,3 %

5/6 14 14,1 %

6/6 32 32,3 %
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21 Hur ofta arbetar du pa Ica Maxi Goteborg? Vilj det alternativ du ar narmast.

. III E
#a  Svar Responser Andel
® 4timmariveckan 28 283 %
® 10 timmar i veckan 20 20,2 %
® 19 timmar i veckan 13 131 %
® 38 timmar i veckan 38 38,4 %
22 Hur lange har du varit anstélld pa Ica Maxi Géteborg?
e al =
333%
o 364%
I
303%
#a  Svar Responser Andel
Mindre &n ett &r 36 36,4 %
1-3 ar 30 30,3 %
Mer &n 3 ar 33 333%
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23 Anser du att vardeorden behover forandras och i sa fall pa vilket satt? Ge exempel v

jag tycker att man bor
arbeta mer I6pande med
orden for att de ska f&
betydelse for
nyanstallda. Den héga
personalomsattningen
som finns i huset (ca
100 personer/ar) gor att
orden som togs fram
med hjalp av personal
for flera ar sedan (dar
manga sakert har slutat
idag) inte betyder
speciellt mycket for
nyanstéllda. de ar bara
ord pa en tavla. Jag
anser att det inte racker
att arbeta med ett ord/
ar, det blir for storskaligt.
Orden kan behdva
"dammas av" genom
nya workshops eller
liknande dar den
befintliga
personalstyrkan far
beskriva vad respektive
ord betyder for dem,
dels for att man skapa
medarbetarengageman

men ocksé for att

LADJE-ordet ska fa en
nystart

Nej, de vardeorden ar
val okej. Men tycker att
ord &r bara ord. Det ar
handling som raknas i
min bok.

Forandras bor vardeord
goras med jamna
mellanrum.

Under aren sedan de
togs fram har
personalstyrkan med
storsta sannolikhet bytts
ut till stora delar. For att
vardeord ska kunna
héllas levande bor de
revideras/uppdateras
med hogst 3 ars
mellanrum. Det ar
omdjligt for en
nyanstalld att fullt
efterleva orden savida
inte man har varit med
att ta fram dem eller
sokte sig till jobbet pa
grund av vardeorden =
Employer Branding. Det
senare ar tveksamt i
Maxis fall.

Sa kort och gott.
Revidera dem.

Eller kommunicera ut
dem tydligt till
omvarlden nar ni soker
medarbetare och
anvand dem i Employer
Branding syfte.

Inte férandras men
efterfoljas

Nej, det ar bra!

Som jag skrev tidigare
sé tycker jag inte att
man bér anvanda sig av
kanslor s& som gladje
da det inte ar nagonting
som en arbetsgivare bor
kréva av en anstalld.
Sedan sa tycker jag att
arbetsgivare bor
inkludera personalen
mer i skapandet av
vardegrunden i féretaget
gmer an en gang om

ret och inom snava
ramar). Forskning visar
pa att manniskor ofta
anvander sig av
narrativa berattelser for
att forsta sin omvarld
och i detta fallet en
arbetsplats. Darfor ar
det viktigt att fanga upp
och ta at sig av de
berattelser som finns
hos medarbetarna. De
skiljer sig ofta fran de
korporativa
berattelserna. Pa sa vis
kan man battre anpassa
foretagets vardegrund
efter de anstélldas syn
pa foretaget och
overtyga istallet for att
overtala. Ska inte skriva
en hel essa men tycker
att foretagsledningen pa
Maxi ar valdigt ignorant
och naiv, kanske ar det
darfér s& manga har
sagt upp sig det senaste
ett och ett halvt aret.
Deras interna
kommunikation far idag
snarare motsatt effekt
mot vad de vill uppna pa
grund av att de formar
den utan att ta reda pa
hur det faktiskt ser ut pa
arbetsplatsen.

Jag tycker det ar bra
vardeord men kanske
borde foljas upp hur
personalen upplever
det. Bara for att man
stravar efter GLADJE s4
kanske det finns faktorer
som gor att man har
svart att arbeta efter det.
Kanner man att
ledningen och sin chef

Or sitt yttersta for att
Olja vardeorden sa ar
det latt for den anstallde
att géra detsamma.

Nej, de ar bra
anpassade for Maxi som
arbetsplats.

Tycker de behdver
reflektera det dagliga
arbetet, snarare an att
anvandas som en
brasklapp eller som
nagot att visa upp. Som
de ser ut nu ar de inte
varda nagonting for mig
som anstalld utan verkar
snharare som ett uttryck
for hur langt bort
ledningen ar fran det vi
faktiskt gor pa
arbetsplatsen.

Kéanns som ett ord man
valt enbart for att det
passar in med de andra
orden vi ska jobba med.
Kanns konstlad och inte
sa givande.
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