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Att skapa och uppritthélla organisationskultur i ett internationellt foretag
- En etnografisk studie av Tetra Paks Crash Course

Linnea Hagg
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To create a sucessful culture within an organization there is a need for the
organization to convey values and attitudes to new employees. This qualitative
study, with an etnographic approach, describes how organizational culture is
created and maintained in an international company. The research object is
Tetra Paks Crash Course, a week-long introductory course for newly hired
Tetra Pak managers and specialists. The methods used are a participant
observation of Crash Course combined with two qualitative interwiews
with individuals within Tetra Pak. The study explores and highlights how
Crash Course contributes to learning about Tetra Pak and its culture and
describes the factors that promotes an effective learning process. The
results presented are that the course provides a platform for the participants to
learn about the organization and its culture in a social context. Tetra Paks
values and attitudes are taught to the participants, partly through presentations
and activities. The learning also occurs through knowledge sharing within th e
network that is formed during the week. The course takes place in a
multicultural context and contributes to learning about cultural conditions
both within and outside of Tetra Pak.
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1. Inledning

”Organizational culture is the system of shared values and beliefs that develops within an organization
and guides the behaviour of its members” (French, Rayer, Rees & Rumbles, 2011, s.339).

Att lagga ett kulturellt perspektiv pa en organisation innebér att man som forskare uppmérksammar
fenomenet organisationskultur. Dag Ingvar Jacobsen och Jan Thorsvik (2008) skriver att en analys
av organisationskultur innebér att man belyser alla de upplevelser, tankar och asikter som é&r
gemensamma for flera personer i en specifik organisatorisk kontext. Att skapa en Onskad
organisationskultur handlar i sin tur till stor del om att féra vidare de vérderingar och de attityder
som finns inom foretaget, till nya medlemmar. Detta antagande stidrks av Mats Alvesson (2001) som
dven han menar att kultur dr ndgot som maéste Overforas, frdn organisationen till de nyanstillda.
Alvesson (2001) skriver vidare att nyanstdllda i en organisation “bar med sig forvantningar pa
organisationen som sidllan frdn borjan Overenstimmer med villkoren p& den nya
arbetsplatsen” (Alvesson, 2001, s. 53). Geert Hofstede och Gert Jan Hofstede (2005) menar ocksa
att kultur skapas och aterskapas genom interaktionen mellan minniskor i en organisation.
Formandet av en gemensam organisationskultur dr dérfor en friga om hur organisationen Sverfor
kunskap om virderingar och visioner till sina medarbetare samt hur medarbetarna sjidlva delar
denna kunskap mellan varandra.

1.1 Problemformulering

Virderingar och attityder som delas av medarbetare végleder organisationens beteende och
organisationskultur kan ddrmed, till viss del, ses som en forutsittning for organisatorisk framgang
(French et al., 2011). Mats Alvesson (2001) beskriver organisationskultur som ett fenomen som
uppstar ndr ménniskor 1 en organisation skapar gemensamma forhéllningssétt och forforstaelser om
organisationen och dess omgivning. I dagens globaliserade samhélle kommer ménga
foretagsanstillda 1 kontakt med ménniskor fran olika delar av virlden. Den internationella
foretagsvérlden véxer sig allt storre och i takt med detta skapas interkulturella relationer dér
manniskor frén olika lander mots inom sjélva organisationen (Cushner & Brislin, 1996). Jacobson
och Thorsvik (2008) belyser den nationella kulturen som en faktor som paverkar sjélva skapandet
av organisationers vérderingar och normer. Forfattarna menar ocksé att en organisation alltid dr en
del av en nationell kultur, vilken priglar det land som organisationen verkar i. Nationella
kulturdimensioner har saledes effekt pa organisationskultur och Jacobson och Thorsvik (2008)
skriver att studier visar pa att det faktiskt finns ett samband mellan nationell kultur och
organisationskultur. I ett internationellt foretag, med anstdllda runt om 1 vérlden, kan det bli en
utmaning att skapa och uppritthalla en gemensam organisationskultur som stracker sig over bade
geografiska och kulturella grénser.

1.2 Studieobjekt: Tetra Paks Crash Course 2013

Tetra Pak dr ett vérldsledande foretag inom process - och forpackningslosningar for livsmedel,
verksamma 1 over 150 lander. Foretaget utvecklar, tillverkar och marknadsfor system for foradling,
forpackning och distribution av livsmedel. Tetra Paks Sverigebaserade bolag har ca 4 000 anstéllda,
varav cirka 3 500 &r stationerade i Lund (tetrapak.com)
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1.2.1 Kort sammanfattning av Tetra Paks Crash Course

”Crash Course - a rapid and intense course of training or research” (thefreedictionary.com).

Crash Course dr en introduktionskurs for nyanstéllda (0-2 &r) chefer och specialister inom Tetra
Pak. Syftet med kursen &r att ge en bred 6verblick 6ver den véirdekedja som Tetra Pak arbetar inom,
fran révaror till konsument. Kursen ska ge deltagarna en okad forstéelse for hur Tetra Pak é&r
organiserat, hur man arbetar inom foretagets olika affarsprocesser samt en genomgéang av foretagets
historia och de grundvérderingar som format och fortfarande formar foretaget. Dessutom bidrar
kursen till att deltagarna far tillgang till ett brett internationellt natverk av kollegor fran olika delar
av vérlden (Informellt samtal med dvergripande ansvarig for utbildning inom Tetra Pak). P& Tetra
Paks interna nitverk kan man om Crash Course ldsa:

”Only delivered in Sweden, with global target goals. The Crash Course is an introductory course for
newly employed managers and specialists. It will give you a valuable network with colleagues from
around the world. The goal is to convey an overall understanding of the Tetra Pak origin, identity and
strategy and to give the essential elements of Tetra Pak’s offer and business processes from an external
and value chain perspective.” (Information fran Tetra Paks interna kurskatalog).

Tetra Paks Crash Course dgde rum 3-9 november 2013 och var den fjdrde och sista Crash Course
for dret. Kursen inleddes sondagen den 3 november med att deltagarna anlénde till Tetra Paks
anldggning pa Ruben Rausings gata (Rdbyholm) i Lund. Gruppen bestod av 20 anstillda fran olika
delar av virlden !. Fran sondagen den 3 november till och med torsdagen den 7 november holls
kursen pa Tetra Pak (Rabyholm) i Lund 2. Under veckan fick deltagarna lyssna pa presentationer
som berdrde olika delar av foretagets verksamhet. Presentatorerna var alla anstéllda inom Tetra Pak,
vilka dessa var kunde deltagarna l4sa pa det schema de fick tilldelat sig under sondagen. De flesta
presentationerna holls i Education Center, den foreldsningssal som ingar i Tetra Paks anldggning pé
Rébyholm.

Torsdagen den 7 november runt kl 15 ldmnade gruppen Lund och flog upp till Stockholm. Kvéllen
spenderades 1 de centrala delarna av staden vilket gav deltagarna mdjlighet att se sig om i stan samt
umgas under fria former. P4 fredagsmorgonen avgick en buss mot Gavle dar gruppen gjorde ett
besok hos Tetra Paks leverantorer. Besoket i Gévle bestod av en presentation och lunch ute i
skogen. Deltagarna fick hdr dven se tradfallning samt plantering av nya trdd. Under eftermiddagen
besoktes Korsnds pappersbruk, vilket dr nésta steg i produktionskedjan for att framstdlla
forpackningsmaterial. Deltagarna fick hir lyssna pa ytterligare presentationer samt gi en guidad tur
genom produktionen. Fredagskvillen spenderades sedan pd Krdgga Herrgard strax norr om
Stockholm och bestod av middag och aktiviteter. Lordagen den 9 november avgick bussen tillbaka
till Stockholm City dir deltagarna skiljdes &t efter en intensiv vecka tillsammans.

1.3 Syfte och frdgestdllning

Syftet med denna kandidatuppsats i Pedagogik med inriktning mot Personal och Arbetslivsfragor ar
att beskriva hur organisationskultur skapas och uppritthalls i ett internationellt foretag. Med
utgangspunkt i Tetra Paks Crash Course vill jag belysa hur organisationens vérderingar och attityder

! Argentina, Kina, Frankrike, Italien, Peru, Ryssland, Sverige, Sydafrika, Thailand, Ukraina, USA.

2 Tetra Pak har dven anldggningar p& Bryggaregatan i Lund. Under Crash Course gjordes ett kortare besok dit, onsdagen
den 6/11.

2
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formedlas samt vilka faktorer som paverkar skapandet och upprétthallandet av organisationskultur.
For att besvara mitt syfte viljer jag att utga frn forskningsfragorna:

- Hur bidrar Crash Course till att Tetra Paks organisationskultur ldrs ut och vidareutvecklas?
- Vilka faktorer frimjar en effektiv laroprocess?

For att fa ytterligare forstielse for hur Tetra Paks organisationskultur skapas och uppritthélls
kommer jag dven att titta ndrmre pa vilka dvriga konkreta forum som anvénds for att kommunicera
Tetra Paks virderingar och attityder.

1.4 Avgrdansning

Jag anser att Tetra Paks Crash Course dr ett lampligt och tillrdckligt studieobjekt for att studera hur
organisationskultur skapas och uppritthdlls i ett internationellt foretag. Studien goérs med
utgangspunkten att organisationskultur kan ses som en forutsittning for organisatorisk framgang.
Att organisationskultur inte alltid 4r ett fenomen av positiv art dr dock virt att ha i dtanke. Det kan
givetvis forekomma kulturella monster och beteenden som skulle kunna verka hdmmande for
framgéng och innovation i en organisation, en diskussion som tidigare forskning tar upp. Det
gjordes ett val att exkludera problematiseringen av sa kallad bra och dilig organisationskultur,
grundat pa att observationen gjordes i den specifika kontexten Crash Course. For att undersoka hur
organisationskultur kan paverka organisationens resultat i ndgon riktning anser jag att det hade varit
nddvindigt att undersdka en annan kontext. Avgridnsningen i syftet gar vid att beskriva hur
organisationskultur skapas och uppritthalls, med Tetra Paks Crash Course som en utgangspunkt.
Studiens syfte dr inte att kritiskt granska Tetra Paks organisationskultur, inte heller att géra en
beddmning av vilken sorts kultur foretaget har. I spar med den etnografiska forskningen, som
presenteras under Metod (s. 12), dr studiens kdrna kursdeltagarna och det sociala samspel som édger
rum inom Tetra Paks Crash Course. Studien mojliggoér inte for att nagra generella slutsatser dras,
varken om organisationskultur eller Tetra Paks verksamhet. Intentionen &r att beskriva och
exemplifiera hur organisationskultur kan skapas utifran denna specifika kontext.

1.5 Disposition

Nedan foljer kapitel 2 och den teori som valts utifrdn insamlad empiri. Teoriavsnittet innehaller
rubrikerna organisationskultur, ldirande och kunskapsdelning, ndtverk, forstdelse och helhetsyn
samt nationell kultur och interkulturell interaktion. Direfter foljer kapitel 3 och ett metodavsnitt dir
vald metod presenteras och diskuteras. Har redogors dven for tillvigagangssétt samt anonymitet och
tillforlitlighet 1 studien. I kapitel 4; Resultat och analys, presenteras den bearbetade empirin. De
indragna kursiva stycken som gér att finna i detta avsnitt ar till for att uppfylla det syfte som den
etnografiska forskningen har: ”to give a thick description” (Cohen et al, s. 342). Syftet med dessa
stycken dr att ge ldsaren en tydligare bild av studiens kontext genom beskrivningar av den fysiska
miljon och specifika situationer. Rapporten avslutas med kapitel 5 och en diskussion kring de
resultat som presenterats. Har diskuteras dven forslag pa vidare forskning samt de tankar och idéer
som véackts under arbetsprocessen.
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2.Teoretisk referensram

I detta avsnitt presenteras den teoretiska referensram som anvénts for att mojliggora studiens
analysprocess. Inledningsvis ges en Overgripande beskrivning av begreppet organisationskultur.
Ovriga teoretiska begrepp har sin grund i de koder och tematiseringar som skapats utifran insamlad
empiri.

2.1 Organisationskultur

Hofstede och Hofstede (2005) skriver att begreppet organisationskultur saknar en
standarddefinition. De menar dock att de flesta som talar om fenomenet nog 4r 6verens om att det ar
ett holistiskt begrepp. Forfattarna syftar d& pé att organisationskultur &r en helhet som dr mer én
summan av delarna” (Hofstede & Hofstede, 2005, s. 299). Vidare skriver forfattarna att
organisationskultur dr ett socialt konstruerat fenomen som bade skapas av och bevaras genom
gruppens medlemmar.

Fore 1960-talet var kultur ett fenomen som framst studerades av antropologer och sociologer, med
syfte att belysa skillnader och likheter i1 virderingar och ménskliga beteenden som gick att urskilja
pa samhéllsnivd (French et al., 2011). Under 1960-talet myntades begreppet organisationskultur
som en synonym till begreppet organisationsklimat (Hofstede & Hofstede, 2005). Det var dock forst
under den tidigare delen av 2000-talet som det blev allt mer vedertaget att kultur, innefattande
varderingar och dvertygelser, spelar en avgorande roll for studier av individuella och kollektiva
prestationer inom en organisation. French et al. (2011) skriver att det &r viktigt att ha en forstaelse
for de drag som karaktdriserar en organisation, vad dessa representerar samt pa vilket sitt de kan
vara sammankopplade med de organisatoriska fOrutsittningar som finns inom den enskilda
organisationen.

2.1.1 Lager av organisationskultur

Organisationsforskaren Edgar H. Schein (2004) beskriver dven han kulturbegreppet som abstrakt
och svért att rama in. Han menar att det finns en gemensam &sikt om att organisationskultur
existerar och dr av vikt, men att det 4r desto svarare att fi en gemensam forstéelse for vad detta
fenomen faktiskt innebér. For att fa en Overgripande bild av vad organisationskultur dr beskriver
han den som “the idea that certain things in groups are shared and held in common” (Schein, 2004,
s. 8). De gemensamma faktorer som delas inom organisationen kan analyseras utifrdn tre lager,
vilka Schein (2004) presenterar som artefakter, forfiktade virderingar och basala antaganden.

Artifacts

Espoused
values
L

Assumptions

Figur 1. (Schein, 2004, s. 27)
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Artefakter (artifacts) kan likstéllas vid ett ytskikt. Det dr de fenomen som hdérs och syns ndr en
individ stiger in 1 en nytt och okédnt kulturellt sasmmanhang. Artefakterna inkluderar den synliga
miljon och omgivningen men dven hur individerna 1 organisationen klar sig, talar och beter sig. Det
kan handla om hur organisationen presenterar sina grundliggande virderingar genom mediala
kanaler, eller hur man talar om och presenterar organisationens historia. Som utomstaende kan det
vara relativt oproblematiskt att beskriva vad som syns och hors, men Schein (2004) menar att det &r
betydligt svarare att utifrdn detta sedan skapa sig en forstaelse for vad de iakttagna faktorerna
betyder rent konkret. Det dr ldtt att dra forhastade slutsatser av en organisations forsta intryck, det
kravs darfor att de som iakttar organisationen spenderar tillrackligt lang tid 1 kontexten for att fi en
klar bild av artefakternas djupare mening (Schein, 2004). Artefakterna kan jamforas med det som
French et al. (2011) beskriver som observerbar kultur (observable culture). Med detta menas den
del av kulturen som gér att se, dven beskrivet som “the way we do things around here” (French et
al. 2004, s. 341). Den observerbara kulturen bestér bland annat av de metoder som organisationen
har utvecklat over tid och sedan Overfor till nya medlemmar. Dessa metoder kan exempelvis
forekomma 1 form av konkreta introduktionsprogram och genom olika typer av symboler.

Forfdktade virderingar (espoused values) dr organisationskulturens andra lager och innefattar de
varderingar som styr organisationens beteende. Schein (2004) menar att allt grupplidrande i grunden
sker utifrdn en individs enskilda virderingar. Nér en grupp skapas finns det alltid en forsta 16sning
som uppkommer ur ett individuellt antagande. Nér antagandet som individen formedlat i sin tur
leder till ett framgéngsrikt forslag, paborjas den process som bendmns som kognitiv transformation
(Schein, 2004, s. 19). Det individuella antagande som lag bakom ett visst beslut blir d& snart en
delad virdering i den mindre gruppen. Vidare utvecklas det till ett gemensamt antagande i
organisationen och slutligen en del av organisationens hela virldsbild. Detta lager i Scheins (2004)
modell kan jimforas med de delade vdrderingar (shared values) som French et al. (2011) viljer att
peka ut som det andra lagret i organisationskulturen. Dessa virderingar delas av organisationens
medlemmar, inte nodvandigtvis till den grad att samtliga medlemmar héller med om dem, men sa
tillvida att de kénner till dem. Schein (2004) hdvdar att det dr viktigt att dessa uttalade varderingar
grundar sig pa en gemensam tro, da de annars riskerar stanna vid att bli tomma ord.

Det sista lagret 1 Scheins (2004) modell dr de basala antaganden (basic assumptions) som utgor
grunden for organisationens kultur. De basala antagandena beskrivs som forgivettagna, de praglar
organisationen och dr dirmed svara att fordndra. Schein (2004) likstdller svarigheten i att fordndra
en organisations grundliggande antaganden med att forsoka fordndra ménniskans
forsvarsmekanismer. French et al.’s (2011) tredje lager bendmns som grundldggande antaganden
(common assumptions) och dven han menar att det pd denna nivd finns sanningar inom
organisationen som tas for givet och som &r ett resultat av medlemmarnas alla erfarenheter.

2.1.2 Kulturella symboler, storytelling och ritualer

Kulturella symboler i en organisation bestar av de fysiska objekt eller handlingar som anvands for
att skapa kulturell mening (French et al., 2011). Terrence E. Deal och Allan A. Kennedy (1983)
menar att det finns olika typer av symboliska handlingar som kan spegla sig i en organisations
kultur, varav lekar dr ett exempel. Forfattarna beskriver lekar som kreativa moment som kan bidra
till innovation, da de kan resultera 1 att ménniskor slappnar av och vagar komma med nya idéer. En
lek utan ett tydligt syfte kan skapa en miljé dér de anstdllda kommer nidrmre varandra och
diarigenom formar nya visioner och kulturella virden i en organisation. En annan symbolisk

5
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handling som Deal och Kennedy (1983) tar upp ér ritualer. Forfattarna beskriver ritualer som regler
som styr mdnniskornas vardagliga handlande 1 organisationen. Bakom dessa ritualer ligger
foretagets grundvarderingar och Deal och Kennedy (1983) definierar dem som ”...foreskrifter for de
anstéllda sa de kan uppleva mening med tillvaron. De skapar ordning av kaos” (1983, s. 77).
French et al. (2011) beskriver organisationens ritualer som ett system av riter som etablerar granser
och relationer mellan medlemmarna inom en organisation.

Ett annat begrepp som French et al. (2011) beskriver som en del av en organisations hédlsa dr
storytelling, eller historieberdttande. 1 detta begrepp ingdr de historier som bidragit till att
karaktérisera sjdlva organisationen. De kan ocksa bidra till att skapa en kultur som dess medlemmar
kan vara stolta over. De historier som forfattarna belyser &r dels de som handlar om sjilva
grundandet av organisationen. The founding story innefattar de visioner som ligger bakom
organisationens verksamhet, vilket dr en del av organisationens historik. Har &r det fokus pd den
eller de individer som var delaktiga i organisationens inledningsskede. Historier kan ocksa innebéra
beréttelser om de mil organisationen uppnétt och de ldrdomar organisationens medlemmar tagit del
av under dess existens. Denna sortens storytelling kallas for saga och anvidnds nér organisationen
vill férmedla en vision till sina nyanstéllda medarbetare. Organisationens vision &r i sin tur viktig
att vidareféra da den kan bidra till att skapa en forstaelse for hur individer kan passa in 1
organisationen (French et al., 2011).

2.2 Ldarande och kunskapsdelning

Det finns ett stort fokus pé individens ldrande 1 litteraturen (se till exempel Ellstrom, 1996). Under
senare delen av 1900-talet har det dock forts fram allt fler idéer om att 1drande inte undantagslst
berdr individen utan att dven storre grupper, sa som samhéllen och organisationer, kan lara. French
et al. (2011) skriver att ett 6kat utbud av litteratur kring ldrande i arbetslivet beror pa behovet av att
koppla samman ldrande med organisationers konkurrensférdelar. Organisatoriskt ldrande definieras
av forfattarna som “The process of aquiring or developing new knowledge that modifies or changes
behaviour and improves organizational performance” ('s. 125).

Knud Illeris (2007) lyfter ocksd fram ldrande som ett socialt inbdddat fenomen och menar att
larande alltid sker 1 en social och samhillelig kontext. Denna kontext sétter i sin tur ramarna for vad
som ska ldras. Illeris (2007) definierar larande delvis som ”Samspelsprocesser mellan individen och
hans eller hennes materiella och sociala omgivning” (s. 13). Parallellt med fokus pa att larande sker
1 ett ssmmanhang har begreppet tillskrivits en storre samhillelig betydelse och kommit att belysas
utifran kollektiva perspektiv. Detta betyder dock inte att det bortses frdn det individuella ldrandet.
Individens ldrande utgor fortfarande en grund och ett forsta steg, dir det vidare kridvs en spridning
av kunskap for att det ska leda till ett kollektivt ldrande, vilket innebir att individer tillsammans
kommunicerar och reflekterar 6ver erfarenheter. Detta kan 1 sin tur resulterar i att gruppen skapar
gemensamma forestillningar genom att diskutera idéer, tolka uppgifter och 16sa problem (Ellstrom,
1996).

2.2.1 Ldrandeprocesser

Illeris (2007) skriver att det finns tvd skilda processer som maste vara aktiva samtidigt for att
larande ska dga rum. De tvd grundldggande processer han syftar pd &r de han véljer att kalla for
samspelsprocessen och tilldgnelseprocessen (s. 37). Den forstnimnda utgors av det samspel som
sker konstant mellan individen och dennes omgivning. Illeris (2007) menar att individen kan vara

6



Linnea Hagg

mer eller mindre uppmérksam pé detta samspel, vilket innebér att uppmérksamhet &r en faktor som
spelar stor roll for ldrande. Att formedla ett intryck, paverka, eller delge ett budskap ar en del 1 ovan
ndmnda samspelsprocess. Den grad av intresse eller uppméarksamhet som individen kénner infor det
som formedlas péverkar 1 vilken utstrackning hen tar till sig kunskap. Samspelsprocessen kan
forstds som larandets sociala process och beror pa omgivningens beskaffenheter, bade sociala och
materiella sddana. Illeris (2007) hiavdar att det 4r nodviandigt att rdkna in individens forhallande till
omvérlden nir det talas om larande, da lirosituationen &r en del av sjélva ldrandet. Detta &r vad som
bendmns som situerat ldrande, vilket innebir att larande alltid sker 1 en specifik situation, som bade
ar en del av ldrandet och paverkar det.

Illeris (2007) beskriver sjdlva tillignelseprocessen som den psykologiska bearbetning av impulser
som sker 1 de samspel som &dger rum. Tillignelsen betyder saledes att individen tar till sig nya
impulser som sedan bearbetas utifran ett tidigare ldrande. Da individer har olika erfarenheter med
sig ar det hér lirandet far sin individuella prdgel, beroende pa individuella skillnader hos de
méinniskor som ska lira.

2.2.2 Kunskapsdelning

Morten Hansen (2002) i Filstad (2012) definierar kunskapsdelning som ”inhdmtande eller
mottagande av kunskap eller information om arbete och uppgifter” (s. 122). En f6rutsdttning for att
en sddan kunskapsdelning ska dga rum &r att berérda parter har en direkt kontakt med varandra. Att
larandet méste ske i ett social samspel framhdver dven Ikujiro Nonaka (2003) som skriver att
gruppen spelar en central roll 1 skapandet av kunskap. Larande och 6verforing av kunskap dger rum
ndr individer socialiserar med varandra, vilket enligt Nonaka (2003) ligger i en organisations
kulturella natur. For att individer ska kunna dela med sig av sin kunskap forutsétts alltsa en kontext
dar de kan spendera tid tillsammans med varandra och ddrmed engageras i en dialog (Nonaka,
2003). Enligt forfattaren dr det dérfor fordelaktigt om organisationen tillgéngliggor information for
medlemmarna samt later dem arbeta 1 gransoverskridande team. Detta kan leda till att medarbetare
utbyter tankar, vilket vidare resulterar i att det skapas en gemensam forstéelse som grundar sig i den
kunskap som delats mellan dem.

2.3 Ndtverk

”Man séger att ménniskan lar kdnna sin vérld. Vad betyder det? Méanniskan far 6ver tingens yta och
lar kdnna dem. Hon hidmtar frdn dem kunskap om deras beskaffenhet, en erfarenhet. Men
erfarenheter ensamma for icke virlden till ménniskan. Ty de for till henne endast en véarld som
bestar av Det och Det och Det, av Honom och Honom och Henne och Henne och Det”. (Buber, M.,
2013,s.9).

Ordet nitverk har definierats som ett antal faktorer som stér i relation till varandra” (Gustavsen, &
Hofmaier 1997, s. 9). Detta dr en Overgripande och relativt vag definition och Gustavsen och
Hofmaier (1997) menar att nédtverk ar ett komplicerat begrepp som kan anspela pa olika typer av
forhdllanden. Forfattarna skriver att natverk inte enbart handlar om en bestdmd organisationsform
som skiljer sig frdn andra, utan beskriver utvecklandet av nitverksteorier som en omfattande fraga
om kontakt och vikten av samspel. Enligt Gustavsen och Hofmaier (1997) tyder mycket forskning
pa att individer med breda kontaktnét har lattare att fa tillgang till information och diarmed léttare
for att driva igenom och forverkliga idéer.
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I Statens kvalitets - och kompetensrdds (KKR) skrift Ndtverk for ldrande och utveckling stér att
”Niétverk ar en enkel och okomplicerad form for kunskaps - och erfarenhetsutbyte, som oftast inte
kréver stora resurser for att bygga och underhélla” (2003, s. 1). Den form av nétverk som Gunnel
Frost Danielsen (2003) beskriver hdr dr organiserade sddana och bestar av individer med
gemensamma professionella intressen och utbildningsbehov. Syftet med ett saddant ndtverk é&r
saledes att utveckla individuella kompetenser 1 gruppen och ddrmed mdjliggora for utveckling av
hela verksamheten. Natverkets existens beror till stor del pd huruvida medlemmarna anser att
ndtverket bidrar med nédgot viktigt. Ett ndtverk kan mdjliggora for att kunskap forvaras genom
individers interaktion. Det dr d& framfor allt den erfarenhetsbaserade kunskapen som tas tillvara p4,
di denna annars dr svér att dokumentera (Frost Danielsen, 2003). Aven Jérgen Sandberg (1994)
skriver att en central del av den ménskliga kompetensen dr de personliga kontakter som skapas i
grupper. De personliga aspekterna av ett ndtverk innebér att individen etablerar kontakter som hen
senare kan ha tillgang till i utférandet av sina arbetsuppgifter.

For att ett ndtverk ska vara effektivt bor det finnas en tillit i gruppen, vilken ofta utvecklas i takt
med att gruppen som helhet utvecklas. I Nétverk for ldrande och utveckling skriver Frost Danielsen
(2003) att tillit kan utvecklas genom att medlemmar i ett ndtverk dgnar tid &t att lira kénna
varandra. Vidare star det: ”Att tala om sig sjdlv och vara lite privat dr en bra forutsittning i
nitverket” (s. 23). For att det ska utvecklas en tillit i en grupp krivs det en viss ppenhet bland
medlemmarna. Att gruppmedlemmarna delar med sig av bade lyckade och misslyckade erfarenheter
ar viktigt for att de ska kdnna sig trygga och kunna ldra av varandra. Det finns ett virde i att
gruppmedlemmarna har tillit till varandra da det bidrar till att gruppen gemensamt kan bygga vidare
pa idéer som individen inte hade utvecklat pd egen hand (Frost Danielsen, 2003). Endre Sjevold
(2008) skriver ocksa att skapandet av en grupp kan priaglas av relationella aspekter och belyser olika
typer av kohesioner. Med kohesion syftar Sjovold (2008) pa ett uttryck for den forméga en grupp
uppvisar nédr det géller att hantera balansen mellan de olika krafter som samspelar 1 gruppens
strdvan efter att forverkliga malséttningar” (s. 132). En typ av kohesion bendmner Sjovold (2008)
som omsorgskohesion. Hir menar han att gruppen priglas av relationer och att det finns en generell
uppfattning om vikten av att medlemmarna i1 gruppen héller samman och tar hand om varandra.
Vidare skriver Sjovold (2008) att det bor finnas en omsorg 1 gruppen och att: ”Om vi har en starkt
utvecklad laganda kommer det att ge resultat” (s. 133). En god sammanhallning dr ddrmed en del av
gruppens styrka och kan, 1 organisatoriska sammanhang, leda gruppen mot organisatorisk framgang
(Sjevold, 2008).

2.4 Forstaelse och helhetssyn

Jorgen Sandberg (1994) kommer 1 sin doktorsavhandling Human competence at work fram till att
minniskans kunskaper och féardigheter till stor del baseras pd hennes fOrstdelse av det egna
arbetssdttet. Sandberg (1994) skriver att ménniskan utvecklar sin kunskap och sina fardigheter inom
ramen for sin befintliga forstdelse. Den kunskap och de fardigheter som han syftar pd dr de som
individen sedan gynnas av att anvédnda i sitt arbetsutforande. Den centrala slutsatsen i Sandbergs
(1994) avhandling &r att kompetensutveckling ytterst dr en frdga om hur man lyckas fordndra
individers forstaelse av det egna arbetet. Jorgen Sandberg och Axel Targama (1998) hanvisar till
Sandberg (1994) och utvecklar fenomenet forstdelse genom att belysa hur den spelar roll for
ménniskors handlingar i arbetslivet. Forfattarna menar att ménniskors handlande i arbetet baseras pa
hur de tolkar och fOrstar de olika arbetssituationer de befinner sig i. Forstaelsen av en uppgift och
dess sammanhang &r avgorande for i vilken utstrickning individer dr uppméirksamma och
intresserade. Kunskaper och fardigheter kan ddrmed anvidndas forst ndr det finns en forstielse for
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situationen, nagot som individer skapar genom att tolka verkligheten utifran tidigare erfarenheter
(Sandberg & Targama, 1998). For att frimja denna fOrstdelse menar Anna Hedin och Lennart
Svensson (2011) att individer bor uppmuntras till att reflektera 6ver de situationer de varit med om,
bade inom och utanfor sitt arbete. Hedin och Svensson (2011) skriver att kunskap, inom kontexten
vuxenutbildning, ér ett samspel mellan teori och praktik. Det dr genom att frimja forstaelse och lata
individer reflektera som de ldrande hjélps att integrera teori och praktik och pa sé vis tilligna sig
kunskap.

Att veta vad en situation betyder och varfor ett visst agerande krdvs anses vara betydelsefullt for
individens utveckling inom organisationen. Ovanstdende forfattare dr Gverens om att det ar viktigt
att det skapas en forstaelse hos den enskilda ménniskan och att denna forstéelse sedan delas av
gruppen. Det dr dock inte bara forstaelsen for praktiska arbetssitt som dr vérd att belysa. Det &r
dven viktigt att individen har forstielse for de varderingar som ligger till grund for ett visst beteende
och anstillda i en organisation bor forstd den egna organisationskulturen (French et al., 2011).
Samtidigt som denna fOrstaelse for den egna organisationskulturen dr viktig podngterar Hofstede
och Hofstede (2005) att det dven dr onskvért att det finns en forstaelse for andra gruppers kulturella
vérderingar. I en multikulturell organisation dr det dirfor viktigt att anstdllda har en forstielse for
kulturellt betingade varderingar hos de ménniskor som de ska samarbeta med.

2.5 Nationell kultur och interkulturell interaktion

Hofstede och Hofstede (2005) skriver att det under forsta delen av 1900-talet fanns en dvertygelse
inom socialantropologin om att alla samhéillen i grunden tampas med en liknande problematik.
Forfattarna menar att det som skiljer sig &t &r vilka svar man hittar pa problemen och hur samhallet
vidare viljer att 16sa dem. Till de grundldggande problem som samhéillen runt om i véirlden har
gemensamt rdknar forfattarna bland annat forhéllandet till auktoriteter, forhallandet mellan individ
och samhdlle, sitt att hantera konflikter samt kédnslouttryck. Att samhéllen i grund och botten delar
problematik dr dock inte detsamma som att de grundar sig pd samma virderingar. Synen pé
ovanstdende problem ser olika ut i olika linder, menar Hofstede och Hofstede (2005). Att
méinniskor formas efter det land hon fods i formulerar forfattarna pa foljande sitt:

”Alla méanniskor betraktar virlden genom sitt kulturella hems fonster och alla ménniskor beter sig
girna som om ménniskor fran andra ldnder har négonting speciellt, medan det ddrhemma ar det
normala” (Hofstede & Hofstede, 2005, s. 377).

Forfattarna menar vidare att chefer och foretagsledare, liksom de manniskor de arbetar med, alla &r
en del av ett samhélle. For att forstd en organisations beteende kravs det déarfor en forstaelse for det
samhiille som organisationen och dess medlemmar verkar i. Aven Kenneth Cushner och Richard W.
Brislin (1995) menar att nationell kultur spelar roll for organisationskultur och hévdar att
minniskan i grunden har potentialen att vara multikulturell, d& hon socialiseras in i ett samhille dér
olika grupper influerar hennes beteende. Segall et al (1999) skriver ocksa att det finns ett varde i att
skapa en forstaelse for hur andra kulturer ser ut och varfor. For att forstd de kulturer som skiljer sig
frdn den egna dr det viktigt att forst och framst se till de varderingar och prioriteringar som finns i
den specifika gruppen. Varfor en grupp beter sig som den gor kan bero pé de olika motiv som ligger
bakom dess synliga handlingar. Genom att iaktta och utvirdera frimmande gruppers vérderingar
kan det synliggoras alternativ till det egna arbetssittet. Detta kan i sin tur bidra till att man
ifrdgasdtter eller fornyar de egna vérderingarna (Segall et al., 1999).
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French et al (2011) belyser framfor allt tva olika sdtt som den nationella kulturen kan paverka
arbetsplatser. Dels handlar det om attityder gentemot exempelvis individuellt ansvarstagande,
kénslouttryck och status. Dessa kan jimforas med det som Hofstede och Hofstede (2005) ovan
beskriver som ett samhilles grundlaggande problem. Det dr ocksd en frdga av institutionell art,
vilket innebdr att den ekonomiska och politiska kontexten i ett samhiélle sdtter gridnser for hur en
organisation kan verka. French et al. (2011) papekar att kopplingen mellan nationell kultur och
organisationskultur blir allt mer komplex i och med den multikulturella arbetskraft som finns inom
de nationella grianserna idag, nagot som dven Cushner och Brislin (1995) skriver i sin forskning.
Enligt Cushner och Brislin (1995) kdmpar bade foretag och samhéllen runt om i vérlden med en
arbetskraft som héller pé att bli allt mer mangfaldig. French et al. (2011) haller med om att ett dkat
méngfald inom organisationer visserligen skapar utmaningar men vill ocksd uppmirksamma de
fordelar som kan bli ett resultat av detta mangfald. Om en organisation bara lyckas ta vara pa de
mdjligheter som uppstér utifrdn méngfald, kan de gynnas av att inforliva dessa 1 sin foretagsstrategi
(French et al., 2011).

Att det finns en utmaning i ett 6kat mangfald, menar French et al. (2011), kan visa sig i
interkulturella moten. Hofstede och Hofstede (2005) belyser ocksd detta och poidngterar att
interkulturella moéten ofta aterfoljs av psykologiska eller sociala processer. Nér en individ anldnder
till en ny kulturell miljo kan denne uppleva en form av kulturchock. Ett nytt land, med en ny kultur,
bidrar ofta till att individen behover anstrdnga sig for att ldra sig och tolka alla de symboler och
ritualer som kinnetecknar denna nya kultur. Aven Bernt Gustavsson och Ali Osman (1996) belyser
larande utifran olika kulturer och skriver 1 sin artikel Kulturers Ildrande av varandra att: ”Om vi
definierar begreppet livslangt ldrande som integrerat i tid och rum, s& innebér det att man lar bade
utav andra tider och andra kulturer” (Ellstrom et al., 1996, s. 121). Gustavsson och Osman (1996)
menar att alla ménniskor besitter potentiella resurser for ldrande och utveckling, oavsett kulturell
bakgrund. Genom att mota det fraimmande ges ménniskan mdjlighet att fordndra sin syn pa
vardagshéndelser vilket kan generera i ny kunskap.

Dessa moten som dger rum nér indivden fir en inblick i ett annat samhélle och en annan kultur sker
idag mer ofta &n de gjorde forr. Zygmunt Bauman (2000) beskriver dagens globaliserade samhille
som en vérld dir ménniskan inte lingre maste resa rent fysiskt for att ta del av nya platser och
kulturer. Budskap och idéer fran olika delar av virlden formedlas idag genom den interaktion som
sker via datorer och andra mediala komunikationsmedel. Bauman (2000) menar att det idag inte
finns ndgra naturliga granser och att vi alla dr “andliga resendrer med stindig tillgang till hela
vérlden” (s. 76). I takt med att vérlden Gppnats upp pa detta vis har behovet av forstdelse mellan
manniskor fran olika kulturella bakgrunder 6kat. Hofstede och Hofstede (2005) skriver att ”’globala
utmaningar kraver interkulturellt samarbete” (s. 385) och enligt forfattarna ar en sddan utmaning att
vi idag lever under hot som de definierar som kulturkatastrofer. Dessa kulturkatastrofer, menar
forfattarna, beror pd att mianniskorna blivit for ménga och for kloka for den egna planeten och dess
storlek. Hofstede och Hofstede (2005) menar att trots en Okad kunskap om teknologi sd é&r
okunskapen om sjdlva manniskan fortfarande stor. Vi vet fortfarande inte tillrickligt mycket om
vara medmainniskors kulturella vérderingar och uttryck, menar forfattarna. For en minsklig
overlevnad krévs det darfor en okad forstaelse for hur individen, i samspelet med sin omvirld,
fungerar som en social varelse. Detta anser Hofstede och Hofstede (2005) vara en forutséttning for
att vidare kunna kontrollera de teknologiska kunskaper som finns och dirmed forhindra att de
anvénds pa ett felaktigt satt. Dar ménniskors agerande grundar sig 1 kulturella virderingar finns det
alltid en risk for oenigheter, vilket i sin tur kan hindrar skapandet av en gemensam forstdelse for
virlden (Hofstede & Hofstede, 2005). Forfattarna menar, att for att mojliggoéra en sddan gemensam
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forstaelse, krdvs det att ménniskor agerar tillsammans 1 fragor av kulturell karaktir. Ett
interkulturellt samarbete har, sa som Hofstede och Hofstede (2005) beskriver det, dd kommit att bli
en forutsittning for ménsklighetens 6verlevnad. Detta bekriftar Ulrich Beck (1998) som skriver att
dagens globaliserade samhille kraver ett politiskt samarbete mellan ldnder. Beck (1998) menar att
globaliseringen innebér ett 6kat behov av bindande internationella regleringar vilket kraver ett
bdttre samarbete mellan internationella organisationer och grupper. Framtiden stéller krav pa
ménniskan att samarbeta dven pa ett globalt och interkulturellt vis. Detta samarbete beror i sin tur
pa huruvida det skapas forutsattningar for god kommunikation 6ver kulturella granser (Beck, 1998).
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3.Metod

I detta avsnitt beskrivs och motiveras vald forskningsansats. Hir presenteras tillvigagangssitt och
fors en diskussion kring val av metod, anonymitet och konfidentialitet samt studiens tillforlitlighet.

3.1 Etnografisk forskningsansats

Vid val av forskningsansats bor forskaren ha i atanke att ansatserna har skilda antaganden om den
verklighet vi lever 1. Valet av ansats spelar en avgorande roll for den 6vriga studiens utfall och man
bor dirfor utgéd fran vilket tillvigagangssitt som stimmer dverens med ens personliga antaganden.
Efter noga overvidgande kom jag fram till att mitt forhallningssatt till varlden runt omkring oss
hamnar inom det som bendmns som den tolkande forskningen. Den tolkande forskningen intresserar
sig for de faktorer och de foreteelser som ér centrala 1 all social tillvaro (Alvesson & Deetz, 2008).
Jag ansdg vidare att min studie, med valda syfte, krdvde ett etnografisk forhallningssétt. Den
etnografiska forskningen ingér i ett paradigm tillsammans med den kvalitativa och naturalistiska
forskningen. Karaktéristiskt for detta paradigm ar att manniskor aktivt konstruerar mening i sociala
situationer. Studier utifrdn en etnografisk ansats sker i fenomenets naturliga milj6 och dataanalysen
ar induktiv, vilket innebdr att man som forskare utgér frdn den insamlade empirin och inte frn
redan befintliga teorier (Cohen, Manion & Morrison, 2011).

Alvesson och Skdldberg (2013) beskriver etnografin som “konsten och vetenskapen om att beskriva
en grupp eller kultur” (s. 177). Etnografin kan ses som en antropologiskt orienterad metod som
innebér en nira kontakt med den studerade gruppens vardagsliv, under en lingre tidsperiod. Att sa
varit ddr ar det centrala i denna sortens studie, menar Alvesson och Skoldberg (2013). I de fall
studiens syfte ér att observera en del av det egna samhillet, exempelvis en organisation eller en
subkultur, ar kraven pé hur ldnge forskaren ska vara pa plats betydligt 14gre 4n nir studieobjektet dr
frimmande. Anledningen till att det i de fallen inte krdvs en lika omfattande observation &r att
forskaren da redan har en god kunskap om den allminna kontext som studieobjektet befinner sig i.
Det finns alltsd forutséttningar for forskaren att kliva in i den sociala kontexten med viss
forforstaelse (Alvesson & Skoldberg, 2013).

Den etnografiska forskningen &r intresserad av att skapa en forstéelse och att beskriva en social och
kulturell situation fran ett insiderperspektiv. Alvesson och Skdldberg (2013) refererar till Fetterman
(1989, s.12) som skriver: ”Ju ndrmre ldsaren av en etnografi kommer till att forstd den infoddes
synvinkel, desto béttre historia och desto bittre vetenskap” (s. 179). Metodméssigt arbetar den
etnografiske forskaren ofta med ett flertal olika tekniker samtidigt. Etnografin ger ocksa utrymme
for forskaren att ha ett mer flexibelt forhallningssétt till empirin, men utgar fran att empirin &r sjélva
kirnan 1 studien. Teori och tolkning ar saledes sekundirt i forhédllande till empirin (Alvesson &
Skoldberg, 2013).

En annan bendmning pa den etnografiska forskningen ar faltforskning. Faltforskningen beskrivs
som ldmplig ndr forskaren ar ute efter att undersoka sociala och kulturella monster i grupper.
Kérnan 1 féltforskningen dr den deltagande observationen. Hér &r forskaren hela tiden nirvarande i
den aktuella kontexten vilket 6ppnar upp for mojligheten att lyssna pad vad som sédgs och stilla
frdgor 1 praktiken. Filtforskning mojliggor, forutom den deltagande observationen, dven tillgéng till
informationsinhdmtning genom intervjuer och samtal med ménniskor som befinner sig i den
aktuella verksamheten (Fangen, 2005). Utmirkande for faltforskningen ér att forskaren samlar in
data fran flera olika hall. For att komplettera observationsanteckningar ar det lampligt att belysa
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aktuella fragor dven med hjdlp av dokument, texter, intervjudata och annan information som kan
finnas tillgdnglig (Frejes & Thornberg, 2012). Katrin Fangen (2005) menar att fordelarna med att
anvianda sig av féltforskningens deltagande observation dr att denna metod ger forskaren
mojligheten att tilligna sig kunskap genom forstahandsupplevelser.

3.2 Tillvdiigagangssditt

Allt forskningsarbete uppstér i en frdga som syftar till att s6ka kunskap om ett visst fenomen. Den
kvalitativa forskningen &r induktiv si tillvida att den inte ldgger lika stor vikt vid
hypotesformulering och fardiga problem som den kvantitativa forskningen. Individen 4r en del i en
subjektiv omvérld och ménniskan studeras i kontext, det vill sdga utifrdn verkliga situationer
(Backman, 2008). For att belysa fenomenet organisationskultur var det viktigt att hitta en kontext
dér studieobjektet kunde iakttas, gdrna en situation déir det gavs mojlighet att ta del av foreteelser i
realtid. Tetra Pak &r ett stort internationellt foretag som ansdgs kunna mojliggora for denna sortens
studie. Det fanns sedan tidigare en koppling till Tetra Pak da jag, med start sommaren 2012, arbetat
som timanstdlld pé en av foretagets HR - avdelningar. Mgjligheten att genomfora en studie av Tetra
Paks Crash Course gavs da det fanns kontakter pad denna avdelning, som arbetar med utbildning
inom fOretaget. Ansvarig for Crash Course blev tidigt en kontaktperson i1 foreliggande studie och
vidare en av de utvalda intervjupersonerna. Kontakten med individerna pé& Tetra Pak har skett via
mail, telefon och direkta mdten, kontinuerligt under hdsten. I borjan av oktober bestimdes datum
for de tva intervjuerna som sedan genomfordes i slutet av oktober respektive mitten av november.

Det var inledningsvis inte sjidlvklart pé vilket sitt kursen skulle agera observationsobjekt, d& det var
oklart hur det skulle fungera rent tidsméssigt. Ambitionen var att ndrvara fysiskt under kursen men
om detta inte skulle vara mdjligt fanns det tankar om att belysa kursen utifrdn en annan ansats. Da
det visade sig att Crash Course skulle d4ga rum under forsta veckan i november fastslogs det dock att
studien skulle genomforas i samband med denna. Nér studieobjektet klargjorts valdes etnografin
som ansats for studien. Utifrdn den etnografiska forskningsansatsen kunde sedan studiens
overgripande syfte formuleras. I enighet med den kvalitativa strategin skedde
problemformuleringen parallellt med forskningen, dir de inledningsvis breda forskningsfragorna
smalnades av och blev mer precisa (Backman, 2008). Nér insamlingen av empiri var klar
bearbetades denna och sammanstilldes i en analys, kompletterad med utvald teori. Den teoretiska
referensram som véxte fram under arbetets ging baseras pa litteratursok med utgangspunkt i den
insamlade empirin.

3.3 Insamling av empiri

I en etnografisk studie &r forskaren intresserad av att beskriva och fOrstd ett visst fenomen.
Empirisk data ska samlas in 1 fenomenets naturliga miljé och det ar dérfor viktigt att forskaren gor
sitt urval baserat pd nirheten till det fenomen som ska undersdkas (Cohen et al., 2011). Den
etnografiska forskningen och faltforskningen foreslar flera typer av insamlingsmetoder och dr inte
frimmande for att kombinera olika metoder. Tva av de huvudsakliga metoderna for insamling av
empiri dr den deltagande observationen och intervjuer. I foreliggande studie har ambitionen varit att
fi en sa riklig beskrivning som mdjligt av valda fenomen, vilket har foranlett ett urval dir empiri
samlas in frdn bade observation och intervjuer. D& det fanns mojlighet att fa ta del av interna
dokument (Pulse - the Tetra Pak Magazine) har dven detta utgjort en del av den insamlade empirin.
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3.3.1 Urval

For att kunna uppfylla det syfte som den etnografiska studien har, att belysa ett socialt fenomen i
dess naturliga kontext, valdes Tetra Paks Crash Course som observationsobjekt. Fangen (2005)
skriver att urvalet inom faltforskningen oftast sker strategiskt och selektivt. D& organisationskultur
beskrivs som nagot som Overfors till nyanstillda inom ett foretag (Alvesson, 2011) ansags
kontexten Crash Course mycket passande. Det erbjods hdr mojlighet att, i en naturlig miljo, ta del
av hur nyanstillda inom foretaget ldr sig om Tetra Paks kultur. Nér urvalet gjorts fastslogs det att
observationen skulle ske under samtliga kursdagar och d4 besked kom om att deltagarna skulle bli
20 personer, fran olika delar av foretaget och vérlden, gjordes inget vidare urval inom gruppen.
Valet av vilka individer som skulle intervjuas 6vervéigdes sedan noga.

For att 4 en djupare forstdelse for Tetra Paks Crash Course tillfragades forst den person som arbetar
med och dr ansvarig for kursen. Att det redan fanns en etablerad kontakt med kursansvarig
underldttade 1 detta fall men var inte en avgorande faktor. Anledningen till att kursansvarig valdes
som intervjuperson var att hen dr en person som ansdgs kunna dela med sig av intressant
information om kursen, da hen arbetat med den under flera &r. For att fa en insyn i hur Tetra Pak
arbetar for att kommunicera sina vérderingar och ddrmed sin kultur, kontaktades vidare en person
fran foretagets kommunikationsavdelning. Tanken var att en sddan intervju skulle kunna bidra med
ytterligare forstaelse for hur Tetra Paks kultur skapas och upprétthdlls genom mediala kanaler, bade
inom och utanfor Crash Course. | arbetets slutskede kontaktades den person som dr dvergripande
ansvarig for all utbildning inom Tetra Pak, for att fa en kort beskrivning av Tetra Paks Crash Course
och dess syfte. Detta utbyte skedde i ett informellt samtal i slutet av december. Personen i friga
delade da med sig av material frin Tetra Paks interna nétverk, i form av skriftlig information fran
Tetra Paks kurskatalog. Anledningen till att detta mote skedde sent i processen var att det ansdgs att
det behdvdes en mer formell beskrivning av Crash Course, som kunde anvindas i1 rapportens
inledning. Under detta mdte samtalades d4ven om fenomen som uppmirksammats under Crash
Course och négra av de faktorer som diskuterades dir har forts in och anvints som komplemet 1
rapporten (Det hinvisas 1 de fall till overgripande utbildningsansvarig). En fordel med den
etnografiska metoden har wvarit att empiri har kunnat samlas in kontinueligt under hela
arbetsprocessen.

3.3.3 Deltagande observation

Den etnografiska forskningen fokuserar pa ménsklig aktivitet dir beteende och data dr socialt
situerat och bundet till sin kontext. Att samla in data med hjilp av observation kan gé till pa olika
satt, dd det finns flera former av observationer som kriver olika grad av forberedelser och
delaktighet av forskaren. Att observera innebér att forskaren iakttar fenomenet i den specifika
situationen samtidigt som denne systematiskt uppméirksammar deltagare, hindelser, artefakter och
rutiner. Forskaren har hiar mdojligheten att undersoka daglig aktivitet och uppmirksamma beteenden
som annars riskerar att gd obemairkt forbi (Cohen et al., 2011). I en deltagande observation, dven
kallad naturalistisk observation, har observatéren som intention att observera deltagarna i deras
naturliga miljo. Detta kridver av forskaren att denne dr en sympatisk medlem av gruppen samtidigt
som det dr viktigt att ocksa agera som just forskare. Det handlar till stor del om att balansera
deltagandet for att kunna ta till sig sjélva situationen (Fangen, 2005). Nér en forskare soker efter en
djupare beskrivning av en situation dr den ostrukturerade observationen anvindbar. Det urval som
sker kontinuerligt under observationen gér d& genom situationen och inte genom forskaren sjdlv.
Nyckelfenomen som uppkommer dr dirmed nigot som klargors under sjdlva observationen och inte
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ndgot som forskaren vet pa forhand (Cohen et al., 2011). I denna studie valdes den ostrukturerade
observationen dd den inte krdver ndgra omfattande forberedelser. De forskningsfragor som
inledningsvis presenterades var utgadngspunkten dven for observationen. Utifrdn dessa utformades
ett Overgripande observationsschema (se Bilaga 3, s. c).

3.3.4 Rollen som observator

Den deltagande observationen innebér att observatdren deltar i den sociala interaktion som sker pa
féltet genom att smaprata med deltagarna och anpassa sig till situationen. Observatoren ska vara
engagerad utan att ha en storande inverkan pa det som sker (Fangen, 2005). Observatoren kan, infor
en deltagande observation, vélja om hen vill vara kind eller okdnd for 6vriga deltagare. Som okédnd
observator dr observatoren en fullstindig medlem av gruppen, i kontrast till den kédnde observatoren
som direkt presenterar sin roll och sitt syfte (Cohen et al., 2011). Valet var i detta fall inte sjdlvklart,
da det finns for - och nackdelar med de bada formerna. Efter dvervdgande beslutades dock att
observatorsrollen behdvde klargoras, framfor allt med tanke pa den malgrupp som kursen riktar sig
till. Kursen ér till for chefer och specialister inom Tetra Pak och det fanns ddrmed inte mdjlighet att
undanhélla den egna rollen. Det fanns dessutom en férhoppning om att en dppenhet skulle bidra till
deltagarnas fortroende och intresse. En fOrutsdttning for den deltagande observationen dr att
relationen mellan observatdren och deltagarna bygger pa tillit (Fangen, 2005), vilket ocksd var en
bidragande faktor till beslutet att presentera studiens 6vergripande syfte for deltagarna.

3.3.5 Observationssituation

Inledningsvis presenterades syftet med studien pa ett fortroendeingivande sétt for gruppen (Fangen,
2005). Det gjordes en kortare presentation av rollen som observator men ockséd som student vid
Lunds universitet samt timanstélld pa Tetra Pak. Det klargjordes att observationen skulle pagé hela
kursen och att deltagarna alltid var vidlkomna med funderingar, frdgor och idéer. Observationen
dgde rum pé Tetra Pak 1 Lund samt i Stockholmsomrédet och 1 Gévle. Da det var en ostrukturerad
observation fanns det inledningsvis ingen bestdmd tidsplan, men férhoppningen var att delta under
kursens samtliga dagar. De forsta fyra dagarna bestod till stor del av presentationer vilket bidrog till
att rollen som forskare blev tydlig. Observationen gjordes fran salens nedre dnde, placerad bakom
deltagarna. Valet av position grundade sig i att det frdn salens nedre del gick att fa en bra 6verblick
over hela gruppen. Robert K. Yin (2013) ger radet att observatdren ska dokumentera det som
behovs utan att stora deltagarnas rytm. Genom att iaktta gruppen bakifran uppfylldes kraven pa att
inte stora gruppens rytm samt att inte dra till sig uppmérksamhet under sjdlva observationen (Yin,
2013).

Senare delen av kursen spenderades 1 Stockholm och Gévle. Att gruppen var pa resande fot bidrog
till att rollen som deltagande observatdr underléttades da det skapades en mer dynamisk tillvaro.
Dagarna bestod av manga praktiska moment dédr deltagarna var aktiva och 1 rorelse, vilket
underldttade for en deltagande observation samt 6ppnade upp for fler informella samtal. Under hela
veckan fordes anteckningar 6ver vad som hédnde i1 den sociala kontexten. Tankar och nya idéer
skrevs ner sa fort de foddes, for att sedan renskrivas i slutet av dagen. Inga moment under kursen
filmades eller spelades in utan all information som delgavs skrevs ner i stunden, for hand eller 1
anteckningsblock pa telefonen. Det hinde dock att intryck sammanfattades och spelades in med
hjalp av inspelningsfunktion i telefonen. Syftet med denna metod var att fa en sa farsk aterberittelse
som mojligt av en specifik situation. Inspelningarna lyssnades sedan igenom och renskrevs
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tillsammans med Ovriga observationsanteckningar i slutet av dagen. Denna metod har mojliggjort
att citat fran deltagarna i storre utstrackning kunnat anvindas i rapporten.

3.3.6 Kvalitativa intervjuer

Steinar Kvale (2013) beskriver intervjun som en interaktion mellan tva eller fler individer. Ménsklig
interaktion &r ett medel for skapandet av kunskap och intervjun ir saledes ett verktyg som anvinds
for att samla in data fran individer. Denna data baseras pa de intervjuades personliga
forhédllningssitt till omgivningen. Cohen et al. (2011) presenterar vidare tre viktiga attribut som &r
onskvirda hos den etnografiska forskaren i rollen som intervjuare. Det krdvs forst och framst en
kénsla av tillit, dar relationen mellan den intervjuade och intervjuaren bygger pa ett delat intresse
och ett gemensamt mél som Overstiger individuella, personliga syften. Vidare ska det finnas en
nyfikenhet, ett verkligt intresse att ta del av individers beréttelser. Nyfikenheten bor vara den
motiverande faktorn som driver forskaren framat i processen och diarmed hjédlper hen att komma
forbi de eventuella hinder och svarigheter som kan uppstd under intervjun. Slutligen ska det finnas
en naturlighet 1 intervjusituationen (Cohen et al., 2011).

Den kvalitativa intervjuns syfte dr att uppticka och identifiera egenskaper och beskaffenheter hos
ndgot, exempelvis respondentens uppfattning om ett visst fenomen (Patel & Davidsson, 2003).
Valet av intervjuform beror pé den specifika studiens 6vergripande syfte. Cohen et al. (2011) skriver
att den ostrukturerade intervjun &r tillimpbar nér forskaren inte pé forhand dr medveten om vad hen
inte redan vet, och ddrmed inte heller vet vad intervjun ska mynna ut i. Den ostrukturerade intervjun
ar darfor relevant nar forskaren forlitar sig pa respondentens kunskap om valda fenomen. I detta fall
introducerar intervjuaren en fraga eller ett frigeomrdde som ska kartldggas och foljer sedan upp
intervjupersonens svar genom att hitta nya infallsvinklar inom &mnet samt soka ytterligare
information (Kvale, 2013).

3.3.7 Genomférande av intervjuer

Den forsta intervjun genomfordes den 28 oktober 2013. Infor intervjun uppréttades en intervjuguide
med Overgripande frageomraden (se bilaga 1, s. a). Intervjupersonen har arbetat med Tetra Paks
Crash Course i1 cirka tio ar och har didrmed stor erfarenhet av ndmnda. Intervjun dgde rum i1
respondentens hem i Lund, efter forslag frdn respondenten. Valet av geografisk plats gjordes baserat
pa respondentens Onskan samt vetskapen om att det var en plats dir det kunde talas ostort och dér
respondenten kénde sig bekvdm. Miljon var naturlig och avslappnad och samtalet fritt. Graden av
tillit anses ha varit hog di det under tidigare kontakt etablerats en gemensam forstaelse for syftet
med intervjun. Att det sedan tidigare fanns en personligt kontakt till respondenten anses ocksa ha
bidragit till den tillit som var ett framtradande element under intervjun. Respondenten informerades
om att intervjun skulle komma att spelas in men att endast transkriberingen av intervjun skulle
kunna komma att vidareforas till tredje part. Infor den foOrsta intervjun tematiserades
forskningsfragorna i enighet med Kvales (2013) riktlinjer. Att tematisera intervjustudien innebér i
detta fall att man som forskare klargér syftet med intervjun: “att soka kunskap om en social
situation” samt “att fi empirisk kunskap om intervjupersonernas typiska erfarenheter av ett
amne” (Kvale, 2013, s. 121). Intervjun pagick i 45 minuter och samtalet spelades in med hjélp av
mobiltelefon. Parallellt med intervjun fordes anteckningar for att inte g8 miste om vérdefull
information. Respondenten bendmns 1 analysen som kursansvarig.
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Den andra intervjun genomfdrdes den 13 november 2013 pa Tetra Pak (Rébyholm) i Lund. Aven
infor denna interjvu upprittades en intervjuguide med teman och Oppna fragor som utgangspunkt
(se bilaga 2, s. b). Intervjun hade planerats via mail och forst pa plats pa Tetra Pak klargjordes det
att det var tva personer som skulle delta under intervjun. Detta dndrade intervjusituationen en aning
dé det som var planerat som ett samtal mellan intervjuperson och intervjuare istdllet blev en
gruppintervju (Cohen, et al., 2011) Det visade sig att detta var ett mycket fordelaktigt sitt att f en
inblick 1 hur kommunikationsavdelningen arbetar med foretagsvédrderingar och organisationens
kultur. Den framsta fordelen med att tva individer nirvarade var att de fyllde i varandras eventuella
luckor samt forde resonemang med varandra, ndgot som kan antas ha bidragit till att nya tankar
vicktes och belystes. De tva personerna har arbetat pa Tetra Pak olika lange, nagot som ocksa
bidrog till att de hade olika tankar om fOretagets kultur sett ur ett historiskt perspektiv. De tvé
respondenterna kommer 1 analysen att bendmnas som kommunikationsansvarig 1 och
kommunikationsansvarig 2.

3.4 Analysprocess och tolkningsmetod

Den etnografiska ansatsen stéller krav pa forskaren att ha ett Gppet sinnelag ifrdga om vad som ska
studeras. Det bor visserligen finnas en referensram som forskaren anvénder for att arbetet ska fa
riktning och systematik men det ar viktigt att den inte stér 1 vigen for sjdlva analysen (Alvesson &
Skoldberg, 2013). For att kunna sammanstilla den insamlade datan till empiri samt vidare analysera
denna krivdes det forst och frimst att intervjuerna transkriberades. Transkriberingen é&r ett kritiskt
moment enligt Cohen et al. (2011) d& det bland annat finns risk for ett stort bortfall av information.
Transkriberingen gick till pa sé vis att intervjuerna lyssnades igenom samtidigt som de bearbetades
till text 1 word-dokument pd datorn. De noteringar som gjorts under sjidlva intervjutillfallet
renskrevs ocksd i samband med detta. Néar intervjuerna transkriberats paborjades analysarbetet av
dem, till en borjan en i taget. De utskrivna intervjuerna ldstes igenom flera ganger samtidigt som
den inspelade intervjun lyssnades igenom ytterligare. Parallellt med att intervjuerna lastes igenom
kodades och kategoriserades de. Med hjélp av post it-lappar bearbetades de olika kategorierna fram
pa ett visuellt sitt, ndgot som var ytterst fordelaktigt for den kreativa process som analysen ar. Det
gick da att pd ett enkelt och dverskadligt satt flytta runt och ta bort de olika begrepp som kom fram
och 1 en del fall forsvann igen. Nar de tva intervjuerna bearbetats var for sig jimfordes kategorier
med varandra samtidigt som nya kategorier skapades eller slogs samman. D& den ena intervjun
genomfordes innan observationen och den andra efter, skedde analysarbetet parallellt med
bearbetningen av observationsanteckningarna. For att hitta monster och skapa koder kridvdes det att
all empiri analyserades och tolkades tillsammans.

Analysarbetet har till stor del utforts 1 enighet med Frejes och Thornbergs (2012) riktlinjer for
tolkning av insamlad data. Tolkningsarbetet som analysen véxer fram ur har sin utgdngspunkt i en
uppdelning som innefattar tre grader av tolkning: tolkning av fOrsta, andra och tredje graden. Dessa
tre grader &r inte fristdende frén varandra utan tolkningsarbetet pendlar hela tiden fram och tillbaka,
nagot som forfattarna menar beror pa att minniskan ofta tolkar varlden pa flera olika plan samtidigt
(Frejes & Thornberg, 2012). Det fanns en fordel med denna typ av tolkningsarbete da det stimde
vil Gverens med uppldgget av den deltagande observationen. Observationen blev en del av
analysprocessen och den abduktiva metod som véxte fram fick lov att leda vdgen for arbetet.

Tolkning av forsta graden innebiér att forskaren konstaterar det hen sett och hort. Att iaktta det
synliga i forsta gradens tolkning &r detsamma som att fokusera pd de artefakter som &r utméarkande
for kulturen 1 den specifika kontexten. I detta stadie skedde tolkningsarbetet redan ute pa filtet dér
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observationsanteckningar och memos skrevs ner. Forsta gradens tolkning handlar huvudsakligen om
vardagsforstaelse som nedtecknas, sa kallade naturaliserade tolkningar (Frejes & Thornberg, 2012,
s. 181). Sammanhang, monster och detaljer dokumenterades, allt for att fa ett sa rikt underlag som
mojligt. Analysarbetet paborjades dirmed redan under observationen, ndr nya tankar hela tiden
foddes och skrevs ner. I detta skede skapades det underlag som den vidare tolkningen bygger pa.

Tolkning av andra graden innebér att tolkningarna gér utanfor det vardagliga sittet att tolka
virlden, det som annars tas for givet och ses som sjdlvklart (Frejes & Thornberg, 2012). Att som
forskare ga utanfor det forgivettagna handlar i detta fall &ven om att se bakom alla de artefakter som
utgor organisationens kulturella skepnad. Under tolkningsarbetet innebar andra gradens tolkning att
de anteckningar som forts ner under observationen vidareutvecklades med hjilp av associationer
med tydligare forankring i en teoretisk begreppsvérld. De vardagsbegrepp som sammanstéllts och
utgjorde teman for den insamlade datan kopplades nu ihop med mer akademiska begrepp. For att
mojliggéra for andra gradens tolkning menar Frejes och Thornberg (2012) att forskaren maste
lamnas frihet att anvénda all sin fantasi och kreativitet. Det finns i den etnografiska forskningen
ingen slutgiltig tolkning som avsldjar verkligheten ”som den ar” och dédrmed heller inga styrande
kriterier eller regelverk for hur sjdlva processen ska ga till. Denna frihet innebér att det ar viktigt att
forskaren kan argumentera for de tolkningar som gjorts i studien, genom att presentera och
diskutera de forutsattningar som de vilar pd (Frejes & Thornberg, 2012). For att i analysen kunna
exemplifiera och beskriva tolkningarna var det relevant att hela tiden skriva ner detaljer och citat
som ansags betydelsefulla. Det underlag som samlades in under observationen spelade en
avgorande roll for 1 vilken utstrdckning analysen sedan kunde fortskrida.

Tolkning av tredje graden beskriver Frejes och Thornberg (2012) som den grad av tolkning som
syftar till att soka dolda bakomliggande monster och agendor. Inneborden av tredje gradens
tolkning dr att inte bara forstd hur ménniskorna i den valda kontexten tolkar det egna handlandet,
utan dven att reflektera 6ver denna forstielse. Att forsta och forklara individernas agerande, pé ett
annat sétt dn utifran vad deras sjédlvforstaelse formedlar, ar syftet med tredje gradens tolkning. Det
finns hir en vilja att utgd ifrén speciella teoretiska perspektiv for att avgora den betydelse en viss
handling har. Frejes och Thornberg (2012) skriver att faltforskaren, i den tredje gradens tolkning,
har som ambition att fokusera pd ideologier eller andra “mindre” teoretiska perspektiv for att knyta
an dessa till studien (Frejes & Thornberg, 2012). Frejes och Thornberg (2012) menar att detta 1
ménga fall 6kar kvaliteten i analysen. Dessutom kan det generera i en forstielse for varfor studiens
resultat dr intressant i forhallande till teoretiska diskussioner som pagér 1 samhillet 1 ovrigt.

I foreliggande studie har analysarbetet varit en process som péagatt frin forsta observationsdagen. |
enighet med riktlinjerna for de tre gradernas tolkning har analysen arbetats fram parallellt med
sammanstillningen av den insamlade empirin. Det har skett en konstant tolkning och jimforelse av
materialet, samtidigt som teoretiska fenomen kopplats in. Yin (2013) beskriver tolkningsfasen i en
studie som “det hantverk som tillskriver den insamlade datan dess mening” (s. 221). Denna fas i
arbetsprocessen sammanfor analysen och utgdr dess hdjdpunkt. Vidare redogdr han for tre olika
typer av tolkning; Beskrivning, beskrivning plus uppmaning till handling samt forstdelse. Den
etnografiska forskningsansatsen har som syfte att beskriva ett valt fenomen, vilket foranlett att
tolkningsarbetet utgétt fran den beskrivande arten. Yin (2013) skriver att de idealiska tolkningarna
“Forbinder idéer av intresse - till exempel i den relevanta litteraturen - med den remonterade
datan” (Yin, 2013, s. 217). Vikten av ett kreativt forhallningsitt under analys - och
tolkningsprocessen dr nagot som bade Frejes och Thornberg (2012) och Yin (2013) podngterar.
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3.5 Anonymitet och konfidentialitet

Da kursdeltagarna och intervjupersonerna har delat med sig av information och privata
angeldgenheter har all data behandlats konfidentiellt. Intervjuer och observationsanteckningar har
bearbetats konfidentiellt och endast transkribering av intervjuer och sammanstillning av
observationsdata kan komma att granskas av tredje part, ndgot som deltagarna fatt information om.
Samtliga kursdeltagare har delgetts studiens syfte och observationens uppldgg. Deltagarna har
under kursens ging haft klart for sig att det de séger i den sociala kontexten kan komma att
anvindas som empiriskt stdd i studien. De har ocksa blivit informerade om att inga namn kommer
att nimnas 1 rapporten. Detta med anledning av att det inte har varit relevant {for studiens syfte samt
for att skydda deltagarnas integritet. Att utlova konfidentialitet i foreliggande studie har darmed
inneburit att ingen obehorig ska kunna identifiera deltagarna (Cohen et al., 2011). Full anonymitet
har inte kunnat utlovas da studien &gt rum i en specifik kontext och da foretagets och kursens
verkliga namn ndmns. Kursansvarig gav tidigt sitt godkénnande till att ndmna namn i studien, nagot
som dock aldrig varit aktuellt da det inte ligger i studiens intresse. Det har inte varit relevant for
studien att beskriva varken deltagarna eller intervjupersonerna mer utforligt &n gjorts, da fokus
ligger pé de sociala samspel som sker i gruppen och inte pa de individuella aktiviteterna.

3.6 Validitet och reliabilitet

Validitet och reliabilitet d&r de begrepp som anvénds for att diskutera tillforlitligheten 1 en studie.
Winter (2000) i Cohen et al. (2011) redogor for hur definitionen av validitiet 1 kvalitativ forskning
har kommit att fordndras. Validitet kan bland annat bedomas baserat pa i vilken utstrickning
arlighet och djup uppnds genom den insamlade datan. Deltagarnas instillning och forskarens
objektivitet eller subjektivitet paverkar ocksd validiteten. Maxwell (1992) 1 Cohen et al. (2011)
bendmner autencitet som huvudbegreppet inom kvalitativ forskning och menar att forstaelse ar ett
mer lampligt begrepp dn validitet. Syftet med en etnografisk féltstudie dr inte att uppna statistisk
representativitet utan snarare att hitta ett bra exempel péd ett valt fenomen (Fangen, 2005).
Validiteten, eller autenicteten, i en studie beror pa huruvida forskaren har métt det denne avsett att
méta. I denna studie var syftet att beskriva hur organisationskultur skapas och upprétthalls utifrdn
en specifik kontext genom att forma en forstaelse for detta fenomen. Autenicteten i studien ligger
hér 1 nédrheten till det valda fenomenet. Organisationskultur skapas i sociala kontexter och framfor
allt 1 relationen mellan nyanstéllda och den etablerade organisationen. Tetra Paks Crash Course
anses vara ett tillforlitligt studieobjekt da det mojliggjorde en observation i néra relation till
deltagarna. Den tillit som skapades under observationen tros ha bidragit till ett stort matt av drlighet,
vilket stirker autenciteten i studien. Djupgdende samtal och rikliga beskrivningar fran individerna i
den valda kontexten bidrar ocksa till studiens tillforlitlighet.

For att stirka tillforlitligheten ytterligare bor dven reliabiliteten diskuteras. Reliabilitet avser
huruvida metoden varit tillforlitlig, det vill siga om det som skulle midtas har métts pa ett
tillforlitligt sédtt (Cohen et 1., 2011). T detta fall bér man vdnda sig till den etnografiska
forskningsansatsen for att diskutera huruvida denna varit en vil ldmpad metod for att undersoka
valda fenomen. Dé den etnografiska ansatsen mojliggor for flervalsmetoder nér det géiller insamling
av empiri har den varit fordelaktig i denna studie. Den deltagande observationen har bidragit till
rikligt med material som tillsammans med data fran de tva intervjuerna har utgjort en god empirisk
grund for vidare analys. Att beskriva organisationskultur kridver av forskaren att hen iakttar den
sociala kontexten, for att se ndrmre pad hur minniskorna i organisationen skapar gemensamma
monster. I denna studie har mdjligheten till ett aktivt deltagande i situationen bidragit till studiens
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tillforlitlighet. Att som observatdr befinna sig inom kontexten av det valda studieobjektet har varit
till stor fordel for studiens genomforande, samtidigt som det har véickt diskussionen om den egna
subjektiva rollen.

Den huvudsakliga fragan rorande tillforlitligheten i foreliggande studie berdr rollen som observator
och den egna forforstaelsen. Att det sedan tidigare fanns en fOrstaelse for Tetra Pak som
organisation har varit viktigt att reflektera 6ver. Fangen (2005) problematiserar det faktum att en
forskare aldrig gar in 1 ett falt helt utan forforstdelse. Det finns ingen anledning att forneka att
forforstdelsen finns dir, det &r daremot viktigt att klargdra vad den bestar i. For att veta var
observationen tog sin avstamp var det viktigt att forst konstatera hur denna forforstaelse skulle
kunna spela in i studien. I detta fall bestod forforstielsen i en dvergripande bild av Tetra Pak som
organisation. Organisationens struktur och till viss del dven ledord och visioner, var nagra av dessa
kunskaper. Att som observator analysera betydelsen av den egna forforstaelsen dr inte enkelt. Den
egna bilden av Tetra Paks organisationskultur kan givetvis ha format det fonster varigenom
kontexten sedan iakttogs. Det finns dock anledning att tro att den befintliga forforstaelsen bidragit
till en djupare kunskap om Tetra Paks kultur, ndgot som i sin tur Oppnat upp for givande samtal i
gruppen. Det har vidare foranlett ett genuint intresse for hur denna kultur uppstar och det finns
anledning att tro att detta intresse 1 sin tur bidragit till den héga grad av tillit som uppstod under
observationen. For att fa en s meningsfull analys som mojligt krdvs det dock att observatoren gér
in med en Gppenhet infor vad denne ser och hor, utan att begriansa sig till sina forkunskaper. For att
underldtta arbetet och for att fi4 en bild av den egna utgdngspunkten, skrevs befintliga
forhandsuppfattningar ner. Fangen (2005) rekommenderar detta tillvigagangsétt dd det hjilper
observatoren att skapa dverblick av studien allt eftersom den tar form. De anteckningar som skrevs
ner bestod till stor del av uppfattningar rérande Tetra Paks kultur och vilka element som antogs vara
utmdrkande for den. Efterhand som observationen genomfordes kunde dessa anteckningar
modifieras, dd ny kunskap tillhandahélls (Fangen, 2005). Denna metod har varit fordelaktig da den
bidragit till en konstant reflektion kring det egna forhallningssittet. Det &r svart att klargora exakt
vilken roll den egna forforstaelsen har spelat i1 foreliggande studie, da det alltid finns en subjektiv
aspekt av den kvalitativa forskningen. I avseeende av studiens tillforlitlighet anses dock denna
forforstaelse till storsta del varit behjilplig.

3.7 Teoretiska kdllor

Den litteratur som anvénts i foreliggande studie &r noga utvald utifran de begrepp och fenomen som
utformats under analysprocessen. D& Tetra Pak &r ett internationellt foretag har det funnits en
onskan om méngfald i den utvalda litteraturen. Forfattarnas bakgrund och nationalitet har dérfor till
viss del végts in 1 valet av litteratur. Under hela arbetsprocessen har den litteratur som genomsokts
viglett vidare sokningar. Aven bocker och avhandlingar som valts att inte anvindas som referenser i
studien har ddrmed varit till stor hjdlp 1 forskningsprocessen. Tidigare uppsatser inom &dmnet
pedagogik samt uppsatser med etnografisk forskningsansats har bidragit till en forstaelse for metod,
tillvdgagangsétt och 1 en del fall inspiration till val av referenser.

Till grund for den del av teoriavsnittet som belyser organisationskultur ligger bdckerna
Organizational Behaviour (French et al., 2011) och Organizational Culture (Schein, 2002). De tva
bockerna har bidragit till en 6vegripande men innehéllsrik bild av begreppet organisationskultur.
Teori om ldrande och kunskapsdelning har fraimst hamtats fran Knud Illeris (2007) bok Ldrande,
men dven Ellstrom (1996) och Nonaka (2003) ligger till grund for detta avsnitt.
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For att hitta litteratur som tog upp de aspekter av nédtverk som framkommit ur empirin anvdndes
sOkfunktioner i Lunds Universitets databaser. Svarigheten 1 att hitta litteratur om nétverk har varit
att manga nitverksteorier frimst syftar pd organiserade och formella nétverk. I denna studie &r
ndtverk ett ord som deltagarna sjdlva valt att belysa och som anvédnds for att beskriva hur de
socialiserar. Hir innebar nétverk snarare informella processer som uppstir genom deltagarnas néra
umginge under kursen. Boken “Ndtverk som utvecklingsstrategi” (Gustavsen, Bjorn & Hofmaier,
Bernd, 1997) syftar frimst pd nétverk som &r bestdende av organisationer. Boken har dérmed
anvénts for att fi en djupare forstaelse for det teoretiska begreppet nédtverk samt for att bidra med en
teoretisk grund i teorikapitlet. I ovrigt har skriften Ndtverk for lirande och utveckling som &r
utgiven av Statens kvalitets - och kompetensrad (KKR), anvénts i tolkning och analys av nitverk i
foreliggande studie. Syftet med skriften &r att 6ka kunskapen om de mdojligheter och svarigheter
som nitverk kan innebdra. Skriften dr framtagen av Gunnel Frost Danielsen, Karridr och
Kompetens AB, pa uppdrag av Statens Kvalitets - och kompetensrad. Skriften har bidragit med
vardefull information och kunskap om fenomenet nitverk. Skriften belyser just de faktorer som den
insamlade empirin pekar pa inom ramen for nétverk, vilket var avgérande for att den anvindes i
teoriavsnittet. Endre Sjovolds (2008) bok Teamet - Utveckling, effektivitet och fordndring i grupper
har ocksd anvints som referens, dd boken tillfort ytterligare teori om de relationella aspekterna av
grupper och team.

De kulturella fenomen som utkristalliserades ur den insamlade empirin innefattade bade nationell
kultur och interkulturella sociala processer. Boken Intercultural Interactions av Kenneth Cushner
och Richard W. Brislin (1996) dr en praktisk guide som forfattarna framst riktar till de som vill
véigledas 1 den labyrint som kultur &r” (Cushner & Brislin, 1996, s. 6). Att anvdnda boken i
foreliggande studie var inte ett sjdlvklart val da den inte har samma vetenskapliga grund som &vrig
litteratur. Boken ansdgs dock relevant d& den beskriver just de fenomen som blivit aktuella utifrdn
insamlad empiri. Boken anvéindes dérfor som ett stod i analysarbetet. D& ndmnda bok inte bidragit
med tillricklig vetenskaplig teori har den framst anvénts for att fa klarhet i de sociala processer som
gick att urskilja under Crash Course. Vidare har French et al (2011), Segall et al (1999) och
Hofstede och Hofstede (2005) legat till grund for det teoretiska ramverk som utgdr avsnittet om
nationell kultur.

Under teoriavsnittet som behandlar forstdelse och helhetssyn har frimst Jorgen Sandberg (1994,
1998) anvints. Avhandlingen Human Competence at work (1994) och boken Ledning och forstaelse
- ett kompetensperspektiv pa organisationer (Sandberg & Targama, 1998) har bidragit med teori om
vikten av anstilldas forstielse for organisationens verksamhet. Aven Lennart Svensson har anvints
som stod for litteratursok inom dmnet. I foreliggande studie anvdndes boken Nycklar till kunskap -
Om motivation, handling och forstaelse i vuxenutbildning (Hedin & Svensson, 2003) for att belysa
de faktorer som spelar roll for att individen lar sig i utbildningssammanhang. For att slutligen kunna
fora en diskussion kring kulturens betydelse i en storre kontext har Zygmunt Baumans (2000) bok
Globaliserig samt Ulrich Becks (1998) bok Vad innebdr globalisering? anvints som teoretiskt
underlag.

3.8 Metoddiskussion

En risk med den etnografiska forskningsmetoden ar att forskaren Overvéldigas av den méngd
empiriska material som uppstar ur obsevationer och intervjuer (Alvesson & Deetz, 2008). Det har
varit svart att arbeta med en sd stor méngd empiriskt material och ett kritiskt momentet har, som
Alvesson och Deetz (2008) skriver, varit att gora tolkningar utifrdn denna mingd. D&
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forskningsprocessen hela tiden drevs vidare genom att monster uppmérksammades och bidrog till
nya fragor, har svarigheten i den deltagande observationen varit att hitta en gyllene medelviag for
vad som ska dokumenteras. Det kridvs en balans mellan att skriva ner for f4 anteckningar och att
skriva ner allt for mycket. Risken som uppstar vid for fa observationsanteckningar ar enligt Yin
(2013) att det i slutidndan finns for lite material att arbeta fram en analys utifran. Vidare &r risken
med en allt for omfattande dokumentation att det blir svart att folja med i deltagarnas tempo.
Svérigheten 1 att tolka och analysera empirin har frimst legat i att balansera den 6ppenhet som ar
onskvird hos etnografen med jakten pa den rdda traden. Aven om etnografen bor vara dppen for det
som sker i den sociala kontexten s& har det funnits en onskan om att f& en sammanhdngande
forstaelse for vissa specifika fenomen som blivit synliga. I sokandet efter monster finns det en risk
att hindelser och observationsanteckningar omedvetet har forbisetts. Att genomfora en observation
som denna kréver ett stort fokus och att man som observator dr lyhdrd. Det har stundtals varit svéart
att avgora vad 1 all den insamlade empirin som &r viktigt och relevant. En hjélp har da varit att varje
kvéll sammanfatta de tankar och reflektioner som framkommit ur observationen. Att skriva en
personlig dagbok har bidragit till reflektioner kring det som upplevts under dagen samt gett en
viardefull distans till det egna arbetet. Denna metod, som rekomenderas av Yin (2013), har
underléttat i analysprocessen och bidragit med insikter om det egna tillvigagéngssittet.

Syftet med den etnografiska metoden ar visserligen att forskaren till viss del blir ett med studien,
men det har samtidigt funnits en svarighet i den konstanta ndrvaron. Den huvudsakliga
problematiken antas ha legat i ovanan att genomféra denna typ av observation, d& det &r ett
arbetssétt som gynnas av erfarenhet. I och med att inga samtal under kursen spelades in var det
stundtals problematiskt att hinna med att skriva ner deltagarnas reflektioner och berittelser.
Ambitionen var att sa ofta som mojligt dra sig undan och &terberitta, genom inspelning, vad som
hént och sagts, som komplement till alla anteckningar. Svarigheten var att detta kridvde avsatt tid
och dessutom var det inte alltid som det gavs en Oppning att ldmna rummet. I viss mén har detta
dock gjorts och det har bidragit till att citat som annars hade riskerats att gldommas bort, har kunnat
fa en plats i rapporten.

D& den entografiska ansatsen foresprékar en induktiv metod har valet av teori utgatt fran den
insamlade empirin. En svérighet i detta har varit att de begrepp som framkommit ur datan inte alltid
har kunnat kopplas direkt till teoretiska begrepp. Hir har de tre gradernas tolkning (Fejes &
Thornberg, 2012) varit till stor hjdlp, d& denna metod bidragit till att stegvis formulera de kategorier
och begrepp som sedan anvénts 1 rapporten. Att utgd ifran empiri innebér ocksa att de funderingar
som uppstdr inte nddvindigtvis har en forankring i det dvergripande syfte som formulerats. Da den
deltagande observationen dgde rum i en social kontext var det till stor del sociala fenomen som
uppmirksammades. Det var d4 viktigt att hela tiden aterknyta till studiens pedagogiska syfte. Aven
under analysprocessen var det viktigt att inte gi vilse i alla de upplevelser som observationen
genererade.

Valet av metod grundade sig som tidigare ndmnts pa att organisationskultur ir ett socialt situerat
fenomen och Tetra Paks Crash Course har mgjliggjort for mig att iaktta detta i realtid. Till storsta
del har mitt metodval haft ett bra utfall, d& jag anser att jag pa ett tillforlitligt sdtt har kunnat
beskriva det som skett i de sociala sammanhang som dgt rum. D& etnografen ar ett verktyg i sin
egen forskning kan man dock inte bortse frin att studien paverkas av denne. Detta leder in pa den
forforstaelse som funnits i egenskap av bade timanstilld och observator. Det dr som tidigare ndmnts
svért att svara pad fragan om hur denna forforstdelse har paverkat studiens riktning. Vad som dock
inte diskuterats under validitet och reabilitet 4r det faktum att dven deltagarna i studien varit

22



Linnea Hagg

medvetna om denna forforstielse. D& det bestimdes att tidigt klargdra rollen som observator och
den egna relationen till foretaget fick deltagarna reda pé att det fanns en sddan forforstaelse. Det kan
sjdlvklart vara relevant att fundera over i vilken utstrickning detta paverkat deltagarnas agerande.
Uppfattningen ar att deltagarna inte har hallt igen med varken kritik eller berom gillande Tetra Pak.
Huruvida deltagarna sett pd mig som observatdr, gruppmedlem eller anstélld dr svért att svara pé.
Det som sker i en deltagande observation ar just att man som forskare formas in i den social
akontexten och ganska snart kénner sig som en i gruppen. Oavsett i vilken grad min nérvaro har
paverkat deltagarnas beteende sa anser jag att den deltagande observationen har varit oerhort
fordelaktig for studiens syfte. Vad deltagarna delgett i informella samtal dr en viktig del av det
material som samlats in. Tillsammans med mina egna iakttagelser av Crash Course ligger det som
grund for den analys som arbetats fram. Intervjuerna anses ha varit ett virdefullt komplement till
observationen, bade nér det géller bidrag till de egna reflektionerna och till analysens trovérdighet.
En huvudsaklig fordel med den etnografiska forskningsmetoden har varit mdjligheten att samla in
data parallellt, samt kunna &tervinda och folja upp med vidare samtal och iakttagelse.
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4. Resultat och analys

Syftet med foreliggande studie r att beskriva hur organisationskultur skapas och upprétthdlls, med
Tetra Paks Crash Course som utgangspunkt och exempel. I detta avsnitt presenteras och analyseras
de resultat som framkommit ur den insamlade empirin. De kursiva styckena, placerade lopande i
texten, dr till for att ge en utforlig beskrivning av miljoer och hindelser. Avsnittet inleds med en
beskrivning av det rum som deltagarna spenderade storre delen av sin tid i.

Education Center

Den sal som veckans presentationer och efterfoljande diskussioner hdlls i finns pa bottenplan,
ndgra meter fran Tetra Paks matsal. Education Center dr en rymlig sal med hégt i tak. Salen
genererar ganska lite ljusinslipp da det endast finns smala fonster lings med den frdmre
vdggen, pd varsin sida om en stor white board tavla. Lings med vdggarna finns ytterligare white
board tavior ddir kursansvarig sdtter upp bilder pa Tetra Paks grundare, Tetra Pak produkter
och foretagets vdrderingar och visioner i text. I salen stdar fem bord utplacerade. Kursansvarig
har forberett och satt namnlappar pd stolarnas ryggar sd att deltagarna redan forsta dagen far
leta efter sina platser. Stolarna roterar sedan runt under veckan och deltagarna far ddirmed nya
grannar varje dag. Detta skapar en dynamisk miljo ddr deltagarna ror sig mellan bord och
stolar. Ldngst bak i salen kan deltagarna hdmta vatten i Tetra Pak forpackningar och under
veckan stdr det alltid ndgra forpackningar pa varje bord. Férpackningarna kommer med tiden
att bli lite av en stimulerande leksak for deltagarna. Man kan se att de under presentationerna
gdrna viker sina forpackningar, skruvar pd locken eller bara hdller i dem.

4.1 Virderingar och attityder vigleder organisationen

”We breath life into our core values by actively engaging employees in understanding where we’re going
and why.” (tetrapak.com)

Det dr svirt att belysa fenomenet organisationskultur utan att uppmérksamma de lager av
varderingar och attityder som finns inom en organisation. Som Schein (2004) skriver sa finns det
basala antaganden inom en organisation som vigleder minniskorna i den. Under Tetra Paks Crash
Course blir dessa grundlidggande vérderingar synliga bade direkt och indirekt. En deltagare sager i
slutet av kursen att ”...det handlar om att skapa en Tetra Pak-anda”. Detta dr en mening som talar for
den helhetsupplevelse som kursen genererar. Den anda som deltagaren syftar pa synliggdrs genom
de anordnade aktiviteter som pagéir under veckan, men ocksd i samspelet mellan individerna i den
sociala kontexten. For att vidare belysa de faktorer som péverkar skapandet av organisationskultur
ar det nodvéndigt att uppmérksamma de fyra core values som foretaget presenterar redan under
kursens forsta timme. Core values dr de foretagsvarderingar som French et al. (2011) beskriver som
en del av ytskiktet eller artefakterna inom organisationskulturen. Kursansvarig sdger: ”Nar vi talar
om vérderingar far vi ju ga tillbaka till vara core values, det dr de som bestammer det” (Intervju 1,
28/10). Fortséttningsvis kommer Tetra Paks core values dven bendmnas som de grundliggande
varderingarna.
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4.1.1 Tetra Paks grundldggande virderingar - Hur formedlas de?
Core values: presentation och spel

Presentationen av Tetra Paks core values inleds med att kursansvarig frdagar deltagarna om de
vet vilka de grundldggande vdrderingarna dr. Det rdader viss osdkerhet i gruppen, ett fdtal rdcker
forsiktigt upp sina hdnder. Kursansvarig ber direfter deltagarna att ndmna en av de fyra
grundvdrderingarna, varpa en deltagare sdger "Partnership and fun!”. Deltagaren kallas da
upp framfor resten av gruppen. Férst ber kursansvarig deltagaren att presentera sig sjdlv och
sedan ldsa fran den poster som kursansvarig hdller. Efter att deltagaren ldst definitionen av
grundvdrderingen ber kursansvarig deltagaren att peka ut de rader som hen anser vara
viktigast. Ddrefter tilldgger och motiverar kursansvarig vad hen sjdlv anser vara viktigt.
Kursansvarig tackar sedan deltagaren, som under applader fdr datervinda till sin plats. Denna
procedur sker ytterligare tre ganger tills samtliga fyra core values ldsts upp. Ddrefter far
deltagarna spela ett spel som utgar ifran Tetra Paks core values. Spelet bestdr av en spelplan av
tyg och spelpjiser gjorda av korkar fran dtervunna Tetra Pak férpackningar. Spelplanen dr
uppdelad efter Tetra Paks fyra core values. Deltagarna slar med en tdrning och hamnar da pa
ndgon av de fyra firgerna som representerar var och en av de grundliggande virderingarna.
Deltagarna ges hdr olika alternativa svar som ska kopplas till den specifika grundvdirderingen.
Deras uppgift dr sedan att tillsammans resonera sig fram till vilket svar som stimmer bdst
overens med denna grundvirdering. Syftet dr att vara 6verens och inga svar rdttas forrdn
deltagarna presenterat ett gemensamt forslag. Under spelets gdang sitter deltagarna vid sina
respektive bord, gdrna med huvudena tdtt tillsammans for att hora varandra, samt for att
deltagarna vid ovriga bord inte ska lyssna. Det syns att det pagar en tivling mellan deltagarna
och att de dr fokuserade. I en del fall tar gruppen lang tid pa sig att resonera, i andra fall gar
det fort. Stamningen under spelet dr harmonisk men livfull. Deltagarna samarbetar, lyssnar och
visar respekt for varandra. Det forekommer madnga skratt och spelet tycks ha ett visst
underhdllningsvirde. Spelet dr kursens forsta kollektiva moment och ett tillfille for deltagarna
att dela med sig av sina personliga dsikter och kunskaper i grupp. Det diskuteras flitigt och man
hor att manga av deltagarna redan har en ganska tydlig bild av hur man arbetar inom Tetra
Pak. Detta visar sig genom att det delas ut héga podng. Det lag som samlar ihop flest podng
vinner, men kursansvarig dr snabb med att tilldgga: “You are all winners!”.

Paks grundldggande virderingar omformulerades 2008 och &r idag fyra stycken; Kundfokus &
langsiktighet, Kvalitet & Innovation, Frihet & ansvar samt Team-work & glddje® 1 foretagets
interna tidning Pulse (nr 5. 2008) presenteras de nya grundldggande virderingarna och syftet med
att man uppréttat dem. De grundldggande vérderingarna ska idag fungera som végledande i de fall
det saknas en specifik regelmanual (Corporate Gouvernance). Detta konstateras 1 Pulse: ”Our Core
Values help all of us to behave in a consistent way and ultimatly shape what is Tetra Pak” (nr 5.
2008, s. 2). Dessutom ska de verka for att skapa en kénsla av att foretagets anstillda ar ett team.
Kommunikationsansvarig 1 beskriver Tetra Paks grundliggande virderingar som organisationens
kulturbiarande ingredienser. Hen menar att det handlar om att kommunicera varfor och pa vilket sétt
véirderingarna &dr viktiga, att & medlemmarna att “anvénda och leva kulturen” (intervju 2, 13/11).
Kommunikationsansvarig 2 tilligger att det ocksé &r av vikt att medlemmarna verkligen forstar vad
véirderingarna innebdr for att faktiskt kunna leva efter dem. De forum som anvdnds for att
kommunicera Tetra Paks vérderingar och attityder ar framst mediala kanaler, vilka &r en del av de

3 Se Bilaga 4 (s. d) for Tetra Paks Core Values
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artefakter som Schein (2004) skriver om. Hérigenom blir det kommunikationsavdelningens arbete
att exemplifiera organisationens grundliggande viarderingar och hur de anvénds runt om i vérlden.
Med hjdlp av videos och artiklar i Pulse har Tetra Pak bland annat uppmérksammat hur anstéllda i
organisationen tolkar och anvidnder de grundldggande virderingarna i sitt dagliga arbete. Genom
reportage ddr anstéllda far berdtta om hur just de applicerar Tetra Paks grundldggande virderingar,
presenterar Tetra Pak virderingarna utifran en verklig kontext. Detta dr en del av det som French et
al (2011) bendmner som sagor, dir individer fran foretaget formedlar visioner och framgéngssagor
baserade pa egna erfarenheter inom foretaget.

Kommunikationsavdelningen har ocksa varit delaktig i framtagandet av det core values-spel som
anvinds under Crash Course. Syftet med spelet dr att 6ka medvetenheten och forstaelsen for de
grundlidggande varderingarna. Alvesson (2011) menar att det ar viktigt att foretagets grundlaggande
véarderingar formedlas kontinueligt och att de, for att uppfylla sitt syfte, appliceras i det dagliga
arbetet. Under Crash Course far deltagarna genom core values - spelet mojligheten att diskutera
vérderingsgrunderna samt sétta dem i en konkret kontext.

Béde kommunikationsansvarig 1 och kursansvarig nimner att man tror att det finns en medvetenhet
kring de grundliggande varderingarnas existens, men sdger ocksa att man tror att de anstéllda har
svart att sdga vilka de dr och dnnu svérare att forklara vad de betyder konkret. Schein (2004) menar
att det tycks finnas en gemensam asikt om existensen av organisationskultur och dess vikt, men att
svéarigheten ligger i att skapa en gemensam fOrstdelse for vad den faktiskt innebdr. Da de
grundldggande vérderingarna dr en stor del av kulturen dr det rimligt att anta att osdkerheten kring
dem speglas av en allmén osdkerhet kring organisationens uttalade kultur. Under den timme som
deltagarna spelar core values - spelet dr det ett fatal som pa rak arm kan de fyra grundvérderingarna,
dven om samtliga svarar ja pd frdgan om huruvida man vet vad core values Aér.
Kommunikationsansvarig 2 sdger att hen tror att anledningen till att anstdllda inom foretaget inte
kan de grundldggande virderingarna ir att det varit ett stort fokus pé att producera ord. Svérigheten,
menar hen, ligger 1 att faktiskt Gversitta vad dessa ord betyder for individen och pa vilket sitt de ska
kunna végleda individens arbete. En annan svarighet hen ndmner ir att det finns s4 ménga olika
direktiv 1 organisationen och att det ibland dr svart att hinna med, ”...vi forvéintas agera och leverera
snabbt vilket jag tror bidrar till att man har inte tid att sitta ner och tdnka mer langsiktigt” (Intervju
2, 13/11). Kommunikationsansvarig 2 héller med om detta och menar vidare att det, i och med
denna fordndringstakt, har blivit &nnu viktigare att arbeta med de grundldggande virderingarna.
Hen sdger: ”Det dr viktigt att vi kommunicerar dem igen och igen, for det ar det vi har att luta oss
mot, att hinga upp oss kring sa att sdga” (Intervju 2, 13/11).

4.1.2 Kulturella symboler, storytelling och ritualer
Fikarummet

Det rum som angrdnsar till Education Center har hoga fonster som skapar ett stort ljusinsldpp.
Kring det ldngsmala bordet, placerat i mitten av rummet, samlas deltagarna ofta. Hdr samtalar
och diskuterar de under pauserna och innan dagens forsta presentation. Det finns alltid kaffe,
frukt och kakor tillhands for deltagarna att forse sig med. Ldngs med den ena vdggen finns
ytterligare ett bord ddir det ligger tidningar och bocker uppradade. Tetra Paks foretagstidning
Pulse, en bok om Tetra Paks historia samt en bok med bilder av svenska landskap, dr ndagra av
dessa. Ldngs med fonster och viggar sitter Tetra Paks fyra grundvdrderingar uppe, pd fyra
skilda posters. Redan forsta dagen, ndr kursansvarig fragar deltagarna om de kan de fyra
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grundldggande virderingarna, kommenterar hen att de borde ha sett dem ndr de kom in. Under
veckan som gadr kan man se att deltagare ibland stannar till och ldser pd dessa posters samt
bliddrar i bocker och tidningar. Utanfor rummet finns en liten innegard ddr deltagarna enkelt
kan ga ut och ta frisk luft, prata i telefon eller roka.

Under Tetra Paks Crash Course formedlar foretaget information till deltagarna om organisationens
verksamhet. Denna information dr en del av den observerbara kulturen (French et al., 2011) i
organisationen, vilken kan beskrivas som organisationens sitt att siga This is the way we do things
around here” (French et at., 2011, s. 341). Den observerbara kulturen kommer till uttryck pa olika
sdtt under kursen, 1 bade handling och objekt. Under forsta kursdagen far deltagarna lyssna till
presentationen Tetra Pak History - A Classic idea. Denna presentation dr en del av det
historieberittande som dger rum under kursen och som bidrar till att karaktdrisera organisationen.
Deltagarna far hora historien om Ruben Rausing 4 och hans vig till grundandet av foretaget. I denna
Founding story (French et al., 2011) presenteras Tetra Pak som ett familjeforetag som vuxit sig
storre och storre. “Familjen, alltsd familjen Rausing var véldigt stort, synlig och tydlig” (Intervju 2,
13/11) sdger kommunikationsansvarig 2 i samband med vilka faktorer det &r som binder foretaget
samman. Framfor allt blir Ruben Rausing synlig genom det ledord som han formulerat for foretaget
och som fortfarande ar en utgangspunkt i dess verksamhet: A package should save more than it
costs”. Detta ledord har vidareutvecklats till formuleringen av Tetra Paks nuvarande vision: ”We
commit to making food safe and available, everywhere”. Under forsta kursdagen far deltagarna 1
uppgift att presentera Tetra Paks vision med hjilp av papper och penna. Detta dr ett forsta moment
for deltagarna att vara kreativa och arbeta tillsammans utan syfte att tévla.

Vision

En stor poster med Tetra Paks vision sdtts upp pa white board tavlan ldngst fram i Education
Center. Deltagarna gdr fram och ldser, for att sedan gad tillbaka till sina respektive platser.
Samtliga fem grupper har fatt varsitt stort papper och fdargpennor att rita med. Tavlorna som
papperna dr fasta pd star med framsidan in mot viggen sd att deltagarna inte ska se varandras
teckningar. Gémda bakom sina respektive tavior far deltagarna sedan 45 minuter pad sig att
skapa ett verk utifran frasen “"We commit to making food safe and avaliable, everywhere”.
Samtidigt som deltagarna, under skratt och diskussioner, ritar och skriver gdr kursansvarig runt
och fotograferar dem. De foton som tas pad deltagarna framkallas senare under dagen och sditts
upp i Education Center. Ndr ritmomentet dr avslutat vinder deltagarna pa sina tavlor varpa det
foljer en kort presentation av dem. Den gemensamma ndmnaren i samtliga teckningar dr det
jordklot som i de flesta fall placerats i mitten. Andra symboler som forekommer i flera av
teckningarna dr Tetra Paks logga, en ko, en tetraed, mdnniskor och solen.

De lekar som Deal och Kennedy (1983) ndmner som bidragande till nya idéer och innovation ér ett
sdtt for deltagarna att 6ppna sig for varandra samtidigt som det skapas nya uttryck for Tetra Paks
vision. Dessa lekar kan bidra till att det skapas nya kulturella vdrden i organisationen samtidigt som
Tetra Paks vision konkretiseras och tydliggors. Tetra Paks kultur skapas och uppritthalls, da
foretagets vérderingar och visioner formedlas och aterskapas av deltagarna sjdlva. Antagandet att
detta ar ett viktigt moment under kursen stirks av French et al (2011) som menar att en
organisations vision bor vidareforas, dd det bidrar till att skapa en forstdelse for hur individen kan
passa in i1 organisationen. Nar Tetra Pak delar med sig av organisationens vérderingar och visioner

4 Ruben Rausing (1895-1983) Tetra Paks grundare (tetrapak.com)
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pa ett lekfullt sétt skapar det utrymme for deltagarna att diskutera dem samt vilken roll de spelar.
Core values - spelet och Vision dr tvd exempel pd moment didr deltagarna far mojlighet att
tillsammans reflektera Over det som fOretaget formedlat genom presentationerna. Efter att
deltagarna har 16st uppgifter tillsammans ges det tid att diskutera hur sjdlva 16sningsprocessen gatt
till. Efter Core values - spelet samtalar de om huruvida de grundliggande virderingarna blivit
synliga 1 deras egen process. De teckningar som Vision - uppgiften resulterar i sitter uppe pa
viggarna i Education Center resten av veckan. Deltagarna kan ddrmed titta pa och reflektera dver
Tetra Paks vision genom dessa teckningar, under bade presentationer och pauser.

Att de fem teckningarna inte skiljer sig at namnvért kan tolkas som att deltagarna redan har en
relativt gemensam syn pa vad Tetra Paks vision faktiskt innebér. En anledning till att det skapas sa
liknande verk kan ocksad vara, som kommunikationsansvarig 2 ndmner, att: “vérderingarna &r
ganska generella egentligen, vilket gor att de flesta kan kdnna igen dem” (Intervju 2, 13/11).
Overgripande utbildningsansvarig stirker uppfattningen att Tetra Paks grundliggande virderingar
kan vara enkla att ta till sig, dd hen beskriver dem som “foretagets sunda fornuft”. Ett sddant sunt
fornuft ska verka som riktlinjer 1 organisationen, i de fall det saknas en Gvergripande regelmanual.
Denna regelmanual benimns som Corporate Gouvernance, vilket deltagarna sjélva definierar som
”Doing the right thing”, ”Basic Rules” och ”Rules of the game”. De forfiaktade virderingar som
Schein (2004) beskriver som styrande av organisationens virderingar kan likstéllas med Tetra Paks
Corporate Governance Framework, vilket innefattar de riktlinjer som ska foljas inom
organisationen. Presentationen av Corporate Governance dr en av de forsta under veckan och
deltagarna far hér en inblick i hur foretaget arbetar utifran ett etiskt ramverk. Retoriska fragor som
belyser Corporate Governance ramverk dr "Have I acted in the best interest of Tetra Pak?” och “If it
doesn’t feel right, it probably isn’t” (presentator, dag 2). Genom att iaktta Tetra Paks Crash Course
synliggdrs dven de ritualer (French et al., 2011) som styr organisationen. En sadan dr respekt for
andra ménniskor. Kursansvarig ar frdn forsta dagen mycket noga med att férmedla vikten av att
deltagarna héller tiden, med respekt for presentatdrer och ovriga kursdeltagare. De system av riter
som beskrivs som griansdragande i organisationen (French et al., 2011) skapas hidr genom att
deltagarna far en forstéelse for hur saker och ting ska ga till. Kursansansvarig etablerar tidigt rutiner
att komma 1 tid genom att sdga “don’t be late!”. Hen hénvisar ibland till den grundvirdering som
innefattar begreppet partnership nér hen vill belysa vikten av att deltagarna behandlar varandra med
respekt.

Visa respekt och vigleda ett beteende

Ndr den tredje kursdagens forsta presentation ska inledas saknas tva deltagare fortfarande.
Detta dr forsta gangen som deltagare dr patagligt sena. Resten av gruppen kan inte svara pd var
de tva deltagarna hdller hus och presentatoren far borja sin presentation. De tva deltagarna
anléiinder ndgra minuter senare och sdtter sig tysta pd sina respektive platser. Ovriga deltagare
vdnder sina blickar mot dem, utan att sdga nagot. I pausen gar en av de tva deltagarna fram till
kursansvarig och ber om ursdkt. Hen sdger att det handlade om att klockan inte ringt och att hen
inte vaknat. Kursansvarig sdger att hen dr glad att deltagaren faktiskt kom fram och var drlig
och att det kan hinda alla. Det viktiga tycks vara att man kan be om ursdkt och ddrmed visar att
man har forstdtt vikten av att halla sig till de ramar som satts upp for kursen.

Genom att kommunicera de attityder som rader inom foretaget formedlar kursansvarig den kultur
som finns, och forvéntas finnas, inom Tetra Pak. French et al. (2011) menar att det ar viktigt att veta
vad en situation betyder och varfor ett visst agerande krédvs, da detta spelar roll for individens
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utveckling 1 organisationen. Nér deltagarna far ta del av de forvéantningar som finns péd dem under
Crash Course kan detta ses som att de vigleds till ett visst onskat beteende.

4.2 Att skapa en forstaelse for helheten

”You will look back on this and remember, connect. That this is how we do it here”. (Kursansvarig, dag
5).

Overgripande utbildningsansvarig siger att ett syfte med Crash Course #r att ge en bred dverblick
av verksamhetens virdekedja, samt att belysa de affarsprocesser som &dger rum fran révara till
konsument. Det verkar som att deltagarna faktiskt skapar sig en storre forstdelse for Tetra Paks
verksamhet under veckan och kommentarer som pekar i den riktningen dr: I have a better
understanding of the Value Chain”, The main benefit of the Crash Course is awareness” och ”The
importance of learning what register the company has, the course has been valuable in that
way” (deltagare, dag 5 och 6). Det blir ddirmed synligt att det inte enbart &r fOrstéelsen for de
grundldggande vérderingarna som &r centralt, det dr dven forstdelsen for foretagets helhet. Under
veckan kommer presentatorer frin olika delar av foretaget och belyser just sitt verksamhetsomrade.
Da deltagarna sjidlva kommer fran olika hall skapas en miljo dér de anstéllda tillsammans diskuterar
Tetra Paks olika processer och arbetssitt, allt utifran olika erfarenhetsgrunder. I ett stort foretag som
Tetra Pak blir det uppenbart att anstillda har olika mycket insikt i de processer som &dger rum.
Genom kursens alla presentationer skapas en gemensam plattform dér deltagarna lér sig om de olika
omradena inom foretaget, samt ser den koppling som finns mellan dem. Ofta hér man
presentatorerna fraga deltagarna: “What is the important thing here?”. Det finns under
presentationerna en vilja att finga sjdlva essensen av det aktuella omradet. Viljan att i deltagarna
att forstd inte bara vad man gor, utan ocksa hur och framfor allt varfér man arbetar som man gor, ér
framtradande. Som French (2011) skriver sd &r det viktigt att det finns en forstdelse for vilka
element och drag som karaktériserar den sérskilda organisationen. En presentatér ndmner att Crash
Course fungerar som en kompass som lar deltagare att navigera inom foretaget. Denna metafor ar
enkel men talande, da det kursen till stor del bidrar med &r att skapa en dverskéddlig bild och ddrmed
utveckla deltagarnas forstdelse av hela organisationen. Denna helhetssyn dr ndgot som &ven
kommunikationsansvarig 1 poédngterar vikten av genom att sdga: ”Helhetssynen pé ett foretag och
vad man gor, det tror jag aldrig vi kan fi nog av. Det bidrar till en 6kad kunskap och en storre
forstéelse” (intervju 2, 13/11). Kommunikationsansvarig 2 inflikar och siger:

”Det ar ju mycket vart jobb ocksé genom véra kanaler, att se till att forsoka ge helhetssynen. For det ar
vildig fa forunnat att fa komma hit till Lund och fa lov att trdffa andra personer frén hela virlden och
se helheten” (Intervju 2, 13/11).

Kursens alla presentationer mdjliggér for en forstdelse av hur verksamheten ser ut, ndgot som
kursansvarig pastar ar viktigt for att de anstédllda ska kunna besvara frigor om organisationen. Hen
menar att om en anstdlld far frigan: ”Jag vet inte s& mycket om Tetra Paks historia, kan du berétta
lite?”, sd bor denne kunna svara atminstone Overgripande. Hen sdger ocksa att det dr viktigt att
anstillda har en ndgorlunda klar bild av den struktur och de olika led som finns inom
organisationen. Som Nonaka (2003) skriver sa dr det fordelaktigt att organisationen gor information
tillganglig for medlemmarna, da detta kan leda till att medarbetarna utbyter idéer och tankar.
Kursansvarig menar att det till viss del ar “lite korvstoppning” (Intervju 1, 28/10) under Crash
Course, men fortsétter och siger att hen gédrna vill tro att det fyller sitt syfte och att deltagarna
faktiskt far anvandning av informationen i sitt framtida arbetsliv.
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Utbyte av kunskap och erfarenheter sker konstant under kursen men det &r framst i de kreativa
momenten som det gar att folja hur idéer fods och utvecklas. Deltagarna spinner gidrna vidare pa
varandras tankar, men ofta dr det en person som vécker idéen frn forsta borjan. Nér deltagarna
stélls infor en ny gruppuppgift kan man hora hur de tillsammans resonerar sig fram till en 16sning,
men det d4r manga ganger ett forsta forslag kommer frdn individen. Precis Som Schein (2004)
skriver sa dr individens antaganden manga ganger en forsta pusselbit som leder till skapandet av
gemensamma virderingar. Genom att tillsammans resonera kring problem och frdgor bildar
deltagarna en gemensam uppfattning, vilket enligt Schein (2004) &dr en fOrutsdttning for att
vérderingarna inte bara ska bli tomma ord.

Idéer fods i de kreativa momenten

Under de moment som innebdr att deltagarna ska samarbeta och skapa ndgonting tillsammans
dr det vanligt att det till en borjan dr en eller tva individer som tar initiativ. Detta blir synligt
genom att den eller de individerna plockar dat sig pennor, forpackningar eller andra hjilpmedel
som den specifika ovningen erbjuder. Under momenten formas sedan gruppen till ett gemensamt
maskineri ddr deltagarna tar pa sig olika roller och uppgifter. Ofta sker denna uppdelning
automatiskt, dd nagon far en idé och borjar arbeta med den samtidigt som de andra lyssnar och
sd smaningom ansluter. Deltagarna berdttar for varandra hur de tinker, visar och exemplifierar.
Dessa moment blir pa sdtt och vis en kontrast till de langa presentationerna ddr deltagarna
sitter stilla, timmar i strdck. Under de kreativa momenten skapas tillfdllen for deltagare att visa
sina personliga styrkor och kommunicera i mindre grupper, samt exemplifiera och applicera vad
de ldrt sig under presentationerna.

Illeris (2007) menar att uppmérksamhet ar en faktor som spelar stor roll for ldrande. Det dr darfor
viktigt att deltagarna fokuserar pa bade presentationer och varandra, for att under veckan lira sig sa
mycket som mojligt om Tetra Pak. Det framgér under kursen att for att skapa en forstielse for Tetra
Pak som foretag dr det dven av vikt att ha en forstéelse for omvérlden. Att kdnna till den egna
marknaden, kunder, leverantorer och konkurrenter anses vara en del av den dvergripande bild som
kravs for att kunna representera foretaget. En deltagare ndmner att det dr véardefullt att ”det skapas
en helhetsbild av foretaget och att vi fattar vad det &r som péverkar” (deltagare, dag 4) och menar
att kunskapen om de omgivande paverkansfaktorerna &r lika viktig som kunskapen om den interna
organisationen.

4.3 Ndtverk, vinskap och tillit

”It’s the people that are the essence, it’s the relationships that are important here” (deltagare, dag 6).

Det forsta métet

Foérsta dagen mots deltagarna i Tetra Paks reception. Strax innan klockan tolv anlinder ett par
taxibilar utanfor huvudentrén och deltagarna kliver ur. Bortsett fran nagra av de svenska
deltagarna har gruppen bott pa samma hotell under natten till séndag, men dd de flesta anlinde
sent under lordagen har de dnnu inte hunnit umgds. Deltagarna samlas utanfor ingdngen i
vdntan pd att kursansvarig ska oppna dorrarna och hdlsa dem vilkomna. Vil inne i foajén
stdller sig deltagarna i en form av halvcirkel, ndgra kommunicerar tyst tva och tvd. Samtalen
sker pd engelska, bortsett fran tvd deltagare som pratar svenska med varandra en bit bort fran
ovriga gruppen. De deltagare som anldnder nagon minut senare presenterar sig genom att ta de
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ovriga i hand. Deltagarna tycks invinta vidare direktiv frdan kursansvarig och det forsta métet dr
ddrfor ganska lagmdlt och inkdnnande, deltagarna dr aterhdllsamma och tysta. I vintan pa att
alla deltagare ska anldnda ber kursansvarig gruppen att leta upp sina namnbrickor samt fylla i
telefonnummer pd en gemensam lista. Ndar samtliga deltagare har anldnt vdgleder kursansvarig
dem vidare mot Education Center. Det rdder fortfarande en ganska pataglig tystnad i gruppen,
dven om en del av deltagarna nu smdpratar med varandra.

Fréan forsta dagen pé kursen, da deltagarna avvaktande méts i foajén, till sista dagen da de kramas
hejda sker en resa som kénnetecknas av interaktion. Kursansvarig sdger redan forsta dagen: “This
course is kind of like a party - after a week together you will be like sibblings”. Detta &r en fras som
foljs av ndgra enstaka skratt men som 1 slutdndan visar sig vara ganska talande. Under veckan som
gar skapas band mellan deltagarna och precis som 1 6vriga livet byggs det sociala relationer. Det blir
under veckan allt mer synligt att det i grund och botten 4r minniskorna i den sociala kontexten som
skapar organisationen och dess kultur. Den sociala interaktion som sker under kursen kan ses som
ett slags nédtverkande, bestdende av personliga relationer (Frost Danielsen, 2003).

4.3.1 Ndtverkande

En deltagare (dag 5) séger att ndtverkandet &dr viktigt d& det bidrar till méten med ménniskor fran
hela organisationen. Hen séger ocksa att: "Even though I've been here for 1,5 year, there is still a lot
left to learn. It takes time to get the whole picture.” Detta kan tolkas som att det alltid finns nya
manniskor att ldra kdnna inom foretaget och att dessa manniskor bidrar till individens kunskap och
forstaelse for Tetra Pak. Under Crash Course trdffas minniskor som varit anstdllda inom Tetra Pak
olika lang tid. Som ovan citerade deltagare sidger sd finns det mycket att lara om foretaget och ju
langre man arbetat inom Tetra Pak desto mer insyn i organisationens kultur kan man antas ha.
Fordelen med att deltagare med olika ldng anstidllningstid mots under kursen tycks vara att de har
olika grad av erfarenhet av Tetra Pak. En deltagare som har arbetat i foretaget i tva &r siger sista
kvéllen att dven hen har lart sig mycket av de andra deltagarna. Att det finns en kénsla av att
nétverkandet leder till nagonting for individen, ar enligt Frost Danielsen (2003) en forutséttning for
att processen ska vara nyttig. Att deltagarna beskriver nétverkandet som kursens huvudsakliga
fordel kan darfor tolkas som att de tror att det kan leda till ndgot vardefullt.

Det ér ett komprimerat schema under kursen med relativt korta pauser, men de flesta tar tillfdllet i
akt att dricka kaffe och smaprata. I borjan av veckan pratar deltagarna frimst om sina roller 1
foretaget samt var man arbetar och har arbetat tidigare. Under veckan som gér blir samtalen, liksom
relationerna mellan deltagarna, mer avslappnade och informella. Den atmosfir som skapas nir
deltagarna lir kdnna varandra béttre Oppnar i sin tur upp for ett mer liattsamt klimat. Ménga av
samtalen handlar om att hitta gemensamma ndmnare, bade inom och utanfor organisationen. I en
del fall visar det sig att deltagarna har gemensamma kollegor eller &tminstone har varit i kontakt
med samma individer inom foretaget.

Genom att folja deltagarnas samtal om gemensamma ndmnare blir det tydligt hur de associerar
till dessa samtal under senare moment. Ett exempel dr dd tva deltagare i en paus diskuterar den
enes hemland. Ndr presentatéren strax senare drar en parallell till just detta land utbyter de tva
deltagarna blickar. Leenden, blinkningar och nickningar blir vanliga sdtt att bekrdfta varandra.
Det kan vara en klapp pd axeln ndr en presentator ndmner ett visst marknadsbolag, eller ett
kollektivt skratt nér kursansvarig héinvisar till en héindelse tidigare under veckan.
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Till skillnad fran de flesta andra begrepp som vuxit fram under denna analys valdes nétverk direkt
grundat pé deltagarnas egna ordval. Det var svart att hitta ett annat ord som stdmmer sa vil overens
med det som faktiskt sker under kursen. Deltagarna viljer att bendmna denna sociala aktivitet som
nitverkande men det framgéar snart att sjdlva nédtverkandet innefattar mycket mer &n att bara skaffa
vérdefulla kontakter. Enligt Schein (2004) kan det som utomstédende vara relativt oproblematiskt att
beskriva vad som syns och hors, men desto svérare att utifran detta skapa sig en forstaelse for vad
de iakttagna faktorerna faktiskt betyder. Genom att iaktta deltagarna blir vikten av nitverkandet
tydlig, ndgot som stirks ytterligare av att de sjdlva poéngterar dess betydelse. Den process som dger
rum ndr deltagarna socialiserar dr dock inte bara en friga om att skapa vérdefulla kontakter, utan
resulterar ocksé i den privata aspekten av ndtverk som Sandberg (1994) beskriver.

4.3.2 Vinskap och tillit
Sista kvdllen

Under sista kvillen haller flera av deltagarna tal till gruppen ddr de formedlar sina kinslor for
kursen och ovriga deltagare. En deltagare héinvisar i sitt tal till ett samtal hen haft med sin son
tidigare under dagen. Sonen hade ddr sagt att han var glad for sin fordlders skull, dd denne fick
mojligheten att triffa sa manga mdnniskor frdan hela virlden under Crash Course. Deltagaren
citerar sin son genom att sdga: “Then you will always have someone to play with when you
travel”. Gruppen skrattar och det blir synligt att deltagarna berors av varandra. Det finns en
kéinsla av gemenskap och glddje under hela sista kvillen. Den liknelse som kursansansvarig
gjorde i borjan av veckan, ddr kursen jamfordes med en fest, inforlivas hdr. Under middagen
hdller alla deltagare dven ett kort tal till kursansvarig ddr de tackar for veckan som gatt. Hdr
stdr gruppen ndstan i en cirkel runt kursansvarig och det skdlas efter varje tal. Kursansvarig dr
mdrkbart rord och det dr kursens mest kinslosamma stund. Kursansvarig tackar for de fina
orden, men dr ocksa snabb med att sdga att allt det hen formedlat under kursen dr Tetra Paks
visioner och attityder. Att hen stannat i foretaget i over 30 ar och att hen kan tala sa gott om
foretaget, grundar sig i att foretaget har en kultur som mojliggér det. En deltagare svarar att
kursansvarig utstralar Tetra Paks kultur och att det finns en forhoppning om att sjdilv fa
spendera lika lang tid i foretaget.

Det bor finnas en tillit i gruppen for att ett ndtverk ska vara gynnsamt (Frost Danielsen, 2003).
Deltagarna 1 Crash Course trader in i en social kontext utan att kdnna varandra, for att i slutet av
veckan utbyta vdnskapliga kramar och ord. Deltagarnas tillit gentemot varandra visar sig bland
annat under veckans alla presentationer. Det syns genom att man héanvisar till varandra 1 kollektiva
samtal. ”X used to work there, he probably knows right?”, ar ett exempel pd hur deltagare belyser
varandras kompetenser och visar att de uppmérksammat varandra. Denna uppmairksamhet ar
avgorande for att deltagarna ska ldra sig av varandra. D4 alla deltagare har sin roll inom
organisationen har de ofta nagot att dela med sig av. Tillit och vinskap uppstar ocksa da deltagarna
refererar till gruppen i olika sammanhang. Det visar sig genom att deltagare stiller frdgor som é&r
tankta till samtliga deltagare. Ett exempel pa en sadan situation dr da en deltagare stiller en fraga
till en presentatér med forklaringen: ”Maybe it would be good for the whole group if you explained
this.” (deltagare, dag 3). Tilliten blir ocksé tydlig 1 de situationer deltagarna ska samarbeta och det
ar viktigt att de lyssnar pa varandra for att kunna na en gemensam slutsats. Har hor man hur de
resonerar med varandra genom att stélla fragor som: ”Do you mean like this?”, Do you think this
is correct?”, "How do you guys feel?” (Citat frdn dag 1: Workshop 2). I dessa situationer visar
deltagarna pé ett tdlamod och framfor allt en O6ppenhet for andra individers asikter och idéer. Som
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Frost Danielsen (2003) skriver krdvs denna dppenhet for att det ska utvecklas en tillit i gruppen. Det
fenomen som 1 hog grad skapar tillit och bidrar till vinskapliga relationer i1 gruppen ar de personliga
delarna som influerar kursen. Framfor allt under senare delen av veckan blir detta synligt.

Att vara personlig

Sista timmen innan det dr dags att ldmna Lund for Stockholm avslutar kursansvarig med ett kort
personligt samtal till gruppen. Hen sdger att gruppen, efter en lang och intensiv vecka, behover
varva ner innan helgen. Hen sdtter sig tillrdtta pa ett av borden framme vid tavlan och ber
deltagarna att tinka pd frasen: “Worklife is important - but also your private life”.
Kursansvarig fortsdtter med att berdtta om ett antal hindelser som berért hen under hens
senaste 30 dr. Hen sdger att det under dessa perioder varit svdrt att fokusera fullt pa sitt arbete
och att det da dr viktigt att komma ihag vad det dr som spelar roll i livet. Att befinna sig pd en
arbetsplats som tillater médnniskan att vara just mdnniska, menar hen dr avgérande for att man
ska klara av denna balans. Kursansvarig avslutar timmen med att visa en film fran Youtube,
"Everybody's free to wear sunscreen’. Under de dtta minuter som filmen pdgdr sitter
deltagarna tillbaka under tystnad, mdnga ler, ndgra blundar. Denna sista stund inne i Education
Center bidrar till ett lugn i gruppen innan avfdrden mot Stockholm.

Hér visar kursansvarig upp en sida som kan definieras som omtanke. Hen belyser vikten av att
vérna om sina medminniskor, och precis som Sjevold (2008) skriver sd kan det finnas fordelar med
att medlemmarna i en grupp tar hand om varandra. En god laganda i gruppen kan leda till goda
resultat, vilket 1 kontexten Crash Course gestaltas i form av att gruppen ser ut att trivas tillsammans.
P& langre sikt kan denna sammanhéllning bidra till att dven 1 framtiden stdrka det ndtverk som
byggts upp under kursen. Det dr sannolikt att den laganda som skapas under veckan bidrar med
goda erfarenheter for deltagarna och resulterar 1 en vilja att halla kontakten 1 ett framtida arbetsliv.
Det kan ocksa finnas en fordel med att kursansvarig talar om sig sjélv i personliga ordalag, d& dven
detta visar pa en 6ppenhet som 1 sin tur leder till tillit 1 gruppen. Det &r tydligt att deltagare i Crash
Course tar till sig de personliga berdttelser som kursansvarig anfortror dem, en del kommer fram
efterat och visar sin uppskattning. Att ndtverk inom Tetra Pak till stor del bygger pa sociala
relationer dr nagot som dven kommunikationsansvarig 1 sdger: ”Ja det ar ju véldigt starkt i vér
kultur, relationerna, ndtverket som man bygger upp hér och alla som ar kvar sé lange. Man har ett
véldigt starkt ndtverk som bygger pa védnskap och relationer.” Hen podngterar vidare att denna form
av ndtverk har sina for - och nackdelar da det ocksé skapar ett slags beroende. Hen menar att det
finns en tendens att vinda sig inom foretaget ndr man letar efter kompetenser vilket kan resultera i
att man gar miste om extern kompetens. Denna aspekt av starka ndtverk dr ocksa vard att ha 1
atanke, men nir det handlar om skapande och uppritthdllande av organisationskultur dr det
personliga nitverkandet ett steg mot att forma en gemensam forstaelse for organisationen och dess
vardegrund.

4.4 Kulturell forstdelse

Som Hofstede och Hofstede (2005) skriver sd &r det viktigt att det finns en kulturell forstaelse, inte
bara internt i den egna organisationen utan dven for vérlden utanfor. Att ha en forstdelse for de
kulturellt betingade vidrderingar som finns hos méinniskor utanfér den egna sfiren &r en
forutsittning 1 dagens multikulturella samhélle. Att médnniskan 1 grunden har potentialen att vara

5 Se youtube.com for hela filmen.
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multikulturell 4r ndgot som bade Cushner & Brislin (1996) och Bernt Gustavsson & Ali Osman
(1996) belyser. Under Tetra Paks Crash Course socialiserar individer fran olika delar av vérlden,
vilket bidrar till att det skapas en plattform for ett multikulturellt utbyte av virderingar och kunskap.

Kulturella utbyten

Ndr deltagarna efter fem intensiva dagar ldmnar Lund for Stockholm dr de trotta. De har fdtt ta
del av mycket information pd kort tid och detta har skett i ett konstant umgdnge. Ndr gruppen
anldinder till Stockholm finns det en kinsla av avslappning, veckan borja lida mot sitt slut och
deltagarna tycks uppskatta den lilla resan de far géra. Pa torsdagskvillen framme i Stockholm
gar hela gruppen, forutom kursansvarig, ut och dter middag tillsammans. I detta skede handlar
samtalen om allt fran Tetra Pak till privata relationer och familjeliv. Nagra deltagare diskuterar
hur det ser ut med fordldrarledighet i deras respektive ldnder, andra pratar om erfarenheter de
har av resor bdde inom och utanfor arbetet. Ndr middagen nédrmar sig ett avslut bestdmmer sig
en del av gruppen for att ta en promenad genom Stockholm. En av de svenska deltagarna tar pd
sig rollen som guide och fdar med sig en majoritet av gruppen pd en rundtur innan det dr dags att
sova.

Alla méinniskor, foretagsledare som medarbetar, har en bakgrund i ett eller flera samhillen
(Hofstede & Hofstede, 2005). Samtliga deltagare 1 Crash Course bar med sig sin egen ryggsdck med
erfarenheter som grundar sig i deras respektive bakgrund. Att anstillda frén olika delar av foretaget
och vérlden delar med sig av dessa erfarenheter tycks bidra till att deltagarna 1 Crash Course lér sig
om andra kulturer. P4 fragan om vad som varit kursens huvudsakliga fordel sdger en deltagare:
”Live and vivid culture lesson” (deltagare dag 6) och syftar pd hur kursen bidragit till samtal och
diskussioner av kulturell art. Att det &r i Lund och Sverige som Tetra Pak har sin vagga paverkar
vad deltagarna far uppleva under kursen. Genom att halla kursen i Lund synliggors foretagets
historia, ndgot som Overgripande utbildningsansvarig menar dr en forutsittning for att en
organisation ska kunna uppratthalla en 6nskad kultur. Kursansvarig siager:

”Man har hort forslag pé att halla en Crash Course i typ Brasilien, men nej Crash Course s& som vi har
det ska vara i Lund! Man ska fa kénslan av Lund, den stora delen av foretaget med ungefér 4000
anstéllda och sé vidare. Det &r jétteviktigt.” (Intervju 1, 28/10-13).

Kursen hélls 1 Sverige och skapar dirmed en referensram for deltagarna att diskutera kulturellt
betingade fenomen. De fir mdjligheten att iaktta kulturella uttryck som blir synliga i det svenska
samhdllet, samt diskutera och jimfora dessa med sina personliga erfarenheter. Tetra Pak har sin
historik 1 Sverige och har med stor sannolikhet formats utifran svensk kultur, men idag &r det ett
globalt multinationellt foretag vilket ocksé blir synligt under Crash Course. Det gér ofta att hora hur
deltagarna refererar till sina respektive lander, oavsett vilket samtalsimne som berdrs. En
kommentarer som: ”You do that in Italy? We do that as well!” (deltagare dag 3) &r exempel pa hur
deltagarna tar del av varandras kulturella erfarenheter. Det tycks vara naturligt att hinvisa till det
kdnda, det vill sdga det egna landet, i samtal mellan deltagarna. Detta stirks av Hofstede och
Hofstede (2005) som menar just att médnniskan iakttar viarlden genom det kulturella fonster hon
format under sitt liv. Deltagarna diskuterar politik, samhillsformer, skola, familjeliv och andra
sociala betingelser och delar pa sa sitt med sig av sina egna kulturer genom att berdtta och visa. Ett
konkret exempel pa en sddan situation dr ndr deltagarna under sista kvillen far 1 uppdrag att
upptrdda med sénger eller dikter fran sina respektive lander. Négra av deltagarna dr ensamma
representanter fran det egna landet medan andra framtrdder i grupp. Momentet bidrar till ménga
skratt och det tycks finnas ett engagemang hos deltagarna och en vilja att prestera. Aven individer
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som tidigare under veckan har hallt en lag profil Gverraskar med genomtédnkta upptridanden.
Deltagarna stottar varandra genom att applddera och hurra och i en del fall 4ven sjunga med. Nar
det kommer till att dela med sig av sin egen kultur tycks deltagarna gora det med viss stolthet, d&ven
om de till en bdrjan skruvar lite obekvimt pa sig. Att momentet i slutindan blir sa lyckat och
uppskattat kan antas bero pa att det skapats en sé pass hog tillit i gruppen.

Som Hofstede och Hofstede (2005) podngterar sé &r det, i en multikulturell organisation, viktigt att
anstéllda har forstdelse dven for kulturellt betingade virderingar hos de ménniskor som de ska
samarbeta med. Under Crash Course far deltagarna mojligheten att 6ka sin forstaelse dels genom
kollegor fran andra ldnder, men ocksa 1 motet med leverantérer. Under fredagen ndr gruppen
besoker Tetra Paks leverantorer fir de ta del av de arbetsprocesser som ligger till grund for
papperstillverkningen. Att triffa och samtala med de ménniskor som &r foretagets samarbetspartner
bidrar med ytterligare kunskap om dem. Denna kunskap och forstéelse kan i sin tur tidnkas leda till
att deltagarna far en gemensam syn pa de forhallanden som rdder i denna process.

1 skogen

Representanter fran Korsnds pappersbruk dr pd plats ndr deltagarna anldnder med bussen. En
bit in i skogen har det stdillts fram bdnkar framfor ett trdskjul ddr presentationen sedan hdlls.
Under presentationen far deltagarna ldra sig dels om Korsnds verksamhet, vilka trdd som
anvdnds och hur man arbetar med materialet. De far dven ldra sig om de olika rovdjur som finns
i de svenska skogarna och om Allemansrdtten. Hdr diskuterar deltagarna hur det ser ut i deras
respektive ldnder, vilken typ av skog man har och hur man arbetar for att ta hand om den. Under
presentationen sitter deltagarna framfor en brasa ddr de kan vdrma sina frusna fingrar.
Deltagarna far ocksd tillgang till extra sockor, vantar och mossor. Det dr en kall dag i skogen
men deltagarna klagar inte nagot namnvdrt, dven om det talas om att man fryser. En deltagare
fragar varfor inte alla presentationer kan hadllas utomhus, vilket foljs av skratt. Lunchen serveras
dven den utomhus och deltagarna tycks uppskatta att dta i det fria. Under vistelsen i skogen dr
deltagarna aktiva med sina telefoner och kameror. De tar géirna bilder pa naturen och varandra.
Ofta ber deltagare ocksd om hjdlp av tredje part for att fotas tillsammans med ndagon av sina nya
vdnner.

Hofstede och Hofstede (2005) ndmner att ett resultat av en individs steg in i en ny kultur, kan vara
en form av kulturchock. Att klimatet 1 de mellersta delarna av Sverige dr relativt kallt 1 november
tycks péverka deltagarna. Nagra av dem har for lite kldder med sig och det forekommer
kommentarer som: ”’I never thought it would be this cold!”. Bortsett frdn vissa anmérkningar pa det
kyliga vadret synliggors dock inga storre kulturchocker under kursen, &ven om dessa sjélvklart kan
ha forekommit. Vad som ddremot blir synligt &dr att deltagare frdn samma land i en del fall gdrna
sOker sig till varandra. Som Hofstede och Hofstede (2005) skriver sa finns det en bendgenhet hos
individen att se pa den egna kulturen som det icke - frimmande, vilket kan vara en anledning till att
deltagare av samma nationalitet tyr sig till varandra. Kursansvarig sidger: ”Do not cluster”, och
menar att det dr viktigt att deltagarna dven socialiserar med individer fran andra ldnder. Hen sdger
senare, 1 ett informellt samtal, att det visserligen finns en logik i att individer vénder sig till andra
frdn samma land och att det inte alltid dr ndgot fel 1 det.

Kulturella uttryck synliggérs under Crash Course, men det handlar inte till sa stor del om att
deltagarna skiljer sig at. Det &r snarare i deltagarnas samtal och berittelser fran sina respektive
lander, som dessa fenomen uppmérksammas. Hofstede och Hofstede (2005) skriver att samhéllen
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runt om 1 vérlden delar samma grundproblem. Forfattarna menar vidare att beroende pa det
specifika samhéllets grundvérderingar kan dessa problem resultera i olika svar. Under Crash Course
mots minniskor fran olika ldnder och dven da det kan ténkas finnas skillnader i deras kulturella
bakgrund, menar kursansvarig att:

”Om man sé dr pa Papa Guinea, eller ta var som helst si skulle man se att de flesta delar uppfattning
om vad som &r ritt och fel. Ja, hur man ser pa saker 6ver huvudtaget. Sa det ar inget som har forvéanat
mig, jag tycker mer att det stirker mig i den uppfattning jag har. Att var man dn kommer fran i
vérlden, det spelar ingen roll var, s dr de flesta likadana.” (kursansvarig, intervju 1).

Kursansvarigs erfarenheter av Crash Course stracker sig ca tio dr tillbaka i tiden och hen menar att
deltagare 6verlag har en liknande vardegrund. En intressant fraga hér dr huruvida denna uppfattning
paverkas av att Tetra Pak har en organisationskultur som priglar de anstéllda, eller om det faktiskt
4r s att deltagare i grunden delar virderingar. Overgripande utbildningsansvarig séger att man inom
Tetra Pak rekryterar med de grundliggande vérderingarna stdndigt ndrvarande. Sannolikheten att
anstédllda inom Tetra Pak till stor del har liknande grundvérderingar kan ddrmed tdnkas vara ganska
stor, menar hen. Det som kan konstateras utifrdn genomforda observation av Crash Course dr att
deltagarna har olika individuella uttryck men att ingen deltagare sticker ut pa ndgot namnvart sitt,
inte heller synliggérs ndgra kulturella konflikter. I den méan det kan tinkas finnas kulturella
olikheter kan det, som Hofstede och Hofstede (2005) poédngterar, finnas en fordel med att ta tillvara
pa dessa. Forfattarna menar att organisationer kan dra nytta av mangfald och i Tetra Paks fall kan
man sédga att Crash Course ar ett sitt att, redan tidigt 1 deltagarnas anstéllning, lata dem fa ta del av
andra kulturella utryck och forhallningsstt.

4.5 Crash Course som ett ldrandetillfille

Tack vare att deltagarna ar tillsammans en dryg vecka, inklusive kvillar, skapas det manga tillfdllen
att diskutera vad som presenterats under dagarna. Att deltagarna har en direkt kontakt med varandra
ar viktigt for att det utbyte som sker under och efter presentationerna ska bidra till ldrande.
Deltagarna engageras i en konstant dialog, i det gransdverskridande team som Crash Course kan
definieras som. Denna dialog dr enligt Nonaka (2003) en forutséttning for att kunskap ska delas
mellan deltagarna. De ldroprocesser som dger rum under Crash Course dr, utifran Illeris (2007)
teori, en frdga om att deltagarna interagerar med varandra och omgivningen samtidigt som de
tillagnar sig kunskap. I den samspelsprocess som sker konstant under kursen lir sig deltagarna
genom att Tetra Pak formedlar attityder och visioner, samtidigt som de far mdjligheten att diskutera
med varandra. Nir detta sker dr det en del av bade samspelsprocessen och den tillignelseprocess
som sker ndr individen kopplar nya intryck till tidigare larande (Illeris, 2007). Det &r svart att
sarskilja ldroprocesserna fran de sociala moten som hela tiden dger rum. Precis som Illeris (2007)
skriver sd sker larandet parallellt, bAde inom individen och i relationen till andra. Det dr ocksa i
relationen till omgivningen som deltagarna i Crash Course fir mdjligheten att fora vidare den
kunskap och de erfarenheter de bar med sig sedan tidigare, samt diskutera sddant de lart sig under
kursen. En presentator podngterar vikten av att deltagarna faktiskt delar med sig av vad de kan och
vet. Hen sédger: It is better to share incorrent information once than never share at all!” (dag 3).
Hen syftar di pd att anstéllda inte ska vara rddda for att dela med sig av information och idéer till
sina kollegor. Under presentationerna far deltagarna ocksé tips pa vilka individer i organisationen
de kan vinda sig till vid sérskilda problem eller funderingar. Presentatdrerna hénvisar ibland till
sina egna kollegor eller chefer vid fragor som de sjdlva inte kan besvara. Genom att hinvisa till
specifika personer i organisationen med namn visar presentatorerna pd en tillit till sina kollegor och
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konkretiserar vad foretaget menar med partnership © . Presentatdrerna tycks vara mana om att
deltagarna far svar pa fragor och visar upp ett engagemang, ndgot som kursansvarig kommenterar:
”Jag far ju verkligen dit presentatdrer som &r intresserade av att fi ut sitt budskap om sitt arbete
inom Tetra Pak” (Intervju 1, 28/10-13).

Overgripande utbildningsansvarig siger att man inom Tetra Pak anvinder sig av den si kallade
70-20-10 principen. Hen beskriver det som att det lirande som sker i organisationen har tre
komponenter. Byggklossarna 1 Crash Course dr de 10 procent som tilldelas deltagarna genom de
konkreta presentationerna. De 20 procent som innefattar individers interaktion med varandra bidrar
ocksa till deltagarnas ldrande, genom att de delar med sig av kunskap och erfarenheter. De
resterande 70 procenten av deltagarnas lirande antas ske nér de atervédnder till sina respektive
arbeten och fir mojlighet att applicera vad de léart sig. Precis som Hedin och Svensson (2011)
skriver sa ar det viktigt att teoretisk kunskap integreras i en praktisk kontext. En sddan kontext ar
nagot som deltagarna i Crash Course behdver tillgang till ndr de atervinder till sina respektive
arbeten. For att mojliggdra detta fortsatta ldrande far deltagarna tillgéng till en team site (virtuell
motesplats) dér allt kursmaterial finns tillgangligt. Huruvida denna utnyttjas eller ej ar en fraga som
kraver vidare studier.

Syftet med foreliggande studie har varit att beskriva hur organisationskultur skapas och upprétthélls
1 ett internationellt foretag, med utgdngsspunkt i Tetra Paks Crash Course. De forskningsfrdgor som
lag till grund for studien var hur Crash Course bidrar till att Tetra Paks organisationskultur lars ut
och vidareutvecklas, samt vilka faktorer som framjar en effektiv ldroprocess. Den formedling av
budskap och attityder som sker under kursen ingar i det situerade ldrandet (Illeris, 2007) som Crash
Course genererar. Larandeprocesserna handlar om att férmedla och skapa ny kunskap om Tetra Pak,
vilken French et al.(2011) menar kan leda till utveckling och forbéttring av organisatoriska
prestationer. Det ndtverk som skapas kan bidra till att deltagarna behaller och vidareutvecklar
kunskap genom interaktion med varandra (Frost Danielsen, 2003). Crash Course bidrar pa ett
mycket patagligt sitt till skapandet och uppratthallandet av Tetra Paks organisationskultur. Kursen
ger en Okad forstielse for foretagets verksamhet genom att 14ra ut vad Tetra Pak gor, hur de gor det
och varfor de gor det. Genom intressanta och relevanta presentationer, levererade av entusiastiska,
kunniga och vil forberedda presentatorer, lir sig deltagarna om Tetra Paks hela verksamhet.
Diskussioner, grupparbeten och kreativa dvningar bidrar sedan till att den nyvunna kunskapen
fortydligas. Genom samtal mellan deltagarna konkretiseras och tolkas den nyvunna kunskapen och
larandet forddlas ytterligare. Att deltagarna &r tillsammans under sé lang tid, samt att de kommer
fran olika delar av virlden och foretaget, bidrar till kreativitet och méingfald i diskussionerna. I en
Oppen och vilkomnade atmosfir formedlar och vidareutvecklar Tetra Pak pa sa vis sin
organisationskultur pd ett effektivt satt. Allt detta mojliggdrs d& kursansvarig redan fran forsta
dagen representerar en tillit som sedan vidareutvecklas under veckan. Denna tillit bidrar till att
larandet har stora mojligheter att fortsitta dven efter kursen, genom det nitverk och de relationer
som skapats under den intensiva veckan.

6 "We respect and rely on one another”
37



Linnea Hagg

5. Avslutande diskussion och forslag pa vidare forskning

Da kulturen paverkar en organisations forutsittningar for innovation, ér det rimligt att pdstd att en
delad forstéelse och en gemensam syn pé organisationens mal och vision ar en viktig ingrediens for
organisatorisk framgéng. Att studien tog sin form utifrdn den etnografiska forskningsansatsen
innebar att det fanns en forestéllning om att ménniskor skapar forstaelse och mening ur sociala
situationer. I inledningens problemformulering valde jag att belysa Mats Alvessons (2001)
beskrivning av organisationskultur som ett fenomen som uppstir ndr ménniskor inom en
organisation skapar gemensamma forhéllningssétt och forforstaelser.

Aven om organisationskultur skapas da den formedlas till nyanstiillda ser jag en fordel med att vissa
av deltagarna i Crash Course har arbetat en tid 1 foretaget. Deltagarna har 1 olika utstrickning hunnit
ta del av foretaget redan, det som sker under veckan dr att kunskapen om Tetra Pak och dess kultur
forddlas. Att deltagarna redan bir med sig uppfattningar om Tetra Paks kultur, en del baserade pa
mer erfarenhet &n andra, tror jag bidrar positivt till den ldroprocess som dger rum. Jag har under min
studie kommit till insikten att en gemensam organisationskultur inte kriver att medlemmarna &r en
homogen grupp. I grund och botten &r organisationskulturen dnskvird for foretagets mojlighet till
innovation och framgang. Det som dé ar viktigt dr inte att medlemmarna ténker likadant 1 alla led,
utan att de tidnker utifrdn samma vision. I ett internationellt foretag som Tetra Pak kan de anstélldas
olika bakgrund vara ett innovativt medel 1 sig. Vad jag har uppmirksammat under Crash Course ér
att den gemenskap som formas under veckan till stor del handlar om att ménniskor lir kénna
varandra och delar med sig av sina erfarenheter, lika som olika. Det nédtverkande som sker under
kursen dr en del i ett interkulturellt samspel dir deltagarna ldr sig av varandra. Jag tror att, for att
kunna dela en gemensamma vision, det d&r en fordel om medlemmarna i organisationen forstar
varandra och varandras sétt att agera. Pa sd vis dr den nationella kulturen viktig, dels da den bidrar
till en forstaelse for individer runt om 1 véirlden, dels en 6kad forstidelse for samhillen och deras
kulturella betingelser. Detta tror jag spelar en avgdrande roll for att ett internationellt foretag som
Tetra Pak lyckas skapa en gemensam forforstaelse och dirmed forma en organisationskultur. Efter
att ha observerat Tetra Paks Crash Course dr det for mig uppenbart att ldrande dr en resa utan slut
och att medarbetare 1 en organisation har forutsittningar att ldra av varandra hela tiden. Jag tror
ocksa att ju mer utvecklat nitverk det finns tillgang till, desto stdrre mojligheter till inhdmtande av
kunskap finns det.

Svarigheten 1 att formedla virderingar och attityder tycks vara att det ofta sker i text. Om
vérderingar och attityder inte forankras i en gemensam forstéelse finns det som tidigare ndmnts en
risk att budskapet bakom inte blir mer dn bara tomma ord (Schein, 2004). Crash Course mojliggor
for deltagarna att applicera virderingar och visioner i konkreta moment, vilket kan tinkas bidra till
att det skapas en sadan forstaelse. Huruvida deltagarna drar nytta av det de léart sig under kursen 1
sitt vardagliga arbetet, dr en intressant frdga som skulle krdver en mer utforlig studie. Att studera
hur Tetra Pak foljer upp efter en Crash Course samt hur deltagarna sjdlva anser att kursen péaverkat
dem i efterhand, dr fragor vérda att belysa. Vidare skulle det vara av intresse att undersoka hur
deltagarna behéller de kontakter som skapats under kursen. Utnyttjar man det ndtverk som byggts
upp eller dtergdr man till sin vanliga mindre kontext? Hur deltagarna och foretaget, genom att
utnyttja de fordelar som Crash Course genererar, lyckas vidareutveckla sin organisationskultur ar
forslag pa vidare forskning inom dmnet. Det hade dven varit intressant att géra en jamforelse av en
grupp anstdllda som deltagit i Crash Course med en grupp som inte deltagit. Hir hade man kunnat
se till variabler som engagemang, motivation eller arbetstillfredsstéllelse. En fraga man skulle
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kunna stilla sig dr pa vilket sitt Crash Course bidrar till ovan nimnda faktorer hos deltagarna, samt
hur det ser ut 1 jimforelse med de som inte deltagit.

Det finns ménga intressanta fragor som véckts under foreliggande studie. En tanke som framf6r allt
formats hos mig under analysprocessen dr hur dessa faktorer, som bidrar till skapandet av en
organsationskultur, kan ténkas spela roll i ett storre sammanhang. I dagens globaliserade samhille
ar vikten av forstaelse for andra kulturer stor (Bauman, 2000). Att ménniskor fran hela virlden delar
med sig av erfarenheter, sdvil fran arbetslivet som privatlivet, kan tédnkas bidra till ndgot som gar
utover organisationens kulturella kontext. Enligt Hofstede och Hofstede (2005) stracker sig vikten
av kulturell forstéelse till att handla om ménsklig 6verlevnad. Det &r inte bara organisationer som
behover manniskor med forstaelse for kulturer, &ven samhéllet som helhet dr i behov av detta. Det
blir allt mer viktigt att vi forstar varandra for att kunna samarbeta i frdgor som beror oss storskaligt.
Beck (1998) skriver att det finns ett 6kat behov av bindande internationella regleringar som i sin tur
kraver samarbete mellan internationella organisationer. Om detta stimmer dr det fordelaktigt om
méinniskor fran skilda delar av vérlden har en fOrstaelse for varandras sitt att agera. Att framtiden
stéller krav pa oss ménniskor att samarbeta globalt innebdr ocksa att det bor skapas forutsattningar
for kommunikation over kulturella granser. Mina egna reflektioner kring detta &r att de sociala
interaktioner som sker under Crash Course kan bidra till att individer frén olika delar av vérlden for
med sig ndgonting hem. Jag syftar da inte enbart till de kunskaper som ar dnskvérda att applicera i
arbetslivet, utan ocksa de erfarenheter och den kunskap som blir ett resultat av personliga moten.
Jag kan for egen del séga att Tetra Paks Crash Course har bidragit till en 6kad forstdelse och
kunskap om olika kulturer. Utover larandet om Tetra Paks organisation har dven kulturella uttryck
och sociala normer delats under kursen, kunskap jag anser vérd att ta till sig. Ur ett makroperspektiv
skulle jag vilja pasté att forum som Tetra Paks Crash Course kan bidra till att individer fran olika
delar av vérlden kommer néra varandra och skaffar sig bade kulturella och sociala erfarenheter.
Dessa erfarenheter kan i sin tur formuleras till kunskap och information om kulturella fenomen,
vilken sedan kan foras vidare utanfor organisationens kontext. Tetra Paks Crash Course tycks leda
till att anstéllda inom organisationen skapar relationer och ddrmed en delad forstaelse for varandra
och sin arbetsplats. Utifran resonemanget ovan kan man dven tdnka sig att Crash Course kan bidra
storskaligt, till att mdnniskor runt om 1 virlden skapar en dkad forstaelse for sina medmaénniskor.
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BILAGA 1
Intervjuguide for intervju 28/10-13
Ostrukturerad kvalitativ intervju

"Syftet med den kvalitativa intervju dr att upptdcka och identifiera egenskaper och beskaffenheter
hos ndgot, tex den intervjuades livsvirld eller uppfattning om visst fenomen”’.

Nedanstdende frdagor dr tinka som en yttre ram for mig som intervjuare. Jag har som ambition att
hdlla en oppen och ostrukturerad intervju men fragorna kommer att agera hjdlpmedel da jag har
vissa omrdden jag vill ticka in.

Inledande: Om personen och foretaget

- Beritta lite om dig sjdlv och din historik och roll inom Tetra Pak.

- Hur lange har du arbetat inom foretaget?

- Hur lénge har du arbetat med Crash Course?

Tema: Crash Cours

- Beritta om din roll i Crash Course

- Hur ér kursen upplagt, beritta lite om den

- Vilka dr deltagarna? Hur viljs de ut?

- Vad ér kursens syfte? (Enligt TP)

- Vad skulle du beskriva som kursens huvudsakliga mal?

- Vilken roll spelar kursen for Tetra Pak som foretag?

- Vilken roll tror du kursen spelar for deltagarnas vidare arbetsliv?

Tema: Larande
- Hur ser du pa deltagarnas sociala umgénge unde kursen?
- Vad lér sig deltagarna under kursen?

- Pa vilket sitt 1ar de sig?
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BILAGA 2

Intervjuguide for intervju 2, 13/11-13

Ostrukturerad kvalitativ intervju

"Syftet med den kvalitativa intervjun dr att upptdcka och identifiera egenskaper och beskaffenheter
hos nagot, tex den intervjuades livsvirld eller uppfattning om visst fenomen”.

Nedanstdende fragor dr tinka som en yttre ram for mig som intervjuare, jag har som ambition att
hdlla en dppen och ostrukturerad intervju men fragorna kommer att agera hjilpmedel dd jag har
vissa omrdden jag vill ticka in).

Inledande

Berditta lite kort om vem du dr, vad du arbetar med och hur lange du har arbetat pa Tetra Pak.

Tema: Organisationskultur och virderingar

Hur viktigt tycker du att det ar att det finns en gemensam forstielse for varderingar och attityder i
ett foretag som TP?

(Varfor...?)

Vad innebdr ett foretagets grundldggande vérderingar for dig?

Hur kan man kommunicera virderingar och attityder? Vilka forum finns det?
Vad vet du om Tetra Paks Crash Course?

P4 vilket sitt kan de grundliggande virderingar kommuniceras dir? (Ar man pd kommunikation
delaktig 1 Crash Course 6ht?)
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BILAGA3
Observationsschema for Tetra Paks Crash Course (3-9 november 2013)
Det fysiska

Hur ser det ut, i salen och runt omkring?
Hur sitter de?

Vilka rum vistas deltagarna i under veckan?
Var éter de? Hur ser det ut dér?

Det sociala

Vad hénder nér de traffas forsta gangen?

Hur hilsar de pé varandra, pa kursansvarig, pd mig?
Vad hénder sedan? Hur pratar de med varandra?
VAD pratar de om?

Sker det nagon utveckling 1 deras samtal?

Vilka pratar man med, samma?

Vad hénder 1 pauserna? Hur beter man sig?
Kénslouttryck?

Presentationerna (lirmiljon)

Vad sdgs under presentationerna?
Vad lar sig deltagarna?

Vilka ér presentatorerna?

Hur beter sig deltagarna?

Ar de intresserade?

Stélls det ménga fragor?

Vad gor kursansvarig under tiden?
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BILAGA 4
Tetra Paks Core Values

"Tetra Pak’s core values form and shape the essence of our company culture. They serve to keep us
all together as a team and re-affirm what Tetra Pak stands for everywhere in the world. Our core
values build on our heritage and provide an aspiration for the future. It is up to each one of us to be
a role model in applying our core values everyday in everything we do”

Customer Focus & Long-Term View

We ensure we add value and inspire our customers because we recognize that they come to us by
choice. We dare to lead with a focus beyond tomorrow and take opportunities to learn and grow.

Quality & Innovation

We do not compromise on quality. We relentlessly drive for better, fit-for-purpose solutions and
breakthrough innovations.

Freedom & Responsibility

We have the freedom to take initiative and act decisively in the best interests of Tetra Pak and our
customers. We take responsibility for our actions and contribute to the communities in which we
operate.

Partnership & Fun

We respect and rely on one another and all our stakeholders for exceptional results. We enjoy
working together and celebrating our achievement.

(http://www.tetrapak.com/about-tetra-pak/the-company/core-values)



