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Sammanfattning

Uppsatsen titel: ”Den lojala medarbetaren”

Kurs: Magisteruppsats, SMTX07

Forfattare: Amela Cizmic Sofic & Karolina Jovancic

Handledare: Christer Eldh & Su Mi Park-Dahlgaard

Syfte: Uppsatsens syftar att ge en djupare forstaelse for hur

grundvérderingar iakttas av medarbetare och ger sig i uttryck pa
arbetsplatser i servicebranschen. Vi ser har ett omrdde som
fortfarande ar outvecklat fran ett teoretiskt perspektiv var vi hoppas
bidra till en djupare insikt till relationen mellan vara tre valda
teoretisk falt. Vidare &mnar vi férdjupa oss i relationen och mojliga
effekter mellan grundvérderingarna och medarbetarnas lojalitet

gentemot foretaget.

Problem formulering:  Illojala medarbetare kostar féretag runt om i varlden enorma
summor pengar och vi har under vara ar inom service branschen
tagit del av illojala beteenden vilka direkt kunnat skada foretaget
men dven den kultur som rader pa arbetsplatsen. Vi har kunnat
identifiera en kunskapslucka som kan koppla vara tre teman
grundvérderingar, foretagskultur och lojalitet tillsammans och

klarlagga dess paverkan pa varandra.

Fragestallning: Vilka faktorer paverkar medarbetarnas lojalitet gentemot foretaget?

Metod: For att kunna besvara var fragestallning valde vi att genomféra en
kvalitativ undersékning som skulle ge oss en inblick i
medarbetares sociala verklighet. For att pa basta satt genomfora en

kvalitativ undersokning valde wvi att utfora ett antal




Nyckelord:

Resultat:

forskningsintervjuer som fungerar som en skildring av

intervjupersonens kunskaper och livserfarenheter.

Medarbetare, grundvarderingar, lojalitet, foretagskultur, normer,
ledare, solidaritet, engagemang, vérderingar, hangivenhet och

subkultur.

Grundvérderingar &r grunden till foretagskultur och ar anledningen
till att medarbetaren knyter an till foretaget och blir lojal. Olika
motivationsfaktorer, sa som trivsel och sammanhallning

tillsammans, resulterar i lojala medarbetare.




Forord

Vi vill borja med att tacka vara fantastiska handledare som har varit en klippa fér oss under
hela processen med uppsatsskrivandet. Su Mi Park-Dahlgaard har sedan var
uppsatspresentation visat pa fullt engagemang och intresse samt varit ett stod for oss under
hela processen. Vi vill dven tacka Christer Eldh som l6pande givit oss feedback pa materialet
och bidragit med oersattlig kunskap inom den avhandlande utvecklingen. Aldrig har vi ként
oss uteldmnade och deras roll som handledare har varit langt 6ver forvantan. Vara
respondenter har genom sin tid och sitt tdlamod bidragit med vardefull information som
fungerat som en oersattlig tillgang for uppsatsens resultat. Ett stort tack vill vi aven ge vara
familjer och vanner som under processen varit ett enormt stod och genom korrekturlasning
gynnat textens kvalité. Sist men inte minst vill vi tacka varandra for ett utomordentligt
samarbete och fullstandigt engagemang. Genom vara unika kvalitéer har vi lyckats
komplettera varandra och tillsammans Iatit vara erfarenheter inte alltfor ofta lysa igenom det

skrivna materialet.

Helsingborg, maj 2009

Amela Cizmic Sofic Karolina Jovancic
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1. Inledning

I nedanstaende avsnitt amnar vi ge lasaren en djupare inblick i uppsatsens valda teman for att
sedan presentera det grundlaggande syftet och fragestallningen varifran uppsatsen &r
uppbyggd kring. Stycket &mnar ge en dverblickande bild av uppsatsens fortlépande och
slutligen kopplas vara tre teoretiska falt ihop for att ge en helhetsbild av intresseomradet.
Relevanta begrepp namns och ges en ingaende forklaring kring hur vi &mnar anvanda dessa i

uppsatsens uppbyggnad.

1.1 Vagen till &mnet

Vara erfarenheter av servicebranschen bygger pa nastan 10 ars arbete inom hotell och
restaurang. Vi har under tiden sjalva varit vittnen till eller varit en del av medarbetarnas
beteenden och handlingar pa arbetsplatser dar olika varderingar och normer varit markbara.
En hel del forskning pa senare ar har borjat intressera sig for fenomenet om de mjuka vardena
i foretag s& som grundvarderingarnas paverkan, grundvérderingar ar varderingar och normer
som utgor en bas for individens karaktar och dessa blir pa sa satt valdigt svara att forandra
(Dahlgaard-Park & Dahlgaard 2003:163). Allt fler foretag har ocksa borjat fa upp 6gonen for
fenomenet som kan vara svart att mata och se ndgot snabbt resultat av. Grénroos (2002) har
bland annat beskrivit foretagskultur som en viktig konkurrensférdel som kan uppmuntra till
lojala handlingar hos medarbetarna. Dock &r den véldigt svar att forandra da den formas av
alla varderingar inom organisationen. Under vara ar i servicebranschen har vi varit vittnen till
illojala handlingar fran medarbetarnas hall som pa ett eller flera satt paverkat produktiviteten i
foretagen vi arbetat for.

Det finns undersokningar som visar att det illojala beteendet kostar den amerikanska
ekonomin 50 miljarder dollar arligen (Henle et al 2005 ur Appelbaum 2006:14). Tre av fyra
medarbetare rapporteras ha stulit, saboterat eller vandaliserat ndgon gang pa arbetsplatsen
(Robinson et al 1995 ur Appelbaum 2006:14). Men illojala handlingar leder inte bara till
kostnader for stdld och vandalism utan till den atmosfar som bildas i foretaget déar
medarbetarna drabbade av illojalt beteende drabbas ofta av stress och visar pa samre
produktivitet (Henle et al 2005 ur Appelbaum 2006:14). En av forklaringarna till att

medarbetare sysselsétter sig med illojala handlingar anses vara foretagskulturen, som skulle




stodja ett sadant beteende i form av vad som bestraffas och vilka restriktioner som finns inom
organisationen (Sims 1992 ur Appelbaum 2006:14).

Foretagskulturen spelar en viktig roll och mycket ska till for att en medarbetare ska kanna
tillnorighet och lojalitet med organisationen. Detta vet vi fran erfarenhet, livliga diskussioner
pa arbetsplatsen och den fokusgrupp vi intervjuade infor uppsatsen da bland annat éarlighet,
rattvisa och engagemang ansags vara viktiga faktorer for trivsel pa arbetet och motiverad
personal.

Var fokus kommer att ligga pa vilken roll ledaren spelar i utvecklandet av den
foretagskultur som sedan styr pa arbetsplatsen. Detta pa grund av den omfattande méangd
teori som finns kring ledarens paverkan pa medarbetarna. Schein (1991) skriver bland annat
om att foretagskultur och ledning anses vara tva sidor av.samma mynt och ingen utav dem
kan forstds utan den andra. Flaa et al (2006) menar att en foretagskultur byggs upp bland
annat av ledarens normer och véarderingar, som i sin tur paverkar medarbetarnas handlingar i
olika situationer. Ledaren ar den som uppréatthaller en kultur och ger den kraft att fortga.

Diskussionen om huruvida en chef kan paverka en foretagskultur, de normer, koder och
varderingar som finns inom organisationen och som péaverkar medarbetarna i deras dagliga
rutiner, gér amnet spannande, for om inte chefen kan, vad hander da? Vems varderingar ligger
till grund for foretagskulturen. Vem &r det som formar tankarna och normerna i ett foretag?
Under en organisations levnadsar paverkas foretagskulturen till exempel av alla starka
personligheter (Schein 1991:221), kan det ocksa betyda vanliga medarbetare?

Om var hypotes blir att ledaren kan paverka foretagskulturen da blir nasta fraga, vems
grundvarderingar paverkar chefen? Ar det foretagets eller dr det de egna grundvérderingarna
som lyser igenom? Aven hér finns det en yta som ar fri fér forskning. Norrman (2000) talar
om att en ledares varderingar ar det som bildar normer i foretaget och som paverkar
foretagskulturen. Vilket skulle betyda att chefernas varderingar ar foretagets vardering.

Den dynamiska processen som en foretagskultur ar, paverkar medarbetarna och dem
paverkar processen. Om vi antar att ledarens varderingar paverkar och formar
foretagskulturen, vilken effekt har den pa medarbetarna? Har kan vi identifiera en brist i
forskningen om foretagskultur som finns idag. Vi vill &ven ta detta ett steg vidare och
fordjupa oss i hur ledarens beteende fargar av sig pa foretagskulturen och hur den i sin tur
paverkar medarbetarnas lojalitet. Kan en chefs varderingar fa medarbetarna att kanna
solidaritet med foretaget? Vad ser medarbetarna, vad kanner dem och hur paverkas dem av
foretagskulturen? Alla paverkas troligtvis inte likadant, olika manniskor har olika behov,
sjalvforverkligande eller ej finns dem dér.




Maslow (1953) identifierade fem kategorier av ménskliga behov dar varje kategori maste
uppfyllas for att individen slutligen skall nd en typ av sjalvforverkligande. Forsta steget ar att
tillgodose vara grundlaggande behov som tak Gver huvudet och mat pa bordet. Teorin
utvecklades vidare av forskarna Dahlgaard-Park & Dahlgaard (2003) till att aven belysa vara
inre 6nskningar och behov som kan fungera som motivationsfaktorer i olika sammanhang dar
vara grundvarderingar &r en del av de spirituella behoven vilka vi dgnar en stor del av vara liv
at att tillgodose och dessa utgor dven en del av var karaktar. Kan alla dessa behov ligga till
grund for hur medarbetarna kommer att uppfatta sina ledare och foéretagskulturen? Kommer
deras behov att ligga till grund for hur deras lojalitet gentemot foretaget kommer att
utvecklas? Efter djupgaende lasning av tidigare forskning kunde vi identifiera en
forskningslucka gallande sambandet mellan vara tre teoretiska falt. Séllan namndes
grundvarderingar i samband med lojalitet vilket for oss ganska tidigt hade en tydlig koppling.
Denna relation forstarktes dven genom var fokusgrupp dar ofta grundvarderingar och lojalitet
diskuterades i liknande samband, dock utan en medvetenhet i gruppen kring den fackliga
termen grundvarderingar.

Var hypotes ar att grundvarderingar hos ledningen paverkar foretagskulturen och darefter
relationen gallande medarbetarnas lojalitet gentemot foretaget. Uppsatsens hypotes har
inspirerats av en fokusgrupp som vi i startfasen bildade for att diskutera de teman vi valt att
belysa. Efter en kort inblick i teorierna kunde vi dven finna att manga forskare talar om den
makt ledare har inom foretagen. Genom fokusgruppen fick vi en inblick i hur de teoretiska

delarna kunde appliceras i praktiken vilket dven bidrog till formuleringen av fragestéllningen.




1.3 Syfte och fragestallning

Uppsatsen syftar till att ge en djupare forstaelse for hur grundvérderingar iakttas och ger sig i
uttryck pa arbetsplatser i servicebranschen. Vi ser har ett omrade som fortfarande ar
outvecklat fran ett teoretiskt perspektiv var vi hoppas bidra till en djupare insikt till relationen
mellan vara tre valda teoretisk falt. Vidare amnar vi fordjupa oss i relationen och méjliga
effekter mellan grundvérderingarna och medarbetarnas lojalitet gentemot foretaget, vilket

leder oss till var fragestallning:

o Vilka faktorer paverkar medarbetarnas lojalitet gentemot foretaget?

For att underlatta for l&saren och gora teorin och empirin enklare att ta till sig kommer vi att
dela upp fragestallningen i tre mindre fragor som tillsammans kommer att utgora svaret till

forskarfragan.

e Vilka grundvarderingar har identifierats som fordelaktiga och mindre fordelaktiga i
foretag av medarbetare?

e Hur kommer dessa grundvérderingar till uttryck i foretagen?

e Hur paverkar ledarens grundvarderingar medarbetarna?




1.4 Disposition

Da vi har tre teoretiska teman som vi arbetar utifran, fanns risken med att fa en for framtung
uppsats dar den roda traden mellan teorin och empirin inte tillrackligt fortydligats. Darfor har
vi valt att presentera uppsatsen pa ett mindre konventionellt sétt dar vi vaxlar mellan teorin
och empirin i samma del av uppsatsen. For att forenkla for lasaren har vi valt att genom

nedanstaende modell pa ett enkelt och dverskadligt sétt ge lasaren en dverblick av uppsatsens

uppbyggnad.

1.1 Inledning

2.1Teoretiskt ramverk

3.1 Metod

\ 4 \ 4 \ 4

4.2 Grundvérd. 4.3 Foéretagsk. 4.4 Lojalitet
Teori Teori Teori
Empiri Empiri Empiri
Analys (1) Analys (2) Analys(3)

A\ 4
5.Sammanfattande
analys (1+2+3)

6. Slutsatser

A 4
7.1 Diskussion
7.2 Summering
och Reflektion
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2.1 Utgangspunkt for den teoretiska ramen

Den teoretiska delen av uppsatsen ar uppdelad i tre olika teman grundvarderingar,
foretagskultur och lojalitet vilka senare far en mer ingdende beskrivning. Nedan pavisas
sambandet mellan de olika teman samt pa vilket sétt dessa ar av betydelse for vart syfte.

For att kunna faststalla vilka grundvarderingar som dels finns hos medarbetarna men &ven
till viss del hos ledarna inom de undersokta foretagen, har vi hamtat inspiration av olika
forskare som slutligen gett oss en egen bild av vad vi tolkar som grundvarderingar.
Grundvérderingar kan beskrivas som en samling tidlosa vérderingar som anvands som
vagledande principer samt en utgangspunkt for vara handlingar. Vara vérderingar och normer
ar inte kontextberoende vilket innebar att de kan vara gemensamma &ver kulturella grénser
(Collins & Porras 1996). Grundvarderingar kan &ven beskrivas som en samling av normer
som kan aterfinnas hos alla individer vilka handlar om &nskvarda beteenden eller
malsattningar som kan &verforas till specifika situationer (Schwartz & Bilsky 1987:551).
Genom vara intervjuer har vi bett respondenterna att aterberatta situationer och handlingar
som har fungerat som underlag for oss nar vi sedan identifierade och sammanstéllt de radande
grundvarderingarna hos medarbetaren.

Maslow (1953) identifierade fem kategorier av ménskliga behov dar varje kategori maste
uppfyllas for att individen slutligen skall na en typ av sjalvforverkligande. Det forsta steget i
Maslows trappa handlar om att tillgodose vara grundlaggande behov som tak éver huvudet
och mat pa bordet. Under senare har allt fler forskare utvecklat Maslows tankar for att skapa
en mer nyanserad bild av vilka behov som styr det manskliga beteendet. Forskarna
Dahlgaard-Park & Dahlgaard (2003) har utvecklat en modell som kallas for "The Trinity
Model of human needs” vilken har sin grundtanke i Maslows hierarki trappa. Trinity
modellen fungerar istallet som en utgangspunkt for att kunna forklara vilka drivkrafter som
ligger bakom maénniskans motivationsfaktorer. Pa sa satt ar dven Trinity modellen en viss
form av kritik gentemot Maslows hierarki trappa. Som en motreaktion till Maslows hierarki
trappa dar varje steg maste uppfyllas for att kunna na till det andra fungerar Trinity modellens
kategorier simultant med varandra och manniskan véxlar standigt mellan behoven.

Trinity modellen bestar av tre olika kategorier dar den forsta behandlar manniskans mest
grundladggande behov som tillhor den forsta kategorin Living. Hér tillgodoses individens mest
grundlaggande fysiska och biologiska behov sa som mat, vatten och tak 6ver huvudet. Den

andra kategorin Learning syftar pa de mentala och psykologiska behoven sa som karlek,
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larande och vénskap. Var koncentration ligger pa den tredje kategorin som behandlar de

spirituella behoven som &r manniskans grundvérderingar.

Physical or biological Mental/psychological Spiritual needs or core values (loving)
needs (living) needs (learning)
Food Sense of belonging Searching and creating meaning
Water Friends (mental love) Trust
Air Sex (mental love) Justness
Shelter Recognition Honesty/openness
Clothing Individual identity Loyalty
Safety Achievement Integrity
Sex (biological) Learning Charity (Spiritual love) and sharing
Creativity Fairness
Development Respect

Self-fulfillment

( Trinity modellen av Dahlgaard-Park & Dahlgaard 2003)

Vara grundvarderingar ar en del av de spirituella behoven vilka vi dgnar en stor del av vara
liv at att tillgodose och dessa utgor dven en del av var karaktar. En individs karaktar ar liksom
vara grundvarderingar nagot som vi utvecklat genom tiden och ar svar att rubba eller forandra.
En manniskas grundvérderingar definieras dven av forfattarna som vagledande principer for
det manskliga beteendet som bevisat har staende vérde oberoende av kulturella eller etniska
skillnader. Dessa grundvérderingar har starka och fundamentala rétter i alla kulturer och
forskarna antar att de sallan eller aldrig kommer att forandras (Dahlgaard-Park & Dahlgaard
2003:163). Med hjalp av en inblick i de har tva modellerna hoppas vi ge lasaren en mer
djupgaende forstaelse for alla individers motivationsfaktorer. Dessa ar av relevans for oss da
lojalitet &r ett komplext fenomen som kraver en djup forstaelse i individers grundldggande
behov. Vi menar pa att lojaliteten &r direkt kopplad till den installning som medarbetaren har
till foretaget och denna installning avgors bland annat genom ovanstaende modeller.

For varje organisation spelar grundvarderingar en viktig roll eftersom delade och
gemensamma varderingar i ett foretag ar limmet som haller ihop och stddjer organisationen
(William & Ferris 2000:25). Detta leder oss dven in pa vart andra tema som handlar om
foretagskultur.

Foretagskultur & normer och vérderingar som delas av medarbetarna i en organisation (se
bl.a. Alvesson & Sveningsson 2008:36; Gronroos 2002:393). Kulturen ar det som &r grunden
till beteenden och handlingar i foretaget och inte sjalva beteendet (Alvesson & Sveningsson
2008:36). Da kulturen paverkas av medarbetarna delaktiga i den kan det samtidigt finnas flera
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olika kulturer som tillsammans utgor foretagskulturen, sma subkulturer bildas i olika
avdelningar och olika grupper (Alvesson & Sveningsson 2008:39). Foretagskulturen &r en
dynamisk process dar organisationsmedlemmarna kan lara sig den, den gar att férandra och
den gar att forsta (Schein 1991:8).

Foretagskulturen uppstar ur tva kallor. Den dominerande kallan ar omvérlden eller
branschen i vilken organisationen finns, samt varderingarna i samhéllet eller i den yrkesgrupp
foretaget opererar i paverkar dess foretagskultur (Normann 2000:193). Den andra viktiga
kéllan &r ledarskapet som finns i foretaget. Ifall en ledare besitter goda varderingar samt
effektiva och sunda dvertygelser kan denne paverka foretagskulturen i en ren viljeakt enligt
Normann (2000:194), vilket i sin tur betyder att principerna och normerna hos ledningen, blir
det som paverkar medarbetarnas beteenden i organisationen. Schein (1991) har utvecklat en
modell i fem steg som utforligt beskriver vilka handlingar hos ledaren paverkar
foretagskulturen. Dessa kommer vi att fordjupa oss i under avsnittet Foretagskultur.

Kulturen berattar dven for oss vem som ar vem i organisationen, vad medarbetarna far saga
infor vem och hur maktkampen ter sig. Den later oss dven veta vem som anses vara hjalten
eller syndaren och hur betygskriterierna for dessa tva roller ser ut (Flaa et al 2006:80). Nya
anstéllda kan aven socialiseras in i en subkultur som inte delar samma normer och vérderingar
som resten av organisationen eller ledningen gor vilket kan resultera i aktivt sabotage och
forsdmringar av produktiviteten som kan leda till sdmre resultat for foretaget (Schein
1991:42).

Foretagskulturen fungerar aven som en konkurrensfordel. Darfor ar det viktigt att den blir
stark och att den paverkas at ett positivt hall gentemot service i till exempel tjansteforetag.
Den starka positiva servicekulturen kan da komma att locka till sig bra servicemedarbetare,
vilket i sig skapar en konkurrensfordel. Medarbetare som lockas kanner igen sig i foretagets
varderingar och &r mindre bendgna att saga upp sig, darfor ar personalomséttningen lagre pa
foretag med bra foretagskultur (Gronroos 2002:394f). | tjansteforetag ar det speciellt viktigt
med en stark positiv foretagskultur eftersom medarbetarnas handlingar &r sa pass patagliga for
kunden att det kan paverka servicen. Da det & mycket svarare att kontrollera tjanstens kvalitet
an produktens &r det i tjnsteforetag mycket viktigare med serviceinriktade och kundmedvetna
varderingar i foretaget (Gronroos 2002:396). Foretagskultur och ledning ar tva sidor av
samma mynt och ingen utav dem kan forstas utan den andra (Schein 1991:2).

| var uppsats kommer foretagskultur att anvandas som en mall for vilka beteende som
uppmuntras eller fortrycks i organisationen. Kulturen fungerar som en padrivare for

medarbetarnas engagemang och trivsel pa jobbet (Gronroos 2002:394). Darigenom hoppas Vi
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kunna avgora vilken betydelse detta kan ha for medarbetarnas lojalitet. Vi menar pa att
foretagskulturen dr en utlésare och den faktor som framjar lojaliteten hos medarbetare
gentemot foretaget. Darfor blir det viktigt for oss att i ett senare avsnitt fordjupa oss i
foretagskulturens uppbyggnad, hur den paverkas och hur den kan paverka medarbetare.
Lojalitet ar ett fenomen som kan skapas genom att en medarbetare har likadana varderingar
som dess mellanchefer eller 6verordnande vilket i sin tur leder till beldtna medarbetare
(Rosete 2006:8), men bidrar dven till att sammanfoga individen med gruppen och vidare
paverkar dennes beteende i organisationen. Detta innebar att medarbetaren kénner en
tillhdrighet till organisationen samt en storre hangivenhet och mindre intentioner till att vilja
ldmna den (O"Reilly, Chatman and Caldwell 1991 ur Rosete 2006:8). Faktorer som bidrar till
illojalitet hos medarbetarna &r oréattvisa, foretagskulturen och darmed atmosfaren pa
arbetsplatsen, samt ledarnas beteende i organisationen (Caruna 2001 ur Appelbaum 2006:16).
Lojalitet &r ett begrepp som fangar upp manga olika handlingar och beteendeménster men
vi ser pa lojalitet som en fraga om hangivenhet, solidaritet och engagemang. Andra aspekter
pa lojalitet som baseras pa medarbetare vars fokus ligger pa att folja foretagets policy till
punkt och pricka eller att studera nyckeltal som personalomséttning som en annan indikation

pa lojalitet, ar en del som inte ligger inom var fokus.

2.2 Begreppsfordjupning

| nedanstaende avsnitt kommer vi att fortydliga hur vi véljer att tolka de begrepp som anvands
i teoriavsnittet kring lojalitet. Férutom lojalitet kommer begreppen solidaritet, engagemang
och héngivenhet ocksa att anvandas i uppsatsen for att ge en mer varierad och mangfargad
bild av lojalitet. Lojala medarbetare ar de som alltid finns vid foretagets sida och solidarisk
valjer vi att tolka som samhorighet med och viljan att stodja och hjalpa andra méanniskor som
med vilka det finns en gemenskap med. Vi kommer att anvanda detta begrepp nar vi fordjupar
0ss i hur solidariska medarbetarna &r gentemot andra anstéllda och chefer. Engagemang tolkar
vi som en inriktning av kraft och intressen pa en sak, det kan vara ett foretag eller en syssla
som engagerar. Hangivna medarbetare &r ocksa ett begrepp som vi kommer att anvanda oss
av och da menar vi ivriga och passionerade medarbetare som agnar sig at foretaget och gar
upp 1 sina arbetssysslor. Ordet medarbetare kommer vi att anvénda for att beskriva dem
personer i en organisation som inte har en ledande roll. Det vill s&ga méanniskor inom

foretaget som inte har befattningen chef. Ordet subkultur kommer ocksa att namnas i texten,
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med det menar vi en kultur som bildas inom en medarbetargrupp eller pa en avdelning.
Subkultur kan bildas bada formellt och oformellt, men oftast uppstar subkultur oformellt i en
organisation. Subkulturen tillhor foretagskulturen men kan paverkas av varderingar och
normer som skiljer sig at jamfort med andra subkulturerna i foretaget eller den Gvergripande

foretagskulturen.
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3.1 Metod

| féljande avsnitt kommer vi att 6vergripande beskriva vara metodologiska dvervagande samt

redogora for processen som undersokning foljt fran start till avslutning. Avsnittet amnar inte

att ingaende redogora for metodens olika teoretiska delar utan beskrivande beratta for lasaren
vilka metoder som anvands samt argumenterande beskriva vilken relevans dessa har for

uppsatsens uppbyggnad och resultat.

Overgripande metodologiska inslag

Efter att ha upptackt vart gemensamma intresse inom ett visst teoretiskt falt paborjades
palasning kring de teorier som fanns tillgangliga inom temat. Skapandet av medarbetar
lojalitet var ett komplext omrade som hade flera paverkningsaspekter. Genom en inblick i
teorin utvecklades en rad fragetecken, som genom gruppsamtal inom en fokusgrupp bestaende
av studenter fran Service Management utbildningens avgangsklass, diskuterades och
vidareutvecklades. Genom fokusgruppen sag vi en tydlig koppling mellan medarbetarnas
lojalitet och ledarens grundvarderingar och utifran detta skapades fragestéllningen “Vilka
faktorer paverkar medarbetarnas lojalitet gentemot foretaget?”. Efter att ha faststallt
fragestéllningen var det dags for oss att aterga till teorin for att hitta en battre grund att sta pa.
Samspelet mellan den induktiva och den deduktiva ansatsen kallas for abduktion och det var
denna alternering som skedde mellan teori och empiri (Alvesson & Skoldberg 1994) i var
process.

For att kunna besvara var fragestallning valde vi att genomfdra en kvalitativ undersokning
som skulle ge oss en inblick i intervjupersonernas sociala verklighet (Bryman 2002:22). Det
kvalitativa tillvagagangssattet bygger till stor del pa att tolka verkligheten genom
respondentens 6gon och da finner vi dven en form av subjektivitet i empirin. Kvalitativ
empiriinsamling innebar aven att undersokningen kan komma att andras under arbetets gang
och genom intervjuer kan vi fanga upp det som faller intressant for studien. Genom den
kvantitativa undersdkningen skulle vi kunna dra generaliserbara resultat om ett visst fenomen
men inte kunna finna forklaringar till detta, av den anledningen foll det sig dven naturligt for
oss att anvanda en kvalitativ forskningsmetod (se bl.a. Jacobsen 2002; Trost 1997). Den
kvalitativa forskningsintervjun fungerar pa sa satt som en skildring av intervjupersonens
kunskaper och livserfarenheter (Kvale 1997:35). Bade intervjuaren och den intervjuade kan

anpassa sina fragor och svar efter hur intervjun utvecklas.
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Intervjuformen som utvecklades baserades pa en rad teman som genom gruppen prévades
for att se ifall fragorna uppfattades pa det satt som vi hade tankt oss. Pa sa satt dkade vi
uppsatsens validitet. Da intervjuerna genomfordes med individer aktiva inom
servicebranschen var det viktigt for oss att anvanda oss utav tydliga fragor formulerade pa ett
vardagligt och lattforstaeligt sprak. Intervjuformen var semistrukturerad vilket gav oss plats at
de &ndringar som kunde komma att ske (Kvale 1997:117). Intervjuernas ldngd varierade
mellan tjugo och fyrtio minuter beroende pa situationen. Eftersom vi hade ett intresse av att
identifiera de grundvarderingar som lag som bas for foretagskulturen som existerade valde vi
att forbereda vara intervjupersoner pa att garna lyfta fram exempel pad handlingar eller
situationer som lattare skulle hjalpa oss att analysera empirin. En viss problematik finns dock
sjalvklart med valet av kvalitativ forskningsintervju som metod da den enligt Kvale (1997:64)
saknar objektivitet. Detta beror pa att det finns ett manskligt samspel i intervjusituationen som
gor att resultatet blir subjektivt. Detta &r nagot vi har tagit hansyn till men da vi valt att hellre

fokusera pa ett djup an bredd i metoden blev intervjuer ett sjalvklart val.

Reliabilitet, validitet och generaliserbarhet

| samtliga forskningssammanhang ar det viktigt for de som utfor studien eller undersékningen
att vara medveten om, samt aktivt arbeta for att minimera problem som kan uppsta med
reliabilitet, validitet och generaliserbarhet. Med reliabilitet menas om resultatet &r trovardigt
och tillforlitligt medan validiteten handlar om resultatets giltighet. Nar vi talar om
generaliserbarhet sa beskriver detta begrepp hur 6verforbart resultatet ar i andra situationer
om man anvander samma metoder.

Gallande reliabiliteten kan vi pasta att den i uppsatsen ar relativt hog da den skildrar den
bild som vi lyckats skapa av intervjupersonernas verklighet. Fragorna som stélldes hade for
avsikt att skapa en bild av intervjupersonernas verklighet och utifran de beréattelser vi samlat
in kan vi anta att samma svar och resultat hade kunnat fas av en liknande undersokning i
framtiden. Visserligen ar &mnet kring grundvarderingar hos ledare och medarbetare kopplat
till lojalitet ett tema som ar relativt kansligt men genom att garantera vara intervjupersoner
anonymitet kunde vi skapa en Oppnare intervjusituation. Detta var nagot vi upptéackte redan
vid tillfallet med fokusgruppen och pa sa satt var vi tvungna att anpassa intervjuerna till att
vara anonyma. Anonymiteten gav intervjupersonerna en viss trygghet att kunna beratta om
situationer i sina nuvarande arbeten. Vi var &ven noga med att lyssna mer an att ge synpunkter

med insynen om att inte paverka intervjupersonernas forhallning till de fragor som stélldes.
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Validiteten handlar om faktum &r att undersékningen studerar det den &mnar utforska. Hur
val forskarna har hallit sig inom de ramar som tydligtgjorts i arbetets inledande del. For att
kunna skapa en hog validitet valde vi att utgad ifran Kvales (1997:85) sju stadier for att
sékerstélla att arbetet foljt den process som planerat. Inledningsvis efter sammantraffandet
med fokusgruppen formulerades inledning, syfte och fragestallning for att fa en bra 6verblick
kring vad uppsatsen skulle komma att handla om (Kvale 1997:85). Efter att ha fatt en bra
inblick i uppsatsens tema sammansattes en planering for hur arbetsprocessen skulle ske. Valet
av intervju som metod stallde oss infor dilemmat om hur manga intervjupersoner som skulle
behdvas for att gora resultatet tillforlitligt och delvis generaliserbart. Beroende pa
undersokningens syfte avgor omstandigheterna hur manga personer som maste intervjuas
(Kvale 1997:97). Inledningsvis i samsprak med handledaren bestamdes malet om ett tjugotal
intervjuer vilket i slutandan gav oss 13 kompletta och beskrivande intervjuer. Att se till sa att
samtliga intervjuer blev korrekt transkriberade var viktigt for oss for att ge en korrekt bild av
den verklighet vi studerat. Overforingen fran talsprak till skriftsprak skedde pa sa satt med
noggrannhet via bandspelare till utskrivet dokument. Eftersom intervjupersonerna ombads
berdtta om specifika handelser och situationer som skulle ligga som underlag for vart
empiriska material valde vi att transkribera endast de delar vi fann intressanta.

Den tredje och sista aspekten handlar om undersokningens generaliserbarhet eller
overforbarhet och hér spelar for oss kvantiteten en viktig roll. Resultatet av studien bor ge 0ss
en bild som kan overféras till andra liknande situationer vilka dven ger oss en mojlighet att
dra slutsatser som &r generella. Genom att ha satt som mal att intervjua ett tjugotal personer
gav detta oss en bredd pa resultatet, vi fann dock under arbetets gang att vid en viss punkt
fanns inte mer information att hamta fran intervjuerna. Vara intervjupersoner var en blandning
utav individer samtliga aktiva inom servicebranschen. Vart fokus har dock varit pa tva stora
foretag pa den svenska marknaden, ett globalt detaljhandelsforetag och ett svenskt foretag i
cafébranschen. Utover det valde vi att intervjua ett antal personer som hade kopplingar till
andra foretag inom service. Nar 13 intervjuer var genomforda och transkriberade fann vi att
resultatet var méattat. Samtliga intervjuer har &ven dmnat ge en generell bild av branschen i
stort och vi har tydligt redogjort for intervjupersonerna att dven ta upp exempel som inte
nodvandigtvis maste handla om deras nutida arbetsplats eller chefer. Pa sa satt kan vi utnyttja
intervjupersonernas samtliga erfarenheter for att skildra den bild vi valt att ge lasaren. Aven
valet av intervjufragor paverkar validiteten och generaliserbarheten. Samtliga intervjuer
utgick ifrdn en intervjumall som intervjuaren till viss man kunde andra och anpassa efter

intervjusituationen. Vi var dock noga med att halla oss inom ramarna for det givna temat for
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att undvika alltfor svavande svar i intervjuerna. Vi har under arbetets gang varit medvetna om
problematiken kring generaliserbarhet nar man syftar pa kvalitativa undersékningar. Hade
undersokningen istallet foljt en kvantitativ form hade man sékerligen lattare kunnat bibehalla
en generaliserbarhet under hela processen. Med denna insikt menar vi att var uppsats skall ha

en god overforbarhet i form av kunskap géllande motivationsfaktorer som skapar lojala
medarbetare.
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4.1 Redovisning och analys av empiriskt material

| nedanstaende avsnitt amnar vi presentera och analysera vart empiriska material utifran vara
tre forskningsfragor. Varje forskningsfraga kopplas direkt till ett valt teoretiskt perspektiv
som kommer att fungera som en forstarkning av de fenomen som vi valt att belysa. Vart mal
ar att skapa en dvergripande bild av vart empiriska material i samspel med vara teoretiska
avsnitt. Kapitlet kommer sedan att mynna ut i en sammanfattande analys som daven mer

ingaende kommer att behandla var fragestéllning.

4.2 Grundvarderingar

| nedanstaende text kommer en presentation av de grundvarderingar som vi lyckats finna
under vara intervjuer samt vilka som framgatt som mer eller mindre positiva egenskaper
viktiga 1 samarbetssituationer. Alla individers grundvérderingar fungerar som en
utgangspunkt eller ram utifran hur handlingsménster skapas (Schwartz & Bilsky 1987:551).
Genom specifika grundvarderingar kan vi se att manniskor handlar pa ett speciellt satt dar
varderingar och normer lyser igenom. Genom att be vara intervjupersoner berdtta om
handlingar och situationer som paverkade deras motivation till arbetet kunde vi utlasa vilka
grundvérderingar som i sin tur ansags viktiga hos respondenterna. Ett exempel ar fragan
gallande vad respondenterna sjélva skulle vilja forandra pa sin arbetsplats om de hade varit
chef. Som svar fick vi manga belysande exempel kring vilka grundvérderingar som ansags
viktiga hos respondenterna men dven en inblick i vilken foretagskultur som radde pa de olika
arbetsplatserna. Genom samtliga svar har vi identifiera integritet och arlighet som tva valdigt
grundlaggande och viktiga varderingar som manga namnde som avgorande i alla situationer.
Har ser vi som tillit till sin chef och till sina arbetskollegor som néra besléktat. Féljande citat
ar hamtat ur en intervju dar intervjupersonen blir ombedd att beskriva pa vilket hennes chef ar
en forebild for henne privat;

“"Hon dr kunnig inom det hon goér, kompetent inom branschen vilket gér att alla hennes
medarbetare kanner en stor tillit till henne alla forlitar sig pa henne och hon ar som en
forebild for en bdde privat och yrkesmdissigt.” (Kvinna 29 ar 090422)

Att vara kunnig och kompetent som chef menar intervjupersonen vara en grund for att skapa
en tillit hos sina medarbetare. Genom tillit skapar chefen en medarbetare som ser upp till

henne och hon vinner en langsiktig respekt hos personalen menar vi. Covey (1989) talar om
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vikten av integritet som grunden for tillit vilket &r basen for alla langsiktiga forhallanden. Han
menar att integriteten inkluderar arlighet men &ven lite till. Arlighet handlar om att tala
sanning eller med andra ord bekréfta att det man sdger ar verkligt eller blir till verklighet
medan integritet handlar om att bekrafta verkligheten i vara ord (Covey 1989:195). Vissa
intervjuer visade aven att tillit var starkt kopplat till trygghet vilket var en viktig aspekt for
anstallda att trivas pa sina arbetsplatser. Genom att kanna tillit till sin chef och veta att chefen
star for sina ord kande personalen en trygghet pa sin arbetsplats vilket i sin tur fungerade som
en motivationsfaktor i det dagliga arbetet.

Arliga medarbetare eller chefer var aven en viktig aspekt gallande trivsel pa arbetsplatsen.
Likt Covey (1989) beskrev intervjupersonerna arlighet som att kunna sta for det man tycker
och tanker. Arliga medarbetare bidrog dven till ett 6ppet klimat pa arbetsplatsen vilket ménga
intervjupersoner ansag som avgdrande for trivsel pa arbetsplatsen. Integritet, tillit och arlighet
ar pa sa satt nara beslaktade och utan dessa skapas inga framgangsrika samarbeten pa vare sig
personliga eller organisatoriska plan (Cooper & Sawaf 1997). Nedan f6ljer ett citat tagen ur
en intervju for att pavisa sambanden i en verklig situation. Intervjupersonen stalls fragan om
vilka egenskaper som &r viktiga i samarbetssituationer;

"Att kunna vara dppen for fordndringar, att sta for det man sdger och tycker, att ha en

oppen kommunikation sa man kan prata om det &r nagot som gar fel eller ndgot man inte
tycker stimmer som kanske bor dndras.” (Kvinna 29 ar 090422)
Citatet speglar inte bara en persons asikt inom omradet utan &r en indirekt reflektion av ett
monster vi kunde utldsa genom intervjuerna. Vi menar att genom tillit, arlighet och integritet
kan chefer och medarbetare tillsammans skapa Oppna klimat pa arbetsplatsen dar
kommunikation satts i fokus och man forsoker I6sa problem genom en dialog.

Becker (1998) &r en annan forfattare som ingaende studerat fenomenet kring skillnaden
mellan &rlighet och integritet och anser att dessa ar néra besldktade men samtidigt skiljer sig
distinkt fran varandra. Han menar att integritet &r nar en persons handlingar stammer Gverens
med de anammade vérderingar som personen har men dven att man ar arlig och palitlig. For
att kunna ha integritet kravs att individer ar Gvertygade och fast beslutade att folja vissa
forutbestamda principer. Detta i sin tur skulle innebéra att de valda principerna individen
foljer ar av valdigt liten betydelse sa lange de foljs men det &r har manniskans moral spelar en
viktig roll. Etik och moral &r de varderingar som speglar individens natur och fungerar som en
identifikation av den sammanséttning av varderingar som vagleder individen genom olika
fragor och handlingsmonster. Integritet anvands ofta tillsammans med individens

undermedvetna och handlar inte lika mycket om ord som det handlar om att handla pa ett satt
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som stammer Gverens med rationella varderingar. Detta innebdr &ven att en person med
integritet trots en ovilja att forandra sina vérderingar maste vara 6ppen for forandring nar
personens kunskap Okar. Denna foréandring sker dock endast nér det finns en god anledning
till det (Becker 1998). For att besitta en genuin integritet menar Becker (1998) att individen
maste vara 6ppen for forandringar. Nar personen far en ny insikt inom ett omrade dar en asikt
eller princip redan finns formad maste han eller hon ifragasétta principen och sedan gora ett
aktivt val att antingen acceptera den nya la&rdomen och férandra sin princip eller forkasta den.
Likadant galler for chefer och medarbetare. Nar chefen far en ny insikt inom ett omrade dar
en asikt redan finns formad (genom en ny erfarenhet) bor chefen vara 6ppen for forandring.
Detta har d&ven genom intervjuerna identifierats som att vara flexibel och lyhord gentemot sina
medarbetare. Utan ett 6ppet sinne menar Becker (1998) att individen inte kan besitta en ren
form av integritet. Intervjupersonerna argumenterar dven for att personer som é&r villiga att
forandras forenklar i samarbetssituationer.

Dahlgaard-Park (2009) talar dven om vikten av att involvera empati nar vi talar om
grundvarderingar da empati tillsammans med de ratta grundvérderingarna ger oss en
mojlighet att skapa fordelaktiga situationer for samtliga involverade samt bidra till oanade
synergieffekter. Nagra grundvarderingar eller egenskaper som vi har identifierat under
intervjuerna som har en koppling till empati handlar till viss del om 6dmjukhet. En chef som
ar konsekvent i sina handlingar och behandlar alla anstallda rattvist har identifierats som
viktigt under intervjuerna. Att kunna identifiera sig med sina medarbetare och se saker utifran
deras perspektiv ar en forutsattning som vi kunnat identifiera som fordelaktig under en del
intervjuer.

I en hel del intervjuer finns manga exempel pa nar intervjupersonernas och chefernas
grundvarderingar skiljer sig at. Nedan foljer ett exempel pa nar en intervjuperson kant att
varderingarna och normerna mellan sig och chefen inte stdammer Overens. Intervjupersonen
beréttar om en handelse dar chefen upprepande gar emot foretagets utsatta policy;

“Ja det dr ju han som dr vdar chef och vi ska gora som han sédger och sdger han att vi ska
spara sa sparar vi. Men ibland har det hant att vi kanner att n& vi kan inte spara detta for
ndgon grdins mdste det finnas.” (Kvinna 22 ar 090407)

Handelsen blir direkt ett problem dels nar chefen gar emot foretagets uttalade policy men
aven gar emot intervjupersonens egna varderingar dar en kund som betalar ett relativt hogt
pris for en produkt har en ratt att fa valuta for pengarna. Dahlgaard-Park (2009) beskriver
detta problem som n&r chefer har mojlighet att skapa motivation hos anstéllda genom
varderingar sa kan man se att de utférda uppgifterna blir direkt kopplade till den anstélldes
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inre onskan vilket i sin tur skapar en genuin passion for arbetet till skillnad fran att kdnna sig
tvingad till att utfora en uppgift. Manniskans grundvarderingar blir pa sa sétt en given bas for
att skapa motiverade och lojala medarbetare.

Dahlgaard-Park & Dahlgaard (2003) har genom sin Trinity modell lyckats se ett
monster i manniskors handlingar som de sedan delade in i tre L; Living, Learning and Loving.
Dessa tre beskriver alla ménniskors mest centrala och viktiga delar i livet. De tre L;n &r
relaterade till manniskans tre grundlaggande uppgifter, inre onskningar eller behov mer
specifikt de fysiska eller biologiska behoven (att leva), de mentala behoven (att lara) och de
spirituella behoven (att &dlska). Genom modellen kan vi se att samtliga intervjupersoners
identifierade grundvarderingar kan relateras till de spirituella behoven. Att vara uppmérksam
pa att vara grundvarderingar har sin grund i de mjuka varden som finns pa arbetsplatsen ar
viktigt for att kunna se sambanden i stort. Medarbetarnas stravan pa arbetsplatsen att
tillgodose sina inre behov ar nagot som ledningen bor ha i atanke nar de har en 6nskan att
skapa motiverade medarbetare inom foretaget.

Andra grundvarderingar som vi lyckats identifiera som fordelaktiga for medarbetare inom
en organisation ar formagan att ta egna initiativ, optimism, lojalitet, respekt och formagan att
kunna skapa sammanhallning pa arbetsplatsen. De egenskaper som identifierats som mindre
fordelaktiga i intervjuerna har varit envishet, egotism, hansynsloshet, oarlighet, negativitet,
nonchalans, oengagemang samt dven oférmagan att lyssna. Dessa kan direkt hanforas till en
liknande undersdkning utférd av Dahlgaard-Park & Dahlgaard (2003:158) dar

grundvérderingarna var forvanansvart lika.

4.2.1 Analys; Vilka grundvarderingar har identifierats som fordelaktiga
och mindre fordelaktiga av medarbetare?

Samtliga intervjuer visade for oss hur viktig sammanhallningen faktiskt ar pa arbetsplatser
och genom gemensamma varderingar tror vi pa béttre och starkare team inom organisationer.
William & Ferris (2000:25) papekar aven detta genom att delade och gemensamma
varderingar i ett foretag ar limmet som haller ihop och stodjer organisationen. Litteraturen
pavisar att grundvarderingarna inte ar kulturbundna vilket bor gora det enklare for foretag att
implementera de ratta grundvérderingarna genom hela organisationen. Exempelvis kan vi
saga att alla manniskor har ett universellt behov av att 4ta. Pa vilket satt de valjer att &ta och

vad maltiden innehaller ar kulturellt bundet. Detsamma géller med grundvéarderingar: arlighet
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ar universellt, men vilket forhallningsatt man har till arlighet och hur arlighet kommer till
uttryck ar kontextberoende.

Vi menar att foretag bor utveckla en varderingsmalsattning och utifran valda
grundvérderingar bygga en foretagskultur som star for dessa genomgaende i hela
organisationen. Etiska principer spelar ofta en avgorande roll fér valet av varderingar som
utgor varderingsmalsattningen. Denna skriftliga malsattning bor anvandas for att skapa en
grund for att bibehalla stabilitet, tillit och teamwork. Vad vérderingsmalsattningen innehaller
ar central for organisationens framtida karaktar. 1 manga fall ar det chefen eller ledaren pa
arbetsplatsen som genom sina egna grundvarderingar satter standard for vad som ar rétt eller
fel inom foretaget. Detta dar nagot som foretaget sjalva bor utforma om malet &r att
medarbetarna ska ha de rétta grundvarderingarna som passar foretaget. | annat fall kan
ledningen lata medarbetarna skapa den foretagskultur som passar deras grundvarderingar.

Grundvarderingarna som identifierats genom vara intervjuer har sina rotter i en modell som
utvecklats av Dahlgaard-Park & Dahlgaard (2003:163). Denna modell vid namn Trinity
modellen menar vara grundvarderingar kan aterfinnas i modellens tredje kategori Loving och
appellerar till individers spirituella behov. Genom denna insikt tror vi att ledare och chefer
inom foretagen kan battre forsta vad det ar som skapar motivation hos medarbetarna. Med
hjalp av vara grundvarderingar utvecklar alla individer en viss karaktar vilken ar svar att
rubba eller forandra. Med hjélp av rekrytering som fokuserar pa anstallning av individer med
ratt karaktar kan organisationer se till att skapa framgang.

Vid intervjuerna identifierades inte endast en viss paverkan av chefers grundvarderingar pa
medarbetare utan &ven genom stark sammanhallning pa arbetsplatsen kan vi pasta att
medarbetare dven influeras av varandra. Detta sker da oftast i mer positiva aspekter och
situationer. Medarbetare foljer foretagets policys och regler med hjalp av sina
grundvarderingar men genom att ta efter chefens handlingar pa arbetsplatsen kan detta i vissa
fall innebéara att de gar emot foretagets regler. Medarbetare inom den valda gruppen kan a
andra sidan i vissa fall ignorera vad chefen séger da teamet utvecklat nya rutiner som baseras

pa varandras gemensamma grundvéarderingar.

4.3 Foretagskultur

Foretagskultur kan beskrivas som gemensamma normer och vérderingar som delas av en

grupp medarbetare i en organisation. Normer och vérderingar bestdmmer vad som anses ratt
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eller fel, vilka rutiner som galler pa arbetsplatsen och hur de anstallda ska reagera i olika
situationer. Foretagskulturen ar djupt rotad i organisationens karna och &r alltid narvarande i
allt medarbetarna gor (Gronroos 2002:393). Pa sa sétt har foretagskultur och grundvérderingar
valdigt néra beslaktade band da foretagskultur har sina rotter i grundvarderingar (Schein
1985) och som enligt oss gar hand i hand. Utan paverkan av grundvarderingar kan ingen
foretagskultur skapas enligt var uppfattning. Nar intervjupersonerna beskriver vad som ar
positivt men &ven negativt med sina arbetsplatser kan vi dven fa en inblick i vilken
foretagskultur som existerar inom foretaget. Vissa intervjupersoner talar om den éppenhet och
arlighet som finns pa arbetsplatsen. De arbetar i en foretagskultur som inte tillater dolda
konflikter utan foresprakar ett Oppet klimat dar konflikter tas itu med direkt. En sadan positiv
foretagskultur som uppskattas av medarbetarna fungerar &ven som motivationsfaktorer for att
skapa engagemang och trivsel pa arbetsplatsen (Gronroos 2002:394). En del intervjupersoner
skildrar aven en bild av den mindre positiva stamningen dar foretagskulturen genomsyras av
varderingar som odarlighet, negativitet, hansynsloshet och oengagemang. Foretagskulturen
fungerar &ven som en konkurrensfordel. Darfor ar det viktigt att den blir stark och att den
paverkas at ett positivt hall gentemot service i till exempel tjansteféretag (Gronroos
2002:394). Alvesson och Sveningsson (2008) papekar att en stark kultur far medarbetarna att
ké&nna sig som “vi”, att de tillhor en hel organisation. I foretag med svaga kulturer &r det storre
risk for fraktioner och att fler subkulturer bildas vilket skulle dela in foretaget.

Genomgaende i samtliga intervjuer har vi lyckats identifiera sammanhallning mellan
medarbetarna som en ytterst avgorande faktor for trivsel pa arbetsplatsen. Genom ett starkt
team som stottar varandra i det dagliga arbetet blir medarbetarna mer motiverade till att gora
ett bra jobb ifran sig. Nedanstaende citat ar ett svar pa fragan vad som gor att den anstéllde
trivs pa sin arbetsplats;

“Ja det dr vil sammanhdllningen mellan kollegorna att man trivs med varandra och nar
allt kanns tufft kunna muntra upp varandra och géra det béista av situationen.” (Kvinna 19 ar
090407)

Genom sammanhallning underlattar medarbetare arbetet for varandra och intervjuade beréattar
aven for oss att genom sammanhallning kanner de sig trygga pa arbetsplatsen samt att det
skapar en forstaelse for varandra. En stark sammanhallning gor att anstéllda hjélps at och att;
“man kan tinka sig och géra grovjobbet samtidigt att det inte blir en som far dra det tunga
lasset”.(Kvinna 19 ar 090407). Givetvis kan det finnas en negativ syn pa stark foretagskultur
som foresprakar sammanhallning utifran ett teoretiskt perspektiv. En foretagskultur gar inte
att undga och ett exempel som Flaa et al (2006) tar upp ar bland annat om att alla nyanstéllda
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kan vittna om att det inte bara kravs att man ska forsta spraket for att klara sig pa jobbet, man
maste kanna till en del lokala grundsatser for att kunna kommunicera med de andra. Om en
anstalld inte k&nner tillhdrighett med resten av gruppen, inte lar sig koderna och inte passar in
i kulturen brukar den anstéllda kanna sig obekvam och i vissa fall inte vara lika produktiv,
som om han hade passat in i gruppen. Sadana resultat kan ocksa bidra till att anstallda lamnar
ett foretag (Schein 1991:42). Detta &r &ven ett synsatt vi har valt att ansluta oss till nar vi tittar
pa foretagskulturen utifran sammanhallningsperspektivet.

Om vi studerar foretagskulturen utifran hur den paverkas av ledning och chefer inom
foretagen kan vi se att chefer spelar en viktig roll for byggandet av foretagskultur. Utan en
engagerad chef kdnner medarbetarna sig dven mindre engagerade till arbetet och mindre vikt
laggs at exempelvis merforsaljning som vi kunnat identifiera utifran vara intervjuer. Schein
(1991:221) talar om att en foretagskultur aldrig borjar fran noll utan pabdrjas av dess grundare
som sjalv har varderingar och synsatt som praglar foretaget som grundas. Under tiden
foretaget existerar kommer dess kultur att préglas av starka personligheter och lara andra nya
regler och normer. Detta innebéar for oss att en foretagskultur dels paverkas av grundarna och
ledning men samtidigt &ven av starka personligheter aktiva inom foretagskulturen. Nedan

foljer ett exempel pa hur en ledare fungerar som en aktiv skapare av foretagskulturen.

“Jag kan sdga att pd min arbetsplats dir jag jobbar idag sd har vi da
butikschefen, jag ar kassabitrade. Och hon ater godis varenda gang hon gar
forbi godishornan sa kan hon plocka en och en annan bit och d& har jag sett
detta och kant att det ar da inga problem utan jag kénner att det ar okej och
gbr samma sak utan att betala for det fast an det ska betalas for. Och
likadant galler frukten hon tar ju frukt ofta utan att ga fram till kassan och
betala hon kanner vl sa att det slangs ju s& ofta och i och med att det gar
at sa mycket at svinn sa kan man val ata en da och da det ar vél inte sa
farligt. Och det har jag ju ocksa borjat gora, ata ett &pple om dagen utan att
betala for det.” (Kvinna 29 ar 090422)

Detta ar ett utmarkt exempel pa hur en chef via sina egna varderingar och darigenom
handlingar paverkar en foretagskultur pa arbetsplatsen som gor det i sin ordning for
medarbetare att ga emot foretagets policy. Har lar sig nya medarbetare vilka faktiska regler
som géller pa arbetsplatsen och samma intervjuperson beréttar aven att hon paverkas av detta
da det ar just chefen som gar emot foretagets utsatta policy. En ledares varderingar och
normer styr reglerna for hur medarbetarna ska férhalla sig till olika saker under arbetstiden
och blir darfor en viktig del i uppbyggandet av foretagskulturen. Ledaren bygger upp och

uppratthaller en kultur och ger den kraft att leva genom de konkreta val han gor (Flaa et al
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2006:82). Har ser vi ett genomgaende monster genom de intervjuer vi har genomfort dar
flertalet intervjupersoner kan vittna om samma fenomen.

Hur och i vilket man en ledare kan paverka kulturen kréver djupare insikt i teorin och vi
kommer darfor att anvanda oss av Scheins (1991) fem primédra mekanismer (egen
oversattning) som enligt honom kan anvandas av ledningen for att farga foretagskulturen:

Det ledaren ar uppméarksam pa, mater och kontrollerar; handlar om vad ledaren
fokuserar pa och vad som fangar hans uppmarksamhet. Det beteendet kommuniceras ut till de
anstallda om vad som é&r viktigt och vad det bor laggas storre tyngd pa (Schein 1991:221).
Som vi kan utldsa ur vara intervjuer s har vi fatt olika svar beroende pd om de intervjuade
jobbar i en positiv eller negativ foretagskultur. Vissa ledare lagger stor vikt vid att
uppratthalla den sammanhallning som existerar pa arbetsplasten genom att se till sa att de
anstallda trivs och mar bra. Andra ledare lagger storre vikt vid detaljer som att rutiner foljs till
punkt och pricka.

Ledarens reaktion vid kritiska handelser och kriser i organisationen; handlar om hur
ledaren véljer att se pa kriser och hanterar dem. Det viktiga ar hur krishanteringen gar till, da
ledarens beteende skapar nya normer, varderingar och nya rutiner i foretaget. Medarbetarnas
inlarning av till exempel nya rutiner dr hog vid krishantering da dem blir ofta kanslomassigt
involverade och tar in ny kunskap mycket enklare. (Schein 1991:230f). En del medarbetare
ser sina chefer som utmarkta exempel pa hur man bor hantera en krissituation. Som ett
vardagligt exempel tog vi upp sjukanmélningar pa arbetsplatsen. Vissa ledare valde i sddana
situationer att anamma strategin “en for alla, alla for en”. Pa sa satt menar vi att ledaren

hantering av krisen blir normbildande.

... men da ar dom allihopa sanna att na nu stottar vi, nu
jobbar vi tillsammans, sa kan dom kalla in chefer fran andra
avdelningar som far komma och stélla upp och uppmuntrar oss
till att vi ska klara detta tillsammans. ”(Kvinna 24 ar 090502)

Har kan vi se ett utmarkt exempel pa hur chefen via sina handlingar i stressiga situationer
skapar normer, varderingar och nya rutiner i foretaget. Foretagskulturen bygger pa sa satt pa
att alla ska hjalpa alla oavsett position.

Ledaren som foredome, coach och larare; paverkar medarbetarna och darigenom
foretagskulturen. Ledaren dr konstant en forebild och influerar de anstallda genom att visa hur
de ska ténka, vad som dr viktigt i foretaget och vilka varderingar och normer som ska

prioriteras i organisationen. Ledarens handlingar, de informella meddelandena, paverkar de
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anstélldas tankesétt mer an ledarens ord, de formella meddelandena. (Schein 1991: 232f).
Nedanstdende citat fungerar som en bild av hur ledaren i vissa fall ar en forebild medan i
andra fall inte gor det.

”Jag vill avancera i foretaget sa jag tar bara dom positiva grejerna, men jag kan tanka mig
att om jag bara hade varit dar for att jobba och inte tankt pa framtiden, inte haft nagra
framtidsutsikter dar hade jag latt tagit efter dom negativa ocksa eftersom det hade blivit
mycket enklare dd.” (Kvinna 24 ar 090502) Citatet berattar for oss att beroende pa vilken
installning den anstallde har till arbetsplatsen paverkar i vilken man den anstéllde kopierar
och tar at sig vad ledaren gér och sager. Pa sa satt fungerar chefen som en forebild i vissa
situationer men i andra gor han det inte.

Ledarens kriterium for beléningar och status; signalerar till de anstéllda vad som &r réatt
och fel samt vilka beteenden som uppmuntras och inte uppmuntras av ledningen. Ledarens
varderingar lyfts fram har da han véljer enligt hans egna uppfattningar om vad som ar rétt
eller fel, och paverkar darfor foretagskulturen. Medarbetarna lar sig av sina erfarenheter med
hjalp av beléningar och darfor kan en ledare snabbt paverka beteenden inom foretaget med
antingen beldningar eller pafoljder (Schein 1991:234f). Nedanstdende citat ar ett utmarkt

exempel pa en ledare som genom bel6ningar uppmuntrar ett visst beteende.

“Eftersom han ldgger stor vikt vid sanna smasaker typ som att
persiennerna ar nerdragna varje morgon innan vi oppnar sa
uppmuntrar han nar sanna saker ar gjorda. Han skulle aldrig
till exempel ge berdm for att man har gett en gast god
service. ”(Kvinna 25 ar 090502)

| vissa fall kan ledarens varderingar stdmma val éverens med foretagets varderingar men som
ovanstaende exempel tydliggors sa belonar den har chefen inte god service trots att det ror sig
om ett serviceforetag. Utifran denna intervju vet vi dven att just denna chefs varderingar ar
baserade pa starka rutiner och organiserad miljo.

Ledarens val av nya medarbetare och kriterium for befordran; handlar om valet att
antingen forandra en kultur eller ha kvar den gamla. Genom rekrytering kan ledaren vélja
vilka nya varderingar som tillats komma in i foretaget, eller om kulturen ska vara oférandrad
och darfor valja att rekrytera medarbetare med likadana varderingar som redan existerar i
organisationen. Lika stor paverkan pa foretagskulturen kommer genom avskedning av

medarbetare med varderingar som inte ska galla i organisationen (Schein 1991:235f). Utifran
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vara intervjuer kan vi se att vissa chefer ar direkt involverade i nyrekryteringsprocessen
medan andra inte ar det. Gallande rekrytering kan vi &ven se ett monster i att antingen
rekrytera utifran foretagets utsatta varderingar eller standard eller att rekrytera utifran den
valda chefens vérderingar och normer.

Scheins (1991) fem priméara mekanismer ger oss en inblick i hur ledaren kan anvénda sig
utav olika sétt att paverka medarbetarna. Vi har valt att inkludera mekanismerna eftersom vi
utifrdn intervjuerna sett att chefer verkligen anvander delar av dessa for att direkt eller
indirekt paverka medarbetarna. Dessa mekanismer blir pa sa satt aven en grund for den
foretagskultur som rader pa arbetsplatsen.

Genom de identifierade grundvarderingarna inom organisationen sasom integritet, lojalitet,
arlighet, 6ppenhet, konsekvens och tillit kan vi se att foretagen i manga fall har en valdigt
starkt foretagskultur. I vissa fall & denna uttalad men i de flesta fall ar den outtalad. Vi ser att
foretagskulturen har bade externa och interna funktioner. De externa ar att medarbetarna har
en gemensam forstaelse for foretagets vision, verkningsmodellen och en enighet gallande
bedémningskriterierna for framgang (Flaa et al 2006:78). Dessa har vi valt att lagga mindre
vikt vid intervjuerna. Kulturens interna funktioner &r att forse medarbetarna med ett
gemensamt sprak och signaler som de kan anvéanda sig i samspelet med varandra (Flaa et al
2006:79). Ett gemensamt sprak kan bade implementeras av chefen men &ven av starka
individer inom organisationen. Har menar vi pa att ansvaret ligger hos samtliga inom
foretaget att skapa en foretagskultur som i langden kommer att gynna foretagets fortsatta

utveckling.

4.3.1 Analys: Hur paverkar grundvarderingarna foretagskulturen?

Grundvérderingarna fungerar som en bas for allt skapande av féretagskultur. Genom rétt
valda grundvéarderingar som pa ett tydligt och konkret satt sedan anvands i skapandet av
foretagskulturen far medarbetarna klara restriktioner och handlingsmonster att efterfolja pa
arbetsplatsen. Enligt Schein (1991) ar kultur &r ett djupt fenomen som ar komplext och svart
att forsta men en battre forstaelse av kultur kan ge forklaringar till handelser och beteenden i
ett foretag. Vi anser detta resonemang vara av ytterst vikt pa grund av var hypotes att
foretagskultur ligger till grund for skapandet av lojalitet. Foretagskulturen gar att lara, den
forandras och den gar att forstd om man forstar dynamiken kring inlarningsprocessen som
sker i en foretagskultur (Schein 1991:8). Detta ar ett pastaende som vi helt ansluter oss till och

genom vara intervjuer lyckats spegla en bild av den komplexitet som existerar géllande
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foretagskulturen. Foretagskultur &r inget statiskt fenomen utan forédndras och anpassas
kontinuerligt genom att nya medlemmar gar in och ut ur organisationen. Genom de
varderingar som vi lyckats identifiera utifran intervjuerna kan vi tolka vilken féretagskultur
som existerar pa arbetsplatsen. Om foretaget lyckats anamma en positiv jargong pa
arbetsplatsen paverkar foretagskulturen medarbetarnas trivsel positivt. Detta leder i sin tur till
att foretagskulturen blir en del av organisationens konkurrensfordelar. Trivsel pa arbetsplatsen
paverkas ocksa direkt av hur val gruppen fungerar ihop samt hur lika varderingar som finns
inom gruppen. Delas inte varderingarna av gruppen blir ssmmanhallningen direkt lidande.

| viss man ar det ledaren genom sina grundvarderingar som reflekteras genom ledarens
beteenden, som bygger grunden for foretagskultur. Ledaren kan gora detta pa olika sétt och
genom Scheins (1991) primara mekanismer har vi sett samband till vara intervjuer. Ledaren
kan genom att vara uppmarksam pa olika beteenden styra och kontrollera vad de anstallda bor
lagga storst vikt vid. Detta skickar ett specifikt budskap till medarbetarna som far en
forestallning om vad som ledaren anser som viktigt pa arbetsplatsen. Hur ledaren eller chefen
hanterar krissituationer ar &ven en annan del i hur de paverkar medarbetarna. Behaller ledaren
en positiv installning och sjalv hjalper till vid sddana situationer skapar han en ram for hur de
anstallda aven ska bete sig. Allt chefen sdger och gor pa arbetsplasten satter ramar for hur
medarbetarna bor handla i specifika situationer. En ledare maste vara uppmarksam pa att han
standigt ar iakttagen och tanka pa att han ar en forebild for samtliga inom foretaget. Detta har
vi genom vara intervjuer till viss del forkastat da vi sett att anstallda vittnar om att endast ta
till sig delar av chefernas handlingar och beteenden. Den bakomliggande anledningen till att
anstéllda endast tar till sig delar av chefens handlingar och beteenden har att géra med vilken
installning den anstallde har till arbetsplatsen men &ven vilka grundvérderingar den anstéllde
har. Ingen intervju har visat pa medarbetare som slaviskt foljer allt deras chefer gor och sager
vilket leder oss till att tro att detta ar en aterspegling av den verklighet som faktiskt existerar
pa arbetsplatser. Som en av respondenterna papekade ville hon jobba vidare inom
organisationen och lats sig darfor inte paverkas av chefens negativa beteenden. Detta har att
gora med pa hennes grundvarderingar och installning gentemot foretaget.

Ledaren kan dven via beloningar visa vilket beteende som uppskattas pa arbetsplatsen. Da
foretagskulturen forandras kontinuerligt ar det viktigt for chefer och ledare att vara
uppmarksamma pa att anstalla de ratta personerna i organisationen. Inte bara ledarna paverkar
foretagskulturen utan aven andra starka personligheter som ar aktiva inom foretaget. Da
sammanhallningen varit en genomgaende aspekt i samtliga intervjuer kan vi se tendenser till

att foretagskulturen till viss del skapas genom grundvirderingar hos medarbetarna. Aven
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medarbetarnas handlingar visar vilka grundvérderingar de besitter och dessa smittar i viss
man av sig till kollegor pa arbetsplatsen. Genom sammanhallning kan foretaget dven skapa en
trygghet hos de anstallda vilket aven var en viktig aspekt i intervjuerna. Anstallda vill kanna
sig trygga med sina medarbetare, kanna en tillit till sina chefer och ha en bra sammanhallning
pa arbetsplatsen.

Alla de aspekter som ovan ndmnts &r ett resultat av den foretagskultur som existerar och
det ar den som i slutandan blir en avgorande faktor som bestdmmer lojaliteten hos
medarbetarna. Som en utav vara respondenter beréttade for oss sa var foretagskulturen en
avgorande faktor for hur hon tog sig an sina arbetsuppgifter. Intervjupersonen papekade

vilken paverkan den positiva stamningen hade pa hennes prestationer pa arbetsplatsen.

4.4 Lojalitet

| det har avsnittet kommer vi inte att forklara vad begreppet betyder da det redan har besvarats
under rubriken begreppsdefinition. Vi kommer istéllet att forsoka forklara for lasaren med
hjélp av teorin hur lojalitet hanger ihop med teoriavsnitten fore, namligen foretagskultur och
grundvérderingar. Som i de foregdende tematiska delarna kommer vi samtidigt att presentera
var empiri knuten till teorin.

Som vi tidigare namnt ar det ledarens handlingar och beteende som visar pa vilka
grundvérderingar personen har. Utifran vart empiriska material kan vi se att en ledares
beteende fargar av sig pa gruppen dar dessa varderingar blir normen pa hur det ar pa
arbetsplatsen. Vi kommer att presentera ett antal exempel som intervjupersonerna sjalva har
varit vittnen till hur de har direkt blivit paverkade av chefens handlingar.

Lojalitet, som bildas nér en medarbetare har likadana varderingar som dess mellanchefer
eller éverordnande och darmed blir mer ndjda med sin arbetssituation (Rosete 2006:8), bidrar
ocksa till att koppla ihop individen med gruppen och paverkar dennes beteende i
organisationen. Detta skulle innebdra att medarbetaren kénner en tillhdrighet till
organisationen och visar pa mer hangivenhet och mindre intentioner till att vilja lamna
organisationen (O’Reilly, Chatman and Caldwell 1991 ur Rosete 2006:8). Utifran intervjuerna
kunde vi utldsa att intervjupersonerna kande mer tillhorighet till gruppen éan till cheferna.
Gruppen var de manniskor de jobbade med varje dag medan chefen inte var bunden till de
anstéallda pa samma stt.

Grundvarderingarna som finns hos ledarna och som pa sa satt sprids i foretagskulturen

antingen Okar lojaliteten hos medarbetarna (hos dem som delar grundvéarderingarna) eller
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minskar den (hos dem som inte delar samma varderingar som resten av organisationen). Da
hangivenhet &r en mental koppling till organisationen okar eller minskar de k&nsloméassiga
banden till organisationen (Meyer et al 2006:668). Nar en av vara intervjupersoner stalldes
den direkta fragan ifall chefen paverkade hennes lojalitet gentemot foretaget fick vi reda pa att
hennes lojalitet och synsitt pa foretaget hade vuxit fram langt innan hon ens hade bérjat jobba
dar. Samtidigt tyckte hon att henens chef representerade de varderingar som foretaget stod for
vilket gjorde att hon ké&nde en tillhorighet till organisationen. Andra respondenter vittnade om
hur deras chefer inte hade foljt foretagets grundvérderingar, exempelvis inte slangt mat som
hade utgatt eller tagit frukt som inte hade varit gratis. | dessa situationer skiljde det sig ifall
medarbetarna valde att folja chefernas beteende. Det intressanta med den sista
intervjupersonen &r att hon hade sett sina medarbetare ta frukt och godis innan men hon hade
inte gjort det forrdn hon hade sett sin chef gora det.

Hangivna medarbetare och trivsel pa jobbet bidrar till ett positivt resultat for
organisationens resultat och effektivitet (Rosete 2006:9). Den viktigaste orsaken till trivseln
och det som alla intervjupersoner ansag vara viktigaste var medarbetarna de jobbade
tillsammans med. Chefen hade inte s stor paverkan pa trivseln som samarbetet och respekten
mellan medarbetarna hade. Manga vittnade ocksd om att chefens attityd pa jobbet mot de
anstallda paverkade deras motivation till att géra bra ifran sig. Rosete (2006) tar som exempel
upp undersokningar som visar pa att individer som jobbar i miljoer dér det finns en koppling
mellan organisations varderingar och performance management system (feedback, forstaelse
for arbetsuppgifterna och sa vidare) visar pa storre lojalitet gentemot féretaget an andra. Just
vilken paverkan feedback och engagemang fran cheferna hade gick att utlasa fran intervjuerna
da manga ansags sig mer motiverade och vardefullare nar cheferna var noga med att ge
respons pa det utforda arbetet. Rosetes rad till bland annat ledare i den offentliga sektorn att
tanka pa detta om de vill skapa engagerade och hangivna medarbetare.

Forskarna Dahlgaard-Park & Dahlgaard (2003) talar om olika motivationsfaktorer som
visar pa ett samband mellan lojalitet och n6jda medarbetare. Ledarna eller cheferna trodde att
deras anstallda blev motiverade med exempelvis en bra 16n eller en sékerhet inom jobbat
medan medarbetarna istéllet prioriterade att kdnna ett varde utav jobbet och att den nerlagda
anstrangningen blir uppmdarksammad. NOjda medarbetare leder till hadngivna medarbetare
(Dahlgaard-Park 2009). De flesta intervjupersonerna papekade hur viktigt och hur mycket
uppmuntran fran chefen betyder och influerar dem i deras arbete. En chef som har en positiv
framtoning och &r alltid noga med att uppmuntra sina anstéllda skapar en bra miljo dar
anstallda blir pa battre humor och gor battre ifran sig. Manga vittnade ocksa om paverkan pa
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medarbetarna med en chef som har en negativ framtoning som bidrar till att jobbet kdnns
trakigare och de anstallda inte blir lika motiverade. Medarbetarna kanner sig inte tillrackligt
uppskattade i en organisation dar chefen inte visar uppskattning. Chefer som visade pa
orattvisa, odrlighet och andra mindre fordelaktiga vérderingar skapade en otrygg atmosfar
med mindre samarbetsvillig personal. En negativ stamning skapar enligt vara intervjupersoner
oengagemang och ett ointresse for arbetet som kan leda till ett uppror som leder till att
medarbetarna inte langre lyder chefen.

Hangivenheten och ndjda medarbetare paverkas alltsa av faktorer runt om kring dem i
organisationen (Rayton 2006:148) och faktorer som utvecklandet av goda rutiner, preciserade
roller, bra 16n och ett jobb som involverar medarbetarna skapar lojala medarbetare (Rayton
2006:146). Fran intervjuerna kunde vi marka att en chefs beteende sa som hur denne reagerar
pa olika situationer fargar medarbetarna och hur de reagerar. Ledarens beteende kunde hjalpa
till att lugna en hektisk situation eller tvartom orsaka &nnu mer stress for medarbetarna. Ingen
av vara intervjupersoner namnde 16n som en faktor for trivsel.

En aktiv och deltagande foretagskultur skapar trivsel pa jobbet som behévs och darmed en
solidaritet hos de anstallda (Gillespie et al 2008: 114). Goda gemensamma varderingar och
omsesidig respekt kan resultera i en hdg grad av lojalitet som stracker sig under langre
perioder. Ofta finns den har lojaliteten hos anstéllda som har jobbat lange pa foretaget och kan
finnas kvar hos dem langt efter att de avslutat sitt jobb hos foretaget. (Meyer et al 2006:670)
Vara intervjuer visar pa att anledningen till att de flesta ar hangivna och visar solidaritet ar for
att de bryr sig om sina medarbetare. Vissa kunde komma in pa sin lediga dag och jobba, da
dem visste att de skulle underlatta for sina medarbetare. Andra gav oss exempel pa nér de tog
pa sig andra arbetssysslor &n dem de redan hade for att underlatta for gruppen.

4.4.1 Analys: Hur paverkar grundvarderingar medarbetarna?

Enligt teorin uppstar lojaliteten gentemot foretaget nar dem anstéllda och cheferna har samma
varderingar och skulle darigenom paverka hangivenheten mot gruppen och paverka deras
handlingar pa arbetsplatsen. Vi kan dock se att lojalitet i form av solidaritet, hangivenhet och
engagemang gentemot gruppen vaxer fram i samarbetet mellan dem anstéllda. Solidaritet och
hangivenheten var ocksa starkare gentemot gruppen @n mot ledarna.

Den teoretiska delen av materialet pastar att chefernas grundvarderingar satter standarden
for styrkan av lojaliteten hos den anstéllda. Hangivenhet beskrivs som kansloméssiga band
som antingen kan Oka eller minska beroende pa kopplingen mellan ledarens grundvéarderingar
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och den anstélldas. Som intervjuerna visar finns det en koppling mellan féretagets vérderingar
och de anstélldas och dar de anstéllda i vissa fall kan valja att ga emot chefens varderingar,
for att vara lojala mot foretaget. Men i andra fall kan vi se hur anstallda kan vélja att folja
ledarens varderingar nar de vet att dem bryter mot foretagets policy. Aven om en del valde att
bryta mot reglerna sag vi i vara intervjuer tendenser till att medarbetarna gor sitt yttersta for
att folja foretagets varderingar mot chefens beteende och handlingar. Som exempel ténker vi
pa personalen som gar emot chefens besparningar och ser till att maten alltid ar frasch.

Som teorierna pavisar har trivsel pa jobbet en direkt paverkan pa effektiviteten och
organisationens resultat. Det som mest paverkade trivseln pa arbetsplatsen enligt vara
respondenter var deras medarbetare. Enligt dem hade chefen inte lika stor paverkan da chefen
inte vistades med de anstallda pa samma sétt som de andra medarbetarna.

Utifran teorin kan vi se att néjda medarbetare leder till lojala medarbetare. Faktorer som
till exempel uppmuntring och uppskattning fran chefernas hall leder till mer nojda
medarbetare. Vara respondenter papekade pa att positiv framtoning fran ledare, uppmuntran
och feedback fran ledarna paverkade deras arbetssituation och viljan att gora bra ifran sig.

Lika viktiga ar faktorer som goda rutiner och ett jobb som involverar och som kan
underlatta for medarbetarna pastar Rayton (2006). Som vara intervjupersoner berattar spelar
planeringen till exempel en stor roll i hur de kommer att uppfatta arbetsplatsen och chefens
formaga att kunna ta ratt beslut. Skulle planeringen leda till okad stress eller problem pa
arbetet hittar de anstéallda utvéagar for att gora det enklare for sig. | vissa fall kan de till och

med gora uppror for att bevisa for cheferna att situationen ar ohallbar.
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5. Sammanfattande analys av empiriskt material

| ovanstaende stycke har vi analyserat var empiri utifran tre forskarfragor samt forsokt belysa
analysen ur ett teoretiskt perspektiv. Nedan kommer vi att sammanfoga dessa delar for att
konkret beskriva vad vi har kunnat lasa av genom vara intervjuer. Genom den

sammanfattande analysen &mnar vi bygga en grund infor uppsatsens slutsatser.

5.1 Grundvérderingar som en indikation pa foretagskulturen

Alla manniskor har grundvarderingar som paverkar deras beteende, handlingar och tankar.
Dessa ar aven karaktarsbyggande och svara att forandra (Dahlgaard-Park & Dahlgaard
2003:163; Collins & Porras 1996). Aven nir alla vara intervjupersoner visade pa olika
preferenser vad det galler till exempel vilka personer de helst samarbetar med kunde vi anda
urskilja en del grundvarderingar som ansags vara positiva och negativa och som kunde
paverka prestationen hos de anstillda. Som ett 6vergripande exempel fran vara intervjuer
kunde vi se hur chefer med en negativ instéllning till arbetssituationen paverkade anstalldas
prestationer pa arbetsplatsen.

Da grundvarderingar ar det som bygger upp en foretagskultur kunde vi fa en glimt i hur
foretagskulturen pd de intervjuades arbetsplatser sag ut. Det gemensamma for vara
intervjupersoner var att foretagskulturen skulle framja grundvarderingar sa som integritet,
arlighet och rattvisa som sedan bidrog till att skapa tillit mellan medarbetarna och ledarna.
Tilliten kunde ocksa i sin tur gagna kommunikationen i foretagen dar medarbetarna och
cheferna hade en bra kontakt och dér en 6ppen dialog mellan leden foredrogs. Pa samma sétt
ansags 6dmijuka och empatiska chefer som bra da dessa kunde sétta sig in i de anstélldas
position och pa sa satt forsta deras situation battre. Detta ansags som oerhort viktigt for
intervjupersonerna da en chef vill visa att denne bryr sig. Dahlgaard-Park menar pa att empati
ar otroligt viktig da den kan hjalpa till att skapa synergieffekter bland annat.

Vi har identifierat negativa och positiva grundvérderingar, det ar dessa som agerar som den
grundldggande principen for foretagskulturen. Och om man tadnker sig tvartom, kan
foretagskulturen forklaras med de grundvarderingar som identifieras. Och detta kan aven da
innefatta de negativa grundvarderingar da en foretagskultur inte bara kan vara positiv. Sa den
blandningen av bade positiva och negativa grundvarderingar berattar for oss vilken

foretagskultur som finns pa arbetsplatsen.
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5.2 Foretagskulturen som en bas for trivseln pa arbetsplatsen

Samtliga respondenter namner sammanhallning som en viktig aspekt gallande trivsel pa
arbetsplatsen. Vi ser det som att sammanhallningen har sin egentliga bas i foretagskulturen,
eftersom det ar foretagskulturen som i grund och botten tilliter att det finns en bra
sammanhallning pa arbetsplatsen. Indirekt skulle det betyda att foretagskulturen blir den
grund som skapar trivseln pa arbetsplatsen. Vara respondenter berattar for oss hur viktigt det
ar for dem att kénna sig trygga med sina arbetskollegor och chefer. Intervjupersonerna énskar
dven att fa erkannande och feedback pa sina prestationer men dven jobba i ett foretag som har
en bra struktur och utsatta rutiner.

En positiv foretagskultur och uppmuntran fran ledaren ar en viktig del i att kdnna
hangivenhet gentemot foretaget. Da foretagskulturen bestdr utav uttalade normer och
varderingar ar det viktigt att medarbetarens egna grundvérderingar passar den unika
sammansattning som utgor foretagskulturen. Om detta samspel inte existerar leder detta till att
medarbetaren forr eller senare kommer att misstrivas pa arbetsplatsen. Som vi dven har
kunnat identifiera kan det existerar en hel del olika subkulturer inom den Overgripande
foretagskulturen, pa sa satt maste medarbetaren dven passa in i den unika subkulturen som
existerar pa avdelningen. Ett flertal intervjupersoner vittnar om de distinkta skillnaderna som
kan existera mellan avdelningarna i en och samma organisation. Medarbetaren kan passa vl
in i en subkultur medan i en annan misstrivas och prestera sémre, allt detta inom samma

organisation.

5.3 Ledarnas paverkan pa foretagskulturen

Chefens beteende och handlingar kunde vi identifiera dels genom empirin men dven genom
teorin att dessa skulle omvandlas till normer och varderingar inom foretaget och gruppen.
Enligt teorin, och som vi kunnat se bevis pa i intervjuerna, visar en chefs beteende pa vad som
betraktas som viktigt i foretaget. Det chefen lagger extra marke till och tid att kontrollera
uppfattar medarbetarna i sin tur att storre vikt ska laggas vid det. Ledarens olika reaktioner i
situationer kan ocksa paverka medarbetarna. Chefens handlingar kunde antingen tillféra mer
stabilitet i en kris eller fa medarbetarna att kdnna sig utelamnade at tillstandet. Dessa namnda
beteenden fran en ledare kan aven paverka medarbetarna i hur de ska handla i olika situationer
da ledaren ofta ses som en forebild (Schein 1991:221-236). Har utmarkte sig en av vara

intervjuer da respondenten tog en tydlig stallning mot ett negativt beteende som fanns hos
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chefen, pa grund av sin egen framtid inom organisationen. Beroende pa vilka
grundvarderingar och behov som styr en medarbetare kommer denna att ta at sig ledarens
paverkningsmekanismer pa olika satt. Pa sa satt kan man inte uteslutande saga som Schein att
ledaren paverkar foretagskulturen utifran de fem primara mekanismerna. Vi forhaller oss pa
sa satt kritiska gentemot Scheins primara mekanismer.

Eftersom medarbetarens installning till foretaget paverkar dess beteende menar vi att
ledarna redan i rekryteringsprocessen maste urskilja vilka grundvarderingar som styr
individen. Detta skulle enligt var teori leda till en grupp av medarbetare som skulle inneha de
grundvérderingar ledaren uppskattade. Vilket dven skulle betyda att ledaren kunde paverka
den jargong som skulle rada pa arbetsplatsen.

Lyckas en ledare skapa en positiv atmosfar skapas enligt vara respondenter trivsel pa
arbetsplatsen. Da en positiv foretagskultur som framjade samarbete och trivsel ledde till
sammanhallning mellan medarbetarna, kunde detta i sin tur paverka solidariteten gentemot
arbetsgruppen. Som vi kunde se fran var empiri véxte solidaritet och lojalitet gentemot
gruppen ur det samarbete och trivsel som existerade pa arbetsplatsen. Vi kunde dven mérka en

antydan till att lojaliteten gentemot gruppen var stérre an gentemot ledarna.

5.4 Medarbetarnas paverkan pa foretagskulturen

Aven om ledarnas grundvarderingar sattes i fokus kunde vi genom intervjuer utlasa att de
andra medarbetarnas grundvérderingar véagde lika tungt. Som orsak till trivsel ansags
medarbetarna komma fore cheferna da cheferna oftast utgjorde en egen grupp tillsammans.
Detta da grundvarderingar utgor en foretagskultur skulle, som vi kan uttyda fran intervjuerna,
betyda att alla involverade i organisationen bidrar med sina grundvarderingar och pa sa satt
bildar en foretagskultur tillsammans. Som exempel pa detta kunde vi se att olika
foretagskulturer i ett och samma foretag kunde skilja sig at pa olika avdelningar. Detta skulle
bevisa att de medarbetare involverade pa avdelningen satte sin pragel pa den kultur som fanns
dar. Dock &r det viktigt att ha i minnet att en foretagskultur inte ar enkel att forsta pa grund av
dess komplexa uppbyggnad. Detta kunde vi dven marka i vara intervjuer da medarbetarnas
handlingar och beteende pa arbetsplatsen kunde influeras av bade chefers men aven de andra
medarbetares varderingar. Starka individer i gruppen visar for medlemmarna precis som
ledaren vad som &r viktigt och vilka beteenden som 0nskas stérkas inom gruppen. Har kan vi
aven anvanda oss utav Scheins (1991) fem primdra mekanismer som ett sétt att beskrivande

forklara vilken paverkan gruppen kan ha gentemot varandra. Gruppen tillsammans satter de
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normer och varderingar som de anser ar viktiga och genom specifika handlingar kan de
kommunicera for varandra vad som ar viktigt pa arbetsplatsen. Vi kan havda detta pa grund
av respondenternas utsagor som beréattar om handlingar som medvetet gar emot chefens. Det
finns medarbetare i foretagen som kanner att de ar mer kompetenta nédr det galler vissa
arbetsuppgifter som chefen ofta inte ar delaktig i, men dnda styr over. Pa sa satt skapas nya
handlingsmdnster som arbetskollegorna kan ta efter. Da normer och varderingar satter grund
for vilka handlingsmonster som bildas, kan vi pa sa sétt d&ven havda att medarbetare kan bilda

egna subkulturer.

5.5 Den lojala medarbetaren

Utifran vart samlade empiriska material har vi kunnat identifiera lojalitet utifran ett fatal
overgripande aspekter. Medarbetaren kan vélja att vara lojal mot gruppen, gentemot chefen
och foretagskulturen eller i vissa fall blandning av de ovannamnda. Dock finns det chefer som
sjalva inte foljer den utsatta policyn och inte heller delar foretagets vérderingar. Vi har kunnat
se detta genom respondenter som berattar om chefer som direkt gar emot foretagets utsatta
regler genom omoraliskt beteende. Det vi har kunnat lara oss utifran vara intervjuer &r att det i
manga fall finns en klyfta mellan chefens grundvarderingar och foretagets policy.
Foretagskulturen som existerar pa arbetsplatsen blir pa sa satt en blandning utav chefens och
medarbetarnas grundvarderingar och foretagets policy. Medarbetaren blir lojal mot foretaget
nar denne kanner att den skapade foretagskulturen passar individens grundvarderingar. Som
var teori pavisar paverkas styrkan pa lojaliteten utav de gemensamma grundvarderingarna
som medarbetaren delar med foretaget (Meyer et al 2006:668). Om medarbetaren kénner sig
som en del av foretaget och har liknande varderingar som foretagskulturen foresprakar
kommer han att vara lojal gentemot foretaget (Rosete 2006:9). Kénner dock medarbetaren att
dennes egna vérderingar krockar med den foretagskultur som existerar kan han dven hitta
samhdrighet da till den specifika gruppen (O’Reilly, Chatman and Caldwell 1991 ur Rosete
2006:8). Dessa pastaenden ansluter vi oss till da vi har identifierat bevis pa hur subkulturer
bildas dar chefen och foretaget &r ett medan medarbetarna &r en annan.

Medarbetarnas lojalitet paverkas &dven utav den foretagskultur som existerar.
Foretagskulturen bygger dven en grund for trivseln, som behandlats i féregaende avsnitt. Om
medarbetarna trivs pa arbetsplatsen kommer dem &ven att vara lojala gentemot foretaget.

Trivseln ar bunden till den sammanhallning som existerar.
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| vissa intervjuer kunde vi se bevis pa hur medarbetare kunde vilja att antingen folja
foretagets vérderingar, sina egna eller ledarnas. Inga intervjuer gav samma bild av
verkligheten, mycket pa grund av att respondenterna jobbade inom olika foretag men aven att
de sjalva hade olika grundvarderingar. Som teorin pavisar ar bandet mellan medarbetarnas,
ledarnas och foretagskulturen viktigt for att medarbetarna ska kéanna lojalitet gentemot

foretaget.

6. Slutsatser

| den hér delen av vart arbete har vi for avsikt att svara pa var fragestillning Vilka faktorer
paverkar medarbetarnas lojalitet gentemot foretaget?”. Vi kommer att presentera véra
upptackter genom att sammanfatta var analytiska del och svara pa fragestallningen i form av
slutsatser, som sedan kommer att diskuteras i ett senare avsnitt.

Grundvérderingar har sitt ursprung i de spirituella behoven som varje individ bar med sig.
De é&r inte kulturellt bundna och &r svara att férandra over tiden. Dessa varderingar utgor en
stor del av vara normer och moral och paverkar darfér vart beteende och handlingar.
Grundvérderingarna formar individens sinne och tycke och déarigenom personens instéllning
till olika foreteelser. Vi har kunnat identifiera ett samband mellan individens
grundvarderingar och dennes instéllning gentemot foretaget, chefen och medarbetarna. Som
vi har kunnat redovisa i uppsatsen spelar véarderingarna hos alla inblandade roll i hur de
kommer att uppfatta varandra och vilka band som kommer att skapas mellan dessa. Vi menar
pa att medarbetarens grundvarderingar ligger till grund for hur lojala de kommer att vara mot
foretaget. Hangivenheten som medarbetaren kanner for foretaget kan darfor paverkas av
ledaren pa olika satt, s lange ledaren har i atanke om att knyta an till medarbetarens
grundvarderingar och detta kan ske pa olika satt menar vi.

Foretagskulturens fundament &r grundvérderingar hos alla involverade i organisationen.
Detta betyder att alla involverade i ett foretag paverkar foretagskulturen i organisationen och
att alla ar involverade i uppbyggandet av nya normer. S& som grundvarderingar paverkar
individens normer paverkar foretagskulturen utvecklandet av handlingsmonster och normer i
ett foretag. Darfor havdar vi att foretagskulturen fargas av alla individer i foretaget och vagar
ga emot teorierna om att det endast ar chefer som kan paverka foretagskulturen med sina egna

grundvérderingar. Vi menar pa att mycket av den litteraturen som finns idag ger alldeles for
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mycket makt och utrymme &t cheferna och deras paverkan pa foretagskulturen (jfr Alvesson
& Sveningsson).

Vi menar ocksa pa att foretagskulturen ar det som mojliggor ifall medarbetarna kommer att
trivas pa arbetsplatsen, da trivsel ansags vara en viktig faktor for lojalitet enligt vara
respondenter, ar det viktigt for en ledare att skapa en god atmosfar pa arbetsplatsen. Da
sammanslagningen av manga olika grundvarderingar sker pa en arbetsplats maste individens
grundvarderingar passa ihop med dem Ovriga. Pa sa satt skapas ett kansloband till foretaget
men aven sammanhallning och darigenom lojalitet gentemot foretaget. Darfor pastar vi att en
chef bor se till att ha medarbetare vars grundvérderingar passar ihop med grundvérderingar
som finns hos andra medarbetare och i foretaget.

Foretagskulturen ar komplext och dynamiskt pa grund av att manga grundvarderingar
trangs och ska fungera tillsammans. Grupper av medarbetare med liknande grundvérderingar
utvecklar sina egna rutiner och regler som pa sa satt skapar subkulturer. Subkulturerna menar
vi visar pa sammanhallning men behover inte alltid inneha en positiv atmosfar och uppmuntra
till produktivitet hos de anstallda. Precis som foretagskulturen paverkas subkulturen av
medarbetarnas grundvarderingar och kan darfor fargas negativt eller positivt. Vi forstarker
vart argument om att det inte endast ar foretagets och ledarens varderingar som paverkar en
foretagskultur, men &ven de medarbetare som &r involverade i kulturen.

Vi stéller oss fragande till vilken paverkan den olojala ledaren har pa medarbetarnas
lojalitet gentemot foretaget da vi kunnat se bevis for hur medarbetare i vissa fall gar emot
chefens handlingar for foretagets béasta. Har menar vi dels att foretagskulturen spelar en viktig
roll for medarbetarna men &ven den installning som den anstallde har till foretaget. Detta for
oss ar en indikation pa att medarbetarnas grundvérderingar maste passa ihop med foretagets
och inte endast med ledarens for att skapa lojalitet. Da sammanhallning varit en genomgaende
aspekt i samtliga intervjuer har element som arlighet, 6ppenhet och vikten av kommunikation
identifierats som viktiga. En foretagskultur som satsar pa att bygga effektiva och produktiva
team genom sammanhallning pa arbetsplasten kan vinna mycket i det langa loppet. Den
anstallde bor k&nna sig trygg genom att teamet stottar och backar upp sina medlemmar vilket
skulle leda till 6kad lojalitet.

Vi menar dock att en chef kan paverka lojaliteten hos medarbetarna pa annat sétt an att
paverka foretagskulturen. Med detta syftar vi pa hur en ledare véljer att motivera sina
anstallda. Da var uppsats bygger pa relationen mellan den mojliga kopplingen mellan
grundvarderingar och lojalitet, menar vi pa att det ar medarbetarnas grundvéarderingar som ska
ligga till grund for motivationstdnkandet. Motivation som strécker ut sig till individens
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grundvérderingar, kan anvandas som styrmedel av ledare for att paverka lojalitet. Till
exempel kunde vi identifiera ett antal faktorer i vart empiriska material som paverkade
medarbetarnas solidaritet gentemot gruppen och foretaget. Dessa faktorer som en positiv
attityd fran chefens sida kunde pa sa satt 6ka motivationen, fa medarbetarna att trivas battre
och darigenom ¢ka lojaliteten gentemot foretaget.

Vi drar darfor slutsatsen att den grundsattande faktor som paverkar medarbetarnas lojalitet
ar individens sammansattning av grundvérderingar som ska passa ihop med chefens,

medarbetarnas och foretagets grundvarderingar.
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7. Avslutande del

Sedan vi presenterat uppsatsens sammanfattande analys och slutsatser kommer vi nedan att
diskutera vilken betydelse dessa har for teori och praktik. Slutsatserna kommer dven att
utvecklas och diskuteras i ett vidare sammanhang. Déarefter kommer en kort summering av

uppsatsens resultat samt reflektioner kring uppsatsens fortldpande och process.

7.1 Diskussion

Tillit, 6msesidig respekt, arlighet, integritet, empati, 6ppet sinne, réttvisa, solidaritet,
positivitet, 6dmjukhet och anpassningsbarhet ar bara nagra utav de grundvérderingar som vi
lyckats identifiera utifran intervjuerna. Genom tretton intervjuer sa har vi, trots bredden
undersokta medarbetare fran olika organisation, funnit en likhet i vilka grundvarderingar som
anses som positiva och en bas for lojala medarbetare. Vi har dels genom intervjuerna och
aven genom teorin kunna identifiera att grundvarderingarna ar en direkt del av
foretagskulturen, fran borjan stéallde vi oss fragande till vad foretagskulturen fyller for
funktion eftersom banden mellan grundvérderingar och foretagskultur blir véldigt tydliga.
Med hjalp av grundvérderingar bygger foretagen den kultur som rader pa arbetsplatsen. Idag
kan vi sdga att foretagskultur fyller en véldigt viktig roll eftersom benamningen foretagskultur
beréttar for oss vilken unik sammansattning av grundvarderingar, normer, handlingsmonster
och sprak som rader pa arbetsplatser. Sammanfattat ser man resultatet av allas
grundvérderingar. Har spelar d&ven normer och regler en viktig roll da dessa beskrivande
berattar for medarbetaren vad som é&r ratt eller fel i organisationen. En stor del av litteraturen
behandlar den vikt som chefen har i skapandet av foretagskulturen men vi menar att eftersom
sammansattningen av grundvérderingar hos alla individer inom organisationen utgor
foretagskulturen sa ar foretagskulturen nastintill omojlig att skapa pa egen hand av chefen.
Viktigt att belysa &r den medvetenhet vi vill skapa kring samspelet mellan grundvérderingar
och foretagskultur. Foretag som aktivt arbetar med att utveckla en positiv foretagskultur bor
ha i atanke att man faktiskt arbetar med att utveckla grundvarderingarna hos medarbetarna.
Eftersom grundvérderingarna ar djupt rotade i individen och som vi ndmnt tidigare ar dessa
svara att forandra kan vi dven saga detsamma om foretagskulturen. Vi vill dven tillféra i den
pagaende debatt som finns kring ledarens paverkan pa foretagskulturen att vi tror att manga

ledare idag faktiskt tillskriver sig sjalva allt for mycket makt. Vi har genom vara respondenter
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kunna identifiera den makt som gruppen har gentemot varandra specifikt i de situationer da de
ké&nner att chefens vérderingar inte stammer Gverens med foretagets policy.

Den lojala medarbetaren &r svar att skapa da det ar problematiskt att skapa ett team med de
ratta grundvéarderingarna, foretagskulturen &r svar att forandra och allt tillsammans tar tid och
kostar pengar. Vissa foretag blundar for de problem som finns med féretagskulturen men vi
vill hér lyfta fram vad det kan kosta foretagen i langden. Lojala medarbetare presterar battre
vilket i sin tur 6kar produktiviteten, de &r solidariska dels mot gruppen men &ven gentemot
foretaget vilket gor att man kan forlita sig pa dem. | den radande ekonomiska krisen idag antar
vi att manga foretag ar valdigt sparsamma med sina resurser och att skapa lojala medarbetare
kan te sig for kostsamt medan vi menar att foretagen bor ha i atanke hur mycket det kostar att
ha illojala medarbetare. Som vi i inledningen beréttade kostar det illojala beteenden i
organisationer den amerikanska ekonomin 50 miljarder dollar arligen.

| takt med uppsatsen fortgaende kunde vi tydligt urskilja hur vissa faktorer for motivation
sa som trivsel och sammanhallning, ndmndes som viktiga enligt vara intervjupersoner. Dessa
faktorer bildades utifran de grundvérderingar som respondenterna ansag som nodvandiga for
att kunna prestera och ma bra pa jobbet. Grundvarderingar fran bade ledare och medarbetare
skulle kunna paverka dessa faktorer som vi kunde identifiera som viktiga och sambandet

mellan dessa leder till motivation som mynnar ut i lojalitet hos medarbetare.

Sammanhéllning

(tryaghet) —> Motivation —>

Trivsel

(Grundfaktorer till lojalitet; egen modell)

Alla individers motivationsfaktorer har sin grund i Trinity modellens samtliga kategorier
och trots att vi endast har belyst grundvérderingarna som aterges som vara spirituella behov
finns det andra kategorier av behov vilka individen standigt vaxlar mellan. Vi menar att trots
att en medarbetare vardesatter arlighet som hogt kan denne anda tankas vara lojal mot en
organisation som inte foresprakar arlighet, endast for I6nens skull. Vi menar pa att foretag och
ledare bor ta hansyn till att arbetet med grundvarderingar dnda ska ha en plats pa agendan da
manga foretag kan locka med pengar, men att foretag ocksa ska kunna erbjuda en bra
arbetsplats for att locka till sig duktiga medarbetare. Motivationsfaktorerna behdver inte
endast komma fran medarbetaren, utan vi ser det som att medarbetaren kan motiveras av

chefen. Som vara intervjupersoner berattade motiverades dem av stottande och uppmuntrande
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chefer. Darfor &r det lika viktigt att cheferna har de rétta grundvérderingarna for att kunna
motivera sina anstallda.

Trivsel ansags vara en viktig faktor till battre prestation i organisationen och darmed
utgjorde en motivationsfaktor. Det &r denna faktor som ledaren ocksa kan paverka om han har
de ratta grundvarderingarna sa som uppmuntran och dar ledaren satter upp normer sa som
rattvisa och drlighet. Som vi tidigare diskuterat i uppsatsen &r det inte bara ledaren som kan
paverka normerna pa arbetsplatsen, darfor ar det viktigt for en chef att rekrytera individer med
ratt grundvarderingar, for att kunna skapa trivsel pa arbetsplatsen. Ledaren skulle i sa fall
skapa en Oppen atmosfar med utrymme for diskussion och kommunikation mellan
medarbetare och ledare som enligt vara intervjupersoner skapade trivsel pa arbetsplatsen och
darmed lojalitet.

Da sammanhallning varit en genomgaende aspekt i samtliga intervjuer har varderingar som
arlighet, 6ppenhet och vikten av kommunikation identifierats som viktiga. En foretagskultur
som satsar pa att bygga effektiva och produktiva team genom sammanhallning pa
arbetsplatsen kan vinna mycket i det langa loppet. Den anstéllde bor kanna sig trygg genom
att ssmmanhallningen stottar och backar upp sina medlemmar. Vi har kunnat se nira samband
mellan sammanhallning och trygghet eftersom ifall medarbetaren kéanner sig delaktig i
sammanhallningen sa kommer denne &ven att kdnna en trygghet till gruppen. Genom
intervjuerna kunde vi se att manga medarbetare vardesatte trygghet och genom att skapa en
trygghet till gruppen sa kommer medarbetaren aven kanna en trygghet till foretaget.
Sammanhallning var dven en viktig faktor for att kunna skapa solidaritet hos medarbetarna.
Solidariska medarbetare kommer att i vissa fall satta sina egna behov at sidan for att hjalpa
och stédja gruppen och sammanhallningen. Medarbetaren kommer genom solidaritet aven att
k&nna ett visst ansvar for gruppens prestationer och utveckling vilket skapar unika
forutsattningar for foretaget i stort. Detta blir pa sa satt en konkurrensfordel som foretaget kan

utnyttja i ovantade situationer dar medarbetarna tar sitt ansvar.
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7.2 Summering och Reflektioner

Genom valet av teman som uppsatsen bygger pa fanns en medvetenhet kring att amnet ar
relativt kansligt att diskutera kring. Da vi valde att lata respondenterna sjilva beratta om
beteenden som i manga fall innefattat illojala handlingar, forstod vi ganska tidigt att for att
hitta intervjupersoner sa var vi tvungna att garantera anonymitet. Pa sa satt tror vi att vi har
fatt manga ingaende och beskrivande svar som gynnat uppsatsens analys och resultat. Fran att
forst haft ett ledarperspektiv kunde vi genom vara intervjuer ganska tidigt avgora den
betydande faktor som medarbetarna hade for att kunna besvara fragestillningen: ” Vilka
faktorer paverkar medarbetarnas lojalitet gentemot foretaget?” Resultatet av frigestillningen
visade pa det komplexa sambandet mellan vara tre teoretiska utgangspunkter och vi har
kunnat identifiera tre omfattande faktorer som baseras pa grundvarderingar, som ger sig i
uttryck i foretagskulturen, och har en direkt paverkan pa medarbetarens lojalitet. Trivsel och
sammanhallning  ar utifrain  medarbetarnas  perspektiv. dem mest avgorande

motivationsfaktorerna for skapandet av lojalitet.

Bidrag till vidare forskning

Vi Onskar att ha bidragit med en insikt kring vilken relevans medarbetarna tillsammans har for
att skapa lojala beteenden inom organisationer. Eftersom samtliga teoretiska perspektiv
behandlar mjuka varden i ett foretag ar dessa svara att mata samt se resultat utav. Vi sag i ett
tidigt skede vilken relevans vara tre valda teoretiska perspektiv har for varandra som ett led i
att skapa den lojala medarbetaren och vi hoppas genom uppsatsen goéra fler medvetna om just
detta samband. Vi menar att dessa tre gar hand i hand och fungerar tillsammans som en grund
i att anamma lojala beteenden hos medarbetare. Var forhoppning ar att vi har vackt ett intresse
hos lasaren att ytterligare fordjupa sig i vikten av att arbeta mot att skapa lojalitet hos
medarbetarna inom serviceforetag, séarskilt da det i denna bransch ar av extra relevans nar man

arbetar med en tjanst och inte en produkt.
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