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The concepts corporate culture and diversity are set within the
literature in contrast to each other. Where it is meant that a
strong corporate culture tends to equal direction within the
personnel, diversity characterizes differences in humans through
sex, age and ethnicity. We considered it thereby to be interesting
that through a grounded theory thesis to examine how the
concepts corporate culture and diversity relates to each other.
Ikea has a strong stated corporate culture, concurrently they also
work with diversity management. Therefore we considered that
Ikea is an appropriate company for us to examine in order to
respond to our faced problem.

The aim with our thesis is that through grounded theory examine
if a strong corporate culture hampers or promotes the diversity in
a company. This leads to that we have two aims with our essay.
Our central aim is to clarify the relation between corporate
culture and diversity management. Second is to examine how
applicable grounded theory is within service management
research.

In order to respond to our aim we have set up these questions:

1. What does a strong corporate culture mean and which
meaning does diversity have in a company?

2. How does corporate culture stand in relation to diversity
management in a company structure?

3. Can diversity management work within a company with a
strong corporate culture?



Method:

Conclusion:

Keywords:

We were inspired by grounded theory as a method which is an
inductive approach with qualitative methods. We have within our
method used qualitative interviews, where we have implemented
in all five depth interviews with key persons that have expert
competence within different areas.

We have through our grounded theory concluded that a strong
corporate culture does not need to be an obstacle for the diversity
work within a company. This since it is depending on what the
corporate culture states and who it addresses. A corporate culture
that through its fundamental assumptions and values speaks for
openness for differences the company will have a positive
respond for diversity management. We consider that the weight
lies in that there be clear objectives with diversity and consider
that diversity management will be value created within three
perspectives: personnel, costumer and profitability. Moreover, a
bigger understanding for difference can arise through that the
corporate values has accepted the “universal” resemblances and
therefore created a community that does themselves visible to the
corporate culture and the company climate.

Strong corporate culture, diversity management, values,
profitability, personnel, organization, value created, grounded
theory, differences, symbols, identity.
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Begreppen foretagskultur och méngfald sétts inom litteraturen i
motsatsforhallande till varandra didr det menas att en stark
foretagskultur tenderar till likriktning inom personalen medan
mangfald kénnetecknar olikheter hos ménniskor genom
exempelvis kon, alder och etnicitet. Vi ansdg det ddrmed vara
spannande att genom grundad teori som metod undersdka hur
begreppen foretagskultur och mangfald forhaller sig till varandra.
Ikea har en stark uttalad foretagskultur samtidigt som de dven
arbetar med mangfald. Dérfor ansdg vi skulle vara ett 1ampligt
foretag for oss att undersoka for att besvara vér stillda
problematik.

Syftet med var undersokning &r att genom grundad teori
undersoka om en stark foretagskultur hdmmar eller framjar
méngfalden 1 ett foretag. Detta leder till att vi har tvd syften med
var uppsats. Dels vart huvudsyfte som ar att klargora forhallandet
mellan foretagskultur och méngfald. Dels att undersdka hur
anvindbar grundad teori &dr inom service management
forskningen.

For att kunna besvara vart syfte har vi utgétt ifran fragorna:

— Vad innebér en stark foretagskultur och vilken betydelse har
den for mangfalden i ett foretag?

— Hur star foretagskulturen i forhallande till mangfaldsarbete
inom ett foretag?

— Kan mangfaldsarbete fungera i ett foretag med en stark
foretagskultur?



Metod:

Slutsatser:

Nyckelord:

Vi har som metod inspirerats av grundad teori vilken har en
induktiv ansats med kvalitativa metoder. Vi har inom var metod
anvint oss av kvalitativa intervjuer, dir vi har genomfort
sammanlagt fem djupintervjuer med nyckelpersoner som har
expertkompetens inom olika omréden.

Vi har genom vér grundade teori kommit fram till att mangfalden
inte behdver vara ett hinder for mangfaldsarbetet i ett foretag med
stark foretagskultur. Detta eftersom det 4r beroende pa vad
foretagskulturen uttalar och vem den tilltalar. En foretagskultur
som genom sina grundldggande antaganden och virderingar talar
for en Oppenhet for olikheter kan ha en mottaglighet f{or
mangfald. Vi anser att vikten ligger i att det finns tydliga mal
med mangfald och anser det vara virdeskapande ur personal-,
kund-, 16nsamhetsperspektivet. Dessutom kan en storre forstaelse
for olikheter uppkomma genom att man i1 vérdegrunden har
anammat de universella” likheterna och skapat en gemenskap
som gor sig synlig i foretagskultur samt foretagsklimatet.

Stark foretagskultur, méngfald, varderingar, lonsamhet, personal,
organisation, virdeskapande, olikheter, symboler, identitet
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1. Inledande del

1 det hdr avsnittet kommer vi att redogora for ldsaren en problembeskrivning och beskrivning av
vart syfte till vart valda dmne samt tillhérande problemformulering. Ddrefter tar vi upp tidigare
forskning som har gjorts inom den problematik vi vill underséka och direfter kommer en

disposition med forhoppningen att underldtta for ldsaren.

1.1 Problembeskrivning

Ett foretag med en stark kultur uppskattar anstillda som delar de gemensamma normer och
virderingar som finns inom foretaget, vilket leder till att likheter mellan de anstéllda é&r
efterstrivansvart. Méngfald kénnetecknar olikheter i ménniskor genom exempelvis alder,
etnicitet, kon och utgdr sdledes en grund for olika mojligheter samt ett bredare perspektiv
(Waters, 2004:1). Samtidigt som dessa tva begrepp, foretagskultur och mangfald sitts i motsats
till varandra, hidvdas det att dessa dven ar beroende av varandra da en kultur behdver besta av
mangfald (Hatch, 2002:237). Genom grundad teori som metod ser vi det dirmed spidnnande att

undersoka hur begreppen foretagskultur och mangfald forhaller sig till varandra.

I dagens foretag har vinstmarginalerna for sjilva kdrnprodukten sjunkit och i vissa fall helt
eliminerats. I stéllet fokuserar ménga av de stora fOretagen péa serviceinriktade kringtjénster.
Detta leder till att foretagen har kommit ndrmare kunden, som kraver specifika och individuella
16sningar for sina onskemél. Mirkligt nog dr dven det faktum att tjénster idag ocksé alltmer
borjar likriktas (Gronroos, 2002:57-69). For att kunna motsvara kundens dnskemal bor foretagets
anstillda avspegla samhillet och de kunder som de véljer att tillfredstdlla (Mlekov & Widell,
2003:28). Samhallet och kunden ser inte ut som den gjorde for tjugo ar sedan. Kunder betraktades
forr ur ett generellt perspektiv dér exempelvis kon, élder och etnicitet inte spelade niagon storre
roll for foretagen. Dock har detta homogena synsitt ofta utgétt frdn en manlig medelélders svensk
norm. Insikten om marknadens fordndring har medfort att foretag som exempelvis Ikea har borjat
arbeta alltmer mer med méngfald (Roth, 2004:118). Individen har alltsa blivit den storsta resursen

pa foretaget 1 den nya service-eran. Detta borde inom praktiken innebéra att “svégerpolitiken”



ddarmed avses ha gjort sitt inom de moderna foretagen och likatdnkande blivit forlegat ndr kunden

far allt storre makt 1 valet av differentierade produkter och tjanster som passar kunden bést.

En organisation med en arbetskraft som avspeglar sina marknader och den méngfald som finns
inom befolkningen utdkar sina mojligheter att tillfora béttre kunskap om kundernas behov och
onskemal (Mlekov & Widell, 2003:28-29). Rekrytering av och arbete med personal som
avspeglar méngfald krdver att foretagen tdnker langsiktigt. Det vill sdga inte bara rekryterar
underrepresenterade grupper “for syns skull”. Utan snarare att de pa ett varaktigt sitt arbetar och
anpassar organisationen for att kunna bibehélla och anvinda sig av den rekryterade méngfalden
(Naringsdepartementet, 2000:92). For att detta interna méngfaldsarbete ska bli varaktigt bor det

dven implementeras 1 organisationskulturen (Mlekov & Widell, 2003:58).

Ett enkelt sdtt att forklara organisationskulturen dr att forestdilla sig
organisationen som ett trdd, ddr rotterna pa trddet dr organisationskulturen —
under ytan och osynliga, men av stor betydelse. Det dr rotterna som ger liv dt
grenarna och loven — den synliga delen av trddet och ingenting i trddkronan kan

overleva utan att det dr forankrat med rotterna (Mlekov & Widell, 2003:64).

Utifran citatet ovan ser vi att en organisation med en viss uttalad kultur inriktar sig pa
homogenitet. Denna likriktning som kan utvecklas ndr det giller medarbetarnas stil,
uppfattning och vérderingar har en tendens att eliminera ménniskor med andra perspektiv
(Mlekov & Widell, 2003:49). D& mangfaldsbegreppet syftar till en Oppenhet for olikheter
stéller vi oss déarfor fragande till hur ett internt mangfaldsarbete kan fungera i ett foretag med
en stark etablerad foretagskultur. For detta har vi valt att studera Ikea vilket vi anser &r ett bra
exempel pa ett foretag som har lyckats att etablera en stark foretagskultur och darmed blir ett
intressant foretag att studera for var del. Vi vill dirmed med hjilp av grundad teori férdjupa oss
1 den starka foretagskulturen och utifrdn detta se hur det begreppet relaterar sig till

mangfaldsbegreppet som omfattar kon, alder och etnicitet i var uppsats.



1.2 Syfte

Vi har som syfte med var uppsats att genom grundad teori undersdka om en stark foretagskultur
hidmmar eller fraimjar méngfald 1 ett foretag. Detta leder till att vi har tva syften med uppsatsen.
Dels vart huvudsyfte som r att klargora forhallandet mellan foretagskultur och méngfald. Dels

att undersdka hur anvindbar grundad teori &r inom service management forskningen.

1.3 Problemformulering

Genom var uppsats onskar vi fa en okad insikt over vad en stark foretagskultur innebér for
mangfalden 1 ett foretag. Vi vill dirmed studera hur ett mingfaldsperspektiv kan verka inom ett
foretag med en stark foretagskultur. For att kunna besvara vért syfte har vi valt att utgd ifran

fragestillningarna:

- Vad innebdr en stark foretagskultur och vilken betydelse har den for mdngfalden i ett
foretag?
- Hur star foretagskulturen i forhdllande till mangfaldsarbete inom ett foretag?

- Kan mdngfaldsarbete fungera i ett foretag med en stark foretagskultur?

1.4 Tidigare forskning

1.4.1 Begreppet mangfald

For att 1dsaren skall fa en forstaelse for hur diskussionen inom mangfaldsdebatten ser ut tinkte vi
lite kort presentera begreppet mangfald ur en historisk synvinkel och vilken roll det har idag.
Begreppet som det anvinds idag har sitt ursprung i 1980-talets USA som “diversity” och
”diversity management”. Amerikanarna ville genom en ny ledarskapsfilosofi finna nya sétt att ta
till vara de ménskliga resurserna i1 foretaget. I Sverige dok begreppet méngfald upp 1 mitten av
1990-talet som en del av tva perspektiv, den svenska integrationspolitiken och 1 diskussionen till
nya strategier for organisationsutveckling. Det samhilleliga handlar om tillstdndet i samhéllet och
pa arbetsmarknaden. Det vill sdga exempelvis om rétten till ett arbete for alla oavsett etnicitet,
kultur, religion, kon, handikapp, utbildning och alder med mera (Mlekov & Widell, 2003:7).

Sambhillets medborgare ser inte ut som de gjorde for 60 ar sedan. Inte ens som de gjorde for 10 ar
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sedan. 1945 hade 1.5 procent av befolkningen utlindsk bakgrund. Fran 1999 till 2002
fordubblades antalet fran 11 till 22 procent (Bommenel, 2007). Denna blandning av etniciteter,
kulturer och religioner utgor ocksa de konsumenter som foretagen idag moéter. Detta leder oss in
pa det andra perspektivet ndmligen organisationsutveckling. Foretagen méste anpassa sig efter
hur utbudet av arbetstagare och kunder ser ut, vilket kraver managementstrategier med mangfald
1 fokus (Mlekov & Widell, 2003:7). Som ladsaren sdkert mérker verkar méngfalden inte vara en

enkel sak att hantera inom samhéllen och organisationer.

1.4.2 Stark foretagskultur i forhallande till mangfald

Mlekov & Widell menar att man genom en viss uttalad kultur ofta foredrar en viss typ av person,
vilket man dven efterfrdgar under rekrytering av nya medlemmar till organisationen. Vidare
menar forfattarna att detta bidrar till att skapa en homogen arbetsplats dir personalens anstillning
har grundats efter likheter med framforallt foretagets kultur. Detta har 1 sin tur en uteslutande
effekt pa individer som av olika anledningar upplevs vara avvikande (Mlekov & Widell,

2003:108-110).

I en tidigare skriven uppsats frdn 2004, av studenter frdn Lunds universitet, sociologiska
institutionen har det genomforts en studie diar de har undersokt hur begreppen foretagskultur och
mangfald relaterar sig till varandra. Forfattarna till uppsatsen hade dér genom en deduktiv ansats,
det vill sdga med utgangspunkt ifrdn teorin kommit fram till att framvéxten av starka
organisationskulturer gor det svért for foretag att arbeta med mangfald (jfr Olsson & Petersson,
2004). For att fa ett annat perspektiv ville vi problematisera begreppen utifrdn ett annat
forhallningssitt, det vill sdga genom induktion vilket Hartman beskriver som en teorineutral
ansats som borjar med observationer utav verkligheten (Hartman, 1998:129). Dock anser vi att
det finns begriansningar kring hur teorineutral man kan vara inom forskningen, allt borjar med en
fraga som i sig oftast dr grundad i data och i rddande teoretiska forklaringar som man sjilv bér pa.
Motivet till det induktiva angreppssittet grundar sig i att vi anser att den aktuella litteraturen inte
kan forklara var stillda problematik fullt ut och ny data maste skaffas och tillforas den litterdra
diskussionen for att vi béttre skall forstd verkligheten. For att ge ldsaren en inblick 1 vir metodval

Grundad teori vill vi 1 nésta avsnitt kort redogora for den historik som finns bakom denna metod.
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1.4.3 Historik, grundad teori

De ursprungliga upptéckarna utav grundad teori dr Barney Glaser och Anselm Strauss som under
en undersokning skrev boken Awareness of dying 1965. Boken 1 sig skapade stor uppmarksamhet
bade innehallsmédssigt men fridmst var det metoden som de bida forfattarna anvinde sig av som
ronte mycket uppmérksamhet. Denna bok 1 sin tur ledde till genomslaget for grundad teori inom
forskarvirlden nir boken, The discovery of grounded theory utkom 1967 (Hartman, 2001:28).
Boken som Glaser och Strauss skrev bygger pa hur man utifrdn empirisk data kan utforma en
teori som dr hallbar och anpassad for dess anvdndning genom att man har tydliga forklaringar till
hur data skall insamlas, kodifieras och analyseras. Forskningsprocessen inom grundad teori ar att
teorigenerera en teori som bygger pd grundad data utifrén verkligheten. Man ville genom detta
komma &t problemet med att man inte skapade héllbara teorier som forfattarna menade att
hypotesdeduktions metoden gjorde i1 allt for stor utstrackning. Men genom att teorin helt och
hallet baseras och dr sammanlidnkad utifrdn direkt insamlad data frdn verkligheten blir teorin mer

vattentét och hallbar infor teorins anvandningsomrade (Glaser & Strauss, 1967:3-18).
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1.5 Disposition

Eftersom vi anvénder oss av grundad teori inom denna uppsats kommer upplagget for uppsatsen
att vara ndgot annorlunda dn vad som dr brukligt pd institutionen for Service management.
Grundad teori bygger pd att man genom sin forskning induktivt arbetar fram en teori genom att
uppticka en huvudkategori och underkategorier under forskningsprocessen. Samtidigt tar man
parallellt in relevant litteratur for att utveckla och diskutera den grundade teorin. Darmed blir

uppsatsens upplégg enligt tabell 1.

Kap 1 Inledning
(Tabell 1.)

v

Kap 2 Metod och teori

v

Oppna fasen

v

Huvudkategori

re ' 4

Underkategori Underkategori Underkategori

R

Kap 3
Litteratur

Selektiva fasen Egenskaper och teman
L underkategorier

T

Kap 4 Teoretiska Teoretiska relationer
fasen L kring kategorierna

Kap 5 Slutsatser
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Kapitel 1
Detta inledande kapitel tar vi upp bakgrundsfaktorer till vart valda uppsatsdmne, presenterar kort
begreppet mangfald och dess problematik vilket senare mynnar ut i uppsatsens syfte och

problemstillning.

Kapitel 2
Detta kapitel presenterar vart val av grundad teori och varfor vi anser denna forskningsmetod kan
vara anvindbar for var stdllda problematik. Vi beskriver grundad teori och hur arbetet sker inom

de olika faserna.

Kapitel 3
I detta kapitel tar vi upp den litteratur som vi funnit under den selektiva fasen. Vilket har till syfte

att senare under den teoretiska fasen debattera uppbyggnaden av den grundade teorin.

Kapitel 4
I den hir kapitlet redogora vi for ldsaren de teoretiska samband och relationer som vi kommit

fram till utifran vér analys via de externa teorier som har forstarkt vart resonemang.

Kapitel 5
Detta kapitel presenterar de slutsatser vi kommit fram till genom grundad teori. Har gor vi dven
en aterkoppling till vért syfte och véra fragestéllningar samt ger forslag till fortsatt forskning samt

en kritisk granskning av arbetet.
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2. Metod och teori

Inom detta kapitel kommer vi att redogéra for vart val av metod och beskriva de olika metoder vi
valt att arbeta med och motiveringar till varfor. Metod och teori avsnittet dr uppdelat i olika
avsnitt som behandlar de olika faser vi anvint under arbetets gdng. Grundad teori som vi

inspirerats av i vdar uppsats har en induktiv ansats med kvalitativa metoder.

2.1 "Den gyllene mittenvagen”

Grundad teori ar var inspirationskilla och inom denna uppsats finns det element av bade
induktion och deduktion. Grundad teori har en induktiv bdérjan men allt eftersom arbetet
fortskrider formuleras hypoteser utifrdin den data som insamlas och dirmed fir man en mer
deduktiv process ldngre in i arbetsprocessen (Hartman, 2001:35). Inom den deduktiva metoden
utgdr man ifrdn en hypotes, vilket dven vi gor inom denna uppsats men vi utgar inte ifrdn en

formulerad hypotes fran borjan vilket kdnnetecknar det hypotesdeduktiva séttet.

Den data vi induktivt far fram i borjan i grundad teori kommer att framstdlla en huvudkategori
med tre tillhdrande underkategorier. Kategorierna dr ett viktigt inslag inom grundad teori
eftersom det & med hjilp utav kategorier som man finner svaren pa det fenomenen man
undersoker. Anledningen till att kategorier passar bra for att forklara verkligheten bygger pé att vi
ménniskor sjdlva kategoriserar verkligheten dér vi sorterar alla de vardagliga fenomen som
uppkommer (Hartman, 2001:47). Nar dessa kategorier dr funna vilket kdnnetecknar ett fenomen
som manniskor hanterar eller arbetar med pé olika sétt sa gar vi vidare med att formulera en
hypotes som skall forklara hur denna process sker. Det dr anledningen till varfér dven deduktion
blir en del utav metodprocessen inom grundad teori. Mollander beskriver hur man utifran ett
problem formulerar en hypotes som sedan testas mot verkligheten, det vill sdga man deducerar

sin hypotes vilket &r ett steg inom grundad teori och dven 1 vart arbete (Mollander, 2003:127).
Grundad teori blir den ”gyllene mittenvégen” mellan ett induktivt och hypotesdeduktivt arbetssétt

for grundad teori ar frimst en induktiv metod som for in deduktiva inslag for att pé ett béttre sétt

skapa och generera en teori (Hartman, 2001:35-37).
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Utifran vart syfte och var problemstillning inom vért valda omrdde passar det induktiva
angreppsséttet lampligast for att fa fram ny data ur egna observationer utav verkligheten. Den
induktiva datan mer slagkraftig anser vi och vi blir béttre rustade for att formulera en hypotes for

att sedan generera en grundad teori.

Inom det induktiva forhéllningssittet finns en bredd att utga ifrdn, de generella slutsatser man
drar utifrdn empiriska observationer gor att grundad teori kan appliceras inom flera
forskningsomraden (Hartman, 1998:133). Vi skall i denna uppsats anvinda grundad teori som
metod och testa den grundade teorins anvdndbarhet inom service management forskningen. I och
med att vi gor detta kommer uppsatsen uppldgg att bli annorlunda for att metoden grundad teori
ar inte bara en metod utan dven en teori. Forklaringen till det &dr att grundad teori inte bara
forklarar ett vetenskapligt tillvigagangssétt utan grundad teori genererar samtidigt ett teoretiskt
material genom att vi genomgar olika faser 1 arbetet. Eftersom grundad teori har ett uppligg av
induktion och deduktion dr vi medvetna om att detta kommer att innebdra konsekvenser for hur
arbetet gér till inom var forskningsprocess. Detta beskriver vi genom hur faserna gar till inom

grundad teori och senare beskriver vi dven noggrant vad vi har gjort.

2.2 Faserna

Inom den forsta fasen utav grundad teori som bendmns 6ppna fasen kan insamling av data ske
utifran véldigt manga olika sitt, det kan vara tidningsartiklar, TV-program, radio med mera.
Glaser uttrycker sig genom att siga “all is data” (Glaser, 1998:8). All dessa data blir och dr
viktig nir man senare skall formulera och hitta en huvudkategori som sedan byggs vidare med
underkategorier som man sedan skall arbeta vidare med utifrdn all den empirisk data som
insamlats. Nér huvudkategorin vél dr funnen kom vi att hitta begrepp och tre underkategorier som
bygger pd huvudkategorin. Underkategorierna dr till for att vi under den andra fasen, den
selektiva fasen skall finna teman och koda de egenskaper som dessa underkategorier star for. Vi
gor avstamp 1 var samlade empiri kring underkategorierna och kodningen av empirin dir vi
samtidigt tar hjilp av tidigare forskning for att argumentera kring vart syfte. Darmed skapas en
djupare forstaelse for huvudkategorin via att vi sdtter underkategorierna i fokus och vi ser

sambanden mellan underkategorierna och ddrmed ocksé sambanden gentemot huvudkategorin.
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Den tredje fasen 1 detta arbete, den teoretiska fasen syftar till att vi kopplar samman
underkategorierna och huvudkategorin till en storre helhet och se hur sambanden mellan
kategorierna ser ut och hur de paverkar varandra teoretiskt. Nir vi har lyckats att hitta
betydelsefulla samband och relationer mellan underkategorierna och dess egenskaper med en
teoretisk koppling till huvudkategorin dr den grundade teorin i stort sett fardigutvecklad och redo
att provas mot verkligheten. Det &r samband och relationer som den grundade teorin ar
underbyggt pa. Dessa samband och relationer skall vila och kunna forklaras pa ett enkelt och
Overgripande sitt av den gemensamma nidmnaren, nidmligen huvudkategorin (Gustavsson,

1998:65-93).

Det finns dven en “fjirde fas” som handlar om att sdtta den framgenererande teorin i ett
akademiskt litterdrt sammanhang. Teorin placeras i ett akademiskt och teoretisk omrade for att
fylla den kunskapslucka teorin fran borjan var dmnat att gora. Hér stills krav pa teorin att den

maste vara relevant och att den ska fungera, annars dr teorin viardelds (Hartman, 1998:53-55).

2.3 Var startpunkt

Det finns tva faktorer som &r av absolut vital del fore forskningsarbetet paborjas. Det forsta
handlar om att man lyckas hitta ett forskningsbart problemomrade och for det andra handlar det
om att lyckas hitta kdrnpunkten kring problemet for att avgridnsa sig. Detta &r ocksd tva
utgangspunkter som Strauss och Corbin 1 sin bok Basics of qualitative research menar ar
vésentliga fragor for forskaren att 19sa innan man borjar med sjdlva undersokningen (Strauss &

Corbin, 1990:33).

Fragestillningen har en central funktion inom den induktiva forskningsmetoden for att hjilpa
forskaren i1 arbetet (Hartman, 2001:24-25). Var startpunkt i detta arbete ligger i1 att finna en
kunskap och forstéelse for hur arbetet med mangfald sker inom starka foretagskulturer. Himmas
eller framjas mangfalden inom organisationer dér stark foretagskultur rader? Men samtidigt som
vi utgick ifran vart grundldggande syfte kring mangfaldens position inom starka foretagskulturer
la vi dven in ett ytterliggare syfte. Detta andra syfte avser att undersdka hur vél grundad teori star

sig inom service management forskningen.
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Grundad teori utgar ifran flera viktiga kvalitativa metoder som vi anser dr kdrnan i hur var
forskningsprocess gar tillvidga. Eftersom det inom kvalitativ metod ar forskarens tolkning som
utgor grunden for undersdkningen foll det naturligt for oss att anvénda oss av detta angreppssétt
(Magne & Krohn, 1997:67). Vara kvalitativa intervjuer har transkriberats och dérefter tolkas ur
ett hermeneutisk synsétt. Vi valde att utgd ifran det hermeneutiska synséttet 1 var uppsats
eftersom det utgar ifrén att forskaren skall forsoka skapa en forstaelse for det fenomen som skall
undersokas (Aspers, 2007:36). Det hermeneutiska synsittet innebér att ménniskors livsvérld ar sa
som det uppfattas av dem, dér individen sjélv tillsammans med andra minniskor och saker har en
bestimd uppfattning. Tanken inom detta synsétt &r att teorin ska fora fram en beskrivning av
denna livsvérld vilket innebédr att man genom att sitta sig in i teorin kommer att forstd den
livsvérld som beskrivs (Hartman, 2004:185). Vi anser detta synsétt vara lampligt for oss att utga
ifrdn 1 var metod da vi har som maél att skapa fOrstaelse for de personer vi intervjuar och se

verkligheten utifran deras 6gon.

2.4 Val av foretag och intervjupersoner

Vi valde att fokusera pa starka foretagskulturer och hur en stark foretagskultur kan paverka ett
méngfaldsarbete hade vi olika foretag i fokus. Dock f6ll valet pd Ikea, delvis for att vi anser att
foretaget har en stark foretagskultur som genomsyrar hela organisationen som dven ger eko ut
mot kunden 1 samhillet gidllande Ikeas varderingar och affarsidé. Andra anledningen var att vi har
ett kontaktnét 1 foretaget som gjorde det avsevért littare att f4 mdjligheter till intervjuer med
nyckelpersoner. Intervjupersonerna pa Ikea sitter alla 1 hogsta ledningsgruppen pa varuhusen eller
i hogre stabsfunktioner inom Ikea. Anledningen till att vi valde en hogre nivd inom
organisationen var for att fi mer insikt och kunskap 1 hur virderingar implementeras inom Ikea
och hur kulturen formas inom en storre organisation dér dessa faktorer paverkar hur 16nsamt ett
foretag blir. En viktig sak dr att vi inte tar upp personers verkliga namn utan har dopt om dem déar
alla kvinnor bdrjar pa kvinnliga A-fornamn och mén pa manliga B-fornamn. Anledningen till att
vi valt att gora sé &r att det inte finns ndgon anledning till att nimna personers verkliga namn. En
primér del utav namngivningen &r att vi har valt att anvidnda fornamn, detta ar for att alla
medarbetare pa Ikea varuhusen enbart har en namnbricka med deras fornamn pé. Detta dr en del

av lkeas vérderingar och det var en pataglig kénsla som vi mérkte nér vi genomforde intervjuerna
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pa varuhusen att man kallade varandra med fornamn. Oppenhet och enkelhet genomsyrar hela
foretaget och for att d&ven dessa virderingar och forhallningssitt skall genomsyra arbetet har vi
valt att fortsdtta med tilldelade féornamn nir empirin redovisas. Detta just for att dterskapa den
kénsla som finns inom lkea i texten. Vi har totalt intervjuat fem anstdllda vid lkea dar

djupintervjuerna har varit mellan 60 till 90 minuter.

2.5 Oppna fasen

Vid startskedet av den 6ppna fasen finns ett synsitt som for oss innebér att insamling av data sker
Oppet. Aspers tar upp den tematiska intervjun dir man later samtalets logik trdda fram och hela
tiden forsoker utveckla samtalet med den som intervjuas. Denna intervjuform ir pa sa sétt Gppen
men samtidigt har den dven en struktur utefter de teman som forskaren har valt att samtala om
(Aspers, 2007:137-138). Vi ansdg den tematisk Oppna intervjun vara mest ldmplig for oss
eftersom vi genom ett ppet samtal med tydliga teman ville f4 fram si utvecklande svar som
mojligt frdn vara intervjupersoner. Vi delade in véra frgor efter olika teman dir foretagskultur,
varderingar och mangfald var tema mallen. Dessa temans syfte var att underlétta for oss sjdlva att
halla oss inom dmnet. Genom véra 6ppna fragor 14t vi pd sa sétt véra intervjupersoner att tala fritt
och fa paverka samtalet, vilket i sin tur gjorde att samtalet utvecklades till en 6ppen dialog. Vi
ville undvika att stélla ledande fragor vilket enligt Kvale kan ha ett stort inflytande dver det svar
man far (Kvale, 1997:145-146). Syftet med kvalitativa forskningsintervjuer &r enligt Kvale att fa
kvalitativa beskrivningar av de intervjuades livsvérld for att 1 sin tur kunna tolka deras asikter
(Kvale, 1997:117). Genom véra 6ppna fragor ldt vi véra intervjupersoner tala fritt och fa paverka
samtalet, vilket i sin tur gjorde att samtalet utvecklades till en Oppen dialog. Vi fick fram
intressant och viktig information genom att vi foljde upp de problemomriden som den
intervjuade beskrev. Magne och Krohn tar d&ven upp vikten vid att gora det for att fa mer djup 1
intervjun och ddarmed fa ett starkare material for forskaren att arbeta med (Magne & Krohn,

1997:105).

Vi valde var forsta intervju utifran det kontaktnédt vi hade inom Ikea. Vilket beskrivs som ett
bekvéamlighetsurval (Bryman, 2001:114-115). Vi hade klart vért syfte med undersdkningen och
detta hjélpte oss oerhdrt mycket nir vi formulerade vara intervjufrdgor. Intervjufrdgorna var av

oppen karaktir dir vi ville finga in vart syfte i ett storre “nédt” som pa ett sitt omfattade hela vart
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undersokningsomride. Exempel pa en sadan frdga var, Berdtta vilka kdrnvirden Ikea har/star
for? Vi ville genom 6ppna fragor om lkea och deras foretagskultur borja bygga upp en kunskap
for vad Ikea dr och star for. Vi ville genom detta hitta faktorer och kategorier som beskrev vilka

Ikea var och hur Ikea tinker.

2.5.1 Ljud och bild

Vi valde att spela in véra intervjuer pd videoband, vilket enligt Kvale fangar utover allt ljud, dven
de visuella infallsvinklarna under intervjun. Detta innebdr i sin tur att det ger battre mdjligheter
for tolkning av intervjuerna, da detta inkluderar dven ansiktsuttryck och kroppshéllning. P4 sa sétt
kan man ocksd analysera samspelet mellan ménniskorna under intervjun vilket kan ha en viss
betydelse for att 6ka forstaelsen for det som sédgs under intervjun (Kvale, 1997:147). Detta tyckte
vi var till stor hjdlp for oss nir vi genomforde vara intervjuer, dd vi genom videobandet kunde
fanga personernas ansiktsuttryck och sitt att tala. Detta hjdlpte oss dven att forsta det som sades
under intervjuerna om lkeas virderingar och foretagskultur. Detta eftersom personerna som
intervjuades enligt vir uppfattning visade pd hur de sjélva dven stod for dessa virderingar genom
deras sitt att vara och kommunicera. Denna kénsla upplevde vi nir vi precis hade kommit till
Ikea, da alla hélsade pa oss och vi blev bjudna pa kaffe, trots att dessa personer inte kénde oss.
Detta forstérkte 1 sin tur vir uppfattning om det klimat som Ikeas foretagskultur kdnnetecknar dir

oppenhet och enkelhet dr viktiga inslag 1 miljon.

2.5.2 Kodning

En central del utav grundad teori ar hur kodning av data sker inom grundad teori, inom grundad
teori anviander man sig utav kvalitativa data for att utifran detta finna kategorier. Nésta steg blir
sedan att analyseras kategorierna for att hitta samband och relationer for att forstd den process
som sker och varfor den sker. Denna tolkningsprocess ér en vital del for att man i 6verhuvudtaget
skall kunna generera en teori (Strauss & Corbin, 1990:65-74). Grundad teori brukar ockséa
bendmnas som “en sicksack metod” da vi under processen arbetar interaktivt hela tiden. Dock ska
man inte uppfatta den som ortodox i sin mening, men vi foljer ordningen dir kodning av data och
jakten efter kategorier dr viktigt och som méste foljas inom grundad teori. Detta forlopp ér dver
nir man kénner att det empiriska och teoretiska materialet 4r méttat, det vill sdga nér inget nytt
uppstar inom det undersokta omradet och da dr teorin fardiggenererad och redo att provas

(Hartman, 2001: 37-44). Dock har vi haft en begransning att utfora detta genom den tillsatta tid vi
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har for var uppsats, men vi kénner att vi 4nda har lyckats att generera tillrdckligt med teoretiskt

material for att svara pa vart syfte.

2.5.3 Jakten pa kategorier

Sokandet efter en huvudkategori bérjade omgiende under de forsta tre intervjuerna som skedde
inom sju dagar. Vi hade ett starkt fokus pd att hitta en huvudkategori efter att vi genomgatt de
forsta tre intervjuerna med Anna, Bjorn och Annika. Intervjuerna transkriberades omgaende efter
att de genomforts. Bearbetningen inom grundad teori dr viktig och kodningen av ens material
skall ske “rad for rad” dir man analyserar exakt vad som sdgs och kopplar samman detta med
olika begrepp som antecknas vid sidan om pappret. Denna kodifiering som sammanstéller och
letar efter begrepp ér starten for att skapa sig en huvudkategori och dédrmed &r grunden lagd for en
grundad teori. Man vill genom den 6ppna kodningen hitta processer, hiandelser eller relationer
som isolerar viktiga sammanhang och tecken ur texten (Gustavsson, 1998:62). Strauss och
Corbin séger ocksd att en huvudkategori skall vara ett centralt begrepp, forekomma frekvent i
datamaterialet, den ska utveckla teorin, den har klara implikationer for en generell teori, den dr
latt och relaterad till andra kategorier och den tilldter genom sina egenskaper maximal variation i

analysen.

2.5.4 Huvudkategorin

Det vi sdg och la mérke till inom den 6ppna kodifieringen var att det fanns ett monster inom Ikea
dér Anna, Bjorn och Annika berdttade om olikheter som ett viktigt incitament inom Ikea. Anna
beskriver en vérdering angdende hur Ikea uppmuntrar oliktinkande och hur Ikea drar fordelar

genom att sdga foljande:

Om Vi tittar pd en av vdra vdrderingar finns den en stindig vilja for
fornyelse, vi ska vara duktiga att uppmuntra och ifragasdtta for att tinka

hur vi kan géra saker bdttre, ta for sig och ifragasdtta, ndr du vdxer, vixer

Tkea (Anna, 2008-04-21).

Vi tycker citat ovan visar pa att Ikea har en individualistisk virdesyn utifran ett organisatoriskt
grupptinkande. Uppmuntran ligger i att skapa fornyelse och exemplifieras nir Anna sidger “Ndr

du vixer, vixer lkea”. Individen blir en del utav ett kollektiv som tillsammans arbetar mot
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gemensamma mal dér individen har ett eget personligt ansvar for sin egen utveckling. Detta i sin
tur utvecklar Ikea. Anna fortsdtter genom att sdga “vi blir kreativa och uppfinningsrika och vi
trivs bdttre om vi har en dynamisk organisation och dd madste vi vara olika, vi tror att det blir
mer spdnst” (Anna, 2008-04-21). Spénsten i detta fall anser vi syftar till att en utveckling sker
bade pa individ och organisatorisk nivd genom att det finns en “’konflikt” som blir utvecklande

for bade individen och foretaget om det hanteras pa ritt sitt.

Bjorn menar ocksd pé att spansten mellan olikheter méste bygga pa en gemensam virdegrund,
ndmligen lkeas vérderingar. Virderingarna &r inte diskutabla utan i stort sdtt skrivna i sten.
Individer dras alltid &t olika hall vilken skapar en spianst men genom att det fortfarande finns en
gemensam ndmnare for alla sd blir spdnsten i1 olikheter ndgot positivt menar Bjorn. Denna spénst
om olikheter och dess positiva inverkan pd Ikea berdttar ocksd Bjorn om under sin intervju
“tinker alla lika tdnker ingen sdrskilt mycket, det finns en spdnst i olikheter, kon, etniskt
mangfald, dlder” (Bjorn, 2008-04-25). Bjorn menar ocksé pa att det utvecklas ett viarde inom alla
dessa relationer nér olika ménniskor méts, man far en hégre kompetens och denna kompetens ar
oerhort viktig for Ikea och de sitter ett stort virde vid ha en miljé som gynnar dessa relationer.
Ett sitt att skapa denna miljo ligger i lkeas grundvérderingar dér oppenhet och enkelhet blir

viktigt som Bjorn uttalar sig for varmt for.

Annika uttalar sig dven kring hur mangfald har ett viarde inom Ikea och beskriver hur mangfald
idag paverkar lkea genom hur deras grundldggande virderingar styr arbetet 1 ett
mangfaldsperspektiv. For ndr vi pratar si blir det viktigaste uttrycket, “for de mdnga
mdnniskorna” (Annika, 2008-04-25), vi pratar pa alla nivéer, framfor och bakom kulisserna. Det
blir viktigt att i rekryteringen hitta dem, att se det positiva med de manga minniskorna,
mangfalden om det dr kon, etnisk, sexualitet, att det berikar mig som ménniska och métet med de

ménga ménniskorna.

De méanga minniskorna dr for Ikea inte alla de lika manga minniskorna utan for de alla olika
ménga ménniskorna. Spinsten och vérdet ligger i motet med dessa ménniskor och det &r bade
kund och medarbetare, men for att mota de manga olika kunderna krdvs ocksa de ménga olika

medarbetarna for att lyckas med detta.
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Anna fortsétter dven att berdtta om hur deras vérderingar uppmuntrar att vara annorlunda “men
ndr vi pratar om vdra virderingar finns en att vdga vara annorlunda” (Anna, 2008-04-21),
denna virdering &r inte nagot nytt for Ikea utan har alltid funnits dar. Anna beréttar vidare ”Men
jag anser att vi inte kommer ifran en tid ddr vi inte har varit intresserade utav oliktinkande utan
tvdrtom, ddr ligger spdnsten, att ha mdngfald dd blir vi kreativa” (Anna, 2008-04-21). Anna
menar pd att det fanns fran start en stark virdegrund inom Ikea. Denna har inte fordndrats genom
aren utan fortsétter att sitta mélen for Ikea &ven om nagra av dessa virderingar skrevs pa 70-talet

som Anna uttrycker det.

For att vi ytterliggare skulle fa in en dimension kring vart sokande av huvudkategori fortsitter

Bjorn att beskriva vad mangfald &r for Ikea genom att siga:

For mig dr det olikheter, sen om det handlar om firg, form, asikt, men vad
egentlig mdngfald handlar om tycker jag dr asikt, eller virderingsmangfald,
sen att vi ser olika ut, kén, det finns dimensioner ocksa med det men som vi
valt att jobba inom Ikea dr det etnisk, kon och dlder, det finns erfarenhet ifrdn
olika livsfaser, att vara mamma eller pappa ha en annan viktigt grej for att fd

in kulturella skillnader for att forsta vara kunder (Bjorn, 2008-04-25).

Vi anser att inom detta citat ligger ett uttryck som sétter en betydelse vid mangfalden inom Ikeas
foretagskultur. Ordet och huvudkategorin vi sokt var till slut ganska enkel att hitta och vi anser att
mangfalden inom Ikea bygger pa ett vdrdeskapande synsétt kring olikheter, det vill sédga
méngfald. Synen att mingfalden och olikheterna har ett starkt virde bygger 1 sin tur pd Ikeas
grundvérderingar; dppenhet och enkelhet. Darmed har vi kommit fram till att en genomgripande

huvudkategori for det vi vill undersoka blir mangfald som virdeskapande.

Huvudkategori: Mangfald som vardeskapande

(Ordet vi valt &r ett verbalsubstantiv dér -ing eller -ande dr som &ndelse, ett verbalsubstantiv passar bra att beskriva

grundldggande sociala processer som omfattar bade process och fordndring (Gustavsson, 1998:79).)
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Vi tycker att huvudkategorin mangfald som virdeskapande beskriver den process som sker i
Ikeas méingfaldsarbete. Virde ér ett nyckelord om de grundlidggande virderingarna ser mangfald
som vérdeskapande. I vart exempel av Ikea syns detta tydligt genom att vdrdeprocessen redan ir
inbakad i Ikeas grundldggande virderingar kring olikheter. ”Vérde i spdnst” genomsyrar Ikeas

organisation pa alla plan, fran enskild individ till organisationen.

Strauss och Corbin stiller sig frigan angdende en huvudkategoris egenskaper.

e Ar kategorin ir ett centralt begrepp?
e Ar kategorin frekvent forekommen i datamaterialet?
e Kan kategorin utveckla teorin?

e Har kategorin klara implikationer for en generell teori?

Vi anser att virdeskapande som huvudkategori uppfyller alla dessa krav genom att kategorin ar
ett centralt begrepp. Respondenterna tar upp virdet i att se till olikheter och mangfalden vid flera
tillfallen. Kategorin utvecklar teorin genom att den tillfér en processyn som vi anser har goda
forutsittningar for att 4ven kunna generaliseras. Detta blir intressant att studera. Att olikheter blir
en del av denna vérdeprocess inom méngfalden blir mingfald som virdeskapande en mycket

bra huvudkategori att utgé ifran anser vi.

2.5.5 Underkategorierna

Nér huvudkategorin som samlades ur var empiriska data var klar borjade vi att leta efter tre
stycken underkategorier som kan tillféra vér teoretiska modell ett djup. Vi letade efter
nyckelbegrepp som visade pé var vérdet i mangfald ligger. Vi stéllde oss frdgan. Var och hur sker
den viérdeskapande processen och vilka begrepp kan forklara denna process pé ett enkelt men
givande sitt? Vi kom fram till tre stycken nyckelord som passar bra in i modellen som
underkategorier. Underkategorierna presenteras hér valdigt snabbt men ldsaren far ett storre djup

kring dessa begrepp under den selektiva fasen dir vi tematiserar begreppen.
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De tre underkategorierna ar:
1. Personal
2. Kund

3. Lonsambhet

Personal syftas direkt till att det sker en vdrdeskapande process for mangfalden pa individ niva
som sedan fortplantas ut i organisationen. Utan personal skulle det inte finnas ndgot vérde alls
och &r en tydlig underkategori att behandla, personal dr méngfald och mangfald &r personal.
Kunden som dr nummer tva ir idag en del utav mangfalden, personalen har till uppgift att méta
mangfalden ur ett kundperspektiv. Kundbegreppet bygger pa hur viktigt det ar att se till att man
har ett kundfokus i den vidrdeskapande processen. Méangfalden blir ett viktig del av denna
véirdeprocess. Den sista underkategorin lonsamhet sétter mangfald som virdeskapande i ett
ekonomiskt perspektiv. Vi anser att lonsamhets fokuseringen som finns inom foretagen idag
maste se ett ekonomiskt virde i vad mangfalden kan ge for att nadgot intresse 6verhuvudtaget skall
uppstd kring maéngfaldsbegreppet. Att koppla mangfald som virdeskapande till ett
lonsamhetsperspektiv ger ytterliggare en dimension for mangfalden. Man kan nu se hur vérdet

inte bara visar sig socialt utan dven rent ekonomiskt.
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PERSONAL

Personalidé
Genom att ge enkla,
arliga méanniskor
mojlighet att utvecklas
bade som individer och i
sina yrkesroller, s att vi
tillsammans och med
stort engagemang kan
skapa en vardag for oss
sjdlva och vara kunder

Figur 1

Miéngfald som
VARDESKAPANDE

Vision
Att skapa en bittre
vardag for de manga
minniskorna

VARDERINGAR

Affirsidé
Genom att erbjuda att
brett sortiment form-

och funktionsriktiga
heminredningsartiklar
till sa laga priser att sa
manga ménniskor som
mojligt far rad att kopa
dem

Vi vill genom denna modell presentera vért tankesétt och de kategorier vi kommit fram till. Detta

kommer hjilpa ldsaren att folja resonemanget nir vi resonerar oss fram till de teman och

egenskaper som underkategorierna star for i relation till den vdrdeskapande huvudkategorin.
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2.6 Selektiva fasen

I den hdr fasen gor vi avstamp i vdr samlade empiri kring underkategorierna och kodningen av

empirin ddr vi samtidigt tar hjdlp av tidigare forskning for att argumentera kring vart syfte.

2.6.1 lkeas foretagskultur- varderingar

Nér Bertil pratar om kultur ndmner han att det dr ndgot som medlemmarna i en organisation
tillsammans skapar vilket framforallt beskriver medlemmarnas sitt att mota varandra och umgas.
Ikeas foretagskultur beskrivs av Billy som en kultur som gynnas av férdndring. Med detta menar
han att det &r viktigt att hela tiden utmana det som é&r idag for att kunna se vad som kan goras
battre imorgon. Samtidigt talar vara informanter om att Ikeas foretagskultur dven har en
acceptans for att man kan gora fel, vilket 1 sin tur innebdr battre forutsittningar for personer som
vill utvecklas. Bjorn uttrycker detta genom att séga “’vi maste vaga géra misstag annars gor vi
inget nytt” (Bjorn, 2008-04-25 ). Enligt Flaa et. al beskriver foretagskulturen den gemensamma
verklighetsbild medlemmarna i en organisation har vilket i sin tur styr deras beteenden och sétt
att tinka (Flaa et. Al, 1998:69-70). I likhet med detta menar Gronroos att det djupt inom foretaget
finns de virderingar som kulturen i ett foretag star for och han menar att dessa virderingar alltid

ar narvarande dven om de inte dr sa enkla att uppticka (Gronroos, 2004:393).

Anna berittar att de viarderingar som Ikeas foretagskultur star for blev nerskrivna av Ingvar
Kamprad, grundaren till foretaget, under 70-talet tillsammans med en personalidé i ett dokument
som kallas for En Mdébelhandlars Testamente. Genom att dessa vérderingar dr nerskrivna menar
Bertil att de utgdr en gemensam virdegrund for alla medlemmarna i organisationen. Dessa
varderingar utgor kidrnan i kulturen och paverkar vad och hur de anstéllda uppfattar, tinker och
kdnner i en organisation (Hatch, 2002:243). Ikea har ménga olika virderingar, men de
informanterna uttryckte tydligast handlar om enkelhet och 6dmjukhet, vilket genomsyrar
foretaget pd manga olika sétt. Véira informanter uttalar vidare vikten av att tycka om att gora
saker tillsammans, samarbeta med andra och att alla dr lika mycket virda. Anna, med sina
arbetsuppgifter inom HR och rekrytering, podngterar vikten av att kunna ta och ge ansvar. Billy

menade att, for honom som ekonom sa ligger tyngdpunkten i virderingarna pé att /.../géra sd
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mycket som maojligt med sa lite som mojligt” (Billy, 2008-05-07). Viljan att utvecklas ar nigot
annat som vara informanter tar upp i samband med vérderingarna dar Bertil talar om att det
behovs utveckling av ménniskor for att tillsammans kunna né foretagets mal. Han menar vidare
att de idag formodligen aldrig hade kunnat bli sa stora ifall de inte hade insett att manniskor vill
viaxa. Detta ndmner dven Anna nir hon talar om virderingarna och hur viktigt det &r att hitta

dessa hos personerna redan under rekryteringen.

/---/Vi vill ju hitta mdnniskor som vill vixa med lkea. Da kan man inte bérja tinka
vdrderingar ndr man har jobbat ndgra ar, utan oavsett tjdnst sd dr virderingarna

viktiga. Personerna madste passa hos oss (Anna, 2008-04-21).

Enligt citatet ovan ser vi att virderingarna har en stor betydelse for huruvida man kommer att
fungera inom Ikea eller inte, oavsett vilken tjanst man soker. Detta tydliggdr Anna for oss nér hon
aven siger “dr det ndgot som vi inte kompromissar med sd dr det virderingarna, for da blir det
inte bra” (Anna, 2008-04-21). Detta Overensstimmer med vad Shein menar att nya
medlemmarna i en organisation antingen véljs ut efter att deras véirderingar stimmer 6verens med
foretagets kultur eller sa socialiseras de till att acceptera de vérderingar som kulturen star for

(Hatch, 2002:248).

2.6.2 Rekrytering

Att man delar Ikeas varderingar dr enligt véra informanter det forsta man tittar pa vid rekrytering
av nya medlemmar till organisationen. Det dr dir man enligt Bjorn kan "/---/bedéma om
personen kommer att gilla att arbeta inom lkea” (Bjorn, 2008-04-25). Vara informanter menar

att de darfor stravar efter att hitta personer som delar Ikeas virderingar och gillar heminredning.

Informanterna berittar vidare att det behovs nytt blod in i foretaget for att fa till en “boost”. Billy
menar att personalen tenderar att trubbas av efter tre till fyra ar. Framfor allt inom
ledningsgruppen dér da ett utbyte exempelvis mellan l&nderna bor ske. Annika uttrycker dven
denna oro fOr stagnation samt svarigheten att fi in nytt blod och stérre mangfald nir
personalomséttningen &r 1ag vilket den bland annat dr pa lkea i Malmé. En organisation som

skapar en arbetsmiljo dér fler ménniskor kanner sig uppskattade efter fortjinst kan spara pengar
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genom att personalomsittningen minskar (Naringsdepartementet, Ds 2000:69:93). Annika ar
naturligtvis glad for att personalen trivs och vill stanna kvar men menar att det gér det lite svart

att fi in nytt folk, vilket dven forsvarar det for inférandet av stérre méngfald.

Billy beréttar att de har en hog personalomséttning i England och att han nyss har fatt sdga nej till
nyrekrytering for att det skulle bli for kostsamt. Rekryteringen blev flyttad sex veckor framat i
tiden. Billy sdger att ”for mina siffrors skull sa dr det inte bra med sd hog personalomsdttning”
(Billy, 2008-05-07). Han menar att rekryteringen &r kostsamt pa grund av upplédrningstiden av ny

personal som leder till att de maste avlona tva personer for en persons arbete.

Pé Tkea finns det ndgot som kallas “coworker promise”. Med den menas att de anstéllda ska ges
mdjlighet att utvecklas inom foretaget. Internrekrytering foresprakas d& det bland annat ar
billigare &n externrekrytering pd grund av en snabbare upplédrningstid. Billy sjélv &r en produkt
utav dessa utvecklingsmojligheter. Han har arbetat i Sverige, Saudiarabien och nu i England.
Billy sdger att "ur ett ekonomiskt perspektiv sd dr utbyte av erfarenheter skit bra” (Billy, 2008-
05-07). Han beréttar om hur han blev interrekryterad till Saudiarabien pa grund av att de bland
annat inte hade nyckeltalsindikatorer vilket dr ndgot som Ikea arbetar aktivt med. Billy arbetade
med detta under tva ars tid till en kostnad pa 25 procent av vad det hade kostat att hyra in en

extern konsultfirma.

2.6.3 lkeas mangfald - varderingar

Malet med méngfald pé Ikea &r kopplat till deras vision som dr “att bidra med att skapa en bdttre
vardag for de mdnga mdnniskorna” och for att gora detta maste lkea besta utav en mangfald
(Anna, 2008-04-21). Pa Ikea strdvar man alltsa efter att avspegla sin lokala marknad och da
framforallt 1 form av kon, alder och etnicitet. Anna anser att de avspeglar sin lokala marknad pa
medarbetar nivd (Anna, 2008-04-21). Pa ledningsnivd anser informanterna dock att det finns en

del kvar att arbeta med.
Annika anser att utifrdn Ikeas virderingar sa blir en méangfald inom personalen berikande for

foretaget. Aven Anna sitter inte virderingarna och mangfald i motsatsférhallande till varandra

utan menar att vérderingarna &r internationella eller universella. Enligt Bjorn paverkar
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varderingarna snarare mangfalden i foretaget positivt. Han menar att det viktiga blir att hitta rétt
personer som delar varderingarna och som dr duktiga och ddrmed spelar det inte nagon roll var de
kommer ifrdn, vilken &lder eller kon de har. Bade Bertil och Bjorn berittade om att en gemensam
virdegrund skapar utveckling och menar att ddr maste finnas ndgot gemensamt for att man ska
kunna arbeta tillsammans. Bertil talar hir om umgénget med kollegorna och menar att 4ven om
de ir olika sa har de nagot gemensamt och det &r att de gillar Ikea och att de gillar virderingarna,
vilket gor att de trots olikheterna kan arbeta tillsammans. Men didremot, har man s& mycket
likheter och en ridsla for olikheter da blir det inte bra menar Bertil, eftersom da fortsitter man
hela tiden pa samma sétt som man gjort tidigare och dé blir det ingen utveckling. I och med att
Ikeas styrkor ligger i att kunna utveckla sin verksamhet blir olikheterna viktiga sédger Bjorn. Han
menar att det inte blir ndgon utveckling om alla ar lika och dr som kopior av varandra. Bjorn talar
vidare om vikten av att vara drlig och dppen mot sina anstillda ndr han séger: ”Om ndgon gjort
ndgot fel kan man inte utgd ifrdn att denna har gjort ett medvetet fel, utan utgda hellre ifrdan att
man har gjort det av en anledning” (Bjorn, 2008-04-25). Har menar han att man far lov att géra
fel och att det oftast finns en anledning till att saker blir som det blir. Han podngterar ocksé att
denna anledning naturligtvis dven kan vara knuten till méngfald. I boken Harvard Business
review on managing diversity talas det om att man for att kunna leda méngfald behovs en
forstaelse over att mangfalden ger utlopp for olika perspektiv. Att vérdesitta olikheter i det
dagliga arbetet. Forfattarna hdvdar att man inom foretagskulturen méste forvédnta sig att alla
medarbetare skall 4stadkomma lika mycket. Foretagskulturen bor véirdesitta personlig utveckling,
uppmuntra dppenhet samt fa medlemmarna i organisationen att kidnna sig vérdefulla for att
méngfald skall bli mojlig att arbeta med (Thomas & Ely, 2002:53). Mlekow & Widell tar dven
upp detta ndr han menar att ledning av olikheter handlar “dels om 6dmjukhet och jamlikhet, dels

om drlighet och oppenhet i méten” (Mlekow &Widell, 2003:177).

2.6.4 Foretagsklimat : Gemenskap & samarbete

Anna beskriver foretagsklimatet pa Ikea som baserat pa gemenskap, fortroende och respekt for
varandra genom att man hjilps at och gor mycket saker tillsammans. Alla véra informanter
berittade om att det rader ett hogt tempo ute pa varuhusen. Detta géller 1 synnerhet frén klockan
fem pa morgonen nir lastbilarna kommer och varor ska packas upp till klockan tio nér varuhuset

Oppnar. Hiar menar de att det dr viktigt att alla kdnner sitt ansvar och kan hjidlpa till, oavsett vilken
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position man har inom foretaget. Ifall de i hogtalarna skulle ropa och meddela att de inte hinner
tomma lastbilarna, da fér alla oavsett nivd och position inom foretaget g& ut och hjilpa till. Man
har som anstilld pé Ikea inte ndgon speciell position enligt Annika utan man kénner att alla kan

delta och gora allt. Bjorn yttrar sig kring detta genom att séga:

/.../att vara med och hjdlpa till och erbjuda det, den kdnslan den dr stark, far
mycket tillbaka, att man bryr sig och gemenskap att samarbete dr hdftigt. Till
exempel ndrt en lastbil dr sen, och da kommer 15 personer fran olika delar av

huset, det dr en hdftig kdnsla att man hjdlps at (Bjorn, 2008-04-25).

Genom det hir citatet uttrycker Bjorn vilken kénsla gemenskapen ger for honom och att
samarbete dr nagot som ér betydelsefullt for det dagliga arbetet pa Ikea. Véra informanter talar
om fOr oss att man pé Ikea ska gilla att bli omsprungen. Det vill sdga att en bra chef eller ledare
ska kunna identifiera potentialer och lata dem passera forbi. Samtidigt beréttar de att deras
storsta uppgift dr att vara en "sprangbrida” for andra och hjidlpa dem klittra upp. Detta
framforallt eftersom sdkrandet av dtervixten i foretaget dr en av chefens centrala uppgifter menar
Annika. Vidare berdttar Bjorn for oss om ndr han hade anstillt en tjej som var smartare dn
honom, vilket han beskriver som mycket nyttigt och givande for honom. Han menar att det
viktiga dér blev hur de kunde gora ett bra jobb tillsammans vilket aterigen dr ndgot som syftar till

det samarbete och den gemenskap som foretagsklimatet bygger pa.

Nir det géller olikheter talar Bjorn om att det pa Ikea ar viktigt att kunna ha egna asikter och
reflektioner och att man méste kunna acceptera olikheter for att kunna samarbeta d& han sdger
”/.../kan man inte ha en kvinnlig chef eller jobba med den folkgruppen dd gdr det inte att arbeta
hdr” (Bjorn, 2008-04-25). Samarbete och gemenskap har en central betydelse for det klimat som
rader pa Ikea. Bjorn framhéver detta tydligt d& han menar att ’samarbete dr nyckel i en stor
organisation”. P& motsvarande sitt som vara informanter talar om Ikeas foretagsklimat beskriver
Gronroos foretagsklimatet som den gemensamma kénslan av vad som medlemmarna i en
organisation anser vara viktigt (Gronroos, 2004:394). Han menar att klimatet & summan av hur
de dagliga rutinerna behandlas i foretaget samt de mél som de anstillda i organisationen

uppmanas att striva efter i sitt arbete (Gronroos, 2004:394).
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2.6.5 Foretagets identitet och image

Identitet 4r de signaler som foretaget sdnder ut bland annat genom sina virderingar som en del av
foretagskulturen. Identiteten bygger pa foretagets sjél, historia och kultur. Imagen a andar sidan
ar de uppfattningar som konsumenten far av identiteten. Déarfor ar det viktigt for ett foretag att
tinka igenom vilka signaler man sinder ut och hur de uppfattas (Bergstrom, 2001:263). Ar
foretaget den som det vill vara? Anna talar om hur svéart det &r att hélla kvar vid sina virderingar
nir foretaget vixer och idag har 118000 anstillda. Bergstrom pavisar vikten av att
uppmédrksamma fordndringar inom identiteten. Exempelvis om personalens och chefernas attityd

fordndras (Bergstrom, 2001:263).

Alla informanterna antingen visade upp, citerade eller l4ste upp lkeas vérderingar. Informanterna
menar att det kan innebéra ett problem om man har uttalade vérderingar, en vision och affarsidé
som riktar sig till de manga ménniskorna men sedan inte fullfdljer detta genom en intern
méngfald se dven figur 1. Bertil papekar att de manga ménniskorna har minga olika behov men
dven manga gemensamma. Annika menar att “samhdllet fordndras och dd kan inte Ikea sitta i sin
egen kokong och vdgra att haka pa” (Annika 2008-04-25). Det dr vad kunden behdver i olika
livssituationer, exempelvis som barn, familj och gammal, som &r viktigt. Bertil menar pa att det

blir svart att ta fram och sélja saker utan att ha tillgdng till samma mangfald internt.

2.6.6 Personalens identitet och tillhorighet

Genom vara informanters beskrivningar av vérderingarna ser vi att de tilltalar en viss typ av
personlighet 1 hogre grad dn andra, vilket dven personalchefen pé Ikea 1 Malmo talar om nér han

sager:

Jag hade inte sd mycket koll pa Ikea innan och var inte sd ddr intresserad av
heminredning, nej lkea var ett av bland alla andra foretag helt enkelt, men han
sa nanting ddr, for jag frdga honom, ja, varfor ska jag borja pd lkea
egentligen? Nd, men jag tror din personlighet passar in pa Ikea (Bjorn, 2008-
04-25).
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Han talade om att en vén till honom, tyckte att hans personlighet skulle fungera inom Ikea. Hans
personlighet har saledes en stor betydelse for de vérderingar Ikea har vilket enligt véra
informanter dr det som vérderas hogst. Bdde Billy och Bjorn menar att virderingarna ar viktigare
an den tekniska férdigheten eftersom den tekniska fardigheten gar ldra sig. Det &r sjélva
varderingarna och ledarskapet som ar av storst viarde, da det ligger i personligheten (Billy).
Ekonomichefen pa Ikea 1 London, Billy ger oss ett exempel pa en egenskap i hans personlighet

som visar att han passar in pa Ikea nir han séger:

Jag tror att jag dr vildigt jordndra. Jag ser till att mina medarbetare far sitt
innan jag far det som jag ska ha sa att sdiga. Enkelt bara, jag ser till sa att allas

lon blir utbetald innan min lon blir utbetald (Billy, 2008-05-07 ).

Har talar Billy om for oss att hans vérderingar dr i enlighet med Ikeas och att hans personlighet
paverkar hans dagliga arbete pa lkea. Enkelheten och 6dmjukheten ar kopplat till det som
individen levererar till foretaget vilket dr det som ar det viktiga menar Annika. Virderingar som
innebdr att man inte vill samarbeta och inte har viljan att hjélpa till fungerar inte inom lkea. De
menar vidare att en sddan person kan ha det ritt tufft i den miljo som rader pé Ikea dér dessa
saker har enorm betydelse for det som personalen levererar till foretaget. Detta tydliggjorde Bjorn
for oss ndr han gav oss exempel pd en person de tidigare hade anstéllt och som inte fungerade pa
detta sétt. Denna person hade i slutindan dven sjdlv insett att han inte passade in pé Ikea. Detta
ledde 1 sin tur till att man insdg att hans virderingar motsatte sig Ikeas virderingar och att han
darfor inte fungerade péd Ikea. Jacobsen & Thorsvik talar om att madnniskor som utvecklar en
social identitet handlar om hur de identifierar sig med en grupp (Jacobsen & Thorsvik,
2002:227). Mlekov & Widell tar dven upp detta och menar att social identitet uttrycker kinslan
av grupptillhérighet. Den sociala identiteten beskriver dirmed hur en minniska uppfattar sig sjalv
i samspel med andra. Detta dr dock endast en del av tillhdrigheten och beskriver kdnslan av
tillhorighet som centralt (Mlekow & Widell, 2002:130). I vart nimnda fall fanns brister mellan
individens virderingar och gruppens vérderingar. Vilket gjorde att den sociala identiteten hos den

ndmnda personen hade svért att uttrycka tillhdrighet med Ikea.
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2.6.7 Oppen kommunikation

Bjorn talar om att det dr viktigt att kunna mota andra perspektiv ndr man hamnar i olika
situationer. Han menar att oliktdnkande stirker hela foretagets kultur men samtidigt ocksa
innebdr en utmaning d4 man maérker att alla ser saker pa olika sitt. Har utgér kommunikationen
dérfor en viktig del ddr man genom att kommunicera med varandra och diskutera alltid kan hitta
en losning (Bjorn). Han menar vidare att de pd lkea vérdesétter Ooppenhet och arlighet i
kommunikationen genom att de pratar med varandra och till varandra samt undviker att prata om

varandra.

Genom att kommunicera med varandra pa ett enkelt sétt och fa fram det man vill siga menar
Bjorn att man alltid kan hitta en gemensam 16sning. Bjorn talar vidare om éarlig feedback och
menar dér att det dr viktigt att man sager till ndr ndgon har gjort nagot bra eller daligt genom att
pa ett 6dmjukt sitt frdga hur man tinkte under en viss situation och varfér man gjorde sd. Han
ndmner aterigen hur viktigt det dr att man utgdr ifrdn att manniskor gor vad de anser vara ritt och
att det oftast finns en forklaring till varfor man gor pé ett visst sitt. Utifrdn vara informanters
framstillning av deras kommunikation i foretaget ser vi att deras sétt att kommunicera ar kopplat
till deras vérderingar som star for enkelhet, 6dmjukhet och drlighet. Dérav tyder detta pé att deras
kultur pé nagot sitt underlattar for kommunikationen vilket &ven Jacobsen & Thorsvik talar om
nir de sdger att ”’/.../mdnniskor kommunicerar bdttre med medlemmar av samma kultur dn med
medlemmar av andra kulturer” (Jacobsen & Thorsvik, 2002:357). Vidare menar de att det finns
flera anledningar till detta, men framforallt handlar det om det fortroende som medlemmarna av
samma kultur har for varandra. Fortroendet i sin tur bygger pd den delade viardegrunden och

verklighetsbilden som kulturen stér for (Jacobsen & Thorsvik, 2002:357).

Att lyssna pd en medarbetare dr lika viktigt som att lyssna pa en chef menar Annika och syftar
iterigen till hur viktigt det ir att alla ska vara lika mycket virda. Oppenheten och att kunna
kommunicera med alla oavsett nivaer och olikheter mellan ménniskor ar ytterligare nagot som

Annika framhéver nér hon séger:
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/..Vi dr vildigt oppna och jag kan ga upp till matsalen och sdtta mig for att prata
med medarbetarna frdn lager- eller sdiljavdelning, ddir passar jag pa att mingla

(Annika 2008-04-25).

Héar menar hon vidare att det dr viktigt att se och forstd olikheterna hos ménniskor samt att
Oppenheten och érligheten inom kommunikationen pa nagot sitt okar mojligheterna for detta.
Hon framhiver vidare vikten av att utmana varandra, ifragasitta och lira sig av varandra nér hon

sager:

/.J.att vi vdagar utmana varandra, och frdga varandra -hur tinkte du ddr, vad
menar du? Att ldra sig och berdtta, det dr hdftigt. Jag kan till exempel fraga, du
skall vil fasta nu? Vad gor du hdr? Da far jag svaret - nej, jag foljer inte den
traditionen, men det gor min brorsa. Detta okar gemenskapen pd ndgot sdtt och

Jjag blir lyrisk, det dr hdftigt (Annika 2008-04-25).

Utifrén citatet ovan ser vi att foretagsklimatet som talar for gemenskap enligt Annika blir
forstarkt av att ménniskor dr olika. Detta ndmner dven Mlekow & Widell nér de talar om att en
multikulturell organisation vérdesitter och uppmuntrar olikheter i handling pa olika nivaer inom
foretaget. I likhet med véra informanters beskrivningar av menar forfattarna att en multikulturell
organisation kénnetecknas av en kultur dér det &r "hogt i tak”, dér alla medlemmar kénner sig

inkluderade och uppskattade i organisationen.

Bertil ndmner att de har en sund syn pa konflikter pa Ikea, ddr han menar att konflikter dr nagot
bra och hiarstammar fran olikheterna. Bjorn bygger vidare pa detta resonemang dér han talar om
att det behovs en dialog for att ménniskor ska kunna Oppna upp sig och forstd hur deras
handlingar péverkar verksamheten och vad konsekvenserna blir av dessa. Detta uttrycker dven
Bertil som menar att detta dven &r en viktig del for att hjélpa ménniskor att utvecklas och siger
”/.../att hjdlpa mdnniskor att utvecklas handlar om dialog och kommunikation” (Bertil, 2008-05-
08). Vidare talar han om att det krdvs mod for att skapa en miljé dar man kan prata om saker och
tydligt framfora sina &sikter for sina medarbetare. Han talar 4ven om vikten av effektiv

kommunikation for att framfora budskapen eftersom detta har en stor betydelse for det man
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levererar och far saker gjorda (Bertil). Jacobsen & Thorsvik menar pé att foretagen bor hitta en
“optimal konfliktniva” for att bli effektiva. Jacobsen & Thorsvik menar vidare att konflikter har
flera positiva pafoljder dar den viktigaste &r att tvister ofta tenderar leda till béttre och mer

kvalitativa beslut eftersom flera synpunkter framhévs (Jacobsen & Thorsvik, 2002:218).

Utifrén véra informanters beskrivningar av kommunikationen pa Ikea anser vi den vara informell
vilket dven Flaa et. al. tar upp som ett vanligt forekommande kommunikationsform inom foretag.
I kongruens med de malen som vara informanter berdttar om deras kommunikation, ndmner Flaa
et. al att det finns tvd centrala skil till varfor den informella kommunikationen anses vara
lamplig, ddr den ena handlar om att den dr nddvéndig for att arbetet ska kunna genomforas. I det
andra skélet ndmns det sociala perspektivet ddr ménniskor har behov att knyta kontakter, ge
uttryck till kénslor samt ge feedback till varandra oberoende av styrning och kanaler. Detta
sistndmnda skil har sdledes en betydelse for organisationens fullstdndiga effektivitet (Flaa et.al,

1998:136-137).

2.6.7.1 Kontorslandskap

Anna talar om vikten av att kunna vara i1 nirheten av varuhusen pa lkea vilket ocksa ar darfor
som huvudkontoret dr beldget ovanfor varuhuset i Helsingborg. Detta gor att man far en bra
overblick 6ver vad som hédnder ute pé varuhusen (Anna). For ovrigt berittar vara informanter om
att man pa Ikea har ett 6ppet kontorslandskap dar alla sitter tillsammans utan egna kontor. Det
finns enligt Billy inga stingda kontor eller stingda dorrar utan alla sitter tillsammans 1 en dppen
planlésning. Dock menar véra informanter att det finns kontorsrum eller motesrum for
exempelvis, personalchefer och VD av den aspekten att det behdvs nidr man ska intervjua,
understodja chefer eller vid samtal och forhandlingar. Aven pa dessa kontor menar Billy att det
alltid 4r en Oppen dorr, dd vem som behdver 1dna rummet kan sitta ddr och gora sitt jobb och
behover inte boka tid for det. Hatch ndmner att 6ppna arbetsplatser kan fungera som symboler for
Ooppen kommunikation i varje fall i vissa situationer (Hatch, 2002:283). Jacobsen & Thorsvik
ndmner att den fysiska nirheten mellan ménniskor tenderar till att 6ka kommunikationen mellan
dessa medan avstand tenderar till det motsatta (Jacobsen & Thorsvik, 2002:355). Aven Hatch tar

upp detta och menar att den fysiska nédrheten uppmuntrar till informell interaktion mellan
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medlemmarna i en organisation samt att fysisk avstand oftast innebér ett hinder for detta (Hatch,

2002:283).

2.6.8 Symboler
2.6.8.1 Klader

Enligt vara informanter har alla likadana kldder ute p& varuhuset, oavsett position och nivd och
detta &r ytterligare ndgot som okar gemenskapen och underléttar samarbetet. Utanfor varuhuset
det vill sdga pa huvudkontoret menar de att det vanligast rader enkel klddsel men det ar @nda
vildigt fritt och man fir ha en lite mer formell klddsel om man vill det ocksa. Annika menar att
ingen har finare klader for att man &r hogre upp 1 hierarkin vilket i sin tur gor det viktigt att alla
behandlas lika i foretaget. Detta uttrycker Annika nir hon sdger ”De ska behandla dig likadant
som Stina i kassan for det ska inte spela nagon roll” (Annika, 2008-04-25).

Anna talar om att anledningen till att alla pd varuhusen é&r likadant klddda dr for att kunden létt
ska kdnna igen dem. Hon menar att “’det ska vara ldtt for kunden att handla pa Ikea och da maste
vi hitta dem som jobbar hdr for att fa hjdilp ”(Anna, 2008-04-21). Hon menar att igenkdnnande ar
viktigt for att kunna ge en snabb och bra service till kunden och séger: “det ska vara lditt for
kunden att kdnna igen oss” (Anna, 2008-04-21). Eberstein ndmner pa liknande sétt som vara
informanter att det vid ménga tillfillen underléttar med liknande uniformer inom en grupp. Dels
for att det hjédlper nir gruppens medlemmar ska kénna igen varandra och dels for att utomstéaende
ska veta vilka som tillhér gruppen. Exempel kan vara lagsporter som fotboll och ishockey.
Alternativt polisen och forsvarsmakten dédr uniformen ska bidra till trygghet och ordning

(Eberstein, 2003).

Annika podngterar att det dr servicen till kunderna som gér i forsta hand och kldderna gor det
bade praktiskt och létt att kunna hjélpa till i butiken nér det behovs. Detta uttrycker dven Bjorn
vid ett tillfdlle under intervjun nir han drar sig i tr6jan och sdger att kliderna paminner honom
om varfor han dr dir, det vill sdga for kunden. Han menar att det ar latt att glomma bort
kundperspektivet nir man sitter inne pa kontoret. Han menar att det kan bli som en signal att det

ar dags att g ut 1 varuhuset en sving. Anna talar om att det inte stdr pa namnbrickan vilken
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position medarbetaren har, inte ens varuhuschefen. Hon menar att detta inte ar intressant for

kunden som bara vill veta exempelvis var sakerna finns.

2.6.8.2 Flagga for spraket

Véra informanter berittar vidare om att de sedan nyar hade borjat med flaggor pa sina
namnbrickor. Dessa flaggor symboliserar de sprak som medarbetaren talar och forstar. Billy talar
i sin intervju om hur han fick ta hand om de utlindska kunderna for att servicen skulle bli battre
och snabbare samt kderna minska pa kundservice. Han forstod dels arabiska och sa hade han
lattare att forstd nédr ovriga utlindska kunder brot pd svenska. Han menar att sprédket "...har en
direkt anknytning till det finansiella” genom att det ur ett ekonomiskt perspektiv innebar ”...att
vi kan hjdlpa fler mdnniskor pd ett bdttre sdtt” (Billy, 2008-05-07). Flaggorna pa deras
namnbrickor har enligt Anna utdver betydelsen for kunderna och 16nsamheten dven haft en intern
betydelse for personalen, dér hon séger att ”/.../detta blev en jdtte boost for de anstdllda att kunna

vara stolt 6ver de sprdk de kan prata” (Anna, 2008-04-21).

Informanterna beskriver alla vikten av den oOdmjukhet och enkelhet som genomsyrar
foretagsklimatet och é&terkopplar till detta genom deras beskrivning av deras klddsel med
namnbrickor didr endast personernas namn och sprdk &r angivna. De menar att det inte finns
nagon tid for hierarki och status. Detta gor enligt Annika att fokus istillet 14ggs pa det man séger
eller det man gor snarare d4n hur man ser ut och vem man dr. Detta menar d&ven Bjorn nér han
sager “klddesmdssigt blir vi avpersonifierade men det gér att vi blir bdttre pd att i handling och
ord beskriva vem man dr” (Bjorn, 2008-04-25). Foretagets grundlidggande vérderingar synliggors
ddarmed genom symboler vilket man kan rikta till sdvél personal, kund som foretagets effektivitet
generellt. I Overensstimmelse med detta menar Hatch att det finns olika symboler i
organisationskulturen som representerar en reflekterande eller oreflekterade anknytning till ett

storre begrepp eller innebdrd (Hatch, 2002:250)

Pé Tkea finns det dven inga speciella, personliga parkeringsplatser for chefer eller personer som dr
hogre upp 1 hierarkin da detta enligt vara informanter &r ndgot som inte hade funkat inom Ikea.
Vidare ndr det giller status berdttar Bertil att det dr ok att dga dyra foremal, problemet blir

snarare om personen i fraga har ett behov av eller anser det viktigt att visa detta utat och det syns
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pa beteendet. Det som gor att man inte fungerar ar saledes en beteendefraga snarare dn vad man
ager eller har. Hatch menar att vissa organisationer arbetar efter att tona ner statusskillnader
genom att undvika traditionella sidana symboler som kénnetecknar status for att formedla detta.
Ett exempel pé sadana traditionella statussymboler menar Hatch &r just avsaknaden av speciella

parkeringsplatser (Hatch, 2002:287).

3. Litteraturavsnittet

1 detta avsnitt tar vi upp den litteratur som vi funnit under den selektiva fasen. Vilket har till syfte

att senare under den teoretiska fasen debattera uppbyggnaden av den grundade teorin.

3.1 Féretagskultur

3.1.1 Begreppet foretagskultur

Foretagskulturen beskriver den gemensamma verklighetsbild medlemmarna i en organisation har
vilket 1 sin tur formar deras beteende och sitt att tinka (Flaa et. al, 1998:69-70). Enligt Gronroos

kan foretagskulturen definieras som:

"Ett monster av gemensamma vdrderingar och forestdllningar som ger
medlemmarna i en organisation mening och forser dem med regler for beteendet i

den organisationen.” (Gronroos, 2004:393).

For att beskriva och analysera foretagskulturen kan man enligt Shein dtergiven i1 Hatch, dela in
foretagskulturen pa tre olika nivier. Dir den forsta nivdn behandlar grundldggande antaganden,
den andra nivin beskriver virderingar och normer samt den tredje nivan redogoér for artefekter.
Grundldggande antaganden och uppfattningar befinner sig djupt inne i organisationskulturen och
utgor darmed kdrnan 1 kulturen. De tas oftast for givna av medlemmarna i en organisation och
framstéller det som individerna tanker, kinner och uppfattar. Varderingar och normer fungerar i
sin tur som riktlinjer for beteendet och definierar vad medlemmarna i organisationen virdesitter

och bryr sig om samt utifran detta anser vara ritt eller fel (Hatch, 2002:241-245). Den sista nivan
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och kanske den mest tydliga nivén artefekter konkreta fysiska foremal, beteende och sitt att tala
som ddrigenom framhédver viarderingarna och de grundldggande antaganden i kulturen (Jacobsen

& Thorsvik, 2002:162).

For nya medlemmar som kommer in i en ny kultur menar Shein att liknande virderingar med
foretagets kultur har stor betydelse dd medlemmarna viljs ut efter detta eller sé socialiseras de till

att inforliva de virderingar som kulturen star for (Hatch, 2002:248).

Enligt Sheins modell verkar kulturen styras inifrdn och ut, dér grunden utgdrs av omedvetna
antaganden, vérderingar och normer som &vergéar till mer synliga nivéer dir flertalet artefekter
kan betraktas. Detta stimmer inte menar Schein och ndmner att samtidigt som antaganden och
vérderingar letar sig “uppat” till nivin dér artefekterna befinner sig, kommer dessa artefekter att
tolkas pa ett satt som kan omvandla de grundldggande antagandena och vérderingarna som dessa
artefekter ursprungligen har skapats av. Detta menar han beror pa att medlemmarna av en kultur
anvénder artefekter “pd ett medvetet och kreativt sdtt for att uttrycka sin identitet och formulera

och arbeta i riktning mot sina mal”’ (Hatch, 2002:248).

3.1.2 Foretagskultur och mangfald

Thomas & Ely menar att man for att kunna leda en méngfald behdver ha en fOrstaelse dver att
méngfalden ger utlopp for olika perspektiv och sitt att arbeta samtidigt som man viardesitter
olikheter 1 asikter och inblick. Vidare menar de att man inom foretagskulturen maste forvénta sig
att alla presterar lika mycket. For ovrigt ndr det géller foretagskulturen bor den viardesétta
personlig utveckling, uppmuntra dppenhet samt fa medlemmarna i organisationen att kdnna sig
vardefulla (Thomas & Ely, 2002:53). Mlekow & Widell tar dven upp detta nir han menar att
ledning av olikheter handlar “dels om édmjukhet och jdamlikhet, dels om drlighet och oppenhet i
moten” (Mlekow &Widell, 2003:177).

3.2.3 Foretagsklimat

Gronroos beskriver foretagsklimatet som nédra besldktat till begreppet foretagskultur och menar
att klimatet beskriver den samlade kdnslan av det som medlemmarna i en organisation vardesatter

(Gronroos, 2004:394). Han menar vidare att foretagsklimatet uppstér som ett resultat av hur de
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dagliga rutinerna hanteras i foretaget samt de méal som medlemmarna i organisationen uppmanas

att striva efter 1 deras arbete (Gronroos, 2004:394).

3.3 Social identitet och tillhérighet

Hur ménniskor uppfattar sin identitet beror pd hur de uppfattas av andra det vill sdga identiteten
framkommer genom ett socialt samspel med andra ménniskor (Mlekow & Widell, 2003:130).
Den sociala identiteten beskriver dirmed hur en méinniska uppfattar sig sjdlv 1 samspel med
andra. Nir ménniskor utvecklar en social identitet blir de ett centralt element 1 en kultur vilket
handlar om hur de identifierar sig med en grupp (Jacobsen & Thorsvik, 2002:227). Mlekow &
Widell menar att den sociala identiteten framhédver kénslan av grupptillhorighet genom att
individer blir medlem i en social grupp (Mlekow & Widell, 2003:130). Enligt Prasad kan sociala
grupper innefatta, exempelvis etnicitet, kon och yrke. I sddana grupper gor individer en definition
av sig sjidlva genom grupper med forenklade forestdllningar av bland annat status, prestige,
behov, mal och attityder. Darfor paverkas individers definition av sig sjdlva och andra genom den
sociala miljon (Prasad et. al. 1997:151). Tillhorigheten definieras av Jacobsen & Thorsvik som
den grad personalen dr emotionellt bundna till en organisation, det vill sdga att de trivs i
organisationen och kénner att det &r en bra plats att vara pa. Jacobsen & Thorsvik menar att
“detta syftar pd hur starkt man identifierar sig med organisationen, dess vdrderingar och mdl”.
Vidare talar Jacobsen & Thorsvik om att detta i sin tur d&ven har en motiverande effekt som leder

till att personalen trivs i organisationen (Jacobsen & Thorsvik 2002:299).

3.4 Multikulturell organisation

Mlekow & Widell tar upp den multikulturella organisationen som bestar av en kultur som
vérdesétter och uppmuntrar olikheter i handling pa olika nivder inom foretaget samtidigt som
personalen priglas av olikheter. Mangfald i en sadan kultur anses som ytterst [onsamt genom att
olikheterna ses som en resurs i foretaget och dr dirmed hogt uppskattat. Detta innebédr att man
arbetar for att skapa effektiva arbetsmiljoer for att medlemmarna i organisationen ska gora ett sd
bra arbete som mojligt. I multikulturella foretag har man ett starkt fokus pa det interna arbetet
inom organisationen, dir det krdvs att man Ioser problem som stir i vigen for mangfalden i
exempelvis organisationensstrukturen eller organisationskulturen. Inom organisationskulturen ar

det viktigt att man ser vérdet i, uppskattar samt uppmuntrar till olikheter. Hér utgor
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ledarskapsstil, hur man ser pd medlemmarna i organisationen samt “hégt och lagt i tak” viktiga
element for organisationskulturen. Mlekow och Widell talar om att en multikulturell organisation
kinnetecknas av en kultur dér det dr "hogt 1 tak”, vilket syftar till att alla medlemmar ska kénna
sig delaktiga och uppskattade i organisationen. Vidare menar fOrfattarna att det ar en ytterst lang

process att forandra organisationskulturen. (Mlekow & Widell 2003:56-58).
3.5 Kommunikation

3.5.1 Informell kommunikation

Flaa et. al. nimner den informella kommunikationen som ett sitt att kommunicera med de
anstillda i ett foretag och menar att det beskriver en 6ppen kommunikation som sker direkt och
utanfor det formella organisationsmdnstret och de styrda kanalerna. Denna kommunikationsform
fungerar bra for foretag eftersom den behdvs for att arbetet ska kunna genomfGras. Samtidigt
uttrycker det dven det sociala behovet hos ménniskor det vill sdga att knyta kontakter, uttrycka
kanslor och givande av feedback till varandra oberoende av styrning och kanaler. Detta paverkar
1 sin tur organisationens totala effektivitet. (Flaa et.al. 1998:136-137). Jacobsen & Thorsvik tar
dven upp den informella kommunikationen och menar att den bidrar till att 6ka samarbetet inom

organisationen (Jacobsen & Thorsvik, 2002:359).

3.5.2 Optimal konfliktniva

Jacobsen & Thorsvik ndmner att helt konfliktfria organisationer inte dr s effektiva eftersom de
oftast visar sig vara i stagnation da exempelvis en innovation méanga ganger leder till konflikt.
Samtidigt menar de att en organisation med mycket intensiva konflikter gor det jobbigt for sina
medlemmar dir mycket tid och resurser laggs ner pa att bevara och anstringa sig for att vinna
konflikter. Darfor menar forfattarna att foretagen bor hitta en “optimal konfliktniva” {or att bli
effektiva. Jacobsen & Thorsvik menar vidare att konflikter har flera positiva pafoljder dar den
viktigaste dr att tvister ofta tenderar leda till béttre och mer kvalitativa beslut eftersom flera
synpunkter framhévs, det tas hdnsyn till synpunkterna vilket leder i sin tur till att ny information

uppstér (Jacobsen & Thorsvik, 2002:218).
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3.5.3 Fortroende

Jacobsen & Thorsvik ndmner att kommunikationen mellan ménniskorna i en kultur skiljer sig
frdn kommunikationen mellan ménniskor som har en annan kultur. Med detta forklarar de att
kommunikationen mellan de anstillda i en organisation med samma kultur fungerar béttre dn
kommunikationen med anstdllda som kommer frdn andra kulturer. Anledningen till detta menar
de framfor allt handlar om fortroendet som medlemmarna av samma kultur har fér varandra
vilket i sin tur bygger pa den delade vardegrunden och verklighetsbilden som kulturen star for.
Jacobsen & Thorvik menar vidare att detta fortroende dven har en inverkan pa dppenheten hos
ménniskor samt att fortroendet okar ju mer Oppen man idr mot varandra och ju mer man

kommunicerar med varandra (Jacobsen & Thorsvik, 2002:357-358).

3.5.4 Fysisk struktur och fysisk narhet

Hatch ndmner den fysiska strukturen och ndrheten mellan individer kan ha en betydelse for
kommunikationen inom en organisation ddr han menar att exempelvis 6ppna arbetsplatser i1 vissa
situationer kan fungera som symboler for 6ppen kommunikation (Hatch, 2002:283). Samtidigt
menar han att den fysiska nérheten uppmuntrar till informell interaktion mellan medlemmarna i
en organisation samt att fysisk avstdnd oftast innebér ett hinder for detta. (Hatch, 2002:283).
Jacobsen & Thorsvik podngterar dven de att den fysiska ndrheten mellan ménniskor tenderar till
att 0ka kommunikationen mellan medan avstind tenderar till det motsatta (Jacobsen & Thorsvik,

2002:355).

3.5.5 Kommunikation relaterat till mangfald

For att kunna ta tillvara pa den unika kompetens som varje individ innehar menar Mlekow &
Widell att den 6ppna kommunikationen bor vara mer naturlig dn slutna kommunikationsformer.
Detta eftersom varje medlem i organisationen maste vaga vara en individ och kunna 6ppna sig for

att 1 sin tur d&ven kunna utvecklas 1 sin yrkesroll. (Mlekow & Widell, 2003:111).

3.6 Symboler

Hofstede beskriver symboler som “ord, gester, bilder eller objekt som har en sdrskild betydelse,
vilken bara kdinns igen av dem som delar kulturen”’(Hofstede, 1991:16). Hatch ndmner vidare att
artefekter som kan utvecklas till symboler beror pa hur de anvénds och formedlar dess betydelse

(Hatch, 2002:250-251). Jacobsen & Thorsvik tar dven upp artefekter och menar att det ar de
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element inom kulturen som &r synligt for ménniskor samt att de behdver tolkas for att kunna
fungera som symboler (Jacobsen & Thorsvik, 2002:162). Innebérden av en symbol kan variera
dd en symbol kan ha olika betydelser som till och med kan vara motsédgande. En artefekt vixer
till en kulturell symbol bara om medlemmarna i en kultur forser den med mening och sedan
anvinder denna for att formedla denna betydelse till andra ménniskor. Symboler kan alltsé tolkas
pa manga olika sitt dir ménniskor som delar en kultur kan ge en symbol flera olika betydelser pa
samma sitt som de dven kan anvinda flera olika symboler for att féormedla en och samma

betydelse (Hatch, 2002:250-251).

4. Teoretiska fasen

I den hdr fasen vill vi redogora for ldsaren de teoretiska samband och relationer som vi kommit

fram till utifran var analys via de externa teorier som har forstdrkt vart resonemang.

Foretagskulturen med sina grundliggande antaganden, vérderingar och artefakter som finns till
for att ena personalen utgdr grunden for att mangfalden i foretaget ska véardesittas. Mangfalden i
sin tur beror pa kunderna vilket innebar att en kundkrets som bestar av méngfald gor det viktigt
att se virdet av mangfald pd alla nivéer i organisationen. Inom foretagskulturen, det som vi har
valt att fordjupa oss inom i denna uppsats dr det viktigt att de grundldggande antaganden och
varderingar som foretagskulturen bygger pé ar noga genomtinkta och med fordel nerskrivna. De
skall inte pa nagot sétt utesluta mangfald och ett sitt att gora detta pé ar att ha virderingar som

framforallt talar for en 6dmjukhet och 6ppenhet for olikheter.

Genom att ha kulturen i atanke redan vid rekrytering av ny personal underlittar det for foretaget
att hitta ritt personer som kan fungera inom denna kultur. For att bevara méngfalden ar det viktigt
att vdrderingarna tilltalar den delen av identiteten som mangfalden kan relatera sig till. Ett
exempel pa detta dr den sociala identiteten som beskriver hur personer uppfattar sig sjélva i
samspel med andra. Hér dr det viktigare att betrakta hur man dr som person och virdesitta

foreteelser som mer handlar om beteendefrdgor som viljan att samarbeta snarare dn utseende,
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bakgrund, kon eller &lder. Detta leder ocksa till att personer som har den personlighet som
kulturen tilltalar kénner tillhorighet med foretaget vilket ocksa har en motiverande effekt for
deras arbete. Om det dessutom finns en mangfald inom foretaget utgdér den gemensamma
virdegrunden dessutom ett slags hjdlpmedel for att tillsammans kunna skapa storre forstaelse for
olikheter vilket ar viktigt for utveckling av dels foretaget men dven ménniskorna i organisationen.
Detta resulterar 1 att kunderna som bestir av mangfald beméts av personer som trivs 1 foretaget
kénner tillhorighet med foretagets virderingar. Detta paverkar i sin tur pa ldngre sikt kundernas
uppfattning av foretaget som helhet. Om ndjda kunder dr malet bor ndjd personal som trivs vara

en sjdlvklarhet for att lyckas.

Foretagsklimatet &r ett resultat av det som medlemmarna i en organisation gemensamt
vérdesitter. Detta paverkar synen man har pé varandra och det dagliga arbetet. Ett foretagsklimat
som i Ikeas fall 4r baserat pd gemenskap, fortroende, respekt och samarbete gor att det blir viktigt
att kunna arbeta med olika ménniskor. Gemenskapen och sittet att arbeta uttrycker hur man
tillsammans ska na foretagets mal och skapa de bista forutséttningarna for kunderna. Genom att
alla agerar och fungerar pd samma sétt i foretaget gor det tydligt for kunderna att personalen finns

dar for dem.

Kommunikationen internt mellan medlemmarna i en organisation har en stor betydelse for att
kunna underlitta for mingfald. Att det 4r "hogt i tak™ och att det rdder informell kommunikation
pa foretaget som Ikeas fall gor att man inom foretaget pd ett Gppet och rakt sétt kan prata med
alla oavsett hur hogt upp i hierarkin personerna befinner sig. Synen pa att konflikter 4r sunda, att
kunna ha en Oppen dialog med &rlig feedback gor att olikheterna inte ses som ett hinder.
Kommunikationen 6ppnar dirmed upp gridnserna mellan ménniskor och har en bidragande effekt
till ldrande och utveckling. En O0ppen kommunikation dr dven det ndgot som syns utat till
kunderna dér detta for dem kan innebéra battre service dd problem l16ses genom att kommunicera

med kunden samt béttre hantering av konflikter med kunder oavsett vilka kunder det ror sig om.
Foretagskulturen och de virderingar som det stir for synliggors for personal och kunder genom

symboler. Dessa symboler har oftast en betydelse som kan relateras till manga olika saker men

betydelsen beror pa dess anvindning och tolkning. P& Ikea fungerar den gemensamma kliddseln
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ute i varuhusen med endast fornamn och sprdk pd namnskyltar som symboler for deras
viarderingar och grundldggande antaganden. Att alla sitter i en Oppen planlésning utan egna
kontor eller saknar speciella parkeringsplatser dr dven de symboler som ger uttryck for det som
kulturen talar, framfor all ndr det géller att det dr beteendet som spelar roll och endast vad
individen levererar till foretaget. Detta har dven det en betydelse for méangfald dér olikheterna
kon, alder och etnicitet inte spelar sa stor roll, da det viktiga dr det som sdgs och gors.
Symbolerna som talar for kulturen har en paverkan dven for kunderna vilket vi inom Ikeas fall
kan se att tillgéngligheten for kunderna blir centralt. Ddr vem som helst oavsett position kan
komma in och gora allt. Nar en kund behover hjélp finns all personal tillgidnglig, spelar ingen roll
om man &r sdljare eller personalchef. Flaggorna som symboler for sprak underlittar servicen for

kunderna. Man kan serva fler kunder genom att forsté och tala deras sprék.

Vi har utifrén foretagskulturen kommit fram till att det har en betydelse for mangfalden inom
savil personal som kunder vilket dven pé langre sikt tillsammans resulterar i lonsamheten. Om ett
foretag har en bred kundkrets som bestar av mangfald bor de dven ha personal som vérdesétter
och bestdr av mangfald. Eftersom fOretagskulturen utgér grunden for det som personalen
vérdesitter dr det viktigt att den talar for en 6ppenhet for méngfald och &r inbjudande mot den

méngfald som dven kunderna bestar av.

Om implementeringen av mangfald som virdeskapande for foretagets lonsamhet kan det ségas att
cheferna bor tdnka langsiktigt. Rekryteringen dr en kostsam process och kanske dn mer kostsam
pa grund av att nya oforutsedda situationer kan uppstd nidr mangfald ska rekryteras in.
Nyrekryteringar externt dr ju enligt Billy mer kostsamt &n internrekryteringar. Han menar dock
att mingfalden leder till en béttre och snabbare service som 1 sin tur leder till ndjda kunder, vilket
1 sin tur leder till “klirr i kassan”. NOjda kunder &dr lojala kunder som redan é&r trdnade kunder
vilka kraver mindre tid och ger en gratis marknadsforing, vilket i sin tur leder till &nnu mer “klirr
1 kassan”. Sa att inféra mangfald i1 ett foretag med lagkostnadsstrategi kan vara svart i ett

kortsiktigt perspektiv men nédstan nddvandigt i ett lingre perspektiv.
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5. Slutsatser

I det hdr avsnittet vill vi dterkoppla ldsaren till vart syfte och vdra fragestdllningar samt
redogora for den hypotes vi kommit fram till. Dessutom redovisas de slutsatser som var metod

har lett oss till.

Forst vill vi podngtera att den teori vi arbetet fram inte kan beskrivas som ndgon grundad teori
utan mer en grundad hypotes. Tiden som var avsatt till arbetet av denna kandidatuppsats var i
overrensstimmelse med kritiken ocksa for kort {for att en teori skulle vixa fram. Vidare forskning
inom omradet bor goras for att deducera hypotesen och diarmed komma ett steg ndrmare

utvecklingen av en grundad teori.

Huvudsyftet med véar uppsats var att underséka om en stark foretagskultur hdmmade eller
frimjade implementeringen av mangfald samt undersdka detta genom en grundad teori. Vara

fragestéllningar som skulle hjélpa oss med detta lyder som foljer:

Vad innebdr en stark foretagskultur och vilken betydelse har den for mdngfalden i ett foretag?
Hur star foretagskulturen i forhdllande till mangfaldsarbete inom ett foretag?

Kan mdngfaldsarbete fungera i ett foretag som har en stark etablerad foretagskultur?

Dessa har lett oss fram till var hypotes om att méngfalden inte behdver vara ett hinder for
mangfaldsarbetet 1 ett foretag med stark foretagskultur. Detta eftersom det dr beroende pé vad
foretagskulturen uttalar och vem den tilltalar. En foretagskultur som genom sina grundlidggande
antaganden och virderingar talar for en Oppenhet for olikheter kan ha en mottaglighet for
mangfald. Méngfalden ligger inom ramen av dessa vérderingar, men eftersom dessa enligt Anna
ar “universella eller internationella” tilltalar de mnga ménniskor. Vi anser att vikten ligger i att
det finns tydliga mal med mangfald och anser det vara vérdeskapande ur personal-, kund-,
lonsamhetsperspektivet. Dessutom kan en storre forstdelse for olikheter uppkomma genom att
man i vardegrunden har anammat de “universella” likheterna och skapat en gemenskap som gor

sig synlig i foretagskultur samt foretagsklimatet.
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Vi skulle vilja uppmuntra till vidare forskning inom omréadet. Girna genom en induktiv ansats for
att finna fler egenskaper och teman som kan ge en bredare forstaelse for forhédllandet mellan
foretagskultur och méngfald. Vidare Onskar vi att inspirera till en vidare fordjupning av var

hypotes genom en deduktion samt jimforelse med andra foretag och deras specifika kulturer.

5.1 Kritik mot grundad teori

Vi tycker att man skall ha en kritisk syn till sitt vetskapliga arbetssétt, allt &r inte enbart ”guld och
grona skogar” inom var valda metod. Den framsta diskussionen inom kritiken av grundad teori
ligger mellan olika forskningsparadigmer. Ménga hdvdar, fraimst positivister att en kvalitativ
forskningsmetod som grundad teori dr i vilken vi genomfort kvalitativa intervjuer ar alldeles for
subjektiv i sin forskningsnatur. Mycket av kritiken ligger i1 att oftast inom kvalitativa
forskningsmetoder sd finns en forutfattad mening om vad som ar viktigt och att man kan ha
svéarigheter 1 att producera generaliserbara resultat med ett fatal kvalitativa intervjuer enbart.
Kritiken som framst fokuseras mot grundad teori handlar mycket om metoden verkligen kommer
att generera en teori, kodning av material och transkribering av intervju material tar oerhort lang
tid att genomfora vilket kan medfora att tiden i manga fall inte récker till for forskaren.
Genereringen av begrepp och kategorier &r inte helt glasklar for hur exakt det skall ga tillviga
och det finns skillnader mellan hur Glaser och Strauss forhaller sig till detta. Mycket av kritiken
ligger ocksé i den subjektiva delen, att kodningen av data som pa ett sétt fragmenterar materialet
gor att det finns risk for att helheten missas och ddirmed ocksa objektiviteten av arbetet (Bryman,

2001:269-270).

Sokandet efter den absoluta sanningen ar ocksa begriansad inom grundad teori séger en del fraimst
inom positivismen, for om teorin enbart skall grundas pd data s& uppkommer svarigheter. Det
maste finnas utrymme for spekulation inom teorin for att den skall vara utvecklande och nérma
sig en teoretisk sanning. Dock menar man inom grundad teori att sanningsvardet kan fordndras
efter hand som ny empirisk fakta uppkommer. Det finns egentligen ingen begransning for hur
langt teorin kan komma ndrmare sanningen, det blir mer en fraga hur relativ teorin dr &n hur

begrinsad teorin dr inom sanningskriteriet (Gustavsson 1998:27-29).
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Vi tycker att arbetet med grundad teori har varit otydlig for oss vid manga stunder. Eftersom vi
kopplar empirisk data med extern litteratur samtidigt som det egna teoretiska materialet
uppkommer mérkte vi att det ibland var svirt att avgora var 1 arbetsprocessen vi var. Vilken fas dr
vi 1 och hur skall arbete ske inom denna fas var frigan som uppkom ofta. Att vi inom uppsatsen
inspirerats av grundad teori gjorde att det blev en mix av tvé olika arbetssdtt som skulle samverka
och det skapade en otydlighet 1 vad som ska goras, varfor och hur. Att vi inte lyckades komma
fram till en teori beror framforallt att pd att vart empiriska material var for tunt och att vi inte han
undersoka var hypotes. Alltsd finns det en tidsfaktor inom den induktiva forskningen for
insamling och kodning av data tar en ldng tid. Nar hypotesen ar framkommen skall den deduceras
mot ny data som 1 sin tur skall kodas. Vi mérkte snabbt att en sddan process inte funkar inom en
kort tio veckors period for att vi skall kdnna teoretisk eller empirisk méttnad. Detta i sin tur gor
att arbetet med grundad teori har en negativ foljdeffekt, eftersom grundad teori kraver mycket tid
och den avsatta tiden i minga fall inte tillracklig. Detta gor att man kanske véljer bort grundad
teori som metod och diarmed anser vi att det missas ett gyllene tillfille for studenten eller

forskaren att géra nadgot nytt.
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