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Problemdiskussion: En organisations vérderingar kan bidra till 6nskvérd kompetens och 6kad
effektivitet i foretaget. En virdegrund kan konstruera anstélldas identiteter for att de ska kénna en
koppling till organisationen och dérav mojliggdra kontrollering av anstdllda. Daremot kan konflikter
och motstand uppsta nér foretagets vardegrund och medarbetarvirderingarna inte dr samspelta. Det
finns véldokumenterade studier om vérdegrundsarbete och identitetsreglering. Daremot upplever vi att
att det finns mindre omfattande studier kring hur en organisations vérdegrundsarbete kan skapa

implikationer for anstéllda och organisationer.

Syfte: Syftet med uppsatsen ir att skapa sig en forstaelse for hur foretagsvarderingar kan bidra till

reglering av anstillda och vilka konsekvenser det kan medfora.

Metod: I denna studie har en kvalitativ metod tilldimpats for att skapa sig en forstaelse for hur
foretagsvarderingar kan bidra till reglering av anstillda i en organisation. Vid en kvalitativ
forskningsmetod laggs tonvikten pé ord och tolkning istdllet for kvantifiering av data, vilket vi anser

lampar sig bést till vart syfte.

Slutsats: Organisationer kan reglera anstélldas identiteter med hjélp av en virdegrund. Nér anstillda
kdnner en stark koppling till virdegrunden kan anstillda identifiera sig med organisationen. Var
forskning avslojar att det kan finnas fordelar med en vardegrund som att motivera och inspirera
anstéllda, samt skapa en gemenskap och karridirmdjligheter. Vér forskning avslojar att det finns
nackdelar med att identifiera sig starkt med en organisation och dess vérderingar da det kan skapa
disidentifikation och utanforskap, men dven resultera i att viktig kompetens utesluts. I vart resultat

identifierade vi tva olika kategorier av anstillda pd IKEA; IKEAianen och Realisten.

Nyckelord: /dentity Regulation, Virdegrund, IKEA
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1. Introduktion

1.1 Bakgrund

En vélformulerad véardegrund kan bidra till att attrahera mojliga anstillda till ett foretag och
att manniskor med liknande vérderingar soker sig till foretaget (Philipson, 2011, s. 45).
Darfor dr en virdegrund idag ett viktigt verktyg for att attrahera dnskvird kompetens till en
organisation, men likaledes for att behalla redan anstéllda talanger. Philipson (2011, s. 39)
forklarar att varderingar kan definieras som det vi tycker &r viktigt och priaglar de val vi viljer
att ta. Likvéal som att en vdrdegrund finns hos en individ kan en véirdegrund finnas i en
organisation. Virdegrunden praglar organisationens normer och innefattar den vision
foretaget har for att forklara syftet med verksamheten. Aven medarbetarvirderingar finns i en
organisation, vilket dr de virderingar som omfattas av de anstillda i verksamheten. Foretagets
virdegrund och medarbetarvirderingarna bor vara i samspel for att undvika konflikt och

motstand (Philipson (2011, s. 45).

Ferguson & Milliman (2008, s. 443) argumenterar att viarderingar kan bidra till att anstillda
kinner ett hogre syfte pa arbetsplatsen. Ferguson och Milliman (2008, s. 440) forklarar vidare
att virderingar bidrar till att anstdllda i organisationen motiveras och inspireras, den kan dven
végleda medarbetare och bidra till att anstdllda kénner en koppling till organisationen.
Virderingar bidrar likaledes till virde i en organisation och kan anvéndas for att styra
individer i1 verksamheten i en onskvird riktning (Ferguson och Milliman, 2008, s. 442). De
virderingar som existerar pa en arbetsplats kan tolkas som organisationens kidrna och &r djupt
integrerade principer, vilket kan pdverka anstillda i organisationen (Ferguson och Milliman,
2008, s. 442). Virderingar kan dérfor styra de handlingar som forekommer inom
organisationen och dr byggstenarna och kirnan till dess organisationskultur (Philipson, 2011,
ss. 43-44). Likaséa Ferguson och Milliman (2008, ss. 440-441) menar att vardegrunden kan
ses som en organisations byggstenar och en essentiell del av organisationskulturen. Alvehus
och Jensen (2020, s. 43) forklarar att organisationskulturen och den grupptillhdrighet som
skapas visar sig vara en trygghet for ménniskor (Alvehus och Jensen (2020, ss. 44-45).

Som presenterad litteratur framfor kan en organisations vardegrund medfora att anstéllda far
en positiv bild av foretaget, inspireras och motiveras till att prestera bra. Likasa har

litteraturen redogjort att anstillda kan styras mot en onskvérd riktning genom virderingar och



den gemenskap organisationskulturen medfor. Alvesson och Willmott (2002, s. 625) gor sig
daremot bemaérkta genom att betona att styrning av anstéllda kan betraktas som
identitetsreglering och att det spelar en betydande roll géllande anstilldas uppfattning av
foretaget och vad de stér for. Forfattarna forklarar att organisationer har en stor paverkan pa
anstédlldas identitet och kan konstruera identiteter for att medarbetarna ska kdnna en koppling
till organisationen och dérav mdjliggora kontrollering av anstillda (Alvesson och Willmott,
2002, s. 625). Alvesson och Willmott (2002, s. 630) menar att virderingar i foretag kan
anvéndas for att styra medarbetare att identifiera sig med vérdesystemet. Forskarna (2002, s.
632) forklarar att foretagsvarderingar kan stodjas av foretagspropaganda som vidare kan

fungera som ett styrverktyg av anstélldas identitet.

Aven Bardon, Brown och Pezé (2017, s. 942) belyser kopplingen mellan organisationer och
identitetsreglering. Forfattarna forklarar att en organisation kan péverka en individs
identitetsarbete genom dmsesidiga processer dar manniskor stravar efter att skapa en
sammanhéngande identitet. Bardon, Brown och Pezé (2017, s. 942) forklarar att deras
forskning pavisat att anstélldas identitetsarbete har visat sig grundas i olika system for bland

annat bedomning och socialisering och kan didrmed beskrivas som en reglering av identitet.
1.2 Problemdiskussion

Bakgrunden redogor for tidigare studier kring vardegrund och identitetsreglering, men vicker
likaledes frdgor om organisationers arbete med virderingar och dess paverkan pd anstéllda

och organisationen.

Philipson (2011, s. 45) forklarar att en organisations véirderingar kan bidra till att en 6nskvérd
kompetens attraheras till foretaget. Likasd menar Ferguson och Milliman (2008, s.442) att
organisationer med hjilp av vérderingar kan 6ka sin effektivitet och styra sina anstdllda i en
onskvird riktning. Aven Alvesson och Willmott (2002, s. 627) forklarar att organisationer
kan tillimpa olika diskurser och praktiker for forsoka styra anstéllda i en viss riktning.
Diverse sociala grupper i en organisation kan skapa sammanhang och bidra till att de
anstillda formas efter gruppens beteende och attityder (Alvesson och Willmott, 2002, s. 627).
Det kan dérfor uppfattas som att den anstéillde konstruerar en identitet pa arbetsplatsen som
grundar sig i organisationens berittelser. Daremot menar Philipson (2011, s. 45) att en
vardegrund som inte &r i samspel med medarbetarvarderingarna tenderar att inte bli godtagen

pa arbetsplatsen. Det vicker fragor om vilka implikationer som kan uppstd om en virdegrund



inte stimmer dverens med medarbetarvarderingarna eller om kollegor ser olika pa
virdegrunden. Presenterad forskning redogdr for att viarderingar i en organisation kan gynna
foretaget strategiskt genom att paverka anstéllda att agera och prestera pa onskvart sétt.
Déaremot upplever vi att otillracklig forskning finns om hur styrning med hjilp av en

viardegrund dr mojligt och hur en viardegrund i praktiken paverkar en anstélld.

I bakgrunden presenteras forskning som framfor att foretagsvarderingar kan vara ett
styrverktyg for organisationer att konstruera anstélldas identiteter for att anstéllda ska kdnna
en koppling till organisationen (Alvesson och Willmott, 2002, s. 630). Daremot forklarar
Ashforth och Humphrey (1993, s. 106) att det kan finnas en baksida med att identifiera sig
med en organisation d4 man dr mer kidnsloméssigt mottaglig for upp och nedgangar i sin roll,
grupp eller organisation. Nér en individ identifierar sig med en organisation kan kritik av
organisationen uppfattas som en personlig foroldmpning eller att organisationens framgingar
4r egna personliga framgangar. A andra sidan forklarar forfattarna Ashforth och Humphrey
(1993, s. 106) att det kénslomissiga bandet till en organisation likaledes kan bidra till
kinslomaissigt vilbehag di en ménniska kan kénna kénslor av samhorighet och
meningsfullhet. Forskning pévisar att det kan finnas nackdelar och foérdelar med
identitetsreglering, men forskning om vilka implikationer det kan medfora for individen och

organisationen dr mindre omfattande.

Presenterad forskning pavisar att det finns tydliga studier om vérdegrundsarbete och
identitetsreglering. Daremot tyder bakgrunden och problemdiskussionen pé att det kan finnas
otillracklig forskning om vilka implikationer som kan uppsta genom foretagsvérderingar,

identitetsreglering och hur det kan paverka anstdllda 1 en organisation.

1.2.1 IKEA som fallféretag

For att skapa sig en forstdelse for hur organisationer arbetar med en virdegrund och
identitetsreglering ska vi studera IKEA som fallforetag. IKEA har en vilarbetad vardegrund
som genomsyrar organisationen (Bilaga 1). Parment et al. (2017, s. 32) forklarar att IKEA
toppar listor over de mest attraktiva arbetsgivarna och att foretaget har lyckats forvandla sina
anstillda till hingivna ambassadorer for IKEA. Det leder oss vidare till ett syfte och foljande

fragestéllningar.



1.3 Syfte och fragestéllningar

Syftet med uppsatsen ér att skapa sig en forstaelse for hur foretagsvarderingar kan bidra till

reglering av anstéllda och vilka konsekvenser det kan medfora. Arbetet kommer att avgransas

genom att fokusera pa organisationen IKEA som fallstudieobjekt.

Vira fragestillningar dr dirav foljande.

Vilka implikationer kan uppsta till foljd av IKEAs virdegrundsarbete?

Om och i sa fall hur anvinder IKEA sin virdegrund for identitetsreglering av

anstdallda?



2. Teoretisk referensram

2.1 Viérdegrund

Philipson (2011, s. 39) forklarar att vérderingar kan definieras som det vi tycker dr viktigt och
praglar de val vi véljer att ta. Tillsammans skapar dem en vardegrund och formar en
ménniskas etik och moral. Likvél som att en vdrdegrund finns hos en individ kan en
viardegrund finnas 1 en organisation. En vardegrund finns inom de flesta organisationer,
praglar dess normer och innefattar den vision foretag har for att forklara syftet med
verksamheten. Ferguson och Milliman (2008, s. 441) definierar en effektiv organisatorisk
viardegrund som en samling av 6vertygelser och idéer 1 en organisation som influerar
anstélldas attityder och beteenden i syfte att astadkomma organisatoriska mal, men kan dven
bidra till att anstéllda dstadkommer personliga mél. Ferguson och Milliman (2008, ss.
440-441) menar att ett foretags véarderingar ar viktigt for en organisation och argumenterar att
virdegrunden kan anvindas for att styra anstilldas beteenden. Den utgor grunden for hur
ledningen vill att anstillda tidnker, tar beslut och agerar. Forfattarna (2008, s. 442) forklarar
att vardegrunden syftar till att vigleda organisationens beslutsfattande, motivera och inspirera
anstillda samt tillhandahélla moralisk véigledning. For att en organisations budskap och
vardegrund ska respekteras bor organisationen folja ett antal kriterier (Philipson, 2011, s.
202). Virderingarna bor vara viktiga och trovérdiga for de anstéllda. Ytterligare ar det
fordelaktigt att virderingarna kan tolkas likartat av samtliga 1 organisationen oavsett
befattning. Alla anstéllda i organisationen bor d@ven kdnna till de grundvéarden som rader
(Philipson, 2011, s. 203). Vidare har organisationens virdegrund en anknytning till
organisationens kultur och medarbetarnas véarderingar dé den tenderar att paverka anstélldas
beteenden och attityder (Philipson, 2011, ss. 43-44). Det forklaras vidare under rubrik 2.1.1

Organisationskultur och medarbetarvirderingar.

2.1.1 Organisationskultur och medarbetarvérderingar

For att {4 en fOrstdelse om en virdegrunds paverkan pa en organisation dr det viktigt att forsta
dess koppling till organisationskulturen. Vérderingar kan anvindas for att styra anstélldas
beteenden i en organisation och representerar dess prioriteringar, asikter, syfte etc.

Virderingar styr darfor organisationens handlingar och ar byggstenarna och kéirnan till dess



kultur (Philipson, 2011, ss. 43-44). Ferguson och Milliman (2008, ss. 440-441) menar att
vardegrunden kan ses som en organisations sjil och en essentiell del av

organisationskulturen.

Flaa (1998, s.76) argumenterar att en organisationskultur kan forklaras som existerande
fordomar inom en verksamhet och dr en delad verklighetsuppfattning i en organisation som
omedvetet styr hur anstillda agerar. Trots att ordet fordomar oftast har en negativ laddning
kan inte en organisation vara helt fordomsfri (Flaa, 1998, s. 76). Organisationskulturen styr
hur relationer fungerar i verksamheten, hur anstéllda interagerar med varandra och den
definierar vem som passar in och vem som inte gor det. Den skapar gemensamma normer och

attityder (Flaa, 1998, s. 80).

En organisationskultur kan vara enad och sansad, men den kan likaledes vara kluven och
splittrad vilket kan skapa orolighet i organisationen. Om organisationskulturen inte &r
balanserad och tydlig kan medarbetarviarderingar dominera och forma organisationskulturen
(Philipson, 2011, ss. 43-44). Philipson (2011, s. 45) forklarar att medarbetarvédrderingar
innebdr de virderingar som omfattas av de anstdllda i en organisation. For att skapa en
harmoni i organisationen bor det finnas en balans mellan foretagsvarden och
medarbetarvirderingar. En virdegrund som inte dr i samspel med medarbetarvirderingarna
tenderar att inte bli godtagen pa arbetsplatsen. Om vardegrunden é&r tydlig kan den bidra till
att attrahera personal som sympatiserar med vérderingarna. Darfor kan en tydlig virdegrund
hjilpa organisationer att rekrytera ritt personal och vara en attraktiv arbetsgivare (Philipson,

2011, s. 45).

En persons vérderingar dr den bakomliggande orsaken till dess attityd i en situation eller ett
sammanhang, men dven de asikter personen har om vad som ér rétt och fel och vad de vet om
varlden. En individs personliga vérderingar kan vara dels sddana som du lirt sig sjélv eller
som andra har lart sig (Philipson, 2011, ss. 34-35). Vérderingar kan inte vara sanna eller
falska, utan de kan tolkas som bra eller déliga. Antingen haller man med om en vérdering
eller s& gor man inte det, eller &r man likgiltig till virderingen. I minga fall s finns det ingen
faktagrund bakom vérderingar utan de ar mest baserade pé olika méinniskors asikter,

fordomar eller attityder (Philipson, 2011, s. 36).



2.2 Identity regulation

Identity regulation &r ett begrepp som innebdr att medvetet eller omedvetet konstruera eller
paverka en ménniskas identitet (Alvesson och Willmott, 2002, s. 625). Alvesson och
Willmott (2002, s. 622) forklarar att identitetsreglering av ménniskor 1 en organisation ar ett
sétt for foretag att verkstélla kontrollering av anstéllda i syfte att uppna mal. De menar att
chefer och ledare inom en organisation kan ha en inverkan pé anstélldas identitetsarbete och
kénslor genom att blanda den anstdlldas identitetsarbete med arbetsrelaterade aktiviteter.
Forskarna betraktar dessa arbetsrelaterade aktiviteter som styrmedel (Alvesson och Willmott,
2002, s. 632). Vidare menar Alvesson och Willmott (2002, s. 621) att kontroll kan uppnas
genom att skapa och applicera ldmpliga strukturer, procedurer, atgérder och méil 1

organisationen.

Ett sitt som identity regulation kan anvéndas i organisationer dr med gruppkategorisering.
Det innebér att ett foretag forsoker skapa en kéinsla av gemenskap genom introduktioner,
intern utbildning och att anvinda begreppet “vi” istillet for “foretaget” eller “de” (Alvesson
och Willmott, 2002, s. 622). Alvesson och Willmott (2002, s. 630) forklarar att forenade
foretagsvérderingar och beréttelser med en stark moral fungerar for att orientera anstélldas
identitet i en sdrskild riktning och en néra identifiering med viardesystemet. Forfattarna
pavisar att om en anstélld vill motsta den organisatoriska kontrollen maste de vara beredda pa
att kdnna att man inte dr vardig att tillhora gemenskapen. Vidare framfor Alvesson och
Willmott (2002, s. 632) att foretagsvérderingar och dygder kan frimjas som resultat av
foretagspropaganda eller “bullshit” som vidare fungerar som regulator av anstilldas identitet.
Det dr vanligt att organisationer kan formulera sig och framfora budskap som kan tolkas som
corporate bullshit. Philipson (2011, s. 201) menar att vissa ord kan ha en dvertygande
betydelse och dé kan chefer och ledare anvédnda sig av dessa for att dvertala ménniskor. Det
handlar oftast om att forsoka imponera istillet for att informera. En organisation kan med
corporate bullshit presentera en felaktig bild av foretaget med hjélp av tomma ord och
osanningar. Organisationen riskerar dé att budskapet som formedlas blir forldjligat av
intressenter. Organisationen bor darfor arbeta med hur deras budskap och viardegrund

kommuniceras ut till allmidnheten (Philipson, 2011, s. 201).

Alvesson och Willmott (2002, s. 630) forklarar att ett sitt att reglera anstilldas identitet ar att
dela upp sociala vérlden i “oss” och “dem” for att skapa sociala distinktioner och grénser.

Processerna kan paverka ménniskors identitetsarbete vilket skapar en anknytning till
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organisationen och saledes skapa kontroll (Alvesson och Willmott, 2002, s. 625). Vissa
arbetsplatser kan skapa sammanhang som kan associeras till en familjetillhorighet som skapar
kénslor pa arbetet for att forhindra en typ av individualism. Genom tillhorighet och

gemenskap kan ménniskors sjdlvforstaelse 6ka (Alvesson och Willmott, 2002, s. 630).

Alvesson och Willmott (2002, s. 627) forklarar dven att en individs identitet kan ses som en
spelplan av beréttelser som tillsammans konstruerar en identitet dar ménniskan tar sig an
diskurser och praktiker som kan vara syftade att reglera anstéllda i en organisation. Alvehus
och Jensen (2020, s. 66) argumenterar att for att forstd hur identitet konstrueras bor man ha en
forstéelse for att det dven finns disidentifikation. Med det menas de saker som en individ inte
identifierar sig med. Disidentifikation &r arbetet som skapar en distans mellan sig sjélv och
andra, exempelvis genom att distansera sig till en grupp ménniskor och deras vérderingar och
attityder. Detta kan skapa spanning och konflikt i organisationer d en ménniskas eller en
grupps identitetsarbete kan pagé genom exempelvis uteslutning och exkludering av

ménniskor som inte har samma uppfattning som en sjédlv (Alvehus och Jensen, 2020, s. 66).
2.3 Identitetsreglering med hjélp av en viardegrund

Ferguson och Milliman (2008, s.443) forklarar att en organisation kan anvinda sig av
varderingar for att reglera anstdllda 1 en viss riktning. Organisationer kan med hjélp av
virderingar skapa mening hos manniskor och dérav paverka deras tankegéng och agerande.
Ferguson och Milliman (2008, s.441) menar att viarderingar representerar en inre kirna i
organisationer och att dessa ligger till grund for arbetet och beslutsfattandet och dirav kan
varderingarna dven paverka de anstélldas tankesétt i en organisation. De olika vérderingarna i
en organisation kan influera de anstilldas beteenden och attityder. Forfattarna forklarar att
vérderingar kan delas upp i olika kategorier, dels de varderingar som berdr organisationen,
exempelvis kundndjdhet. Sedan finns de psykologiska varderingar som syftar till de
anstilldas moral och respekt, dessa virderingar kan paverka de anstéllda i en organisation

(Ferguson och Milliman, 2008, s.441).

For att effektivisera en vardegrund och dess implementering i foretaget menar Ferguson och
Milliman (2008, s.446) att ledarskap dér ledaren leder och styr utefter virdegrunden &r
framgangsrikt. De menar att istdllet for att leda med kommandon och regler, leder man med
hjilp av en véardegrund. Ju mer dessa vérderingar reflekterar de anstélldas

medarbetarvirderingar, desto mer reglerar organisationen de anstélldas individuella
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beslutsfattande och agerande. Det tenderar att inspirera personalen att prestera bra. Att leda
med hjilp av en virdegrund kan innebéra att som ledare uppmuntra eller motivera anstéllda
att handla pa ett visst sitt i enlighet med vissa véirderingar (Philipson, 2011, s. 28). Ett
ledarskap inom en organisation kan handla om att fors6ka pdverka hur de anstéllda uppfor sig
och agerar. En ledare kan uppmuntra vissa handlingar och ogilla andra. Ledare kan dven
belona beteenden som sammanstralar med dennes visioner och kritisera de som inte
uppskattas. Ett ledarskap som baseras pa virdegrunden innebér dven att kommunicera ut de
varderingar som anses vara viktiga och ska ligga till grund for organisationens utveckling.
For att ett sddant ledarskap ska fungera effektivt bor de anstillda kénna att de identifierar sig
med organisationens viardegrund (Philipson, 2011, s. 29). Med en vélarbetad vardegrund kan
ledare motivera anstillda pa arbetsplatsen att engagera sig mer i sitt arbete vilket kan

innebdra att organisationer mer effektivt kan nd sina mél (Philipson, 2011, s. 29).
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3. Metod

3.1 Avgriansning och undersokningsomrade

Under var studietid inom kandidatprogrammet Service Management har vi fatt ett intresse for
organisation och identitet. Vi har studerat vad som gor organisationer till framgéngsrika och
attraktiva arbetsplatser. Vi har likaledes studerat medarbetares betydelse for foretags
framgéng och lonsamhet. Vi vill darfor djupdyka i denna fraga och utveckla véar kunskap och
teori om virdegrund och identitetsreglering. Da IKEA dr en organisation med ett rykte att
vara en attraktiv arbetsplats och en vilarbetad virdegrund bedomer vi denna organisation

som ett bra fallforetag i vdr forskning och ett relevant avgransningsomréde.

3.2 Metod - En kvalitativ studie

Forskningen syftar till att skapa sig en forstéelse kring hur foretagsvérderingar kan bidra till
reglering av anstillda. Eftersom vér problemformulering syftar till anstdlldas uppfattning och
egna upplevelser kring foretagsvarderingar har vi valt att utfora en kvalitativ
forskningsstudie. Bryman (2018, s. 61) forklarar att vid en kvalitativ forskningsmetod laggs
tonvikten pd ord och tolkning istéllet for kvantifiering av data, vilket vi anser dr lampligast

for studiens syfte.

En kvalitativ forskning innebér att forklara och beskriva olika fenomen i deras sammanhang
och med hjélp av tolkning kan forskaren forstd fenomenet. Vidare tenderar en kvalitativ
undersokning att bedoma och tolka individers sociala verklighet i termer av processer dir
forskningens koncentration ligger pa fordndring och utveckling dver tid (Bryman, 2018, s.
61). Eftersom att vi vill analysera individers personliga perspektiv bedomer vi att en
kvalitativ forskningsdesign passar bist till studien. Det eliminerar dérfor valet av en

kvantitativ forskningsdesign.

Vidare baseras var studie pa material insamlat frin semistrukturerade intervjuer som géar i
linje med den kvalitativa forskningsdesignen. For att besvara vart syfte med uppsatsen tolkar
vi det insamlade materialet for att skapa oss en forstaelse for betydelsen av organisationers

varderingar och hur de kan bidra till reglering av anstéllda.
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3.3 Tillvagagangssitt - En abduktiv ansats

Viér studie har en abduktiv ansats vilket betyder att forskaren har en teoretisk forstaelse och
utgér frn respondenternas véarldsbild (Fejes och Thornberg, 2019, s. 28). Fejes och
Thornberg (2019) forklarar att en abduktiv ansats innebér att forskaren svivar mellan teori
och empiri dir forskarens forstaelse kring forskningsfaltet vaxer fram med tiden. Det betyder
att forskaren konstant pendlar mellan empiri och teori i syfte att gora jamforelser och
tolkningar av verkligheten fOr att slutligen uppfatta ett monster eller sannolika forklaringar
for att besvara forskningsfragan. Det dr darfor avgorande att forskaren har tidigare kunskaper
och dr Oppensinnad. Vidare innebér det att forskaren maste presentera en
samhillsvetenskaplig redogdrelse utifran det material som erhallits med grund i deltagarnas
vérldsbild (Bryman, 2018, s. 478). Bryman (2018, s. 478) forklarar att det kan ses som en
form av deduktiv metod, men menar att det dven finns ett induktivt inslag eftersom att den
teoretiska beskrivningen har sin grund i de studerandes virldsbild. Eftersom att studien
forlitar sig till forklaring och forstaelse av deltagarnas perspektiv av deras omvérld anser vi
att ett abduktivt tillvigagéngssitt dr att foredra framfor ett induktivt eller deduktivt

tillvigagangssitt.

Arbetsprocessen for uppsatsen borjade med att vi samlade teori om viardegrund for att f en
forstaelse kring begreppet. Séledes borjade vi med att arbeta ur ett deduktivt synsétt eftersom
att vi arbetade med befintlig teori som utgadngspunkt. Vi anser att det var det mest lampliga
arbetssdttet for oss eftersom att vi ville utveckla en bred kunskap om d@mnet vi vill studera,
men dven fOr att vi skulle kunna stélla s relevanta och djupa fragor som mojligt till vara
intervjudeltagare, men dven for att undvika att behdva hora av oss igen for kompletterande
information. Efter att ha utvecklat den kompetens och samlat den information som behdvdes
intervjuade vi samtliga intervjudeltagare i syfte att samla empiriskt material till studien.
Utifran det empiriska materialet fick vi nya perspektiv och ny kunskap som vi nyttjade for att
leta efter ytterligare teorier till studien. Séledes Gvergick vi fran en deduktiv ansats till en
induktiv ansats, eftersom att vi limpade teorin efter den tolkning och de monster vi
askadliggjorde av respondenternas beréttelser. Bryman (2018, s. 478) forklarar att en

kombination av de tva synsétten dr ett abduktivt synsétt.
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3.4 Ett mélstyrt urval

Eftersom att studiens syfte dr att skapa sig en forstaelse for hur foretagsvéirderingar kan bidra
till reglering av anstéllda och vilka konsekvenser det kan medfora 1&g dessa element till grund
for vart urval. Vidare avgriansar vi arbetet genom att fokusera pa IKEA som fallstudieobjekt
och dirfor grundas urvalet 1 ytterligare faktorer. Vi anvédnde oss av ett mélstyrt urval. Bryman
(2018, s. 496) forklarar att ett malstyrt urval ér ett icke-sannolikhetsurval och innebér att
forskarna véljer specifika enheter med vissa forskningsmal i dtanke. Pa sa sitt dr det
forskningsfragorna som vigleder forskarna till vilka enheter som &r centrala for studien och
ger en tendens for vilka individer som ska véljas att studeras. Vi valde séledes individer som
har en koppling till studiens forskningsfragor. Syftet ar att strategiskt vélja deltagare till
studien for att fa sd relevant empiri och sa bred forstdelse som mdjligt for att besvara
forskningsfragorna (Bryman 2018, s. 496). Daremot forklarar Bryman (2018, s. 496) att ett
malstyrt urval innebér att studien inte gar att generalisera for hela populationen. Vi kan darfor
inte dra slutsatser utover de material vi har studerat, men dédremot kan vi bidra med underlag

till fortsatta studier som i sin tur kan na generaliserbarhet.

Urvalskriterierna for studien var personer som ar eller har varit anstédllda pd IKEA. For att fa
en bredd 1 studien ansag vi att elva personer var rimligt att intervjua. Inledningsvis valde vi ut
tre anstillda pd IKEA. En initial kontakt togs med de tre respondenterna via textmeddelande
dér vi beskrev studien och dess syfte. Eftersom att vi sedan tidigare hade individernas
kontaktuppgifter kan det betraktas som ett bekvamlighetsurval, vilket innebér ett urval av
respondenter som rakar finnas tillgédngliga for forskaren (Bryman 2018, s. 245). For att i den
mén det gar sdkerstélla att det finns ett kritiskt forhallningssétt holl vi oss pé en professionell
niva dar samtliga respondenter behandlades likartat. Vi bedomer dérfor att
bekvamlighetsurvalet inte paverkar studien negativt och vi anség att de utifran
urvalskriterierna var betydelsefulla for studien. Vi sag istillet det som en mojlighet vi inte
kunde ga miste om och ett tillvigagangssitt som besparar oss tidsméssiga resurser. Vi bokade
dérfor in digitala intervjuer med respondenterna. Dessa individerna rekommenderade
foljaktligen atta nya individer som ir av relevans till studien. Det pavisar att vi tillimpade ett
snobollsurval, vilket dr en form av méilstyrt urval. Snébollsurval dr mer specifikt en teknik
dér forskarna véljer ut en liten grupp personer som dr av intresse for studien, och att den
gruppen senare rekommenderar andra respondenter som &r av relevans till forskningsfrdgorna

baserat pa deras egenskaper eller erfarenheter (Bryman 2018, s. 504). De étta nya
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respondenterna fick information om studiens syfte genom att {4 ett mail fran oss forskare
vidarebefordrat till sig med information och godkénde sin involvering dérefter. For att
sakerstdlla att respondenterna var av relevans for studien och hade forstaelse for dess syfte
inledde vi varje intervju med att forklara studiens syfte och darefter fraga vad deras roll pa

IKEA ér och innebar.

Vi har tillimpat ett icke-sannolikhetsurval, men Bryman (2018, s. 496) forklarar att d&ven
sannolikhetsurval kan tilldmpas vid en kvalitativ studie. Sannolikhetsurval innebér att
individerna som ska studeras viljs ut slumpméssigt. Det kan anses som relevant ur
perspektivet att samtliga anstédllda pd IKEA hade kunnat bidra till studien genom att berédtta
om deras attityd och verklighet. Daremot &r det svart att fa kontakt med anstillda pa IKEA
eftersom att det dr ett populért foretag och innebér att vi inte hade mojlighet att slumpmaissigt
vilja individer inom foretaget. Vi hade darfor specifika individer som vi ville intervjua, vilket
pavisar ett icke-sannolikhetsurval. Vi hade specifika fragor som vi vill fa svar pa utifrdn

specifika perspektiv och uteslot darfor ett sSlumpmaéssigt urval som lampligt tillvigagéngssitt.

3.5 Empiriskt material

I syfte att skapa en teoretisk forstaelse av forskningsfragan har vi samlat empirisk data.
Nedan framgar en beskrivning av hur vi har gatt tillviga for att skapa ett empiriskt stod till

studien.

3.5.1 Semistrukturerade intervjuer

For att skapa ett s framgangsrikt resultat som mgjligt av studien valde vi forskningsmetod
efter studiens syfte. Vi anser att semistrukturerade intervjuer var det mest ldmpliga
tillvigagangssittet for att utveckla en storre insikt i vart forskningsfalt virdegrund och
identitetsreglering. Bryman (2018, ss. 564-565) forklarar att en semistrukturerad intervju
bjuder in respondenten till ett samtal vilket ger dem frihet att svara. Det innebir att samtalet
kan struktureras av en intervjuguide med specifika teman som foljs under intervjun for att fa
en struktur, men personen som intervjuar kan under intervjuns ging fraga spontana fragor
som &r kopplade till samtalet och respondentens svar (Bryman 2018, ss. 564-565). Séledes
har forskarna mdjlighet att vara oppna for nya intryck och idéer relaterat till forskningsfragan

(Bryman 2018, s. 33).
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Som forberedelse for intervjuerna skapades en intervjuguide. Guiden strukturerades enligt

foljande:

® Bakgrundsinformation. Hir ber6rs frdgor som respondentens roll, dess arbete 1
organisationen, karridr, tjdnstetid och forstaelse for viardegrund.

e Huvudfrdagor. Hér berors fragor som ér direkt relaterade till forskningsdmnet. Genom
att vi sedan tidigare hade samlat teori om dmnet kunde vi stélla frigor som vi ansag
var viktiga for att respondenterna ska ge relevant information till studien.

o Avslutande fragor. Hér berors fragor som avslutar samtalet och ger respondenten
mdjlighet att forse oss med kompletterande information som anses viktigt for att fa en

bild av dennes verklighet.

I vara semistrukturerade intervjuer foljde vi en intervjuguide med teman om vérdegrund och
IKEA som arbetsplats. Vi borjade med att introducera oss forskare och vilken roll vi har i
studien. Vi berittade om undersdkningen och presenterade dmnet. Dérefter fragade vi
respondenten om det var den bild personen hade av studien och att den muntliga
informationen stimde 6verens med den skriftliga information personen fatt sedan innan.
Detta gjordes bland annat for att forsoka skapa en tillitsfull relation till respondenten. Bryman
(2018, s. 268) forklarar att det ar viktigt for att respondenten ska vara villig att pdborja och
genomfora intervjun och séledes undvika att respondenten avbryter. Vi beréttade hur
intervjun var organiserad tematiskt och hur 1dng tid intervjun berdknades att ta. Direfter
fragade vi om respondenten ville vara anonym och sékerstéllde samtycke for inspelning av
intervjun for att underlitta transkriberingen. Samtliga respondenter gav medgivande att vi
spelade in intervjun men tre av dem valde att vara anonyma 1 studien. Darefter uppmuntrande
vi till samtal och lét respondenten tala fritt. Det gav oss breda svar som berorde olika
dimensioner av omradet. Vi dtergick till intervjuguiden nir vi behdvde strukturera upp svaren
eller atergd till amnet for att halla tidsramen och berdra samtliga omraden. Vi l4t dven
respondenterna tolka frdgorna fritt efter deras uppfattning och erfarenhet for att samla data
som speglade respondentens verklighet. Siledes innehdll véra intervjuer en viss struktur men
14t respondenterna forklara och skildra sina egna upplevelser, attityder och vad de ansdg vara
relevant till temat (Bryman, 2018, s. 564). Vi avslutade med att tacka respondenten for sin tid
och for att vi fick mgjligheten att intervjua denne. Vidare betonade vi vikten av intervjuns

betydelsefulla roll i studien.
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3.5.2 Tryckta skrifter

Vi tog del av tva dokument som delats till oss personligen av People and Culture-avdelningen
pa IKEA of Sweden i Almhult. Dessa dr “The IKEA Concept” och “IKEA key values” och #r
signerade av IKEAs grundare Ingvar Kamprad. Dokumenten har lésts av oss bada forskare
och mgjliggjort datainsamling till studien. Det har givit oss en forstaelse for IKEASs vision,
vardegrund och publika foretagskultur. Det har foljaktligen givit oss en inblick i IKEAs

arbete med vérdegrund.

3.5.3 Fallbeskrivning - IKEA

Det empiriska materialet grundar sig i intervjuer med representanter fran IKEA. IKEA ir ett
svenskgrundat multinationellt foretag inom detaljhandelsbranschen (The IKEA Concept).
Foretaget grundades av entreprendren Ingvar Kamprad 1943 1 Smaland. Organisationens
vision har varit densamma sedan start, att skapa en béttre vardag for de ménga manniskorna
(The IKEA Concept). Mdbelforetaget baseras pa dess testamente, vilket dr de grundlédggande
principerna for verksamheten. Foretagskulturen bygger pa deras starka viardegrund, vilka ar
nedskrivna i testamentet och omfattas av atta olika varderingar. Vi har valt att presentera och
analysera fyra av dessa virderingar. For att ldsaren ska kunna informera sig vidare r
testamentet (Bilaga 1) och vérderingarna (Bilaga 2) bifogade som bilagor. Ingvar Kamprad
forklarade att IKEAs vision och affarsidé ska uppnas genom engagerade medarbetare som
delar IKEAs vérderingar och arbetar tillsammans. IKEAs véirdegrund och kultur gor
organisationen unik, bdde som varumérke och arbetsplats. IKEA toppar listor 6ver de mest
attraktiva arbetsgivarna och har lyckats forvandla sina medarbetare till entusiastiska
ambassadorer som dr stolta Over att vara en del av organisationen (Parment et al., 2017, s.
32). Fran foretaget intervjuades elva personer varav tva personer inte ldngre dr anstédllda och

nio personer dr nuvarande anstdllda pa IKEA (tabell 1).
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3.5.4 Beskrivning av informanter

(Tabell 1)
Beskrivning av informanter | Befattning Anstillningstid pa | Intervjutid
IKEA (Totalt 10,5 timmar)

Respondent 1 Workplace Development 20 ar 60 minuter
Manager pa IKEA of Sweden

Respondent 2 People & Culture Manager pd | 10 ar 45 minuter
IKEA Almhult AB

Respondent 3 Project Manager pa IKEA of 17 &r 45 minuter
Sweden

Respondent 4 Project Manager pa IKEA of 15 ar 60 minuter
Sweden

Respondent 5 Global Employer Branding 34 ar 60 minuter
Leader pé Inter IKEA Group

Respondent 6 Business Navigation And 17 &r 75 minuter
Finance Manager pad IKEA
Almhult AB

Respondent 7 Project Manager pa IKEA of 4 ar 75 minuter
Sweden

Respondent 8§ Gruppchef pa IKEA Sundsvall | 7 ar 60 minuter

Respondent 9 Tidigare Driftledare pad IKEA | 3 ar 60 minuter
of Sweden

Respondent 10 Tidigare 1 ar 45 minuter
Kundservicemedarbetare pé
IKEA of Sweden

Respondent 11 People & Culture Specialist pa | 23 ar 45 minuter

IKEA
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3.6 Bearbetning och analys av empiriskt material

Var insamling av empiriskt material resulterade i1 en stor mangd kvalitativt material. Det
innefattar tryckta skrifter och transkriberingar av intervjuer. Att transkribera en intervju
innebér att forskaren skriver ner den fullstindiga inspelade intervjun. Transkriberingen
mojliggor att forskaren har tillfélle att minnas intervjun och dess detaljer i efterhand. Det
tillater saledes en mer noggrann analys av vad informanterna har sagt (Bryman, 2018, ss.
560-561). Eftersom att utgangspunkten for studien &r respondenternas vérldsbild ar vi
intresserade av vad respondenterna siger och Aur de sdger det. Darfor r transkribering
viktigt for oss for att mojliggora en god analys. Under hela bearbetningsprocessen och
analysprocessen har vi haft tidigare forskning som utgdngspunkt men likaledes ett kritiskt
perspektiv pa materialet for att 4skddliggdra ny information och andra infallsvinklar. Det dr
dven viktigt att vi som forskare tilldimpar ett kritiskt perspektiv av empirin eftersom att den
storre delen av vara respondenter besitter en chefsposition pa IKEA. Det betyder att vi ska ta
hinsyn till att respondenternas verklighetsbild kan vara formad av deras personliga

uppfattningar utifrdn den position de besitter.

Vidare forklarar Bryman (2018, s. 484) att det finns svéarigheter med generalisering i
kvalitativ forskning da studier gors med endast ett visst antal individer i exempelvis en
organisation och att dessa inte kan representera hela organisationen. Darfor grundar sig den
kvalitativa forskningen mer 1 att skapa mattliga generaliseringar till teori. Forfattaren
forklarar dven att kvalitativa forskare har svarigheter att vara helt objektiva i studier da
forskningen bygger pa deras uppfattning om vad som &r betydelsefullt, &ven pé diverse

personliga forhdllanden som exempelvis relation till respondenter (Bryman, 2018, ss. 484).
3.7 Etiska stillningstaganden

Inom den samhéllsvetenskapliga forskningen géller fyra grundldggande etiska principer.
Dessa ir speciellt relevanta i relation till individer som deltagit 1 undersdokningen. Dessa
principer ar informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och nyttjandekravet
(Bryman, 2018, s. 170). Vi har tagit hansyn till samtliga etiska principer. Informationskravet
innefattar att forskaren ska informera samtliga berdrda personer om undersdkningens syfte
och moment samt att deltagandet &r frivilligt och att de har rétt att avbryta deltagandet oavsett
orsak (Bryman, 2018, s. 170). Infor intervjuerna blev samtliga respondenter underrittade av

informationen via text. Likaledes blev de informerade muntligt vid intervjuns borjan.
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Samtyckeskravet innebar att respondenterna har befogenhet att besluta 6ver deras deltagande
(Bryman, 2018, s. 170). Samtliga individer frdgades om deras villighet att delta i studien vid
forsta kontakt. Vidare blev de paminda om deras rittigheter under och efter intervjun.
Konfidentialitetskravet innebér att deltagande individers uppgifter ska behandlas med
sekretess (Bryman, 2018, s. 170). Vi har valt att anonymisera samtliga respondenter trots
medgivande att deras namn anvénds. Slutligen innebédr nyttjandekravet att respondenternas
uppgifter och intervjuer endast tillats att anvdndas for forskningens andamal (Bryman, 2018,

s. 171). Vi har inte och kommer inte anvdnda empirin av annan avsikt dn den berdrda studien.
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4. Analys

4.1 IKEAs vardegrund

IKEA har en vilarbetad viardegrund som genomsyrar hela organisationen (Bilaga 1).
Philipson (2011, ss. 202-203) forklarar att for att en organisations viardegrund ska vara
effektiv och respekteras bor varderingarna vara trovérdiga for anstédllda och kunnas tolkas
likartat av samtliga i organisationen. Det kan skildras pa IKEA (Bilaga 1) d& deras
vardegrund tolkas som tydlig, enkel och dvertygande. I analysen har vi valt ut fyra av deras
atta grundvérderingar som véckte uppmairksamhet i den empiriska undersokningen. Dessa &r
togetherness, simplicity, lead by example och give and take responsibility. 1 var analys
kommer vi referera till virdegrunden pa engelska, men i vissa citat nimns virdegrunden pé
svenska. Foljande citat styrker den essens IKEAs véardegrund har i organisationen och hur

den genomsyras i den dagliga verksamheten.

Virdegrunden ger mig ett storre syfte med mitt jobb dn bara ett uppdrag. Det ska inte bara handla om
siffrorna utan hdr dr det vi gor for kunderna vi levererar till. Det dr ddr virderingarna kommer in.
Det gor mitt arbete meningsfullt. Varje dag ndr jag jobbar vet jag hur jag ska gad tillviga och vad som
forvintas av mig. Det gor att jag kan ta beslut enklare, dd virderingarna ger mig en “guide” pd hur
man ska gora. Nu har jag jobbat sd ldnge hdr att jag vet vad jag ska gora, men det dr i grunden

vdrderingarna som hjdlpt mig att tinka som jag gor. - Respondent 3 (Tabell 1).

Respondent 3 forklarar att vardegrunden &r en vésentlig del av dennes dagliga arbete och
ligger till grund for strategiska beslut och respondentens tankesitt. Det kan tolkas som att
vérderingarna styr hur respondent 3 viljer att arbeta och fora sig i sin roll pa IKEA, men
likaledes fungerar som en motivator till att gora ett sa bra och meningsfullt arbete som
mdjligt. Philipson (2011, s. 45) menar att en organisation bor ha som mal att medarbetarnas
varderingar ska stimma overens med foretagets viarderingar och forklarar att en vardegrund
maste vara 1 samspel med medarbetarnas vérderingar for att bli godtagen pa arbetsplatsen.
Det kan enligt citatet tolkas att IKEAs virderingar godtas av respondent 3, vilket dérfor kan

innebéra att dennes personliga varderingar stimmer dverens med IKEAs.

Respondent 3 betonar virdegrundens essens nér det kommer till anstilldas beslutsfattning pé
IKEA. Det kan tolkas som att IKEA anvinder vardegrunden for att reglera anstéllda att ta

beslut och agera i enlighet med organisationens mal. Philipson (2011, s. 29) menar att en
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vardegrund kan hjilpa foretag att engagera sina anstillda vilket sedan leder till att de kan na
sina mal. Aven Ferguson och Milliman (2008, s. 441) forklarar att virderingar kan ha som
syfte att paverka de anstéllda for att &stadkomma organisatoriska mal. Forfattarna (2008, s.
441) menar att varderingar kan hjélpa en organisation att styra sina anstilldas beteenden,
tankesétt och agerande. Alvesson och Willmott (2002, s. 622) argumenterar att organisationer
kan reglera anstélldas identiteter for att verkstdlla kontroll av anstéllda i syfte att uppnd
organisatoriska mal. Det kan dérfor tolkas som att IKEA anvénder sin vdrdegrund for att
engagera sina medarbetare att arbeta for att na organisationens mél. Det kan uppfattas som att
viardegrunden anvénds for att styra anstéllda for att na organisationens syfte. Citatet fran
respondent 3 kan séledes tolkas som att IKEA anvénder sin virdegrund for att vigleda

beslutsfattande hos sina anstédllda och att den inspirerat respondenten att tdnka som hen gor.

For att vidare belysa virdegrundens betydelse inom IKEA tyder foljande citat av respondent

10 pa att virderingarna introduceras flitigt redan tidigt i anstéllningen.

Jag tycker vdrderingarna dr fantastiska och det var jdttemycket fokus pa dom, dom var vildigt
ndrvarande i introduktionsprocessen men sen forsvinner dom lite i det dagliga arbetet.

- Respondent 10 (tabell 1).

Respondent 10 forklarar att hen accepterar viardegrunden samt att foretagsvirderingarna
anvands flitigt 1 introduktionsprocessen. Det kan analyseras med hjilp av identity regulation.
Alvesson och Willmott (2002, s. 630) menar att foretagsvérderingar kan fungera som en
regulator av anstélldas identitet for att styra identiteten 1 en sdrskild riktning for att tillimpa
kontroll av anstéllda. Det kan séledes tolkas som att IKEA strivar efter att reglera sina
anstéllda och styra dem for ett 6nskat beteende och agerande. Vidare menar Philipson (2011,
s. 203) att en viardegrund tenderar att vara effektiv och accepterad om samtliga medarbetare
kénner till vardegrunden. Bilaga 1 tyder pa att IKEAs virdegrund kommunicerar ut till
anstillda vad som erbjuds av organisationen och de fordelar som man har som anstélld
(Bilaga 1). Genom att IKEA tidigt i anstdllningen kommunicerar ut virdegrunden dr den

narvarande 1 allas arbete, vilket kan bidra till en effektiv och accepterad vardegrund.
Respondent 10 forklarar ddremot att virderingarna tynar bort i det dagliga arbetet efter

introduktionsfasen vilket kan tolkas som att IKEA framst tillimpar varderingarna vid

introduktionsprocessen som en lockelse och for att reglera anstilldas identiteter. Det kan dven
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tolkas som att virderingarna till viss del tilldmpas som corporate bullshit for att undvika
individualism och for att verkstilla kontroll av anstdllda. Corporate bullshit betyder att
organisationer betonar ord for att det ska lata bra och imponera men att det inte alltid
stimmer Ooverens med verkligheten (Philipson, 2011, s. 201). Det tyder pa att varderingarna
anvands for att Overtyga och styra nyanstidllda mer én att faktiskt efterleva dessa. Déaremot
menar respondent 11 som arbetar pd IKEAs huvudkontor i Almhult att virderingarna 4r

viktiga, utgor en stor del av deras dagliga arbete och dr med i alla beslut.

1 allt vi gor dr vdirderingarna viktiga, ndr vi tinker pa logistiken, transportplanerare, ndr vi tar fram
en produkt, dom dr med hela tiden, inte bara i employer branding utan i alla led. - Respondent 11

(tabell 1).

Respondent 11 forklarar att virderingarna &r en viktig del 1 hens dagliga arbete, men dven i
alla led i organisationen. Respondenten forklarar att vardegrunden &r niarvarande i bland annat
logistiken, transportplaneringen och framstéllning av produkter. Det kan tolkas som att
viardegrunden har en olika stor inverkan beroende av vilken befattning inom IKEA man
tillhor. Respondent 10 som arbetade pd varuhusets golv upplever att virderingarna forsvinner
i det dagliga arbetet, medan respondent 11 som arbetar pa huvudkontoret anser att
varderingarna stindigt dr en del av den dagliga verksamheten. Det kan mojligen innebéra att
ju mer strategiskt arbete du bedriver och ju storre inflytande 6ver beslutsfattande du har pa
IKEA, desto mer lever du efter varderingarna pd daglig basis. Det kan tolkas som att
ledningen anvénder identitetsreglering beroende av befattning och nivéer i organisationen,
déar man vill reglera anstillda som tar storre beslut att leva och arbeta efter varderingarna,
men att ju mindre strategiskt arbete du foretar dig, desto mer betonas vérderingarna i
introduktionsprocessen som en lockelse. Alvesson och Willmott (2002, s. 622) forklarar att
ledare kan ha en inverkan pa anstélldas identitetsarbete genom att blanda den anstélldas
identitetsarbete med arbetsrelaterade aktiviteter, och betraktar dessa aktiviteter som styrmedel
for att verkstilla kontrollering av anstéllda i syfte att uppna mal. Det gér darfor att
argumentera for att IKEA uppmuntrar anstillda pa hog hierarkisk niva att applicera
vérderingarna i deras arbete for att verkstilla reglering av anstélldas identitet. Ett exempel pa

hur IKEA anvénder virderingar i det vardagliga spriket kan skildras i foljande citat.

Man dr ju vdldigt stolt 6ver allt Ingvar sa. Ingvar lever ju kvar i IKEA. Men jag tror att mycket det

han sa giller fortfarande. Det dr som han sa “Most things remain undone. Glorious future”. Det blir
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Jju aldrig firdigt. Han hade sa rdtt. Mycket av det han skrev i vdrt testamente att “products are our
identity” och alla de sakerna pratar fortfarande om. Vi ser att det fortfarande gidller. Vi dr vildigt
stolta over det och vi har den starka kulturen vi har. Det dr “tillsammans”, ett ord vi pratar om hela
tiden. Man kéinner en tillhérighet. Man blir sedd. Blir du inte sedd finns du inte och da dr det inte sd

roligt lingre. - Respondent 6 (tabell 1).

Respondent 6 forklarar att hen och medarbetarna ar stolta Gver den organisationskultur som
finns pa IKEA. Respondenten forklarar &ven dennes positiva attityd till organisationskulturen
genom att anvinda citat ur IKEAs testamente som sagts av grundare Ingvar Kamprad, men
dven genom att forklara sin stolthet genom att berdtta om vardegrunden och dess betydelse i
verksamheten. Respondenten forklarar att de stindigt talar om viardegrunden och att den
bidrar till att man blir sedd som medarbetare. Likaledes klargdr respondenten att Ingvar
Kamprad “hade sa rétt” och hérleder till citat av honom. Citatet kan analyseras med hjélp av
Philipsons (2011, ss. 34-35) teori kring individers attityder till viarderingar. Forfattaren menar
att varderingar dr grunden till attityder i sammanhang och vad som anses vara rétt och fel. En
ménniskas personliga virderingar kan dven vara sddana som andra har lért dig. Det kan
innebdra att IKEA paverkar sina anstilldas attityd kring vad som anses vara ritt och fel med
hjélp av vardegrunden. Foljande citat kan dven belysa en viss kontrollering av anstidllda med

hjilp av virdegrunden.

Man hér stiandigt om vdrderingarna om man sdger sd. Det dr ndstan som en sekt kan man sdga. Man
far hora om virderingarna, testamentet, Ingvar Kamprad. Och dven om man fdr skoja sd finns det
ndgonting i det for att, ja, det blir att vi far en bild av att IKEA dr vdldigt solid.

- Respondent 3 (tabell 1).

Respondent 3 forklarar att viarderingarna och deras grundare Ingvar Kamprad ar tva ting som
anstédllda far hora om ofta. Respondenten redogor att man av dessa ord skapar sig en bild av
att IKEA é&r en stark organisation och att man kan forklara organisationen som en sekt.
Ferguson och Milliman (2008, ss. 440-441) menar att foretag kan anvidnda virderingar i syfte
att styra anstilldas beteenden och utgdr grunden for hur ledningen vill att anstillda ténker, tar
beslut och agerar. Det kan séledes tolkas som att IKEA anvinder sig av vardegrunden for att
frambringa en 0nskad attityd. Den identitet IKEA mojligen forsoker reglera anstillda att

identifiera sig med kan vara en sddan som passar in hos IKEA-familjen och forklaras som en
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“sekt”. Att det kan finnas en viss, av foretaget, onskvérd identitet pd IKEA betonas dven av

respondent 4 i citatet nedan.

Ja, jag dr ingen IKEAian, ndr man dr pd fest och sant och folk far reda pa att jag jobbar pa IKEA sd
gdr jag aldrig in pd det, eller talar om varfor - Respondent 4 (tabell 1).

Respondent 4 forklarar att hen “inte dr en IKEAian”. Det kan tolkas som att namnet pé den
“sekt” som kan finnas pa IKEA bendmns som “"IKEAianer”. Respondent 3:s bendmning av
IKEA som sekt kan tolkas med hjélp av Alvesson och Willmott teori (2002, s. 622) om
gruppkategorisering som hjialpmedel vid identitetsreglering. Genom att skapa en kénsla av
“vi”, 1 detta fall “IKEAian”, istillet for “foretaget” eller IKEA, skapar man en gemenskap dér
anstéllda identifierar sig med organisationen. Det gér att tyda fran det empiriska materialet
att det anvdnds mycket citat och ord for att Gvertyga och imponera pd medarbetarna for att

skapa acceptans och gemenskap 1 syfte att reglera anstilldas identitet.

Likasé betonar respondent 7 att det IKEA sédger kan vara tomma ord som syftar till att stirka

en yttre bild av foretaget.

Vi ska inte heller sditta det pd ndgon helig piedestal, det dr inget dnglaforetag som en del profilerar
det som.- Respondent 7 (tabell 1).

Respondent 7 forklarar att IKEA kan framstéllas som ett dnglaforetag” av vissa anstéllda,
men att det kan vara en vinklad verklighetsbild. Det kan tolkas som att respondent 7 menar
att IKEA som foretag har utvecklingsomraden, men att vissa ménniskor viljer att se forbi
dessa och profilera IKEA som ett idealiskt foretag. Det gér att tolka som att IKEA inte alltid
framstills fullstindigt i enlighet med verkligheten. Vissa anstillda profilerar mojligen IKEA
pa ett enbart positivt sétt, hindelsevis enligt ledningens 6nskemaél. Det kan vidare tolkas med
hjilp av Alvesson och Willmotts (2002, s. 632) teori om foretagspropaganda och corporate
bullshit. Forfattarna menar att foretagspropaganda kan hjélpa organisationer att etablera sin
véirdegrund hos anstillda, vilket sedan kan leda till att organisationer kan reglera de anstélldas
identitet. Det &r vanligt att organisationer kan formulera sig och framfora budskap som kan
tolkas som corporate bullshit. Philipson (2011, s. 201) menar att en organisation kan med
corporate bullshit presentera en vinklad bild av foretaget med hjélp av tomma ord. Det

handlar oftast om att forsoka imponera istéllet for att informera. Det tyder pd att
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identitetsreglering kan féorekomma pa IKEA och att man med hjélp av virdegrunden forsoker

profilera foretaget som ett “dnglaforetag”.

Aven respondent 10 forklarar att IKEA kan ha utvecklingsomriden, i detta fall angdende

organisationens prioritet av varderingar framfor kompetens.

Jag tycker deras mindset dr fantastiskt men jag tror risken finns att de forlorar vildigt kompetent
arbetskraft som ocksd besitter samma vdirderingar men som inte soker sig till IKEA. Nagonstans sd
behdvs ju dven den mdngdriga kompetensen kvar. Nér jag bérjade sd var det vildigt virdefullt att folk
hade varit ddr i 20 dar. Men att bara frimja unga med rdtt virderingar, dven om jag dr en del av den
gruppen, sd tycker jag kanske inte att det dr helt klockrent. Jag tror att strukturen dr sd stor pd IKEA
att det kan bli fel i enskilda fall, dven om jag tycker att det generellt dr en bra regel. - Respondent 10
(tabell 1).

Respondent 10 upplever att virderingarna véger sa pass tungt i organisationen att viktig
kompetens kan negligeras. Det tyder pé att det finns en norm och en diskurs inom IKEA att
leva efter viarderingarna som gor att man prioriterar dessa framfor kompetens och att det kan

leda till misstag. Det kan dérfor tolkas som att det finns implikationer med vardegrunden.
4.1.1 Togetherness

Virderingen Togetherness beskrivs som en grundsten inom IKEA. I organisationen arbetar
alla tillsammans oavsett befattning eller avdelning. Enligt IKEAs beskrivning av sin
véirdegrund &r organisationens framgang ett resultat av varderingen togetherness (IKEA key
values, s. 4). Pa IKEA Ioser sig inga problem pa tu man hand utan, man arbetar tillsammans
(IKEA key values, s. 4). Togetherness dr en viktig del av IKEAs viardegrund och hur anstéllda

uppfattar viarderingen kan belysas i citatet nedan.

Tillsammans dr nog ett av de orden, férutom ordet “IKEA”, som vi sdiger oftast. Vi dr jdittebra ndr det
blaser kallt och jdttebra i motgangar. Det kopplas till ett av de ord som vi pratar om ndstan for ofta,
och det dr “kraftsamla”. Men ocksd tillsammans. Nu jdklar i havet gér vi det hdr tillsammans.-

Respondent 6 (tabell 1).
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Respondent 6 belyser varderingen Togetherness och att den genomsyrar det dagliga arbetet pa
IKEA. Respondenten forklarar att varderingen ér stindigt aterkommande och ndmns ofta i de
anstilldas dagliga arbete. Citatet kan analyseras med hjélp av Alvesson och Willmotts (2002,
s. 622) forklaring om identity regulation och att reglera anstilldas identitet med hjélp av att
skapa en kinsla av gemenskap genom att anvdnda begreppet “vi” istéllet for “foretaget”. Det
kan saledes tolkas att IKEA anvénder deras virdering Togetherness som ett medel for att

reglera anstélldas identiteter och koppling till organisationen.

Vidare gar det att koppla virderingen Togetherness med IKEAs sitt att tinka och prioritera.
Det gar att tolka som att foretaget vill skapa en familjetillhdrighet och gemenskap med hjélp
av virderingen, men dven att det kan bidra till kontrollering av anstéllda. Alvesson och
Willmott (2002, 630) menar att identitetsreglering kan géras genom att dela upp individer i
“o0ss” och “dem”. Processerna kan paverka ménniskors identitetsarbete och sedan skapa en
anknytning till organisationen och saledes en organisatorisk styrning for att uppna mal
(Alvesson och Willmott, 2002, s. 625). Virderingen kan dven fungera som ett verktyg for att
undvika motstindare inom organisationen. Alvesson och Willmott (2002, s. 630) forklarar att
om en anstdlld vill motsta ledningens forsok till att kontrollera och reglera anstillda méste
denne vara beredd pé att kdnna att man inte dr virdig att tillhora gemenskapen. Den starka
gemenskap som genomsyrar organisationen till f6ljd av vardegrunden kan dven belysas 1

foljande citat.

Vi har ju vdldigt mycket virderingar och dom pratar vi vildigt mycket om, vi dr ett otroligt
vdrderingsstyrt foretag. Jag tror att om man inte hdller med om dom hdr virderingarna om man inte
tycker att det dr lika viktigt da tror jag att man snabbt kdnner att det blir jobbigt att leva kvar i det
och jobbigt att jobba med ndgot som man inte tror pd, och ddr tror jag att dom som stannar kvar
delar den hdr synen och ddr blir vi det ginget som haller med om det, vi brukar sdga det att dom som

inte trivs i det brukar inte vara kvar. - Respondent 8 (tabell 1).

Respondent 8 belyser att det pa IKEA finns en stark gemenskap bland dem som héller med
om virderingarna och att dem som inte gor det ofta viljer att 1dmna foretaget. Det kan tolkas
som att det finns en tydlig kdnsla av “oss” och “dem” i organisationen. “Oss” som
sympatiserar med viardegrunden och “dem” som inte gor det. Genom att IKEA frambringar
en kdnsla av “oss” och “dem” kan det upplevas som att de skapas en typ av utanforskap.
Citatet gar att tolka med hjalp av Alvehus och Jensens (2020, s.66) teori om disidentifikation.

Det innebér att man skapar en distans mellan sig sjilv och andra, exempelvis genom att
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distansera sig till en grupp ménniskor och deras vérderingar och attityder. Det kan skapa
konflikter i organisationer nér anstillda inte kdnner att de kan identifiera sig med en grupp
eller eller social miljé som har en viss uppfattning. Det kan dérfor innebéra att den tydliga
gruppfordelningen pa IKEA bidrar till att gruppen som inte sympatiserar med varderingarna
kanner disidentifikation och viljer att 1dmna foretaget. Det pavisar de konsekvenser som kan
uppsta for anstéllda som inte sympatiserar med viardegrunden och hur det kan paverka dem.
Foljande citat belyser likasé hur IKEA prioriterar anstidllda som sympatiserar med

vardegrunden.

IKEA dr vildigt rddda for att fa in fel folk, IKEA vill alltid hitta personer som dels kan utvecklas och
det som passar in i det vi kallar for IKEA-familjen, vdart varumdrke dr det viktigaste for oss och far

man in fel resurser sd kan det sinka vart varumdrke- Respondent 4 (tabell 1).

Respondent 4 forklarar att IKEA vill att en viss typ av individer ska arbeta pa foretaget, de
som passar in i IKEA-familjen, for att varumaérkets skull. Citatet kan tolkas som att IKEAs
varderingar anvinds for att lokalisera och gora ett urval av “ritt” individer som passar in 1
den sé kallade IKEA-familjen. Det kan tolkas som att motsténd till virderingarna gor att det
blir svérare att styra medarbetarnas identitet och utfora kontroll av anstéllda. Citatet betonar
vikten av att som anstélld pa IKEA sammanstrala med vérderingarna. Det kan dven

konstateras med foljande citat.

Om man dd har en del av foretaget ddr virderingarna inte dr sd starka och dr du kanske till och med
har nagra som har “tvdrt-emot-vdrderingar, da dr det jdttejobbigt att leda”

- Respondent 5 (tabell 1).

Respondent 5 betonar att det blir svart att leda de individer som inte sympatiserar med IKEAs

varderingar vilket dven kan tolkas som identitetsreglering och individualism.
4.1.2 Simplicity

Virderingen Simplicity belyser enkelheten pa IKEA. Organisationen grundar sig i den lilla
smélindska byn Almhult och ir en arbetsplats utan statusmarkorer och prestige. IKEA #r en
informell organisation dédr alla ska fa vara sig sjélva, kl& sig hur de vill och alla hélsar pa
varandra oavsett befattning. Enkelheten genomsyrar IKEA som organisation (IKEA key

values, s.7).
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IKEAs enkelhet uppskattades av majoriteten av respondenterna. De anstéllda visade
uppskattning for den informella kulturen och menade att de bidrog till en avslappnad

arbetsplats dér alla kénner sig vidlkomna. Det betonas i citat fran respondent 4 nedan.

Ndr det kommer till IKEA sa kan du inte se vem som dr chef och vem som dr medarbetare, alla dr lika
trékigt klidda. Ar det varmt sd kan du se en av véira hogsta chefer ga i shorts och linne. Ar det en del

av var kultur? Det dr dressing down kultur- Respondent 4 (tabell 1).

Citatet fran respondent 4 tyder pé att virderingen Simplicity dr en del av IKEAs dress
down-kultur. Det kan tolkas som att virderingen dr en grundsten i IKEAs organisationskultur.
Flaa (1998, s. 80) forklarar att en organisationskultur definierar vilka anstédllda som passar in
och vilka som inte gor det, och skapar dérfor normer och attityder som existerar i en
organisation och paverkar anstélldas betendeen. Virderingen Simplicity kan dérfor tolkas
vara en norm for hur man ska vara och kli sig som anstélld pd IKEA. Déaremot tyder foljande
citat att IKEA lever s pass detaljerat efter viarderingen att foretaget till och med gar emot sin

vardegrund, att alla ska fé vara sig sjdlva och kli sig hur man vill.

Klassiskt, och eventuellt en kavaj, for dr det sant hér vider sd har jag gdrna kavaj som ytterplagg.
Och dd tittar folk efter mig och undrar “vafan ska du pd kalas? Ar det bréllop idag?” Nej, bara for
att jag inte har en slafsig skjorta och ett par slitna jeans. Bara for att jag trivs i dom kldderna. Halld

sorry. Men sd kan det vara - Respondent 3 (tabell 1).

Respondent 3 forklarar att det finns normer kring hur man ska kli sig pd IKEA och att om
man inte foljer dessa sd kan man bli kritiserad. Det kan analyseras med hjélp av Philipsons
(2011, s. 29) teori om ledare som styr utifrdn varderingar. Forfattaren forklarar att ledare, med
grund 1 vérderingar, kan belona beteenden som sammanstrilar med dennes visioner och
kritisera de som inte uppskattas. En ledare som agerar utifran en organisations vardegrund
kan uppmuntra vissa handlingar och ogilla andra. Det kan sdledes tolkas som att IKEAs fokus
pa den informella klddkoden kan 6verdrivas och bidra till att mdnniskor kinner att de inte kan
kld sig som de vill utan att ifrdgaséttas. De kan dérfor klé sig informellt for att passa in 1
organisationskulturen pa IKEA och for att inte uppleva ett utanforskap. Det belyser
implikationer med védrdegrunden och anstélldas trivsel pé arbetsplatsen. Foljande citat av
respondent 1 pavisar samma upplevelse av utanforskap om man inte klir sig enligt de normer

som rader pé arbetsplatsen.
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So [ went to an interview in a suit and tie and, you know, that is so not IKEA. So I was literally
rejected because I was not dressed right. And it's like, you know, I can take this suit off. I have other

clothes. - Respondent 1 (tabell 1).

Respondent 1 forklarar att hen blev nekad arbete forsta gangen hen sokta jobb pa IKEA for
att personen var for formellt kladd pa sin forsta intervju, vilket inte passade in i
organisationens kultur. Ferguson och Milliman (2008, ss. 440-441) menar att virdegrunden &r
en essentiell del av organisationskulturen. Vidare argumenterar Flaa (1998, s. 76) att en
organisationskultur kan forklaras som existerande fordomar inom en verksamhet och ar en
delad verklighetsuppfattning i en organisation som omedvetet styr hur anstillda agerar. Det
kan dérfor tolkas som att IKEAs starka virdering Simplicity och dress down-kultur &r en sa
pass etablerad del av organisationskulturen att det dr en normalitet att kritisera personer som
inte f6ljer normen. Det kan saledes upplevas att det skapar utanforskap och darfor d&ven
negativa kdnslor pd arbetsplatsen. Likaledes visar det att IKEA miste virdefull kompetens for
att de domde personen utifran dennes kléadstil. Det pavisar implikationer med vardegrunden
och de negativa foljder som kan uppsta for organisationen da de missar mgjligheter som kan

gynna foretaget.

Citatet av respondent 1 kan detta analyseras med hjdlp av Alvesson och Willmotts (2002, s.
625) teori om identity regulation. Identity regulation innebér att medvetet eller omedvetet
konstruera eller paverka en ménniskas identitet. Genom att IKEA paverkar medarbetares
kladstil genom att efterfolja och agera utefter organisationens varderingar tenderar man att
reglera dennes identitet. Citatet av respondent 1 tyder pd att IKEA styr hur anstillda klar sig
for att passa in i1 organisationen da respondenten menar att han kan ta av sig sin kostym om
den inte passar in 1 IKEAs mall och dr dérfor villig att dndra pa sig for att vara en del av
gemenskapen. Vidare forklarar Alvesson och Willmott (2002, s. 627) att en individs identitet
kan ses som en spelplan av berittelser som tillsammans konstruerar en identitet dér
ménniskan tar sig an diskurser och praktiker som kan vara syftade att reglera anstéllda i en
organisation. Det kan dérfor tolkas, utifrén citaten av respondent 1 och 3 att IKEA paverkar

anstédlldas identitetskonstruktion genom att influera dem med diskurser och praktiker.
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4.1.3 Lead by example

Virderingen Lead by example illustrerar ledarskapet pa IKEA som styrs efter viardegrunden.
P& IKEA ér ledarskap en handling och inte en position, en ledare ska forega med ett gott
exempel. Ledarskapet ska vara informellt med en nyfikenhet och omtinksamhet. En
IKEA-ledare beskrivs dven som modig och rak. IKEA styrs av viardegrunden och darfor
rekryteras ledare efter varderingar i det forsta steget, sedan kompetens och méangfald (Bilaga

1). Citatet nedan forklarar IKEAs syn pa ledarskap.

Vi pratar vildigt mycket om det hdr med value based, virderingsstyrt ledarskap, vi leder vildigt
mycket genom vdra virderingar. Och sd pratar vi mycket om att vara det goda exemplet, lead by

example - Respondent 2 (tabell 1).

Respondent 2 bekréftar att IKEA tillimpar ledarskap som grundar sig i deras vérderingar och
att man utefter virderingen Lead by example ska engagera anstéllda och vara en forebild.
Philipson (2011, s.28) forklarar att leda med hjélp av en viardegrund syftar till att uppmuntra
och motivera anstéllda att handla i enlighet med 6nskade virderingar. Det kan dirfor tolkas
som att IKEA forsoker styra anstillda att leva och arbeta efter vardegrunden da det
uppmuntras att folja ett visst onskvért beteende. Philipson (2011, s.29) forklarar att ett sidant
ledarskap innebér att kommunicera ut de virderingar som anses vara viktiga och ska ligga till
grund for organisationens utveckling. Foljande citat pavisar hur kommunikationen av

varderingarna kan ske 1 ledarskapet.

Det dr ju sdaklart mycket frdn ledare till ledare. Men overlag jobbar vi alltid med att formedla och
ndmna dem mycket. “Det hir gor vi for att vara tillsammans”. Att man forklarar olika beslut via
vdrderingarna. Att koppla pd det pd mer konkreta saker for att behdlla det i kulturen. Det dr ldttare

att ta pd om man anvinder det i situationer- Respondent 8 (tabell 1).

Respondent 8 bekriftar att man som ledare pd IKEA arbetar mycket med hur de
kommunicerar ut viardegrunden till anstillda 1 organisationen. Det kan tolkas som att ledare
pa IKEA engagerar medarbetare genom att applicera vardegrunden i sitt sétt att leda. IKEAs
ledarskap och sitt att kommunicera ut vardegrunden kan analyseras med hjélp av Ferguson
och Millimans (2008, s. 446) teori om ledarskap. Forfattarna menar att leda efter en
vardegrund ar ett framgéngsrikt tillvigagangssatt. De forklarar att det kan bidra till reglering

av de anstélldas individuella beslutsfattande och agerande vilket saledes tenderar till god
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prestation. Saledes kan IKEAs vérdering Lead by example uppfattas som ett sétt att
kommunicera ut viardegrunden till hela foretaget och mojliggora att den &r med 1 alla led i

foretaget 1 syfte att reglera anstilldas identitet for att slutligen uppné organisatoriska mal.

Det kan pavisas i foljande citat att IKEA forsoker konstruera anstilldas identitet och forma en

onskvérd attityd genom att kommunicera essensen av att leva efter virderingarna.

Ledare hade nog inte varit pa den platsen de dr pd i dag om de inte hade haft de virderingar de har.
De hade slutat for att de inte trivdes, eller sa hade ndgot bett dem sluta for att de inte passar in. Eller
rdttare sagt, de hade aldrig natt den platsen om de inte hade haft virderingarna - Respondent 7

(tabell 1).

Respondent 7 forklarar att en ledare pa IKEA hade inte haft den hierarkiska positionen om
personen inte sympatiserade med foretagets virdegrund. Det pavisar att vardegrunden ar sa
pass etablerad i foretaget att den paverkar anstélldas karridrmojligheter inom organisationen.
Det kan vara positivt eftersom att akademisk utbildning inte dr avgdrande for att en anstélld
ska kunna bli befordrad och gora karridr, men det kan likaledes medfora negativa
konsekvenser da individers asikter om vad som ér rétt och fel, och inte den anstilldes

prestationer, kan avgdra om man erhaller en viss anstéllning eller inte.

Majoriteten av respondenterna menade 4 andra sidan att ett ledarskapet som baseras pa
IKEAs vérdegrund ér positivt. Ddremot menade respondent 10 att det finns anledning att vara

kritisk gentemot det.

Man plockade upp unga medarbetare som har rditt virderingar och det tycker jag dr bra men det gor

att man tappar den hdr starka kompetensen eller de starka ledarna. Det var vildigt mdnga unga som

plockades upp som chefer ndr det var dldre som sékte dessa positioner och sen sd ndr saker hinde sd

vdnde sig folk dnda till de dldre som inte hade fatt chefsrollerna. De mdste se till att folk dr mogna for
rollen ndr de plockar upp

- Respondent 10 (tabell 1).
Respondent 10 forklarar att IKEAs fokus pé vérderingar bidrog till att viktig kompetens

forsvann fran ledarskapet d& vardegrunden prioriterades fore erfarenhet. Respondenten

forklarar att IKEA bor prioritera kompetens lika hdgt som vérderingar for ett mer effektivt
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ledarskap. Det gér att tolka citatet som att respondent 10 upplever det viarderingsstyrda
ledarskapet som bristfélligt och att det kriaver utveckling. Ferguson och Milliman (2008,
$.446) argumenterar 4 andra sidan att for att effektivisera en viardegrund och dess
implementering i foretaget dr det framgangsrikt att tillimpa ett ledarskap dér ledaren leder
och styr utefter vardegrunden. Daremot kan det tolkas som att IKEAs ledarskap och arbetssétt
som baseras pa viardegrunden inte alltid &r lika effektivt i praktiken som tinkt i teorin.
Respondent 10 menar att det leder till att IKEA gér miste om kompetenta ledare nér ett for
stort fokus finns pa viardegrunden. Det kan tolkas som att respondent 10 tycker att IKEAs
varderingsstyrda ledarskap ar ett fyrkantigt tankesatt diar de kan g& miste om viktig
kompetens och att det hade varit fordelaktigt for organisationen att ha ett mer 6ppet synsitt

vid rekrytering av ledare. Det pavisar implikationer med IKEAs vérdering Lead by example.
4.1.4 Give and take responsibility

Virderingen Give and take responsibility handlar om IKEAs ansvarsfordelning. P4 IKEA ska
det vara enkelt att ta och ge ansvar. Organisationen skapar mojligheter for de anstillda att
utvecklas och vixa inom organisationen. Vérderingen star dven for att det inte ar fel att
misslyckas, att ta ansvar for sina handlingar leder till utveckling och lirdom (IKEA key

values, s. 10). IKEAs ansvarsfordelning beskrivs av en anstélld nedan.

Vi har mycket frihet under ansvar och det dr nog mycket det som bygger lojalitet, du far som regel

ndstan alltid ett storre ansvar dn vad du klarar av inom citationstecken. - Respondent 5 (tabell 1).

Respondent 5 forklarar pa ett positivt sétt att det dr enkelt att ta ansvar pa IKEA och att
organisationen ger anstillda fria tyglar att leda under det ansvaret. Det gér att analysera med
hjalp av Philipsons (2011, s. 45) teori om att en tydlig virdegrund skapar en attraktiv
arbetsplats. Forfattaren forklarar att genom att tydligt presentera en organisations vardegrund
kan den bidra till att attrahera personal som sympatiserar med virderingarna. Déarfor kan en
tydlig viardegrund hjdlpa organisationer att rekrytera rétt personal och vara en attraktiv
arbetsgivare. Det gar saledes att tolka det som att foretaget genom vérderingen tydligt
presenterar for anstillda och utomstiende att det finns karridarmojligheter inom IKEA och att
man far mycket frihet under ansvar, vilket kan leda till att man betraktas som ett attraktivt

foretag.
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Karridrsmojligheterna pd IKEA ir ett viktigt verktyg for att behélla kompetens inom

foretaget, det belyser respondent 10 nedan.

Jag tinker att for mig dr en formdn att det finns mojligheter att kidttra inom foretaget, och att man
ges dom mojligheterna. Ldtt att gd vidare inom foretaget. I och med att IKEA dr ett sa stort foretag sd
skulle jag sdga att det var avgorande att jag skulle kunna ga vidare inom foretaget. Utvecklande
arbetsuppgifter for att jag ska stanna kvar, det dr jdtteviktigt for mig. Att man kdnner sig stimulerad

pd en arbetsplats - Respondent 10 (tabell 1).

Respondent 10 forklarar att det finns bra karridrmgjligheter inom IKEA och att det ar viktigt
for att hen ska vilja stanna kvar pa arbetsplatsen och uppleva stimulans. Hen menar att det ar
enkelt att utvecklas och fa ansvar. Det gar darfor att tolka citatet fran respondent 10 som att
varderingen Give and take responsibility skapar en attraktiv arbetsplats och en lojalitet
gentemot IKEA. Det kan uppfattas vara ett verktyg frdn ledningen for att reglera anstélldas
attityd till foretaget. Genom att IKEA kommunicerar ut virderingen Give and take
responsibility inspirerar ledningen personalen att ta ansvar, utvecklas och motiverar anstéllda
att utfora en hogkvalitativ prestation. Det kan vidare medfora organisatorisk framgang.
IKEAs vérdering Give and take responsibility och verksamhetens 6ppna attityd till

ansvarsfordelning kan dven skapa implikationer. Det kan konstateras med citatet nedan.

Jag dejtade likare for ett tag sen. Hon hade arbetat pd virdcentralen i Almhult for flera dr sen och sa
att det dr ganska mdnga med utbrdnningssymtom som séker sig dit och dem dr alla anstdllda pa
IKEA. Sd det drivs pd rdtt bra dnda, eller folk driver sig sjdlva. Whatever it is liksom men folk vill

verkligen gora sitt bésta. - Respondent 7 (tabell 1).

Respondent 7 menar att den Gppna attityden till ansvarsfordelning pa IKEA kan bidra till att
méinniskor tar pa sig ett storre ansvar dn de kan hantera. Det kan tolkas som att de driver sig
sjilva framét vilket kan bidra till att anstédllda pressar sig sjdlva for hart for att leva upp till
organisationens forvéntningar. Det kan analyseras med hjilp av Philipsons (2011, s. 69) teori
om beteenden pa en arbetsplats. Forfattaren menar att olika beteenden i en organisation styrs
av den gemensamma verklighetsuppfattningen. Forfattaren pastar att handlingar kan formas
av attityder och att en méinniskas vérderingar dr grunden till hur hen agerar i en situation eller
sammanhang. Dina personliga viarderingar kan vara dels sddana som du lart sig sjilv eller

som andra har lért sig (Philipson, 2011, s.34-35). Det kan darfor tolkas som att IKEAs
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anstillda tar pa sig for mycket ansvar for att det dr den attityden som rider pa arbetsplatsen
och att deras beteenden formas utifrdn de virderingar som finns, som Give and take
responsibility. Det kan uppfattas som att anstillda pd IKEA forsoker leva upp till
varderingarna 1 en sa pass hog grad att de prioriterar resultat och karridrmdjligheter framfor

sitt eget vilmaende.
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5. Slutdiskussion

Det har framkommit ur var analys att en stark virdegrund &r ett bra verktyg for att
organisationer ska vara framgéngsrika. En stark vdrdegrund kan bidra till trivsel pa
arbetsplatsen och ett gott organisatoriskt resultat. Det har konstaterats att ett foretags
varderingar kan tillimpas i syfte att imponera pa medarbetarna och dven att det kan vara ett
verktyg for att utfora kontroll av anstédllda. Genom att verkstilla olika varderingar som
medarbetarna kan sympatisera med kénner anstillda sig stolta ver att vara en del av
foretaget och motiveras saledes att vara kvar pd arbetsplatsen. P4 IKEA hjélper virderingarna
att motivera anstillda att uppleva att de 4r omhéndertagna som individer och att lojalitet till
IKEA som arbetsgivare och dess virdegrund skapar mgjligheter att vixa karridrmissigt inom

foretaget.

Var analys har dven pévisat att IKEAs vérderingar kan vara ett strategiskt verktyg for att
behélla anstdllda och engagera medarbetare vilket kan bidra till att 6ka deras tillfredsstéllelse
pa arbetsplatsen. Detta kan sedan motivera anstillda att utfora ett hogkvalitativt arbete. Det
kan & andra sidan konstateras att IKEAs vérderingar kan pavisa tendenser till corporate
bullshit som tilldimpas for att generera kontroll for att vidare uppna ett gott organisatoriskt
resultat. Var analys pévisar att en stark viardegrund kan paverka anstilldas attityd och

identifikation med organisationen, vilket forklaras via identitetsreglering.

I vér analys har vi kommit fram till att en vardegrund pa en arbetsplats kan skapa
gruppkategoriseringar och placera anstéllda i tva fack, vi och dem, det kan sedan skapa en
disidentifikation pé en arbetsplats vilket sedan kan leda till konflikter och utanforskap.
Utifrdn analysen och det empiriska materialet har grupperingar av anstédllda kunnat
identifieras. Kategorierna uppfattas vara en konsekvens av den identitetsreglering som
mdjligen sker pad IKEA med hjélp av deras starka viardegrund. P4 IKEA &r virderingarna en
grundsten i organisationen och den dagliga verksamheten. Det vérderas hogt att de anstillda
pa IKEA sympatiserar med viardegrunden. Analysen har resulterat i att vi har lokaliserat ett
monster av attityder och har darfor kunnat faststdllda tva olika kategorier av anstéllda;

IKEAianen och Realisten.
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5.1 IKEA1anen

IKEAianen ar den forsta kategorin. Det var enkelt att forstd vilka av vara respondenter som
tillhorde denna. Det som utmérker en IKEAian ir att de lever och lir efter IKEAs vérderingar
och trivs i organisationen. Andra respondenter som inte identifierade sig med denna
gruppering kunde beskriva denna grupp som en slags “sekt”. IKEAianen kan ses som ett
resultat av organisationens forsok till identitetsreglering och kontrollering av anstidllda med
hjélp av vdrderingar. Det kan konstateras att denna grupp ar okritisk och romantiserar
virdegrunden. De kénner en identitet och familjetillhorighet till IKEA och argumenterar for

att de som inte sympatiserar med viardegrunden inte dr en del av organisationens gemenskap.

IKEAianen uppskattar den informella organisationskulturen pa IKEA och anpassar sitt
beteende och tdnkande efter det. Denna kategorisering uppskattar ledarskapet pa IKEA som
baseras pé viardegrunden och kategorin IKEAianen kan urskiljas vara ett lyckat resultat av
IKEAs vérdegrund. Gruppen identifierar sig starkt med organisationen och kédnner en stolthet
att tillhora IKEA och vill darfor behalla sin anstédllning i foretaget. Vidare hjidlper dem
organisationen att dels behélla anstéllda genom att vara positiva foresprakare av
virderingarna, men hjilper dven organisationen att attrahera externa intressenter som resultat
av lojalitet och engagemang vilket kan resultera i organisatorisk framgéng. Med hjilp av
kategorin IKEAianen illustreras en tydlig bild om hur foretagsvarderingar kan bidra till

kontrollering och identitetsreglering av anstillda inom organisationen.
5.2 Realisten

Den andra kategorin kallar vi for Realisten vilket dr den kategori anstéllda som kunde rikta
kritik mot IKEA som organisation och viardegrunden. Dessa respondenter kunde pavisa att
det finns utvecklingsomraden inom organisationen och hur IKEA viljer att prioritera
virdegrunden framfor kompetens dé det kunde bidra till att IKEA kan negligera viktiga
resurser for att frimja organisationens varderingar. Den kritik och det perspektiv som
Realisterna framforde tyder pé att verkligheten inte alltid &r sa fantastisk som IKEAianerna
pastar och att profileringen av organisationen 1 vissa fall kan vara vinklad. Daremot &r det
viktigt att podngtera att realisterna fortfarande sympatiserar med IKEA och inte dr negativa
till organisationen. A andra sidan végar de tillimpa ett kritiskt perspektiv vilket majliggér en

syn pa vilka utvecklingsmojligheter organisationen har. Realisten pavisar den konsekvens
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som en viss disidentifikation till IKEAs vérderingar kan skapa, det vill sdga dven ett visst

misslyckande av identitetsreglering och kontrollering av anstdllda frén organisationen.

Det visar dven effekten av det utanforskap som en IKEAian kan frambringa genom en vi-och
dem-kdnsla. Det pavisar att nér en viardegrund inte helt styr en anstéllds identitet kan andra

perspektiv frambringas som kan vara gynnsamma for verksamheten och dess utveckling.
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6. Slutsats

Analysen visar tendenser pa att IKEA anvénder sin vardegrund for att imponera och motivera
anstillda inom organisationen, dir anvindningen av virdegrunden ir olika beroende pé
vilken befattning anstéllda har. Vidare anvinds vardegrunden for att skapa en
organisationskultur och en gemenskap inom IKEA. Vérdegrunden bidrar till att det skapas en
kénsla av familjetillhorighet kring de som sympatiserar med den vilket dven kan bidra till ett
utanforskap. Det kan konstateras att IKEA har tendens att reglera de anstélldas identitet for
att skapa en gemenskap och motivera anstéllda att prestera. Sdledes gar det att konstatera att
identitetsreglering med hjdlp av virdegrunden kan vara ett strategiskt verktyg for att uppné

organisatoriska mal.

IKEA rekryteringar utefter virderingar vilket skapar en identifikation med organisationen,

det kan dock leda till att viktig kompetens utesluts. Det kan konstateras att fallforetaget har en
tydlig bild av vilka ménniskor som passar in 1 organisationen och dess kultur. Det kan skapa
en gemenskap men dven utveckla ett utanférskap for de som inte sympatiserar med
vérderingarna fullt ut. I var analys framkom det dven att en for stark virdegrund kan bidra till
att ménniskor inom organisationen inte alltid vagar vara sig sjilva. De kan snarare kinna att
de behover sympatisera med varderingar, klé sig pa ett visst sétt och dndra beteenden och
attityder fOr att passa in i organisationens mall om hur en ska uppfora sig. Det kan darfor

konstateras att det kan finnas en baksida med en stark virdegrund.

Analysen visar att majoriteten av respondenterna uppskattar fallforetagets starka viardegrund
och menar att de 6kar arbetsplatsens attraktivitet, de menar dven att det dr viktigt for dem att

de identifierar sig med vérdegrunden.

Den identifierade kategorin IKEAianen kénde en stark koppling till IKEA som organisation
och dess viardegrund, medan Realisten kunde kritisera organisationen och viardegrunden. Det
har i analysen konstaterats att IKEA som organisation ldgger stor vikt i att sina anstéllda att
sympatiserar med virdegrunden. Det framkom ur var analys att vart IKEA inte endast vill
attrahera talanger med hog kompetens utan framst vill attrahera manniskor som besitter

gemensamma vérderingar.
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Tidigare forskning som presenterats i bakgrunden argumenterar att en valformulerad
véirdegrund bidrar till att ménniskor med liknande virderingar som en organisation attraheras
till den som arbetsplats. En vardegrund bidrar till att arbetsplatsen anses vara attraktiv och
majoriteten av de ménniskor vi intervjuade 1 fallforetaget IKEA uppskattade deras starka
virdegrund. A andra sidan kom vi i var analys fram till att en stark virdegrund kan bidra till
att det skapas en gemenskap men dven ett utanforskap, ddr skiljer sig vér studie frin tidigare

forskning.

I vér studie framkom det att organisationer kan konstruera identiteter hos de anstéllda med
hjélp av en stark vardegrund. Anstéllda kdnner en stark koppling till virdegrunden och det
kan ndstan framstdllas som att vissa identifierar sig med en sekt i organisationen. Det kan
resultera i att de anstéllda inte ser utvecklingsmojligheter i foretaget. Var forskning avslojar
att det kan finnas en nackdel med att identifiera sig starkt med en organisation. Om anstillda
inte ser forbattringsomraden i en verksamheten tenderar utvecklingen att stanna upp eftersom
att man undviker att vara kritisk, vilket kan paverka en organisations resultat negativt da
organisationer stindigt bor strdva efter att bli battre. Ddremot pavisade analysen att en
anstédlld som végar vara kritisk och motsta total kontroll av organisationen tenderar att se

utvecklingsmojligheter som kan gynna foretaget.

Vi gjorde dock beddmningen att en virdegrund ar en viktig byggsten i ett framgangsrikt
foretag for att inspirera och motivera anstillda vilket vidare kan skapa goda organisatoriska
resultat. Majoriteten av vdra respondenter menade att virderingarna bidrar till en stolthet att
tillhora IKEA och vill darfor identifiera sig med den. Daremot vill vi med vér studie belysa
att det dven kan riktas kritik till att en organisation har starka vérderingar och att det kan
skapa en disharmoni mot de som inte sympatiserar med vardegrunden. Ett for stort fokus pa

ménniskors virderingar kan bidra till att viktig komptens utsluts frdn organisationen.

6.1 Forslag till vidare forskning

Var studies resultat har véckt ytterligare fragor kring hur en virdegrund kan bidra till
kontrollering och identitetsreglering av anstéllda. Var uppsats har avgréinsats till ett internt
perspektiv av identitetsreglering inom en organisation. Intressant for vidare forskning &r att
undersoka om identitetsreglering och viardegrund dven paverkar organisationers externa

intressenter som exempelvis kunder och leverantorer. Vidare ser vi dven att en studie kring
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olika generationers attityd till en stark virdegrund skulle kunna nyansera forskningen. D4 var
studie utgdr fran en kvalitativ metod dr resultatet en tolkning av vdr empiri och darfor ser vi

att en brist i var forskning r att studien inte kan replikeras.
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8. Bilagor

Bilaga 1. IKEA key values

IKEA key
values

D}

Dear IKEA friends,

Ower the past few years the thres of us have had the privilege to
meet more than 2,000 IKEA leaders at the [KEA Way seminars.
After listaning to the feedback, as well as collacting input from many
other co-workers around the world, we falt it was time to update
the IKEA key values. The first version of the key values was drafted
together with Ingvar during the IKEA Way seminars in the early 90s.

Our ambition has bean to modemiss and simplify the previous
wersion, 25 well as to add a value about sustainability. We hope
this will be a guide and inspiration in your work for years to come.

We ses it as our most important task to safeguand and nurture our
IKEA culture. Working on the updates of the key values has been fun,
rewarding and has created a lot of energy. Thanks a lot for your
great input and engagement?

E is because we all share the same values that we can keep
the IKEA culture a strong and living reality. ™ The Testament of
a Furniture Dealer”, which Ingvar wrote in 1976, is just as valid
today as then. In this doosment you find the essence of ouwr wvalues.
‘We will naver change this great and historial document which we
encourage you to read every now and then!

Our shared values and strong cullure make IKEA unigue, both as
a place to work and as a brand. In each and every IKEA unit you
wisit around the worid, you find colleagues with the same wonderful
IKEA values. Therefore, we must always recruit on values first,
then on competence and diversity.

Competitors can try to copy our concept but they can never copy
our culture. Please help us make sure that IKEA remains strong
and heaithy by nurturing and living our great values.

Together we are stronger, so let’s lead by example and live
our vaiues!

November 2016

Peter, Jonas and Mathias Kamprad
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Togetherness

Togethemess, *Tillsammans™, is at the heart of the IKEA culfture.
Everyone is important, everyons is heard and everyone contribautes.
We involive, care for, acknowledge and trust one another in a spirit
of humblieness, henesty and mutual respect.

Ingvar once said, "IKEA is not the work of one person alone. It s

the resuit of many minds and many souls working together through
many years of joy and hard work."

We believe in people and we have an optimistic attitude in the
way we are and in the way we do things. We believe in diversity,
equality and indusion because they increase our understanding
of owr customers and sach other.

Togethemess means sach of us pulls our weight when the need
arises, whatever position or funciion we have. This could be giving
a heiping hand in 3 busy peried or supporting others to mest an
important deadline.

it is also about looking beyond our own department, Store oF Nt
and working together aoross borders and fundions. Always doing
what is best for our custmers and IKEA as a whole.

Togethemess ks also about inviting customers and staksholders to
join and feel part of our vision and our forward-looking community -
creating a better everyday life together with the many people.

We are strong when we trust 2ach other, pull in the same direction

and have fun working together. In Smaland, this way of focusing
together is called “Kraftsamia®™

and find better ways forwand. And most of all, it's fun!

4 ENEA ey e © rta EDS St Bl T

Cost-consciousness

As many people as possible should be able to afford a beautiful
and functional home.

Our entire business modeal is built on the idea of low prices generating
iarge volumes. This together with low costs creates a healthy long-
term profit. Profit that gives us resources to invest in reaching even
more people with our offer.

That is wihy a low-price company must also be a low-Cost company.
Every day, everywhers, we do our best to discover and eliminats:
unnecessany costs on all levels, because low prices are impossible
without low costs.

We constantly challenge ourselves and others to make more from
less without compromising on quality, function, sustainability or form.
Medioore products and senvices cost 3 kot in all aspeds, and not least
in consumer trust.

Some of us can influence the big costs, and all of us @an influence
the many small costs that so easily add up. Cost-conscousness s
about being able to balance costs with revenus and investments with
savings in order to creats low price with meaning. Beause we see
things in the long term, creating low costs can mean daring t make
big and bold investments.

Everything we do must have a dear price tag before we can maks

a decision. And we should always ask owrselves: "Am | as 3 customer
prepared to pay for this?® As Ingvar put it: *Waste of resournces s
one of the greatest diseases of mankingd.”

& ENES ey e © e BIS Jyeem 5 T4

Caring for people
and planet

Our operations and products have an impact on the planet.
Sometimes we are a par of the problem and we have decided to
be part of the solution. The source for solutions @an often be found
in our own values — in our care for people, in owr urge to avold
waste and in pur desire to areate more from bess. Each of us @n
contribute with big and small improvements.

We want to have a positive impact on people and the planst by
oifering lange volumes of sustainably sourced products and using
new producton and technok We help people
bve @ more sustainable life 3t homs with products that save water
and energy, preserve food and minimise waste.

At the same time we strive to improve the work environment
for IKEA co-workers and the many people involved in producing
IKEA products. By taking responsibility throughout the entire value
chain we can heip creat= a better [ife for people and communities.
We support human rights and we always adt in the best interest
of children.

We want to be a force for positive change both locally and globally.
We choose constant improvement today, rather than the expectation
of perfection tomormow. We have the possibility and the resounces
to make a significant and lasting impact, today and for future
penerations. This is a never-ending job for each and every one of us.
It inspires us to develop and in tum, we inspire others to do mare.

£ R SIS Syater G JTRE DNEA by vabes

Simplicity

A simple, straightforwand and down-te-earth way of being is a part
of our Smiland heritage. We believe in people and respect each
other regardiess of position, gender or background.

Simplicty is about being ourselves and staying dose to reality.
We are informal, we avold status symbols lfke fancy titles, we grest
each other by first name, we wear the same uniform and we travel
and meet in cost-conscous ways. All these things save time,
enangy and costs. They also oreate a shared sense of togethemeass.

Simplidty is also about how we approach our daily task where
bureaucracy is our bipgest enemy. We are practical people with

2 Cofmmon sense approach when solving problems. Our dedsions
are based on the reality in people’s homes, in our stores and on
the factory floors. In our workd, simplicty means efficency and
dising what comes naturally. We say “no” to complicated solutions.

This is why we want to have few rules, that are easy to understand,
and instructions that are brief and dear. It is about daning to take
away complicated routines instead of adding them. Fewer rules and
fewer words are easier to understand and follow. A good example
of simplicity ks a one-pager instead of a long document.

It can be complicated for the fow, but it has to be dear and simplz
for the many.
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Renew and improve

Whatever we are doing today, we can do a bit better tomormom.
A strong will to renew and improve, always for the many people,
is one of the main driving forces behind our success.

The reality and the detail of our business is our source of inspiration.

'We do not refy on st ) from ¢ s, o foflow
ﬂrem‘ysdmlrcmlpenms ‘We always bulld our actions on our
deep ge of our i Co-workers
and customers.

When a dedision is taken, we all stand behind it, work together with
determination and willpower - often with a healthy sense of wrgency.
If at first we do not succesd we try again rather than ghving up.

We “stick to it", which in Smaland we call “bilf vé".

The word impossible doesn't exist in the IKEA language. It is finding
o to the ble challenges that has made us successful.
'We constantly look for new and better ways forward. Be it the
wmﬂmmlmmm finding a low-cost
production that an imp by low price or developing
ways and channels for people to meet IKEA whenever and wherever
they want.

It is important to stop and reflect upon what we have achieved and
to recognise and celsbrate our everyday efforts and improvements.
Al the way from a daily pat on the badk or a simple “fika” to great
team activities. Baing recognised and fesling appreciated makes

us prowd and inspired for the next challenge. So let's celebrate our
success together and enjoy the jouney of constant improvements.

Happiness is baing on the way.
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Give and take responsibility

It is a privilege to take responsibiity and be accountable. This means
taking ownership, nﬂdngdembmsmdhlomlglhml]h_]llﬂﬁ
courage and lead: ip to give r L] tasks to
those who want to grow and ke on more.

We make a point of giving people a lot of responsibility early on in
their IKEA journey. We believe in empowering people and in the
power of the individual who wants to grow. And each one of us grows

with bigger and more challanging tasks.

Both giving and taking responsibility are ways to grow and develop
and a source of enargy and joy for those who dare. It is ulimately
about trusting each other, being positive and forwand-leoking. This
creates a sense of ownership and a feeling of coninbuting to the
development of IKEA.

Making decsions sometimes lzads to mistakes. And that's OK!
Fear of making mistakes is the root of bureaucracy and the enemy
of dewel asking for fio is better than
asking for permission. Baing accountable means we honestly admit,
cormect, learn and grow with our mistakes.

As Ingvar said: "Only while slesping, one makes no mistakes -
makdng mistakes ks the privilege of the active ™
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Different with a meaning

IKEA is not like other companies, and we don't want to be.

With our “happy rebel” spint we challange conventions and drive
positive changes in our industry and sometimes even in the world.
We are restiess doers, driven by curiosity, enthusiasm and a desirs
to create a better everyday kife for the many people.

Different with a meaning is about having the courage to guestion
existing solutions, think in tional ways, exp and dare
o make “enrepreneunal” mistakes.

Thinking differently is the essence of our "Overfag” philosophy

{2 unique competitive edge), starting with innovative solutions in
product development and souncing, and where every link in our value
chain is as strong as it can be, resulting in truly incredible offers for
our cushomers.

Thinking differently ks also about how we approach and solve our
daily problems. It is therefore to oreate an of
openness where everyone feels ocomfortable to experiment, try new
ways and dare to ask: “What if_?*

Kzep in mind, different with a meaning doesn't always mean oreating
something new. It an alse mean taking good solutions from the past
or from our colleagues somewhers eise in the world. Why reinvent
the whesl?

So when we do things differently we do it for a dear reason - to add
customer value, reduce costs, improve effickency and strengthen the
IKEA Brand as unigue, meaningful and trustworthy.
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Lead by example

To lead by example 5 to act and stand up for IKEA valuss at all
times. 1t ks a mission for each and every one of us, regardiess
ﬁwrpuslnn ILeading by example begins with being aware of our
o b and the o of our actions, big or smail.

We see that leadership is action, not a position. We can lead by
taking the initiative and being a great inspiration for others.

Be aware, we are also lzading by example when we do nothing,
when we don't speak up or when we don't live our values.

Humble, down-to-earth, informal, cost-conscious and caring.
But also determined, cowragecus, straightforward, curious and
decisive. These are just a few of the many ways to describe an
IKEA person.

We are at our best when we can be ourselves and at the same
time live the IKEA values. Therefore we first recruit on values,
then on competence and diversity.

When we l=ad by example we nurture a strong and unigue IKEA

ulture. Because, as Ingvar said: "No methed is more effective
than the good example_®
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Bilaga 2. The IKEA concept

The idea behind the
IKEA Concept

Ingvar Kamprad started the IKEA business in 1943 in the countryside of
southern Sweden in the province of Smaland. The IKEA Concept has evolved
from a mail-order business selling general products into a unique concept
for developing and retailing home furnishing products.

The development of the IKEA Concept is primarily based on combining
thorough knowledge of life at home with competence in materials and
production techniques and the ability to communicate the IKEA product range
to the many people through inspiration and low prices.

In 1976, Ingvar published The Testament of a Furniture Dealer. This
document is considered to be the “"IKEA constitution” describing the most
fundamental principles of the IKEA business.

In it, he defined the overall social ambition in the IKEA vision: "To create
a better everyday life for the many people.”

The IKEA vision shall be achieved through the IKEA business idea:

"To offer a wide range of well-designed, functional home furnishing products
at prices so low that as many people as possible will be able to afford them.”

Fulfilling the IKEA vision and business idea are to be achieved by dedicated
IKEA co-workers sharing IKEA values and working tillsammans, which is the
Swedish word for "together”,

As long as people have homes to live in, there is an opportunity for the
IKEA Concept to serve the needs and desires of the many people. One key
to reaching the many people is the gradual, long-term geographic expansion
of the IKEA business. This brings the IKEA offer to more and more people in
the world, increases sales and develops economies of scale, which in the long
run benefits the consumer and the IKEA business.

Large volumes and low costs in all IKEA operations are prerequisites for
combining lowest prices and long-term profits for the continued success of
the IKEA Concept.

€ Inter IKEA Systemns B 1976 - 2006 The IKEA Concept. The Testament of a Fumiture Dealer. A Little [KEA Dictionary.
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