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Sammanfattning
I denna uppsats forsoker vi klargora vart perspektiv och vér uppfattning av vad foretagskultur
faktiskt dr. Vi undersoker hur detta verktyg kan anvéndas i en organisation och vilken vikt det
har for ett detaljhandelsforetag, inom i synnerhet textil- och konfektionsbranschen, vid
expansion. Genom vért fallféretag JC ger vi exempel ur verkligheten pa hur arbetet med
implementering och forankring av foretagskulturen kan ga till. Frdgeformuleringen vi har
arbetat utifran i uppsatsen ér foljande;
Hur kan organisationer anvinda sig av sin foretagskultur som ett styrmedel?

- Hur kan en befintlig foretagskultur underhallas och overforas?
Vi har kommit fram till att foretagskultur inte ensamt kan styra en organisation utan den
méste underbyggas med formella- samt organisatoriska styrmedel som exempelvis
individuella forméner for de anstéllda. I slutet av uppsatsen presenterar vi faktorer vilka ett
foretag 1 denna bransch bor ha i beaktning 1 arbetet med att implementera, forbéttra, forstarka
samt formedla sin foretagskultur. Vi har vidare lyft fram nagra punkter som vi utifrén vér
studie anser vara viktiga att arbeta med for att skapa en stark och l&ngvarig foretagskultur.
Punkterna dr foljande; formella och organisatoriska styrmedel som stodjer den dnskade
foretagskulturen, rekrytering, internutbildning, centralutskick géllande exponering, centrala
bestammelser géllande policys och regler samt en balans mellan homogenitet och

lokalanpassningar.
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1. Inledning

Hur kan ett detaljhandelsforetag som expanderar se till att samma viarderingar, visioner och
image genomsyrar hela organisationen? Vad dr en foretagskultur och kan ett foretag styras
och kontrolleras med hjilp av denna? Ar det en pigdende process som hela tiden utvecklas
mellan méinniskor och inte direkt gér att kontrollera eller dr det en produkt som kan placeras,
likt en blomvas, 1 en organisation med forskonande effekter?

Vi dr intresserade av att titta pd hur en organisation kan arbeta med foretagskultur och 1
synnerhet se vilka bestandsdelar som formger arbetsklimatet. Vér forhoppning ér att i
slutindan kunna presentera nagra goda rad som foretag inom detaljhandelsbranschen i
allménhet och textil- och konfektionsbranschen i synnerhet kan anvénda sig av 1 arbetet med

att etablera, forbattra, forstirka samt formedla sin foretagskultur.

1.1 Problemdiskussion

Det talas om informella och formella styrmedel som skilda verktyg att styra en organisation,
foretagskultur hamnar under kategorin informella styrmedel. Vi ser problematiken 1 att
foretagskultur ar klassat som ett endast informellt styrmedel da vi anser att begreppet till sin
karaktér dven dr patagligt. Med detta menar vi att det finns sétt att konkret arbeta med
foretagskultur som ett styrmedel. Vi anser likt bade teoretikern Alvesson samt Holm-L&fgren
att det finns konkreta delar i foretagskulturen som en organisation kan arbeta med for att
etablera en foretagskultur. Beroende pa hur exempelvis budget och beloningssystem anvénds
etableras ett foretags arbetsklimat. Ledningen kan séledes pa ett konkret sétt arbeta med att
styra genom dem. Alla organisationer har en foretagskultur, det som vi anser &r intressant ar
hur de formella styrmedlen anvénds for att lagga grunden till den efterstravade
foretagskulturen. Likt arbetets titel anser vi att foretagskultur som till synes é&r ett informellt

och i praktiken osynligt styrmedel kan paverka en organisation likt ett formellt styrmedel.

1.2 Syfte & Frageformulering

Syftet med detta arbete &r att fa en djupare forstaelse for foretagskultur som begrepp
samtidigt som vi vill undersoka vilken vikt den har som verktyg for detaljhandelsforetag
vid underhallande och &verforande av foretagskulturen. Det finns ménga teorier kring
begreppet men vi saknar forskning kring hur man kan arbeta med foretagskultur rent
praktiskt. Att vi sjidlva dven kommer att hamna pé ett foretag dir vi sdledes kommer att
komma i kontakt med foretagskultur anser vi vara en stor anledning till att titta ndrmre

pa detta amne. Vi har arbetat utifran foljande fragformulering:



®  Hur kan organisationer anvinda sig av sin foretagskultur som ett styrmedel?

- Hur kan en befintlig foretagskultur underhallas och overforas?

2. Metod

I detta kapitel kommer vi att presentera vara metodologiska val samt hur vi valt att anvinda
oss av det teoretiskt insamlade materialet. Insamlandet av empiriskt material kommer att
redovisas genom att vi presenterar och beskriver vara kvalitativa intervjuer och observationer.
Vidare kommer vi att motivera vilket perspektiv och angreppssitt vi har i uppsatsen. Vi
diskuterar kring uppsatsens reliabilitet och validitet samt beskriver vara avgransningar. Vi

avslutar kapitlet med att presentera hur vi anvénder oss av begreppet foretagskultur.

2.1 Angreppssitt & Perspektiv

Vi ville skapa en grundlig forstaelse for vad begreppet foretagskultur faktiskt &r. I
avsnittet 2.7 Sd hdr anvinder vi begreppet foretagskultur har vi valt att precisera hur vi,
inom gruppen, anvander begreppet foretagskultur eftersom det ar relativt méngfacetterat
och omfattande. Hér vill vi dessutom forsoka konkretisera begreppet utifran var
utgangspunkt for att ge ldsaren forstdelse for begreppet utifran vért perspektiv. For att
skapa variation i texten har vi ibland anvént oss av snarlika begrepp, som arbetsklimat
och foretagsidentitet.

Virt stora intresse har varit hur en organisation i praktiken arbetar med
foretagskultur som styrmedel. Vi insdg att denna uppsats skulle kunna styrkas med hjélp
av en empirisk studie i form av en fallstudie av ett foretag. Vi anség vid det hér stadiet
att vi hade lyckats ringa in ett uppsatsimne, men dmnet var for brett. Med tanke pa att
manga foretag idag blir mer internationaliserade samt véljer att expandera pa sin
hemmamarknad uppstod den mer fokuserade fragan; Hur kan en befintlig foretagskultur
underhdllas och 6verforas? Var uppsats ar saledes uppbyggd kring en deskriptiv
fragestillning och darfor har vi gjort en undersdkande studie dér vi har behandlat bade
teoretiskt och empiriskt material for att svara pd frigestéllningen. Eftersom vért valda
dmne inte tidigare har studerats sokte vi efter relevanta infallsvinklar kring &mnena
foretagskultur, organisation och ledning. Vi har valt att presentera de dvergripande
teorierna i en teoretisk ram for att klargdra for ldsaren vilka teorier vi senare 1 arbetet

kommer att diskutera kring.



Vi dr medvetna om att ndgra av vara teoretiska kéllor ar av dldre upplagor och
darfor kan uppfattas som foraldrade. Trots det anser vi de teorierna som vi valt ur dessa
bocker vara relevanta eftersom vi funnit stod for manga argument hos andra senare

utgivna forfattare och teorier.

2.2 Arbetets struktur

Arbetet har en separat teoretisk del, Teoretisk ram, dir teorin presenteras och motiveras
kortfattat. I arbetets avhandlande del, 5. Vart sdtt att se pd den osynliga jdrnhanden, har
vi valt att blanda teori och empiri samt den deskriptiva analys vi gjort nir vi har anvént
teorin som ett verktyg att analysera empirin. I ndstkommande kapitel 6. Analys av den
osynliga jarnhanden har vi valt att vidare presentera var mer viarderande analys, direfter
presenterar vi var slutdiskussion som sedan mynnar ut i nagra faktorer som foretag bor
ha i beaktning vid 6verférande och underhall av foretagskulturen, kapitlet avslutas med
forslag pa vidare forskning. Denna uppdelning valde vi att gora for att skapa trovérdiga
och tydliga beldgg for vara analyser och slutsatser. Vi har dven valt att arbeta med
samma rubrikséttning i kapitlena Teoretisk ram, Vdrt sdtt att se pda den osynliga
Jjédrnhanden samt Analys av den osynliga jdrnhanden. Genom denna uppdelning samt

rubricering lyfter vi fram den roda trdden och gor texten mer lattlést.

2.3 Val av fallforetag
Nir vi borjade fundera kring vilket foretag vi ville anvdnda som fallforetag foll det sig
naturligt att vilja en organisation verksam inom detaljhandeln eftersom detta, inom gruppen,
ar vart gemensamma intresse. Eftersom en inom gruppen under en léngre tid har arbetat pa JC
ansag vi att det skulle vara till var fordel att anvéinda denna organisation med tanke pd hennes
gjorda observationer. Dessutom &r JC, ett svenskt klddforetag, intressant att studera eftersom
de har expanderat till ytterligare tva linder inom norden, Norge och Finland. Relevant empiri
valdes ut fran JC’s hemsida, arsredovisning fran 2004 och 2005 samt intervjuer med personal
fordelad dver organisationens olika nivaer.

Vi har anvént oss av JC nir vi har velat konkretisera vissa teorier och pastdenden.
Detta for att klargora for ldsaren och dven tydliggdra vara egna resonemang och
slutsatser. Eftersom vi vill ge ldsaren en mojlighet att bekanta sig med vart fallféretag
har vi valt att ha med en foretagsbakgrund dir vi presenterar JC-organisationen. Vi tror
dessutom att en foretagsbakgrund kan bidra till att 14sare enklare kan folja véra

resonemang i arbetet.



2.4 Intervjuer & Validitet
For att samla in empiri om JC anség vi det sjdlvklart att forsoka ta del av vad personal inom
foretaget pa olika nivaer ansdg om organisationen, utifrdn det grundade vi vara val av

intervjupersoner.

2.4.1 Val av intervjupersoner

Vi valde véra intervjupersoner noggrant eftersom vi efterstravade kvalitativa intervjuer. Vi
bokade besdk och intervjuer pa JC’s huvudkontor i Géteborg med VD:n Thommy Nilsson och
datasystemansvarig Daniel Mattson. Vi bokade dven in en telefonintervju med Linn Bjorck,
butiksanstélld pa JC sedan 2001. Alla de intervjuade personerna har avsagt sig anonymitet i
arbetet.

Vi ansdg att Thommy Nilsson var en 1dmplig person att intervjua med tanke pa hans
gedigna bakgrund inom JC koncernen. Hans post som VD samt kunskap om JC-
organisationen gav honom goda underlag att kunna svara utforligt pa vara fragor. Att Nilsson
dessutom har lang erfarenhet inom detaljhandeln fran andra foretag bidrar till att han besitter
erfarenhet av olika foretagskulturer samt hur dessa implementerades. Detta ansag vi vara till
fordel eftersom han var vél insatt i amnet.

Aven Daniel Mattson ansig vi vara limplig som intervjuperson eftersom han har arbetat
inom koncernen, bade pa butiksniva samt kontorsnivad, under ménga ar och dessutom har
erfarenhet av organisationen frén tva olika ldnder, Norge och Sverige. Hans kunskaper fran
olika nivéer samt lokaliseringar inom organisationen gav oss ett bra underlag kring frdgorna
hur han uppfattar foretagskulturen, hur den foréndrats 6ver tiden samt hur den har skilt sig
landerna samt butiker emellan.

Var tredje intervjuperson, Linn Bjorck, har dven hon arbetat i Norge samt Sverige och
nyligen gjort praktik pa huvudkontoret. P4 grund av tidsbrist frdn hennes sida genomfordes
denna intervju dver telefon. Aven Bjorck menade vi vara en ldmplig intervjuperson med tanke
pa hennes erfarenhet som butiksanstélld i olika butiker 1 bade Sverige och Norge. P4 sa vis har
dven hon goda underlag for att kunna redogoéra for hur foretagskulturen skiljer sig sdvil lander

som butiker emellan samt hur JC arbetar med att implementera den.

2.4.2 Genomférandet av intervjuerna
Infor formuleringen av intervjuguiderna (se bilagor) forberedde vi oss genom att arbeta med
den sd kallade tematiseringsprocessen som dr det forsta steget av sju i Den kvalitativa

forskningsintervjun (Kvale Steinar, 1997 s.85). Efter en kartldggning av vad det var vi ville ta



reda pa utifrdn intervjuerna borjade vart arbete med intervjuguiderna. I var stravan efter att
formulera ldmpliga fragor som skulle leda oss ndrmre svaret pa var fragestédllning skedde
gemensamma diskussioner inom gruppen. Vi var fast beslutna om att ge personen/erna si fritt
spelrum som mojligt under intervjun, men for att kunna behélla kontrollen dver intervjuns
forlopp valde vi att anvinda oss av vad Kvale (1997 s.124) kallar for strukturerande fragor.

Under intervjuernas gang var var ambition att forsdka variera frdgorna mellan tolkande
frdgor som - Du menar alltsa att..., uppfoljande fragor och sonderande fragor som till
exempel - Kan du sdga nagonting mer om det... (Kvale, 1997 s.121) for att f4 s omviaxlande
svar som mojligt. Under forberedelserna infor intervjuerna skapades det inom gruppen ofta
gemensamma forestidllningar om foretaget. Vid intervjutillfallena gavs intervjupersonerna
utrymme att svara men vid de tillfillen svaren inte tog den riktning som vi hade forvéntat oss
stdlldes det ibland ledande fragor som — Vi uppfattar att ni forhdller er pa detta sdtt? ...
Stammer detta? Enligt Kvale (1997 s.145) dr ledande fragor ibland nddvindiga.

For att intervjupersonerna Thommy Nilsson och Daniel Mattson skulle kinna sig
bekvéma och for att inte skapa forvirring under intervjun valde vi att endast en av oss
stdllde fragor och sdledes holl 1 intervjun, de andra forde anteckningar och var
observanta for om det uppstod nya fragor under tiden. Dessutom valde vi att genomfora
intervjuerna pa deras arbetsplats, en miljo som de kénde sig trygga i (Kvale, 1997 s.119).
Samtliga intervjuer spelades in for att inte g& miste om viktig information. Efter
genomforda intervjuer skrevs det inspelade materialet rent, detta for att hela gruppen
skulle kunna anvénda sig av ett latthanterlig materialet vid analys (Kvale, 1997 5.147).
Viéra intervjupersoner kompletterar varandra pa ett bra sitt eftersom de ar utspridda 6ver
organisationens olika nivaer och dessutom innehar lang erfarenhet inom JC-
organisationen, bdde pa hemmamarknaden samt pa andra marknader. I enlighet med
Kvales (1997 s.135) bendmning pa bra intervjupersoner anser vi att alla vara
intervjupersoner foll under den kategorin eftersom vi upplevde svaren som konsekventa

och uppriktiga.

2.4.3 Observatoren

Som tidigare namnts arbetar en inom gruppen pa JC och har gjort det under de senaste
sju aren 1 fem olika butiker, darfor har vi &ven anvint henne som observator
kontinuerligt under arbetets gang. Enligt Jarl Backman bdr observationer goras genom

att ”gd ut och kika pad” verkligheten for att f4 veta ndgonting om den (Backman, 1998

s.53), vilket var observator Katarina Hansson har kunnat géra som butiksanstilld pa JC.



Att ha en person som observator under arbetets gang har vi sett som en tillgang i vara
resonemang. Katarina Hanssons iakttagelser visade sig vardefulla for var forstaelse nér
intervjufrdgorna forbereddes. Som observatdr har hon kunnat stddja vissa teser samt
granska organisationen i dess naturliga miljo. Med andra ord anvéndes ocksa
observationerna som ett sitt att fa grepp om de anstélldas verklighet inom den svenska
organisationen. Detta insiderperspektiv har bidragit till att var trovirdighet i slutsatser

och resonemang Okat.

2.4.4 Intervjupersonernas omfang

Viéra intervjupersoner bestar av tva representanter fran organisationens olika nivaer
vilket skulle kunna anses som tunt. Samtliga personer som har intervjuats samt
observatoren har arbetat pd tre till fem olika butiker var. Med tanke pa detta anser vi att
det ger oss en tillrdcklig grund for att kunna dra slutsatser géllande JC-organisationen

och sedan resonera kring dessa generellt.

2.5 Hur vi valt att anviinda var teori

Vi inleder var avhandlande del med ett strategiavsnitt dar vi menar att arbetet med
overforandet och underhall av foretagskultur i sig kan ses som en strategi som foretag
kan anvinda sig av for att bli mer framgangsrikt. Har presenterar vi en modell som vi
sedan applicerar pa JC for att fortydliga hur en organisation kan skapa sig en dverblick
over sina mal och visioner. Genom detta verktyg kan organisationen léttare fa fram
lampliga sitt att implementera sin foretagskultur pa. Vidare tar vi upp tva olika strategier
som JC anvénde vid nyetablering for att exemplifiera hur de gjorde i praktiken samt vad
som gick bra respektive mindre bra. Detta gor vi for att skaffa en grund till analys och
slutsatser om vilka tillvigagéngssitt som dr gynnsamma for foretag, inom liknande
bransch, att anvénda sig av vid overforandet av foretagskultur.

Sedan gar vi in pd de informella och formella styrmedlen eftersom vi hdvdar att en
del av de formella styrmedlena paverkar en organisations foretagskultur. I sin tur verkar
foretagskulturen som ett informellt styrmedel genom vilken en organisation kan styra
och leda sina medarbetare. Denna del ska pavisa hur foretagskultur verkar som
styrmedel samt hur de formella verktygen kan bidra till foretagskulturen. Dessa teorier
ger oss dven en djupare forstdelse for hur en foretagskultur kan frammanas.

Vi avslutar var avhandlande del med att belysa teorier kring ledarskap eftersom vi anser

detta vara kirnan till skapandet och bibehallandet av en foretagskultur. Detta leder oss till en

10



diskussion kring olika organisatoriska samt humanitéra sitt genom vilka en ledare kan
framkalla en drivkraft hos de anstéllda att arbeta for foretagets basta och pé s sitt menar vi
att en foretagskultur skapas. I arbetets avslutande del presenterar vi slutsatserna som vi
kommit fram till i arbetet.

De ovanstaende teorierna presenteras och motiveras utforligt i ndstkommande kapitel,

Teoretisk ram.

2.6 Avgrinsningar

Vi har valt att avgrinsa vér studie till linderna 1 norden. Anledningen till att vi inte har
med Danmark 1 studien dr for att vart fallforetag, JC, inte &r verksamma i landet. Vidare
har vi begrénsat var studie till textil och konfektion eftersom vart fallféretag befinner sig
i den branschen.

Enligt olika studier gidllande marknadsstrategier har forskaren Geert Hofstede
kunnat pavisa att de nordiska ldnderna kulturellt sétt dr lika (Usunier, Jean-Claude, 1999
s.68, 272). Av den anledningen har vi valt att inte jdmfora de olika l&nderna emellan
géllande kulturella skillnader eftersom vi anser att det d&ven kan forekomma skillnader
inom nationerna vilket i sddana fall ocksa borde beaktas.

Vi har i arbetet valt att endast exemplifiera utifran JC-organisationen, vi anser att
detta har gett oss tillrdckligt underlag for att kunna foreslé vissa generella slutsatser for
branschen. Med tanke pd arbetets omfattning tror vi att ytterligare fallforetag hade lett

till en for grund undersdkning, darfor valde vi att fordjupa oss inom en organisation.

2.7 Sa hér anvinder vi begreppet foretagskultur

Vi vill forse ldsare med ett par glasdgon som denne kan ta pa for att se pa begreppet
utifran vart perspektiv. Vi har kommit fram till vér definition och vart synsétt pa
foretagskultur dels genom egna erfarenheter och upplevelser samt genom att ha studerat
tva, inom omradet, framstdende forskares sitt att se pa begreppet.

Vi ser kultur som en komplex verklighet vilket &r foremél for skilda definitioner,
inte minst med alla de oskrivna och outtalade regler som alla bara vet om”. Vi anser att
ett normbrott sker ndr man bryter mot kulturens foreskrivna regler for handlingar, négot
som dr vanligt forekommande speciellt nidr man befinner sig i en frimmande kultur. Det
gér inte att ta till sig sin egna eller ndgon annans kultur enbart genom teori. Vi anser

darfor att for att forsta en kultur maste den upplevas i sitt sasmmanhang.



Vidare menar vi att foretagskultur dr gemensamma normer och virderingar som
genomsyrar en organisation. Vi dr medvetna om att foretagskultur kan ses som en
pagdende process eller en produkt. Alltsd bdde som ndgonting som hela tiden utformas
och omformas i ménniskans vardag och det som konkret produceras i processen. Vi ser
pa begreppet som en fardig produkt innehallande olika verktyg som kan anvindas for att
paverka kulturen i en organisation. Vi ser pa begreppet som nagot som formas och kan
paverkas genom olika verktyg. Sdledes ser vi pd foretagskultur som delvis en process
och delvis en produkt.

En strategi for att skapa en stark foretagskultur ar att sitta upp regler och policys
som ska implementeras sa vl att de tillslut sitter i ryggméargen hos de anstéllda. Viktiga
tillfillen nér ett foretag kan arbeta for att skapa samt bibehilla en stark foretagskultur &r
exempelvis vid rekrytering och vid personalférméner som rabatter for de anstéllda. En
stark foretagskultur kan bidra till att de anstéllda kénner sig som en del av en
gemenskap. Sympatiserar den anstéllde inte med den radande foretagskulturen blir
denne troligtvis inte sdrskilt langvarig inom organisationen. Detta kan vara negativt i den
bemadrkelse att ett utanférskap kan uppstd, men samtidigt menar vi att det verkar som ett

vél fungerande verktyg for att skilja agnarna fran vetet.

3. Teoretisk ram

I detta kapitel vill vi kortfattat presentera och motivera de teorier som vi under arbetets géng
kommer att anvédnda oss av for att analysera vart insamlade empiriska material. Detta for att

skapa en Overblick dver vilka teorier som kommer att anvédndas, i1 vilken ordning de kommer
samt under vilket kapitel som de presenteras. I slutet av varje teoripresentation motiverar vi

valet och vikten av teorin i forhéllande till vart &mne foretagskultur.

3.1 Strategi

Modellen nedan dr uppdelad i tre underblock dér foretagen bor sétta in sina mal och
visioner. Om implementeringen av dessa block inte lyckas fallerar hela strategin.
Anledningen till att vi har valt att anvinda denna modell 1 uppsatsen ar for att vi anser att
detta dr ett sitt att arbeta for att underhélla samt dverfora en befintlig foretagskultur och

vill pdvisa detta genom att ge praktiska exempel utifran virt fallféretag.
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Figur 1. Common elements in succesful strategies (Grant, 2005 5. 11)

Enligt den symboliska interaktionismen spelar faktorer som personalens artighet,
kladsel, ansiktsuttryck och demografiska profil samt inredning, ljus och dekor dven in pa
upplevelsen av interaktionen (Goffman, 1959, se Mossberg, 2003 s.88). Denna teori har
vi valt att resonera utifrén eftersom vi anser att de faktorer som lyfts fram &r den del av
den radande foretagskulturen som speglas ut mot kund.

I boken Management Control Systems menar forfattarna att vid intrédde pa en ny
marknad dr det viktigt att organisationen tar fasta pa att de kulturella skillnader som
rader linderna emellan kommer att paverka verksamhetsstyrningen (Anthony , Robert N.
& Govindarajan, Vijay, 2003 s.755). De skriver vidare att den bakomliggande tanken
med beldningar &r att inte bestraffa nér ndgot gar fel utan istdllet uppmuntra och beléna
nir det gar bra (Anthony et al. 2003 5.565). De resonerar dven kring vad som avgor om
en organisation dr hart eller 16st styrd detta beroende pa hur olika dokument, rapporter
och regler anvinds (Anthony et al. 2003 s.650). Forfattarna presenterar dven tva olika
l6neséttningssystem Fixed pay och Performance based pay (Anthony et al. 2003 s.575).
Vi har valt att presentera valda teorier frin dessa forfattare eftersom vi menar att dessa
verktyg att styra en organisation ldgger en grund och spelar in pa den radande

foretagskulturen.



3.2 Styrmedel

For att kunna styra ett foretag i riktning mot de uppsatta ekonomiska malen behandlas i
boken Den nya ekonomistyrningen tre olika styrmedel, det 4r de formella styrmedlena,
organisationsstruktur samt mindre formaliserad styrning. Formaliserad styrning bestar av
bland annat budgetering, rapporteringssystem och internprissittning.
Organisationsstruktur innehaller exempelvis ansvarsfordelning och beloningssystem och
1 den mindre formaliserade styrningen finner vi bland annat begreppet foretagskultur
(Ax Christian, Johansson Christer, Kullvén Hakan, 2005 s.62-63). Vi har valt att
presentera olika former av styrmedel; informella, formella och organisatoriska for att vi
anser att beroende pa hur ett foretag véljer att anvinda dessa kan de bidra till en

organisations foretagskultur.

3.3 Ledarskap

I artikeln Flexibel, Adaptable, Employable skriver Karin Salomonsson att dagens unga
ledare kommunicerar 6ppenhet, lekfullhet och med en medvetenhet av trender istéllet for
att leda genom att bruka makt, kontroll och stranghet (2005 s.118).

En foretagskultur véixer fram genom en rad medvetna och omedvetna hindelser
och den forstarks genom en karismatisk ledare (Nilsson, Nils, 1999 s.167-168). Miriam
Salzer- Morling skriver i artikeln Cultivating culture att en karismatisk ledare ofta &r
kulturellt speglad av sin bakgrund men tanken &r inte att ledaren ska skapa nya
vérderingar eller dramatiskt fordndra kulturen. Ledarens uppgift r att formedla de
varderingar viktiga for organisationen (Salzer-Morling, 2003 5.390). Deras arbete gar
saledes ut pa att Gverfora foretagskulturen och foljaktligen verka som kulturella
ingenjorer (Alvesson, 2001 s.183). Genom de hér resonemangen vill vi presentera olika
sdtt att se pd ledarstil eftersom vi anser att ledarskapet inom en organisation paverkar
foretagskulturen till stor del.

Nyanstillda kan till en borjan kdnna sig vilsna och inte veta vad som ér tillatet eller
forbjudet pa den nya arbetsplatsen. Vidare skriver Holm-Ldfgren att nyanstillda ofta far
en introduktion i form av olika handbdcker och manualer som beskriver exempelvis
organisationsplanen och vilka regler som giller, nagot som bendmns som den synliga
foretagskulturen. Det finns ockséd en annan del av foretagskulturen, den osynliga som
dven kallas den informella, som &r den mer abstrakta delen av foretagskulturen vilken
innefattar de oskrivna regler som figurerar inom en organisation (Barbro, Holm-Lofgren,

1995 5.28).
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I boken Organisationskultur och ledning resonerar Alvesson kring begreppet
foretagsidentitet vilket han ser som en underavdelning till foretagskultur. Han menar att
detta &r ett mer lattfAngat begrepp dn foretagskultur och beskriver det som nigot som
méste forstas likt ett kollektivt fenomen och som &r kopplat till vad foretaget gor
(Alvesson, 2001 s.113). Vi har valt att presentera, inom dmnet, tva framstaende
forskares (Holm-Lofren och Alvessons) sitt att resonera kring begreppet foretagskultur
detta for att skapa en grund for vért eget synsitt pa begreppet.

Forfattarna skriver i boken The Experience Economy om teatermodellen Work is
Theatre ddr de menar att arbetet &r teater. Har dversétts teaterns olika roller till foretagets
olika roller. Teatern paborjas nir personalen i butik méter kunden. Viktiga begrepp ar
Frontstage och Backstage, Frontstage dr det som kunderna ser och Backstage ar det som
hinder bakom kulisserna (Gilmore, James H & Pine, B. Joseph,1999 s.104-110). Denna
teori podngterar hur viktigt arbetet med golvpersonalen dr for bibehéllandet av
foretagskulturen. Teorierna hjdlper oss ocksa att hitta konkreta sétt genom vilka en

ledare kan anvénda sig av for att pa ett bra sétt paverka foretagskulturen.

4. Presentation av fallforetag
Vi har under vér studie valt att ta hjdlp av ett foretag for att tydliggdra och exemplifiera
vissa resonemang. Detta for att vi vill skapa grund for de slutsatser vi gor under arbetets

gang. Nedan presenteras foretagets bakgrund for att ge en inblick i verksamheten.

JC, Jeans & Clothes, startades redan 1962 och ar ett svenskt modekonfektionsforetag.
Idag &r de ett borsnoterat bolag med narmare 260 butiker. 1988 6ppnade de upp den
forsta butiken 1 Norge och 1999 valde de att ga in pa ytterligare en ny marknad och de
oppnade upp tre butiker i Finland. Samma &r gick JC frdn att vara en frivillig fackkedja
till att vara en detaljhandelskedja med egna butiker och franchisebutiker och strax efter,
2000, borsnoteras JC pa stockholmsborsen. Emellertid borjade JC inse att det behdvdes
omfattande omstruktureringar av butiksnétet och detta paborjades under 2002. En ny
VD, Thommy Nilsson, tillsattes och den nya organisationsstrukturen tridde i kraft,
samtidigt fattades beslut om en ny konceptstrategi. 2004 vidareutvecklades den centrala
organisationsstrukturen ytterligare mot ett koncept respektive produktionsfokus. Den
nya konceptstrategin och den interna rationaliseringen samt effektivare ink6p bidrog till

att JC kunde uppvisa ett positivare resultat (Arsredovisning 2004 s.5).
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Idag finns det 44 JC-butiker i Norge varav 26 ar centraldgda, i Finland diremot ar
alla 12 butiker centraldgda. I Sverige ar 21 av de 117 butikerna centraldgda (www.jc.se).
Som vi tidigare ndmnt har JC under arens lopp etablerat sig 1 bAde Norge och Finland.
Intressant hér &r att de lanserade sig med olika strategier vid de bdda tillfallena,
strategier som enligt oss har paverkat hur foretagskulturen i de bada ldnderna blivit
spridd. Detta dr ndgot som vi kommer att gé in djupare pé senare i arbetets avsnitt 5.7.3

JC'’s implementeringsstrategier.

5. Vért sitt att se pa den osynliga jairnhanden

I detta kapitel har vi valt att beskriva hur teorin och empirin kopplas ihop och har anvander vi
teorin som ett verktyg for att analysera empirin. Detta kapitel skapar en grund till néstfoljande
kapitel, 6. Analys av den osynliga jdrnhanden, dir vi presenterar vir egen analys som ska leda
oss till generella slutsatser kring hur organisationer kan arbeta med foretagskultur som

styrmedel.

5.1 Strategi

I det hér avsnittet kommer vi forst att anvinda oss av modellen som finns presenterad
under arbetets teoretiska ram. For att fortydliga hur en organisation kan arbeta med
modellen har vi valt att applicera den pa vart fallféretag. Vi kommer sedan att diskutera
olika strategier, i butiken samt vid expansion, genom vilka en organisation kan dverfora

samt bibehalla sin foretagskultur pé.

5.1.1 Modellen
Nedan presenterar vi hur vi anvéinde modellen pd JC genom att applicera de tre

underblocken samt att vi har undersokt hur de arbetar med att uppné dessa.

Block 1
Det forsta blocket handlar om att ha enkla, konstanta och langsiktiga mal (Grant, 2005
s.11-13).

Ett av JC dvergripande mél dr att vara marknadsledande pa jeans i norden.
Samtidigt har JC rekommendationer kring vilka externa jeansmarken som kan kopas in,
dessa ska fungera som imagestirkande (Arsredovisning 2005 s.6). JC’s egna varumirken

utgdr basen for varje koncept som ska forstirka och fortydliga dess marknadsposition
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och kdnnedom hos konsument. Att JC anvénder de externa varuméarkena som
komplement med imageskapande effekter tycker vi tyder pa att JC arbetar med att
kompenserar sitt, som de sjédlva uttrycker det, inte det senaste och hippaste men
fortfarande moderiktiga sortiment (Intervju, Thommy Nilsson). Utifrdn empirin tagen ur
arsredovisningen 2005 ser vi att JC har preciserat sina langsiktiga mal. Undermalet i
form av rekommendationer av vilka externa jeansmirken som ska kopas in underbygger

deras overgripande mal att vara marknadsledande pa jeans 1 norden.

Block 2
Andra blocket innebdr att organisationen ska skapa sig en forstaelse for sin
konkurrenssituation (Grant, 2005 s.11-13).

For att behélla sin position gentemot sina konkurrenter och arbeta med att stirka
den lagger JC, enligt dem sjdlva, ner mycket tid och vikt pé att konstant arbeta med att
folja med i trender gillande modeller och material (Arsredovisningen 2005 s.24).

JC anser sjélva att deras arbetsklimat praglas av framatanda, engagemang,
teamwork, optimism, en aktiv livsstil och en ungdomlig kultur med mode som ett samlat
begrepp. En annan viktig aspekt dr att halla en hog servicegrad. Detta anser JC vara en
av sina frimsta konkurrensfordelar eftersom den personliga kontakten med kunden i
butik alltid ska komma 1 forsta hand. Att vara service minded, att visa engagemang samt
affarsmissighet dr viktiga egenskaper hos de anstillda for att uppna den foretagskultur
som organisationen efterstravar (www.jc.se).

JC har dven i arsredovisningen preciserat vilka de ser som sina konkurrenter
(Arsredovisning 2005 s.20). Eftersom JC har kartlagt sina konkurrenter innebir det att
de har dessa 1 beaktning. Att de ldgger ner mycket arbete pa att f6lja trender géllande
material och modeller, som de sjélva sdger, visar enligt oss pa att de arbetar med att

behalla sin position gentemot sina konkurrenter vilket dr det dvergripande malet.

Block 3
Block tre uppmanar organisationen att arbeta med sina interna styrkor for att pd sé satt
kompensera sina svagheter (Grant, 2005 s.11-13).

Inom organisationen finns ett utbildningsprogram, JC Education, syftet med detta
program ir att ta tillvara pa och utveckla medarbetarnas kompetens samt att skapa ett
arbetsklimat dir medarbetarna pa ett aktivt sétt bidrar till resultat och forséljning i

butikerna. Alla nyanstillda far genomgé en standardutbildning inom de forsta sex
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manaderna dér de far ta del av koncept, sortiment samt siljteknik. Vidare inom JC
Education programmet finns det en rad mer avancerade silj- och ledarskapsutblidningar.
Under dessa utbildningar méts medarbetare frén hela landet och arbetar med
motivations- och relationsskapande faktorer. Gemensamt for alla butiker, centraldgda
som franchise, ar de arliga kick-offerna och jeansseminarium for samtliga medarbetare
(Intervju, Thommy Nilsson).

Det har framgétt under intervjuerna med JC-anstéllda att organisationen har ett
vélfungerande kontrollsystem, kassasystemet, dér de pa ett enkelt sitt ser om malen
uppnas. Kassasystemet ar utformat pa ett sddant sétt att butikspersonalen inte behover
dgna sig at krangligt rapporteringsarbete utan informationen om butikens dagsforsiljning
sker per automatik till huvudkontoret (Intervju, Thommy Nilsson). Observatéren menar
att det &r ldtt att 1 kassan se efter hur butiken ligger till for stunden vilket bidrar till att
nér siffrorna ser daliga ut infinner sig en strdvan att dndra det.

Att JC har ett internt utbildningsprogram, JC Education, innebér att de vill skola in
sina medarbetar i foretagskulturen. Vi menar att 4ven kassasystemet dr ett sitt att
frammana en vilja hos de anstillda att strdva efter att uppnd budget, med tanke péd att

utvalda nyckeltal finns lattillgidngligt.

5.1.2 Strategi pd butiksnivd

Enligt den symboliska interaktionismen spelar faktorer som personalens artighet,
klddsel, ansiktsuttryck och demografiska profil samt inredning, ljus och dekor @ven in pa
upplevelsen av interaktionen (Goffman, 1959, se Mossberg, 2003 s.88). En annan viktig
faktor som bidrar till kundens intryck av besoket dr hur varorna exponeras i butiken
vilket dven det spelar in pd helhetsupplevelsen (2003 s.134 -138). Ur samtliga intervjuer
med JC anstéllda har det framgatt att alla medarbetare har rabatt pa butikssortimentet,
rabatten varierar butikerna emellan. Detta &r, enligt oss, ett sitt att gora det mer attraktivt
for de anstillda att handla samtidigt som det gynnar organisationen i form av att
kldderna bérs 1 butik.

Inom JC-organisationen dr det en relativt 1dg medeldlder pd 30 ar (www.jc.se).
Enligt Thommy Nilsson &r anledningen till den laga medeléldern att den speglar JC’s
malgrupp samtidigt som den underlédttar kommunikationen mellan anstélld och kund. Vi
anser att det &r till fordel for ett foretag att ha en medelalder som stimmer 6verens med
maélgruppens eftersom det ger forstaelse vid interaktionen samt att personalen séledes

upplevs artig.
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Under de genomforda intervjuerna med personal pa JC har det framgatt att det
inom JC-organisationen gors centrala utskick géllande exponering och skyltning. I dessa
utskick ar det instruktioner gillande hur skylten ska se ut, vilken malas om inf6r varje
omskyltning som sker en gdng i manaden. Géllande exponering i butikerna far alla
butiker instruktioner och riktlinjer géllande vilka kldder som ska finnas pa skyltdockorna
samt vilka plagg som ska finnas pé de sikallade A-ytorna'. Genom att gora
centralutskick menar vi att JC sdkerhetsstiller homogeniteten butikerna emellan, detta

paverkar foljaktligen kundernas upplevelse vid interaktionen.

5.1.3 JC’s implementeringsstrategier

JC gick in pd den norska marknaden redan 1988, vid denna tidpunkt var JC en frivillig
fackkedja. De hade inga egna butiker eller styrsystem som fungerade utan var en
inkdpsorganisation med ett koncept. For att gora intrddet mojligt inleddes ett samarbete
med en norsk frivillig fackkedja, Kvalitex, med typiska dam- och herrbutiker som letade
efter ett ungdomskoncept. Till en borjan var det Kvalitex som drev JC konceptet, JC
frigjorde sig vid ett senare skede och blev verksamma under egen regi, med
Kvalitexhandlare som butiksdrivare. I och med detta skapades ett ”mini”’ JC péd den
norska marknaden (Intervju, Thommy Nilsson).

I boken Management Control Systems menar Anthony et al. att vid intrdde pa en ny
marknad dr det viktigt att organisationen tar fasta pé att de kulturella skillnader som
rader ldnderna emellan kommer att paverka verksamhetsstyrningen (Anthony et al. 2003
s.755). Vi menar att nir JC valde att ga in pa den norska marknaden genom Kvalitex
gjorde de avkall pd att ta hdansyn till kulturella skillnader och géra anpassningar efter
dessa. Det som hinde nér JC etablerade sig pd denna marknad var att det uppstod
sprakbarridrer. Detta pa grund av att ledningen forst till stor del bestod av svenskar,
vilket i ett senare skede dndrades och ledningen blev helnorsk (Mattsson & Thommy
Nilsson). Under intervjun med Mattsson beréttar han om sin tid pa JC 1 Norge, dér han
menar att det fanns den ’svenska” JC-andan pa kontoret bland svenskarna, men pd grund
av sprékbarridrer nddde den inte dnda ut i butik. Det visade sig efter en tid att
norrménnen inte till fullo forstod informationen som gavs pa svenska, vilket innebar att

JC-andan inte genomsyrade hela organisationen (Intervju, Mattsson).

' De mest attraktiva exponeringsytorna i butikerna.
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Nér JC gick in pé den finska marknaden headhuntades personer som skulle dra
igang verksamheten. Till skillnad fran Norgelanseringen var JC-organisationen i en
mognare fas vid intrddet i Finland, de var pd vig att bli ett borsbolag och hade byggt upp
ett finansiellt kapital. Saledes behdvde inte JC gd in via en annan organisation utan
kunde 6ppna egna butiker direkt. Det var i detta skede JC valde att headhunta en person
som hade de kvalitéer som de sokte efter. Den personen fick sedan ansvar for att anstilla
resterande personal med rétt instéllning och rétta varderingar som stdmde dverens med
JC-andan (Intervju, Thommy Nilsson). Att JC valde att headhunta en person, som de
ansdg vara inforstddd i deras mal och visioner, och ldt denne starta upp verksamheten i
Finland anser vi visar pé att JC forsoker ta hdnsyn till de kulturella skillnader nationerna

emellan men samtidigt férmedla samma kénsla ut mot kund.

5.2 Styrmedel

Hér kommer vi att presentera olika former av styrmedel som finns presenterade under
kapitlet 3. Teoretisk ram. Fokus 1 var uppsats &r att studera foretagskultur vilket &r ett
informellt styrmedel. Anledning till att vi presenterar nagra formella styrmedel ar for att

vi anser att beroende pa hur foretag arbetar med dessa kan de bidra till foretagskulturen.

5.2.1 Budget
Budgeten ér ett formellt styrmedel som ér till for att bland annat samordna, planera,
resursallokera, uppfolja, sitta upp mal och motivera. Budget kan ses som ett
signalsystem for att f4 en uppfattning om den ansvarige har gjort sitt arbete eller inte.
Genom att jimfora utfallet med budgeten kan oplanerade incidenter urskiljas som
vid planeringen inte forutspatts. Budgeten star for ett msesidigt atagande dar foretaget
bidrar med resurser enligt budget samtidigt som den ansvarige tar sig att uppfylla
budgeten. P4 detta sitt blir budgeten ett sitt att fordela ansvar, att se om prestationer &r
utforda samt verka som ett bedomningsunderlag (Ax et al. 2005 s. 354). Utifran
intervjuerna framgar det att JC’s budget baseras pa foregéende ars siffror, séledes
jamfors budgeten med motsvarande dags siffror aret innan. Budgeten dr nedbruten per
dag och per butik men samtidigt kan anstéllda se budgeten ur ett storre perspektiv
eftersom nyckeltal for hela manaden ocksé jamfors. Det &r ocksd, som tidigare ndmnts 1

avsnittet 5. /.1 Modellen, 1itt for de butiksanstdllda att se dagens nyckeltal i kassan. Att
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tillhandahalla nyckeltalen pa ett lttillgdngligt sétt som JC gor anser vi bidra till att
personalen far ett 6kat intresse att uppna budgeten.

Att anstédllda dessutom far delta i utformandet av budgeten kommer att bidra
ytterligare till en vilja att strdva efter att uppné budget. Har blir tydliga mélséttningar en
betydelsefull faktor eftersom de pekar pa vad som forvédntas av medarbetarna. En allméin
utveckling kring budgeteringen &r att tyngdpunkten har flyttats till processen som leder
fram till budgeten. Foretag har i allt mer utstrickning forstatt att budgetprocessen inte
bara 6kar motivationen utan ocksd kommunikationen mellan de anstillda (Ax et al. 2005
s.326). Enligt observatdren halls det i de JC-butiker hon har arbetat i mote en gang i
veckan med de heltidsanstillda. P4 dessa moten diskuteras bland annat den senaste
veckan dverlag samt att en budgetuppfoljning gors 6ver den gangna veckan. Att ha
kontinuerliga mdten med bugetuppfoljning anser vi leder till att de anstdllda dr med i

sjdlva processen samt att det bidrar till 6kad kommunikation avdelningarna sinsemellan.

5.2.2 Ansvarsfordelning

JC har valt att dela in butiken 1 olika ansvarsomrade; jeans, kille, tjej och boys & girls
och den ansvariges uppgifter &r att fylla pd varor, komplettera samt halla snyggt och
rent. Ansvarsfordelning som ingar i organisationsstruktur ar ett centralt styrmedel inom
ekonomistyrningen. Hér dr det viktigt att enheten har befogenhet och mojlighet att
paverka (Ax et al. 2005 s.71-75). Enligt Thommy Nilsson &r detta ocksé ett sétt att
motivera, engagera samt skapa bittre ordning i butik. En annan aspekt som framgér
under intervjun dr att ansvarsfordelningen dven minskar tiden for ineffektivitet och det
skapar en spontan spridning av personal.

Linn Bjorck berittar att hon kénde sig oerhort motiverad nér hon blev tilldelad ett
okat fortroende samt ett storre ansvar for vissa uppgifter. Utifran ovanstdende teori och
empiri samt observatorens erfarenhet fran olika butiker, anser vi oss finna beldgg for att
JC’s ansvarsfordelning fungerar och bidrar till att sporra och engagera samt uppmuntra

personalen.

5.2.3 Beloningar

For att som foretag fa sina anstéllda att arbeta mot de uppsatta mélen finns det olika
former av motivationsverktyg inom verksamhetsstyrningen, beloningssystem ar ett
sadant verktyg som kan anvéndas. Tanken med beloningar ar att inte bestraffa nér nagot

gar fel utan istillet uppmuntra och belona nér det gar bra och dver forviantan (Anthony et



al. 2003 s.565). Detta pastdende understryks dven i Den nya ekonomistyrningen dar
forfattarna menar att beloningssystem anvénds for att de anstédllda ska prestera nagot
utover det vanliga, det dr det beteendet som sedan ska belonas (Ax et. al 2005 s.75).

Beloningarna sker ofta i monetédr form men de kan dven vara av icke finansiell
karaktér, exempelvis genom att f4 mer ledighet, stdrre ansvarsomrade eller i form av
befordran (Ax et al. 2005 s.75). Som vi nimnde i ovanstdende avsnitt arbetar JC med
ansvarsfordelning, ett styrmedel som utifran empirin inverkar pa personalens beteende.
Vi utlédser utifrdn teorin att ansvarfordelningen som JC anvénder sig av ér en form av
beldning som uppmuntrar personalen genom att de fir ansvar.

I boken Management Control Systems finns det tva teorier kring olika 16nesystem.
Det ena dr Fixed pay principen som innebdr att man betalar ut hoga loner till sina
anstéllda och forvéntar sig att de presterar resultat darefter. Det andra &r Performance
based pay som innebdr att forst nir personalen uppndr ett visst resultat far de utdelning
(Anthony et al. 2003 s.575). JC’s butikschefer har en kombination av de tva ovanstaende
l6nesystemen medan de butiksanstillda har en fast 16n. Att ha en delvis resultatbaserad
16n anser vi vara ett sitt som JC anvénder fOr att motivera sina butikschefer. Det ar
sedan upp till butikschefen att motivera sina medarbetare och pa vilka sitt han/hon gor
det pd ar individuellt (Intervju, Thommy Nilsson).

Utifrén teori och empiri vill vi hdvda att det beloningssystem som finns inom en
organisation speglar vilka egenskaper organisationen foredrar och vill uppmuntra hos sina
medarbetare. Det blir ett sétt, for ledningen, att forsoka styra de anstélldas agerande. Med
detta resonemang menar vi att det beloningssystem som finns inom en organisation bidrar till

den radande foretagskulturen.

5.2.4 Rapporteringssystem speglar foretagskulturen
Verksamhetsstyrningen i en organisation ér starkt influerad av dess ledare och dennes
ledarstil. Ledarens bakgrund paverkar hur han/hon véljer att styra organisationen
(Anthony et al. 2003 5.648-649).

Redan 1973 paborjade Thommy Nilsson sin karridr inom detaljhandeln och sedan
—83 har han haft VD positioner inom fyra olika detaljhandelsorganisationer (Intervju,
Thommy Nilsson). Enligt oss har Nilssons l&nga och breda bakgrund givit honom, som
ledare, en bra grund for att bedoma vilfungerande och effektiva funktioner, utveckla

dessa samt avveckla det som fungerar samre.
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I boken Mangement Control Systems presenteras teori kring begreppen 16s versus
hard styrning. En ledare kan vara 16st eller hart kontrollerad och det 1 sin tur paverkar
ledarens styrsitt. Vad som dr avgorande for om en organisation dr hért eller 16st styrd ar
pa vilka sitt olika dokument, rapporter och regler anvénds. I en organisation som ar 19st
styrd brukar ledaren i regel 1dgga mindre fokus pa detaljinformation kring hur resultat
uppnas och istéllet fokusera mer pa ett helhetsresultat (Anthony et al. 2003 s.650).
Thommy Nilsson beréttar att JC har ett kassasystem som forser organisationen med
frekvent rapportering per automatik. Nér butikerna i respektive land sténger for dagen
satter de datoriserade kassasystemen igang och rapporterar in dagens siffror under
nattens gang. JC’s rapportering som sker via kassasystemet leder foljaktligen till att de
inte ldgger anmirkningsvird tid pa att utforma skriftliga rapporter samt att de tittar pa
helhets resultaten per butik. Varje enskild butik anvénder sig av de utvalda nyckeltalen
detta fOr att se vart de dr svaga. Genom ovanstéende teori samt var insamlade empiri

anser vi oss kunna utlédsa att JC-organisationen &r 16st styrd.

5.2.5 Foretagskultur som styrmedel
Begreppet foretagskultur inom organisationer vilkomnades av forskare och konsulter
som ville 1dmna den funktionella synen pa organisationer och ledare samt finna nya sétt
att skapa effektivare organisationer. Kulturbegreppet inom organisationer blev mottaget
som ett kontrollverktyg, ett socialt lim som haller ihop den komplexa organisationen, ett
verktyg som skapar lojalitet, ssmmanhallning och frdmjar framgéng. Tanken ir att
foretagskultur inte ska ses som ett nytt perspektiv utan som ett redskap dir den
irrationella ”maskinen”, det vill sdga de anstillda pé ett foretag, kontrolleras gillande
tankar och virderingar (Salzer-Morling, 2003 s.385-386). En observation som tidigare
ndmnts 1 avsnittet 5.2.2 Budget dr att det 1 butikerna halls veckomdten dér de
heltidsanstillda diskuterar vad som har hint under veckan. Detta anser vi vara ett sétt att
skapa sammanhallning och lojalitet som i sin tur skapar framgéng.

Nils Nilsson resonerar kring skapandet av sammanhallning och vardegemenskap
dér kulturen &r ett viktigt medel och han anser den styra och kontrollera starkare &n
nagot budgetsystem eller stimpelur. Vidare menar Nils Nilsson att en bra foretagskultur
ocksa ger medarbetarna en kénsla av att gora nagot meningsfullt, vilket bidrar till 6kad
motivation (Nilsson, Nils, 1999 s.167-168). Observatoren har som butiksanstélld upplevt

saljtavlingar inom butiken som motivationshdjande samt att tdvlingar butikerna emellan



bidrar till béttre sammanhéllning. Ansvarsfordelning pa butiksniva som presenteras i
avsnittet 5.2.2 Ansvarsfordelning anser vi ger mer mening at arbetet for den anstéllde.
Sten Phillipsson skriver i sin bok Etik och foretagskultur — Att leda med viirden att
nér alla anstillda i ett foretag dr eniga kring de grundlidggande vérderingarna kénner
medarbetarna att deras arbetsinsats har en mening i ett stérre sammanhang (2004 s.62).
Vi anser att JC skapar engagemang och motiverar butikscheferna genom den delvis
resultatbaserade 16nen som vi ndmnt tidigare. Genom ett sddant Ionesystem finner
troligtvis butikscheferna ett intresse i att motivera och engagera sina medarbetare pa
butiksniva. JC gor detta genom att anordna séljtavlingar butikerna emellan dér initiativet
ar taget fran ledningen. For att motivera och engagera personal anordnar butikscheferna
saljtavlingar och moéten internt for den enskilda butiken. Detta hdvdar vi bidrar till att de
grundlidggande vérderingarna implementeras, samt leder till en kidnsla hos de anstillda

att de gor ndgot meningsfullt.

5.3 Ledarskap

Ledarskap anser vi vara en viktig aspekt att ta hdnsyn till i frigan om hur ett foretag kan
implementera sin foretagskultur. Vi hivdar att ledaren har en stark inverkan pa hur vél
foretagskulturen overfors och mottas av de anstdllda. Ledare pa butiksniva har i uppgift

att anstélla nya medarbetare darfor menar vi att rekryteringen ar oerhort viktig.

5.3.1 Den fordnderliga ledarstilen

Ledarskap ér ett omtalat begrepp dér det ideligen figurerar olika trender och det finns ett
stort utbud av kurser inom just detta &mne. Karin Salomonsson skriver i artikeln
Flexible, Adapteble, Employable att dagens unga ledare istéllet for att leda genom att
bruka makt, kontroll och stranghet istdllet kommunicerar Gppenhet, lekfullhet och med
en medvetenhet av trender (2005 s.118). Detta sitt att kommunicera pa har var
observator sjdlv upplevt som anstélld inom JC-organisationen i form av att hon har
deltagit vid diverse butiksinterna sdljtdvlingar. Dessutom har hon varit delaktig vid
utbildningstillfdllen pd JC géllande sortimentskunskap. Nar hon arbetade som
heltidsanstilld anordnades det vid ett tillfdlle en konferensresa med inriktning pé
ledarskap. Utbildningen var uppbyggd av samarbetsévningar med inslag av lekar, dér
kommunikation och flexibilitet sattes pa prov. Mattson beréttar under intervjutillfallet att
butikscheferna inom varje omréde traffas ménadsvis for att diskutera den gdngna

manaden. Utifrdn observatorens skildring anser vi att ledare inom JC arbetar med att
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anamma en viss dppenhet och lekfullhet likt det som Salomonsson resonerar kring. Vi
anser att denna form av kommunikation som skildras i empirin och teorin ovan dven ger
en indikation pé att JC har en 6ppen kommunikation dér de forsoker ta hinsyn till
trender.

I M. A. Jones artikel Entertaining shopping experiences belyses vikten av att
personalen har god sortimentskunskap, detta far kunderna att kdnna sig sikrare vilket
leder till frekventare avslut (1999 s.137). Detta resonemang stimmer dven in pd det som
Nigel Thrift beskriver i boken Cultural Economy. Dir presenteras olika typer av
arbetsetik, vi har valt att kortfattat presentera begreppet Self work ethic vilket ar ett av
dessa. Self work ethic innebér att den anstéllde kdnner att den far ut nagon slags
sjdlvtillfredsstillelse av sitt arbete. Det dr inte endast ett arbete med tillhdrande
arbetsuppgifter som ska utforas for att fa 16n (Thrift, 2002 s.79). Att JC satsar pé sin
personal utbildningsméssigt anser vi bidrar till att de anstéllda kénner att de utvecklas
som personer, skapar sig ett sidkrare intryck infor kund vilket sammantaget bidrar till
okad sjélvtillfredsstillelse.

Négot som vi anser gar att koppla till Salomonssons resonemang kring ledarskap ar
betydelsen av att ledningen anordnar aktiviteter for att dka sammanhallningen. Under
intervjun med Bjorck framkom det att nir kontoret anordnande aktiviteter for de
anstéllda uppskattades det nir nagra fran kontoret ocksa deltog. Detta var inte nagot
vanligt férekommande men nér de deltog menade hon att personalen kéinde att gapet
mellan kontor och anstilld minskade. Detta anser vi vara ett exempel pd hur JC forsoker

minska en "vi och de” kénsla inom organisationen.

5.3.2 Ledarskap & Rekrytering

Varje organisation har en foretagskultur med dess olika normer och regler vilket vi
tidigare diskuterat. Detta kan enligt folklivsforskaren Barbro Holm-Lofgren bidra till att
nyanstillda till en borjan kdnner sig vilsna och inte vet vad som ér tillatet eller forbjudet.
Holm-Lo6fgren skriver vidare att den nyanstillde ofta far en introduktion i form av olika
handbdcker och manualer som beskriver exempelvis organisationsplanen och vilka
regler som géller. Under intervju med Bjorck berdttade hon att de nyanstillda far en
introduktion i form av JC-parmarna, dir vett och etikett i butiken beskrivs. Vi tolkar det
som att det dr detta Holm-Lo6fgren bendmner som den synliga foretagskulturen men det
finns ocksé en annan del av foretagskulturen, den osynliga som dven kallas den

informella. Detta 4r den mer abstrakta delen vilken innefattar de oskrivna regler som
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figurerar inom en organisation (Holm-Lofgren, 1995 s.28). Detta dr nagot som Salzer-
Morling 1 artikeln Cultivating culture kallar for “management of meaning”, dér
ledarskapet gar ut pé att definiera verkligheten, rutiner och regler, for andra (2003
s.390).

Bjorck menar att hon kan méirka vem som dr JC anstilld eftersom de ofta dr véldigt
trevliga, roliga och mana om att en gemenskap ska finnas som alla ska kdnna sig
delaktiga i. Var observator instimmer delvis i detta pastdende och menar att i de olika
JC-butikerna som hon har arbetat i har det varit en homogen mentalitet och jargong,
vilket hon vill bendmna som JC-andan. Utifran ovanstaende stycke anser vi att det i
empirin framgar att JC har lyckats skapa det teorin bendmner som “management of
meaning” inom organisationen, dér en slags verklighet skapas med normer och regler
géllande beteendet i butiken.

Forfattaren Nils Nilsson menar att en bra foretagsledare inser vikten av en
etablerad foretagskultur eftersom detta ar ett satt att fi de anstéllda att striva 4t samma
hall (1999 s.167). Vi vill hidvda att JC’s ledare verkar ha insett vikten av att etablera en
foretagskultur, ndgot vi menar oss finna beldgg for i empirin genom att de anstéller
personer som besitter de egenskaper som de uppmuntrar och vérdesitter. Vi anser oss
dven utifran empirin kunna siga att JC satsar pa att anstélla “ritt” personal med de

egenskaper som speglar JC som organisation.

5.3.3 Ratt person pa ridtt plats

En foretagskultur véxer fram genom en rad medvetna och omedvetna hiandelser och
enligt Nils Nilsson forstérks den genom en karismatisk ledare (1999 s.167-168). Detta
stimmer overens med det Salzer- Morling skriver, en karismatisk ledare &r ofta kulturellt
speglad av sin bakgrund. Tanken &r inte att ledaren ska skapa nya virderingar eller
dramatiskt fordndra kulturen (Alvesson, 2001), ledaren ska formedla de varderingar
viktiga for organisationen (Salzer-Morling, 2003 s 390). De ska verka som kulturella
ingenjorer vars arbete gar ut pa att overfora foretagskulturen (Alvesson, 2001

s.164,183).

Under intervjun med Thommy Nilsson stillde vi frdgan hur JC véljer ut sina
franchisetagare, detta fOr att vi anser att valet av dessa dr viktigt eftersom dven dem
méste formedla den foretagskultur som JC vill std for. Thommy Nilsson svarade att de
prioriterar - ...person fore kapital.. Han beréttar vidare att de dven har en anstilld i1 varje

land vars arbetsuppgifter ar att rekrytera butikschefer till de heldgda butikerna i
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respektive land. Utifran teorin anser vi att Thommy Nilssons korta och koncisa svar
angédende val av franchisetagare foresprakar att JC 4r ména om att finna ledare som
sympatiserar med det rddande foretagsklimatet. Att de har valt att anstélla en person 1
varje land som skoter rekrytering av butikschefer anser vi stoder detta aterigen. Vidare
har vi funnit ytterligare teori, som presenteras nedan, kring hur viktig
rekryteringsprocessen ér for skapandet av foretagskulturen. Hofstede beskriver 1 boken
Organisationer och kulturer personalavdelningens roll i uppritthédllandet av foretagets
vérderingar. Denna avdelning skdter rekryteringen vilket innebér att de viljer ut vilka
personer som ska anstéllas och detta 4r en mycket viktig del vid arbetet for att

upprétthalla foretagskulturen (2000 s.227-228).

5.3.4 Befattningsbeskrivning

Utifran Hofstede’s teori angdende vikten av personalavdelningen och dess
rekryteringsarbete som presenteras i avsnittet ovan, 5.3.3 Rdtt person pd rdtt plats. har vi
valt att exemplifiera en form av befattningsbeskrivning utifran JC. Detta for att vi anser
att en befattningsbeskrivning ir en del av organisationens rekryteringsarbete.

JC har preciserat tvé viktiga egenskaper som de vill att deras medarbetare ska besitta;
affarsmassighet och engagemang ska sta som ledstjdrnor for alla medarbetares vardag.
Affarsmissighet handlar bland annat om att prioritera kunden, alltid ha en valfylld butik
och god produktkunskap. I egenskapen engagemang virdesitts positiv attityd, dvertraffa
forvéntningarna samt en vilja att ldra och léra ut (www.jc.se). Det faktum att JC har
preciserat egenskaper som de virdesitter hos sina medarbetar anser vi underlitta
rekryteringsprocessen. Vi menar att denna beskrivning, for personalavdelningen,
fungerar som en slags forsta gallring av ansdkande.

Vanligaste vagen upp i JC-organisationen &r att borja arbeta péd golvet i butiken,
vilket dr det mest forekommande sittet inom detaljhandelsbranschen. JC har dock en
ndra kontakt med Textilhogskolan 1 Boras som enligt Thommy Nilsson &r en viktig
kanal for att soka sig till JC. Vid rekrytering till hogre positioner som butikschefer och
for tjénster pa lands- och servicekontor ser JC positivt pa en tidigare butiksanstéillning

(Www.jc.se).

5.3.5 Ledarskap & Internmarknadsforing
Ledarstil dr en viktig del i arbetet med implementering av foretagskultur, vi vill 4ven

belysa vikten av internmarknadsforing i denna process. I boken The Experience
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Economy skriver Pine et al. om teatermodellen Work is Theatre dir de menar att arbetet
ar teater. De Gversitter teaterns olika roller till ett foretags olika roller genom att bland
annat se skadespelet som foretagsstrategi, teatermanuset som foretagets metod, sjdlva
teatern som foretagets genomforande och teaterforestillning som foretagets erbjudande.
Teatern pabdrjas ndr personalen i butik mdter kunden. De pratar om Frontstage och
Backstage, Frontstage dr det som kunderna ser och Backstage ar det som hdnder bakom
kulisserna (1999 s.104-110). Under intervjuer med bade Bjorck och Matsson samt enligt
observatoren arbetar JC med sdljtavlingar i butik som utgér fran den nedbrutna budgeten
med mindre priser som morot. Utifrdn resonemanget Work is Theatre utldser vi att det
faller pd butikschefens lott att ge de anstillda pa golvet, Frontstage, ett slags manus om
hur de bor bete sig vid interaktion med kunder. Att JC arbetar med séljtdvlingar som
framgar 1 empirin anser vi vara ett sitt att forsoka oka servicegraden vid interaktionen
med kund. De forutsittningar och instruktioner som butikschefen ger sina medarbetare
infor sdljtavlingen menar vi skulle kunna ses som ett slags manus for de anstallda.

Det finns en rad olika aspekter att ta hdnsyn till vid arbetet med att leda en
organisation, vi har valt att lyfta fram nigra av de sdkallade icke finansiella aspekterna
som produktkvalitet, marknadsandelar, kundnéjdhet samt de anstidlldas moral (Anthony
et al. 2003 s.9). JC-parmarna, vilka vi har presenterat tidigare, som de nyanstillda far ta
del av under sin forsta period som butiksanstilld innehaller bland annat
forhdllningsregler angdende fortaring 1 butik, personlig hygien och beteende. Parmarna
och dven JC’s interna utbildningsprogram JC education, som vi presenterar i avsnittet
5.1 Strategi: Block 3, anser vi i anknytning till teorin ovan ar ett sétt fran JC’s sida att
forma de anstilldas moral samt ett forsok till att paverka produktkvaliteten,
marknadsandelar och kundndjdheten. Att samtliga ledare inom organisationen genomgar
samma grundutbildningar, anser vi, bor leda till en homogen ledarstil inom

organisationen.

5.3.6 Borja bygga inifran

Alvesson resonerar kring begreppet foretagsidentitet vilket han ser som en
underavdelning till foretagskultur. Han menar att detta dr ett mer lattfangat begrepp dn
foretagskultur och beskriver det som nidgot som maste forstés likt ett kollektivt fenomen
och &r kopplat till vad foretaget gér. Genom att foretagets medlemmar ar verens om
vad dess centrala karaktér och faktiska syfte &r skapas en identitet och det kollektiva

handlandet hamnar i fokus. For att den dnskade identiteten ska bli en strategisk tillgdng
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bor foretaget borja processen inifran och bygga sin dnskade image baserat péd foretagets
varderingar, formagor och engagemang (Alvesson, 2001 s.113). Vi menar med stod 1
empirin att JC arbetar aktivt med en process likt den Alvesson foresprakar. Eftersom
processen, i form av tidigare ndmnda internutbildningar gillande sortimentskunskap,
merforsiljning och ledarskap har som mal att formedla JC’s vision och image. Genom
dessa utbildningar anser vi att JC forsoker bygga upp ett kollektivt handlande samt en
gemensam identitet hos de anstillda. Deras tanke &r troligtvis att detta kommer att

genomsyra hela organisationen och samtidigt speglas utit mot kund.

6. Analys av den osynliga jirnhanden

Har presenterar vi var egen analys som vi anvander for att kunna foreslé generella slutsatser

inom textil- och konfektionsbranschen. Detta kapitel ligger som grund till vér slutdiskussion 1

kapitel 7.

6.1 Strategi
6.1.1 Modellen
Vi tolkar det som att tyngdpunkten i modellen, presenterad i kapitlet 3. Teoretisk ram, ar
att som foretag komma fram till hur mél och ténkta ataganden ska implementeras i
praktiken. Vi vill sammanfatta det med att; det ricker inte bara med att inse vad som ska
goras utan dven hur det ska goras. Vi anser att den hir modellen kan vara ett anvandbart
verktyg som foretag kan anvénda sig av for att skapa sig en strategisk dversikt hur de
kan uppnd en framgangsrik strategi. For att skapa denna 6versikt tror vi att det r
nddviandigt att bryta ner sina mal och sedan tdnka igenom hur dessa ska implementeras.
Vi har i avsnittet 5. /.1 Modellen valt att applicera modellen pa vart fallféretag JC
for att visa hur det gér att arbeta med den. Vidare tror vi att denna modell &r ett bra sétt
dven for andra foretag som ar verksamma i liknande branscher. Nedan presenterar vi vad

vi kom fram till nér vi applicerade modellen pd JC.

Block 1

Vi forstar det som att JC forsoker att uppna sitt langsiktiga mal, att vara
marknadsledande p4 jeans i norden, genom att tillhandahélla samma utbud i alla butiker
géllande sina interna jeansméarken samt att de kompletterar detta utbud med externa

jeansmérken dar de har rekommendationer gillande vilka jeansmérken som ska kopas in.
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Vi ser det som att ansvarsfordelningen i butikerna dér det finns en specifik jeans,
kille, tjej samt boys & girls ansvarig ar ett sitt att frammana kompetens inom respektive
omrade hos medarbetarna for att pd s séitt uppna det dvergripande malet. De lagger dven
stor vikt vid mixen av egna och externa varumérken i butiken for att anpassa sig till den
lokala marknaden vilket ocksé dr en strategi for att forsoka bli ledande pé det i norden.
Implementeringen av dessa punkter underlittas om alla medarbetarna ér klara 6ver vilka
mél organisationen har. Vi tror att JC har valt att bryta ner det dvergripande mélen for att
gbra dem mer hanterbara for alla sina anstéllda, exempelvis arbetar butikerna, som vi
tidigare ndmnt, efter nedbruten budget per dag och butik. Troligtvis dr detta en atgird for
att gora det mer Overskadligt pa lagre niva, vi tror vidare att detta d&ven kan bidra till en
slags “morotseffekt” for medarbetarna att striva efter att uppnd dagsbudget.
Engagemanget och intresset tror vi frimjas genom att alla medarbetare kan se de

aktuella nyckeltalen for dagen direkt i kassan.

Block 2
Eftersom JC preciserar vad de sjdlva ser som sina konkurrensfordelar anser vi att de
forsoker skapa sig en forstaelse over konkurrenssituationen, sedan dr det svart for oss att

avgoOra om detta stimmer eller inte.

Block 3

Kassasystemet anser vi vara bra uppbyggt eftersom det inte uppstar ndgra problem kring
rapporteringsarbetet som exempelvis sprakbarridrer. Systemet ér vidare ett sétt att
upptéicka var de ar svaga nagonstans. Exempelvis kan nyckeltalet ”antal sdlda plagg per
kund” uppmérksamma att organisationen bor vidta dtgédrder, exempelvis utbilda

personalen i merforsdljning.

6.1.2 Strategi pd butiksnivd
Som vi har ndmnt tidigare &r frontpersonalen foretagets ansikte utdt och deras beteende
samt interaktionen med kunden &r en véldigt viktig del i strategi. Dérfor dr det viktigt att
de forsoker iscensitta en s tillfredstdllande interaktion som mdjligt. Vi har forsokt
urskonja JC’s strategi pa butiksniva och se hur de arbetar med att 4stadkomma detta.

Vi anser 1 likhet med Mossbergs resonemang, som finns presenterat i avsnittet 5./.2
Strategi pd butiksnivd, att artighet och ansiktsuttryck ingér i personalens beteende och haller

med om att klddsel kan vara viktig. Av véra egna erfarenheter ar vi mest bekanta med vilken
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betydelse personalens klddsel har i en klddbutik, manga génger tittar kunderna pa vad
personalen bar for kldder och fragar var plagget finns. Det tycker vi tyder pé att det dr positivt
for forsdljningen om personalen bér kldder som kommer fran, och fortfarande finns i, butiken.
Darfor anser vi det vara strategiskt smart att ge personalen formaner i form av rabatter pd
butikssortimentet vilket uppmuntrar de anstéllda att handla och béra kldder som finns i
butiken. Vi anser att kldderna som butikspersonalen bir inte skapar foretagskulturen men det
speglar den.

Vilket vi tidigare ndmnt under kapitlet 5. Strategi &r medeléldern pa JC ca 30 ar, vi
tycker att detta dr ett bra strategiskt val ur ett foretagskulturellt perspektiv. Detta
eftersom den laga medelaldern, samt de konversationer som uppstar, speglar
foretagskulturen samt troligtvis gynnar kundmotet.

Under avsnittet 5. 1.2 Strategi pd butiksniva presenterar vi Mossbergs teorier kring
hur musik, ljus och dofter spelar in pa helhets upplevelsen. Vi instimmer i hennes
resonemang att det inverkar pa kundens upplevelse men tror samtidigt att det oftast inte
ar sadana detaljer som kunderna ligger mérke till forutom om det avviker. JC anvénder
sig av centralutskick géllande exponering vilket vi tagit upp tidigare. Vi anser att detta &r
ett sdtt ur JC’s perspektiv att implementera deras foretagskultur eftersom det ger kunden
ett enhetligt intryck av JC ndr de gér in i en butik oavsett i vilken stad eller vilket land de
befinner sig 1. Att arbeta sa hér anser vi ar ett praktiskt sétt att implementera

foretagskultur.

6.1.3 JC’s implementeringsstrategier

Viért fallforetag JC har valt att ga in pa den norska respektive den finska marknaden vid
olika tidpunkter samt med skilda strategier. Vi tycker att det ar intressant att titta pd hur
de har arbetat med implementeringen av deras strategier pa dessa marknader.

Utifran empirin har vi forstatt att det i Norge uppstod problem i form av att det
bildades en egen foretagskultur dar som inte var synkad med den svenska. Vi anser oss
ha stdd fran bade empiri och teori att dra slutsatsen att det inte &r sérskilt effektivt att
anvinda sig av samma strategi i1 olika ldnder vid formedling av foretagskulturen. Vi
menar att en foretagskultur ska formedla samma kénsla till slutkunden oavsett i vilket
land, problematiken ligger 1 att saker upplevs olika 1 olika nationer. Darfor ar det viktigt
att rekrytera folk som forstar vad foretaget vill formedla och som kan iscensétta det pa

plats.
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Vi ser en fordel med JC som organisation vid nyoppnade av butik samt intride pa
nya marknader, eftersom de &r en klddkedja med en mix av egna och externa
varumérken. Detta menar vi leder till att det underléttar arbetet med lokalanpassningar

savil lander som stider emellan.

6.2 Styrmedel

6.2.1 Budget

Att arbeta med en nedbruten budget, vilken &r vanlig inom detaljhandeln, tror vi kan
bidra till en 6kad strivan mot gemensamma mal. Vi menar att arbetet kring budgeten
kan vara en bidragande faktor till 6kad motivation hos de anstillda samtidigt som den
kan leda till battre sammanhallning personalen emellan. Lyckas arbetet med en
nedbruten budget att motivera och engagera personalen, vilket vi anser oss ha fatt beldgg
for utifran empirin och observationer samt egna erfarenheter, menar vi att detta bidrar till
en gemensam foretagskultur inom organisationen.

Nar en organisation véljer att arbeta med nedbruten budget blir den begriplig och
greppbar pa alla nivéer, detta leder till att alla blir insatta i budgeten och fér forstéelse
for varfor den finns och hur den anvinds. Med stod fran bade empiri och teori géllande
budget anser vi att om ledningen arbetar for att alla i1 foretaget, oavsett niva, ska vara

insatta 1 budgetarbetet bidrar det till foretagskulturen.

6.2.2 Ansvarsfordelning

Under uppsatsens avsnitt 5.2.2 Ansvarfordelning fortydligar vi vara resonemang genom
att exemplifiera utifran JC. Sammantaget tror vi att ansvarsfordelning pa butiksniva ar
ett patagligt sitt att arbeta med att bibehalla och forstirka organisationens image och

saledes dven forstarka foretagskulturen.

6.2.3 Beloningar

Vi kan utifran teorin om beldningar samt var empiri utldsa att JC anvénder sig av en
kombination av de tvé tidigare presenterade 16neséttningssystemen, Fixed pay och
Performance based pay, gillande butikscheferna eftersom deras 16n till viss del &r
resultatbaserad medan de butiksanstéllda endast har fast 16n. Vi menar att en delvis
resultatbaserad 16n innebér att butikschefen direkt kan péverka sin inkomst genom att
motivera sina anstéllda vilket kommer att paverka butikens resultat. Vi tror att detta sitt

kan frammana en “’butiksdgarkénsla” utan ett ekonomiskt risktagande hos butikschefen.
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Pa butikschefens ansvar ligger dven arbetet med att rekrytera butikspersonal. Att
uppna en lyckad rekrytering, att hitta “’rétt” personer, menar vi gynnar butikschefen i
langden. Vi tror att ytterligare en aspekt med ett sddant l6nesystem &r att forsoka skapa
en positiv spiral gillande resultat men ocksé géllande organisationens foretagskultur

eftersom systemet frammanar motiverad och engagerad personal.

6.2.4 Rapporteringssystem speglar foretagskulturen

Vilket vi tidigare namnt framgick det under intervjun med Thommy Nilsson att JC tittar
pa inrapporterade siffror som ger organisationen en bra helhetsbild istéllet for att
fokusera pé detaljer. I anknytning till det resonemang som Anthony et al. f6r angaende
hur en ledares bakgrund pdverkar hur denne styr organisationen tittade vi pa detta i
praktiken genom JC’s VD Thommy Nilsson. JC’s sétt att arbeta med rapportering inom
organisationen tror vi &r ett resultat av Nilssons bakgrund. Beroende pa hur en
organisation arbetar med rapportering anser vi sager en hel del om den radande
foretagskulturen.

Vi ser fordelar med ett kassasystem likt JC’s 1 en organisation som opererar i olika
lander eftersom det kan motverka att det blir missvisningar i det insamlade materialet pa
grund av sprakbarridrer (jmf case 10-3 i Anthony et al. 2003 s.485). Uppstar det
sprakbarridrer tror vi det kan paverka foretagskulturen i en negativ riktning eftersom
information och anvisningar inte ndr ut till alla anstéllda. Vi vill hdvda att ett anpassat
kassasystem, likt JC’s, okar forstaelsen inom organisationen vilket ldttare mojliggor

overforingen av foretagskulturen till andra marknader.

6.2.5 Foretagskultur som styrmedel
Ur en organisations perspektiv vore det, enligt oss, sjdlvklart till fordel att kunna
kontrollera sina medarbetares tankar och varderingar. Vi anser att det inte dr mojligt att
till fullo gora detta, men vi ser pa foretagskultur som ett sitt att forsdka paverka en
organisations arbetsklimat. Vi anser att det handlar om att forsoka skapa en kénsla av
mervérde hos medarbetarna som i slutdindan gynnar foretaget. En ”give and take” — anda
dér foretaget forsoker tillgodose personalens behov och pa sa sitt skapa en strivan att
alltid se till organisationens bésta.

For att aterknyta till tidigare resonemang kring att skapa en butiksdgarkéinsla” hos
JC’s butikschefer, anser vi det svért att &stadkomma denna kénsla utan aspekten pé deras

delvis resultatbaserade 16n. Vi vill hdvda att alla ménniskor besitter en viss girighet och
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darfor tror vi att en framgéangsrik foretagskultur bor stodjas av olika typer av forméner
for de anstillda. Med formaner menar vi bland annat av monetért slag exempelvis
rabatter pd butikssortimentet eller likt butikschefernas resultatbaserade 16n samt
forméner av ickemonetirt slag som exempelvis utbildningsmdjligheter. Vi stéller oss
med andra ord kritiska till att en organisation blir framgangsrik med endast en stark
foretagskultur som styrmedel, vi tror dven att det maste finnas inslag av olika

individuella formaner for de anstallda.

6.3 Ledarskap

6.3.1 Den fordnderliga ledarstilen

Utifrdn Salomonssons teori om dagens unga ledare vill vi belysa att vi anser det vara
viktigt att ledaren inte tappar sin auktoritet utan bor se till att hitta en balans mellan den
och vinskap i sin relation till de anstillda. Nagot som &r viktigt for en ledare ar att
formedla en kénsla till sina medarbetare som innefattar sjalvfortroende gillande det dem
gor. Vi tror att ett sitt att skapa en sddan kénsla hos de anstillda dr att tillhandahalla
utbildning och ge dem kunskap om produkter eller tjanster de tillhandahéller, vilket vi
anser oss finna stod i var teori under avsnittet 5.3.1 Den fordnderliga ledarstilen.

Kontinuerlig utbildning av sortiment och policys ér av stor vikt for att bevara
foretagskulturen och siledes 1onsamt for foretaget. Vi tror dven att detta leder till att
personalen kdnner sig tryggare i sin roll och vagar agera utifran eget bevag men
fortfarande inom foretagskulturens ramar. Det gamla taleséttet frihet under ansvar”
anser vi kommer till sin ritt i arbetet med att skapa ett framgangsrikt foretagsklimat.

Vi tror att utbildning kan vara ett hjdlpmedel dir de anstédllda kan 6ka sitt
sjalvfortroende infor arbetsuppgifterna samtidigt som det kan skapa en form av
sjdlvforverkligande. Sjalvfortroende, kunskap samt den gliddje som sjélvforverkligandet
skapar tror vi leder till trevliga interaktioner som paverkar kunden i den man att denne
viljer att konsumera mer. Vi menar att det dr ledarens uppgift att skapa en foretagskultur
som frammanar och uppmuntrar till detta.

Ytterligare ett annat sétt som bidrar till storre arbetsglddje och battre
sammanhéllning pa arbetet ar aktiviteter som far personalen att socialisera med varandra
pa fritiden. Har refererar vi till aktiviteter som exempelvis restaurangbesok eller andra
gemensamma aktiviteter sdsom tévlingar och lekar i utbildningssyfte. Att som foretag
arbeta med detta anser vi vara en sjélvklarhet. Vi menar att om de anstéllda trivs pd sin

arbetsplats och med sina kollegor speglas det utait mot kunden.
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Vidare anser vi att kontoret bor ta sig tid att delta pa diverse aktiviteter eftersom
det enligt oss 6kar gemenskapen och siledes minskar en ”’vi och de” kénsla som ofta kan
infinna sig pd en arbetsplats mellan dess olika nivaer. Utifran empirin, 1 form av Bjorcks
intervju, far vi en indikation pa att vir uppfattning om att kontorets nirvaro okar

gemenskapen och séledes stirker foretagskulturen stimmer.

6.3.2 Ledarskap & Rekrytering

Informationsspridning inom en organisation kan ibland brista och vi vill hivda att detta
ofta inte dr pd grund av informationssystemen utan att den felande lanken &r ménniskan.
I detaljhandelsbranschen dr det oftast butikschefens arbete att formedla informationen
frdn huvudkontoret ut till de butiksanstdllda. Bristande information bidrar ofta till
irritation och frustration som tillslut kan leda till dalig stdmning bland de anstéllda.
Foretagskulturen paverkas siledes negativt, darfor menar vi att rekryteringsarbetet &r en
viktig process for att finna personer med rétt ledaregenskaper. Vi anser dven att det
ligger pa ledarens ansvar att instruera de nyanstéllda inom bade den synliga och den
osynliga foretagskulturen. Ledaren har som sagt det yttersta ansvaret att formedla
information, men vi anser att det tyngsta och mest tidskrdvande arbetet ligger pd att
formedla ut den osynliga foretagskulturen.

Vi menar att alla kan lésa sig till information men det krivs en viss typ av
personlighet for att kunna formedla organisationens vérderingar pa ett trovardigt sétt.
Saledes ir det av stor vikt att ledaren anstiller rétt” personal som &r kapabel att
formedla ut organisationens image och foretagskultur. Empirin och teorin i avsnitt 5.3.2
Ledarskap & Rekrytering anser vi ger oss ytterligare beldgg for att podngtera hur viktig

rekryteringen av personal faktiskt dr for foretagskulturen.

6.3.3 Rditt person pa rdtt plats

Det ér svart att inte paverkas av sina grundvérderingar dirav vikten, enligt oss, att
ledarens grundvirderingar stimmer dverens med organisationens vérderingar. Saledes
blir arbetet kring rekryteringsprocessen av organisationens ledare, bade pa den inhemska
savil som pa den utldndska marknaden, avgérande for hur organisationens
foretagskultur underhalls och 6verfors. Med information utifrdn var empiri anser vi oss
ha tillrdckligt med underlag for att kunna konstatera att det dr av stor vikt att vilja ut rétt

personer till olika ledarskapsbefattningar inom hela organisationen. Det 4r sedan dessa,



menar vi, som ska fora foretagskulturen vidare och anstélla medarbetare som ska
formedla och ta till sig foretagskulturen

Vi anser att en ledare bor besitta en stark vilja samt ha incitament och verktyg for
att orka med arbetet att frekvent sétta in nyanstéllda i den etablerade foretagskulturen.
Extra viktigt dr det i en bransch som detaljhandeln eftersom den préiglas av hog
personalomsittning dar manga anstéllda dr unga som oftast ser sitt arbete som en
tillféllig sysselséttning tills han/hon borjar studera, flyttar eller exempelvis aker ivig pé
en langresa. Darfor anser vi att det &r mycket viktigt att satsa pd ledare med bra

ledaregenskaper.

6.3.4 Befattningsbeskrivning

Vi anser att det dr viktigt att foretag beskriver de egenskaper de 6nskar att en
medarbetare ska inneha eftersom det forenklar rekryteringsarbetet. Desto noggrannare
beskrivning desto enklare blir det att sortera bort de mindre lampliga ansdkarna tror vi.
Dessutom menar vi att personer som besitter de egenskaper ett foretag efterlyser littare
kan ta till sig den foretagskultur som foretaget vill formedla. Processen med att sitta in
den nyanstillda i foretagskulturen blir dirav mindre tidskrdvande.

Vanligaste vigen upp inom branschen &r att borja arbeta pé butiksniva vilket
framgar i1 var empiri. En rekryteringskanal som enligt oss 1 dagsldget inte &r tillrackligt
nyttjad inom detaljhandeln dr den via specialiserade utbildningar, detta resonemang
speglas sjilvklart av att vi sjdlva utbildar oss inom omrédet. Vi tror inte att alla foretag
inser det ultimata med att ha en anstélld som besitter bdde butikserfarenhet samt
akademisk bakgrund.

Tidigare butikserfarenhet skapar, enligt oss, en storre forstielse hos ledningen for
de anstélldas situation pd lagre nivder inom foretaget. Vi tror att denna policy kan
hdmma en "vi och de” kinsla mellan ledning och personal vilket torde 6ka
sammanhallningen inom foretaget, vilket 1 sin tur paverkar foretagsklimatet positivt.
Ordspréket ”Dom inte ndgon forrdn du vandrat en mil i1 hans skor” anser vi vara ett
ledmotiv som detaljhandelsforetag bor striva efter.

Vi anser att en problematik inom denna bransch ar tvetydigheten géllande vikten
av att rekrytera kompetent personal pa butiksniva kontra svarigheten att behalla personal

med dessa egenskaper eftersom de ofta har en ambition att avancera.
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6.3.5 Ledarskap & Internmarknadsforing

Utifrén teatermodellen som presenteras under delen 5.3.5 Ledarskap &
Internmarknadsforing vill vi belysa att ledarens tillvigagéngssitt och ledarstil spelar en
valdigt stor roll nir de anstélldas arbetsmoral tar form. Arbetsmoralen pé en arbetsplats
anser vi vara en del av foretagskulturen i en organisation, ndgot som senare kommer att
speglas utat mot kunden under kundmdotet. Vi tror att det dr viktigt att som ledare tillata
sina medarbetare att gora skillnad mellan Front —och Backstage. Skillnad pa det sitt den
anstillde agerar ute pa golvet och vid motet med kunden, samtidigt som det sedan kan
vara skont och befriande att g Backstage och prata av sig om jobbiga kunder och
liknande med en kollega.

Gillande anstéilldas moral anser vi att foretagskulturen har en stor inverkan, rader
det en god arbetsmoral inom organisationen kommer detta troligtvis pa lédngre sikt dven
att paverka de ovriga faktorerna. Vi anser det svart for ett foretag att 6ka
marknadsandelar om det inte rader en hog grad av kundndjdhet. Det vi utldser fran detta
resonemang dr vikten av att interaktionen mellan kund och butiksanstilld blir
tillfredstdllande for kunden. Upplever inte konsumenterna att servicen vid interaktionen
ar tillracklig eller om de i efterhand kénner sig missndjda med produkten/tjdnsten

kommer de troligtvis inte komma tillbaka.

6.3.6 Borja bygga inifrdn

Utifrdn bade Alvesson och Holm-Lofgrens resonemang om foretagskultur anser dven vi
att det finns delar som ar mer konkreta att arbeta med. Det dr detta som de kallar for
foretagsidentitet respektive den synliga foretagskulturen. Vi instimmer 1 Alvessons
diskussion om vikten av att bygga upp foretagskulturen inifrén och att den genomsyrar
hela organisationen i alla nivéer. For att skapa en stark foretagskultur anser vi det viktigt
att ledarna formedlar en kénsla till sina medarbetar att de utgor en viktig del i
organisationen. Det dr butikspersonalen som &r foretagets ansikte utat som skapar

upplevelsen for konsumenterna vid butiksbesoket.

7. Slutsats
I denna uppsats har vi for avsikt att soka svar pa foljande fragestillning;
e  Hur kan organisationer anvinda sig av sin foretagskultur som ett styrmedel?

- Hur kan en befintlig foretagskultur underhallas och overforas?
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I denna del kommer vi att presentera vilka slutsatser vi har dragit 1 arbetet som mynnar
ut 1 nagra faktorer vilka &r viktiga att ha 1 beaktning vid 6verférandet och bibehallandet
av foretagskultur. Vi avslutar detta kapitel med forslag pd vidare forskning inom

omradet.

7.1 Slutdiskussion

Foretagskultur i sig &r ett styrmedel genom vilket en organisation kan 6ka lonsamhet,
trivsel och engagemang. Foretagskulturen kan dock inte enligt oss ensamt styra en
organisation utan den maste underbyggas med formella- samt organisatoriska styrmedel
som exempelvis individuella formaner for de anstillda. En organisation kan arbeta med
att implementera den efterstravade foretagskulturen genom exempelvis gemensamma
aktiviteter, rekrytering, internutbildning, centrala bestimmelser och exponeringsutskick
samt ansvarfordelning.

Gillande utformandet av aktiviteter vill vi framhéva vikten av att anstillda utover
butikspersonal ocksa deltar i den man de kan. Vi menar att det kan minska gapet mellan
anstillda pa de olika nivderna inom en organisation och stirka "vi” kédnslan pa foretaget.

Foretagskulturen, likt ett formellt styrmedel, forsoker paverka medarbetarnas
varderingar och handlingar. Svagheten i detta styrmedel ar att det inte gar att kontrollera
manniskan till fullo, ddrav &r rekryteringsprocessen A och O 1 arbetet med att bevara och
OverfOra en organisations foretagskultur. Ett sétt for organisationen att forsoka
kontrollera médnniskan &r att forma sina egna ledare genom interutbildningar.

Kontinuerlig utbildning av sortiment och policys ér av stor vikt for att bevara
foretagskulturen och saledes l1onsamt for foretaget eftersom humankapitalets kompetens
forstdrks. Vi vill dock belysa att detta till viss del dr motsédgelsefullt eftersom samtidigt
som det &r viktigt att rekrytera kompetent personal pa butiksniva kan det vara svart att
behalla personal med dessa egenskaper eftersom de ofta har en ambition att avancera. Ett
sdtt att fordroja den processen kan vara att utvidga den anstédlldes ansvarsomrade samt
erbjuda utbildning.

Vidare tycker vi att centrala bestimmelser &r ett bra sdtt for en organisation att
kontrollera foretagskulturen ut mot kund samtidigt som det skapar trygghet hos de
anstéllda. Centrala bestimmelser skapar igenkdnnande och trygghet for kunden men
dven forvédntningar som bor uppfyllas. Baksidan av detta &r att om dessa forvédntningar
inte tillmotesgds kan det leda till besvikelse hos konsumenten. Viktigt dr alltsé att se till

att ha en homogenitet i alla butiker.
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Att som organisation arbeta med ansvarsfordelning leder till att de anstillda far en
okad sjdlvkinsla och en béttre arbetsmoral som 1 slutdndan troligtvis leder till ett 6kat
kundvirde.

Vid etablering pd nya marknader &r det viktigt att anpassa kommunikations - och
informationsflddet sa att det bli forstaelig for alla anstéllda. Detta arbete kan underléttas
genom att en organisation exempelvis infor enkla kassasystem och automatisk
informationsinsamling. Att som foretag inom textil- och konfektionsbranschen ha en
mix av egna och externa varumarken ger mojlighet till lokalanpassningar vilket vi anser
vara till fordel. Det handlar om att hitta en balans mellan homogenitet, igenkdnnande
och lokalanpassningar for att uppna kundtillfredsstillelse.

Ett tillvigagangssitt for organisationer att forsoka kontrollera foretagskulturen vid
intrdde pd nya marknader dr att ga in med egna butiker. Vid franchiseavtal anser vi att
organisationen bor stélla hoga krav pd franchisetagaren for att forsdkra sig om att denne
star for och vill formedla foretagskulturen.

Vi vill hdvda att foretagskultur ett mer abstrakt styrmedel 1 jimforelse med de
formella styrmedlen, men vi menar att den kan styra en organisation likt en osynlig
jarnhand. Vi kan konstatera att i en véletablerad foretagskultur finns det underbyggande
faktorer sdsom de formella och organisatoriska styrmedlen, ledarskap samt intern
marknadsforing vilka da utgér en del av foretagskulturen. Arbetar en organisation med
att kontinuerligt uppdatera och férmedla dessa faktorer kan en stark och hallbar
foretagskultur uppnds dven vid expansion. En véletablerad foretagskultur leder i det
langa loppet till framgéng.

Vi vill hdvda att grunden till en foretagskultur kan skapas genom faktorer som
formella och organisatoriska styrmedel, intern marknadsforing samt genom ledarskap.
Saledes ir foretagskultur ndgot som skapas 1 en process tillsammans med dessa faktorer
och med ritt sammanséttning av ovanstdende faktorer uppstar en véletablerad
foretagskultur. Till sin karaktir dr foretagskultur enligt oss till viss del abstrakt och till
viss del patagligt. Den patagliga delen som vi menar gér att pdverka ar det som vi under
arbetets gang bendmnt som den synliga foretagskulturen samt foretagsidentitet. Séledes
menar vi att en foretagskultur kan styra likt en jarnhand och leder en organisation i en

viss riktning som pa sikt kan vara avgorande for ett foretags framgang.

7.1.2 Faktorer att ha i beaktning vid underhdll och éverforande av foretagskultur

e Formella och organisatoriska styrmedel som stddjer den dnskade foretagskulturen
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e Rekrytering

e Internutbildning

e (Centralutskick géllande exponering

e (entrala bestaimmelser gillande policys och regler

e Balans mellan homogenitet och lokalanpassningar

7.2 Forslag pa vidare forskning

I denna uppsats har vi valt att endast anvinda etz fallféretag som underlag. Fér en mer
uteslutande undersokning bor fler fallforetag studeras for att kunna fastsla tydligare och
mer generella slutsatser. En studie 6ver hur fler foretag inom detaljhandeln har gatt till
viga vid implementering av sin foretagskultur skulle kunna leda till en ldrorik
benchmarkingprocess som vi tror medfor att strategier som ar mest lampliga for
detaljhandeln uppdagas.

Dessutom tycker vi att det kan vara intressant att undersdoka om foretagskultur
anses vara ett lampligt styrmedel ur foretagens synvinkel. Det vill sdga en undersokning
om det finns foretag inom detaljhandeln som vid expansion fungerat som egna enheter
utan att en homogenitet ratt. Fradgor som kan behandlas &r varfor de valt att styra pa ett
sadant sétt och vad som fungerar bra respektive mindre bra med det tillvigagéngssattet?

Genom var uppsats har vi kommit en bit pd vidg gillande att skapa sig en forstaelse
for organisationer, dess arbetssitt och struktur. Amnet ir 1ngt ifrdn uttémt och i hogsta

grad aktuellt i jakten pa organisatoriska framgangar.
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Bilaga 1.
Intervjuguide, Thommy Nilsson, VD for JC.

Tidigare sysselsittning och nuvarande position?

Antal ar inom JC organisationen?

Strategi

Vi har forstétt att ni anvinde er av olika strategier nér ni gick in i den norska respektive
finska marknaden. Pa vilka sitt skiljs de &t?

Vi har ocksé forstétt att ni gjort fordndringar ur ett ledningsperspektiv i Norge. Vilka
fordndringar gjordes och varfor?

- Nya tjanster? (Svensk i Norge, hur 14ngt efter intradet tillsattes den?)

Hur ser produktutbudet ut 1 butik, skiljer sig det ldnderna emellan.

- Externa varumaérken.

- Rekommendationer fran huvudkontoret.

Er reklam har en internationell inriktning, géller det ocksa direktiv géllande skyltning i de
olika landerna?

Det ryktas att ni ska g in pa den Engelska marknaden, stimmer det?

Finns det nigra fler marknader som ni dr intresserade av att ga in pa?

Foretagskultur

Vilka egenskaper anser ni att den ultimata front personalen bor besitta?
- Vad gor ni for att dessa krav ska uppnas?

Finns det gemensamma bestimmelser géllande rabatter bland butikspersonalen?

Vad dr tanken med JC Education mer &n att utbilda?

- Godkénner ni andra ledarskapsutbildningar dn JC’s egna for att kunna {4 en
butikschefsbefattning. Om inte, varfor?

- Varfor har ni valt att ha en egen utbildning?

Rekrytering och ledarskap

Hur har ni gatt tillvéiga gillande rekrytering vid etablering pd de nya marknaderna?
Hur ser rekryteringsprocessen ut i allménhet?
Vilka krav stéller ni pé franchisetagare, vem far bli, miste man gé en utbildning?

Vilka krav stéller ni pd den som ska bli butikschef? (rapportering, hard vs 16s styrning)

Intern marknadsforing

Hur ér organisationen uppbyggd, rapporteringssystem?
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Hur viljer du att kommunicera med dina anstdllda for att verka som en sé bra ledare som
mojligt?

Vi har forstétt att ni har olika ansvarsfordelningar i butikerna. Varfor har ni valt at gora
den uppdelningen?

- For att 6ka engagemang och motivation?

Hur arbetar ni for att f4 ert humankapital att stanna 1 foretaget?

Tror du att personalen tycker att kommunikationen mellan ledning och butik samt regler
faktiskt fungerar?

- Om inte, vad tror du att det beror pa?

Vilka fér delta pa utbildningarna, vem bekostar hos de centraligda?

Vad star JC for enligt dig? Kan beskrivas med tre ord.

Skillnader liinderna emellan

Ar det skillnader mellan personal och 16neavtal linderna emellan?
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Bilaga 2.
Intervjuguide, Daniel Mattsson, datasystemansvarig JC
e Tidigare sysselsittning och nuvarande position?

e Antal ar inom JC organisationen?
e Nir borjade du arbeta i Norge? Hur ldnge var du ddr? Vad arbetade du med déar?

Strategi
e Vilka fordndringar inom organisationen upplevde du under din tid i Norge?

Foretagskultur
e Hur upplever du arbetsklimatet inom JC organisationen?

e Hur var arbetsklimatet i Norge?
e Tror du att arbetsklimatet 4r annorlunda i Norge idag dn vad det var under din tid?
e Anser du att JC arbetar med att 6ka motivationen hos sina anstéllda, pa vilka sitt?

Rekrytering och ledarskap
e Vilka utbildningar har du gétt inom JC organisationen?

Intern marknadsforing

e Hur sker kommunikationen mellan butik och ledning i Sverige/Norge, finns det
skillnader?

e Har kommunikationssystem brister?

e Vad star JC for enligt dig? (Gar att beskrivas med tre ord.)
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Bilaga 3.
Intervjuguide, Linn Bjorck, butiksanstilld JC

Antal ar inom JC organisationen, vilka olika arbetsuppgifter?

Niér borjade du arbeta i Norge? Hur ldnge var du dédr? Vad arbetade du med dér?

Strategi

Vilka fordndringar inom organisationen upplevde du under din tid i Norge?
(Stdmning, ledarskap)

Hur upplever du arbetsklimatet inom JC organisationen? Hur dr stimningen pé butiks
respektive pa kontorsniva, finns det skillnader, i sa fall vilka?

Foretagskultur

Vad virdesétter JC hos sina anstéllda, vilka egenskaper bér man som anstilld besitta?

Vilka aktiviteter anordnar JC eller butikschefen for att 6ka sammanhallningen och
trivseln bland de anstédllda? Finns det skillnader Sverige och Norge emellan?

Hur var arbetsklimatet i Norge nér du arbetade dér?

Tror du att arbetsklimatet 4r annorlunda i Norge idag 4n vad det var under din tid, och
1 sd fall pa vilka sétt?

Ledarskap och Rekrytering

Vilka utbildningar har du gatt inom JC organisationen?

Intern marknadsforing

Anser du att JC arbetar med att 6ka motivationen hos sina anstidllda Om ja, pa vilka
satt? Finns det skillnader Sverige och Norge emellan?

Anser du att det ar latt kldttra pd karridrstegen inom JC organisationen? Har du blivit
erbjuden jobb som butikschef eller pd kontorsniva?

Hur sker kommunikationen mellan butik och ledning 1 Sverige/Norge, finns det
skillnader?

Har kommunikationssystem brister? Om ja, vilka brister?
Vad star JC for enligt dig? (Gar att beskrivas med tre ord.)

Varfor har du stannat kvar inom JC organisationen?
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