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Syfte: Syftet med studien var att undersoka fenomenet organisationskultur och fa en forstaelse for

hur ledarna beskriver och konstruerar kulturen.

Teori: Studiens teoretiska utgangspunkter avgransade studien och definierade forstaelsen av
fenomenet organisationskultur. Analysen av organisationskulturen i den kommersiella
organisationen gjordes utifran Scheins (2010) och Bangs (1999) olika kulturnivaer. Vilka
beskriver kulturens innehdll och avgor hur kulturen definieras. Genom ett
socialkonstruktivistiskt perspektiv studerades fenomenet organisationskultur som en social
konstruktion. Med det menas att inte bara acceptera sociala foreteelser som om de vore
“naturliga” utan att de skapas av individer. Organisationskultur ar ndgot som konstrueras,
reproduceras och uppratthalls mellan individer genom sociala processer. Olika grupper av

individer skapar olika typer av kulturer (Alvesson & Sveningsson, 2012).

Metod:  Studien utformades som en fenomenografisk fallstudie da den kommersiella organisationen
var det specifika fallet som studerades. Studien undersokte fenomenet organisationskultur
genom semistrukturerade intervjuer. Den fenomenografiska ansatsen var aktuell da studien
utgick fran att undersoka individers (ledarnas) uppfattningar av ett visst fenomen

(organisationskulturen).

Resultat:  Studiens resultat visade att samtliga deltagare beskrev organisationskulturen som en central
del av verksamheten och stallde sig positivt till dess funktion inom organisationen.
Organisationskulturen uttrycktes vara gemensamt framtagen och beskrevs som levande i
den dagliga verksamheten. Kulturens innehéll visade sig sammanfalla med Bangs (1999)
och Scheins (2010) teorier om de olika kulturnivderna. Ett socialkonstruktivistiskt
perspektiv starkte teorin om att organisationskulturen ar en social konstruktion. Deltagarna
var alla 6verens om att organisationskulturen ar en bdarande del i organisationens

verksamhet och dess méjlighet till framgang pa marknaden.
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Begreppsdefinitioner

Kultur

Ett abstrakt fenomen som i varje situation da en social grupp interagerar skapas genom utveckling av
system som innehaller gemensamma varderingar. De hér socialt konstruerade systemen ses som en
konsekvens av ménskligt meningsskapande och ger artefakter dess symboliska varden. | studien ses
kultur som en social konstruktion och utgér de monster av tankar, kénslor och satt att agera som en
individ lart sig under sin livstid (Hofstede, Hofstede & Minkov, 2011).

Organisation

En medveten utformad ménsklig samverkan som skapas nar individer arbetar tillsammans for att na ett
onskat och gemensamt mal. | studien anvands begreppet organisation kopplat till kultur dar ledare i
organisationer genom kultur, frdmjar och vérderar individuellt larande som i sin tur kan bidra till

organisatorisk framgang (Rebelo & Gomes, 2011).

Organisationskultur

Da kultur &r ett abstrakt begrepp saknas en enkel och entydig definition av begreppet
organisationskultur utgar den héar studien utifrdn Alvessons, Bangs och Scheins definitioner.
Sammantaget beskrivs organisationskultur som ett komplext fenomen. Gemensamt for de olika
definitionerna dr att organisationskultur &r en komplex uppséttning av vérden, trosforestéllningar,
antaganden, sprak och symboler som ska definiera organisationers verksamhet (Alvesson, 2015; Bang,
1999; Schein, 2010).

Kommersiell organisation
Begreppet kommersiell organisation avser en organisation som drivs i vinstsyfte, motsatsen dr en

ideell organisation som verkar utan kommersiellt vinstintresse (NE, 2017).

Ledare

| studien syftar begreppet ledare pa de som ledare vi intervjuat inom den kommersiella organisationen.

Ledarskap
I den hér studien anvands begreppet ledarskap som syftar till den person inom en organisation som

innehar behorighet att leda och fordela arbetsuppgifter.



1. Inledning

1.1 Bakgrund

Den hér studien underséker organisationskulturen i en kommersiell organisation med ungefar
13 000 anstéllda. Organisationen har en ledande position pa marknaden och uttrycker att
organisationskulturen &dr en framgangsfaktor for deras verksamhet. Vilket vackte intresset for
att vidare undersbka hur fenomenet organisationskultur beskrivs av ledarna i den
kommersiella organisationen och hur de konstruerar kulturen i sitt dagliga arbete. Dagens
globaliserade samhaélle staller krav pa organisationer som bor anpassa sig for att forbli
attraktiva pa marknaden. En 6kad konkurrens, forandrad teknologi och marknadsforhallanden
har lett till att ett livslangt larande anses vara en av de viktigaste strategiska vapen for
organisationers utveckling och dverlevnad (Augustinsson, 2000; Nguyen & Mohamed, 2011;
Palos & Stancovici, 2016; Shields; 2013; Taheri, Monshizadeh & Kordiani, 2015).

Tidigare var begrepp som larande och utbildning associerade med skolan som institution, men
synen pa larande har forandrats och forknippas idag aven med larande som sker i
organisationer. Inom det pedagogiska forskningsféaltet studeras alltmer l&rande inom
organisationer som innebdr att organisationer behdver utveckla kompetenser och kunskaper
som moter samhallets krav (Palos & Stancovici, 2016). Flera forskare har betonat ledares
betydelse for organisationskulturer och menar att ledarskapet ar avgorande for vilken typ av
larande som blir mojligt i en organisation (Alvesson, 2015; Taheri et al., 2015; Nguyen &
Mohamed, 2011). Schein (2010) beskriver ledare som de viktigaste kulturskaparna som
paverkar och paverkas av kulturen inom organisationer. | ett organisationssamhélle och inom
organisationer 6nskas en viss typ av individer som &r socialt begavade och latt kan anpassa sig
I de olika grupper och miljéer som forekommer i en organisation (Alvesson & Sveningsson,
2012). Varje individ har under sin livstid lart och tillagnat sig ett monster av tankar och
kanslor som satter ramar for agerande. De h&r monstren eller kultur konstrueras nér
méanniskor &r 1 interaktion med varandra och &r i sin tur en konsekvens av manskligt

meningsskapande. Kultur ar alltsa nagot som manniskor lar sig (Hofstede et al., 2011).



En del organisationer anses vara framgangsrika medan andra kdmpar for att verleva pa
marknaden, vad ar det som avgor huruvida organisationen roner stora framgangar eller far
fora en daglig kamp for éverlevnad? Somliga forskare hévdar att organisationskultur &r en
kélla till framgangsrika och konkurrenskraftiga organisationer (Alvesson, 2015; Bang, 1999;
Denison & Mishra, 1995; Hofstede et al., 2011; Schein, 2010). Kulturer & fenomen som inte
gar att undvika da det ar en forutsattning for en grupps overlevnad och de finns i alla
organisationer (Hofstede et al., 2011). Utifran ett sadant perspektiv finns en anledning for
organisationer att ta i beaktning hur kulturen uttrycks och vilken funktion den har for att
kunna lagga upp strategier som leder till framgang. Att synliggora en organisationskultur visar
sig dock inte vara en latt uppgift, inte heller forklara vad som ar orsaken till de beteenden
manniskorna i en organisation uppvisar. Alvesson (2015) uttrycker komplexiteten och menar
att "Kulturen ar lika viktig och komplex som den ar svar att forsta och anvanda’ pa ett
meningsfullt satt. Det dominerande intresset for snabba paketldsningar inom en stor del av

managementlitteraturen gor inte saken béttre.” (s. 7)

1.2 Problemformulering

Sedan 1940-talet har intresset for organisationskultur och larande i organisationer vuxit fram
inom det pedagogiska forskningsfaltet. Den tidigare forskning som gjorts inom omradet har
haft ett 6vergripande fokus pa att studera samband mellan organisationskultur och andra
variabler sasom organisatorisk framgang, konkurrenskraft och ledarskap (Alvesson, 2015).
Bang (1999) menar att problematiken med forskningen kring organisationskultur har varit en
brist pa syntes da forskare har intresserat sig for delar av begreppet och inte undersokt
organisationskultur som helhet. Likasa Schein (1996) menar att det finns en uttalad
undervardering av organisationskultur som férekommer i sociala system. Denison och Mishra
(1995) menar att relationen mellan kultur och hur organisationer funktionerar har varit ett
aterkommande tema i Over 50 ar. Varfor da annu en studie om organisationskultur och
ledarskap? Citatet av Burns (1978) “Leadership is one of the most observed and least
understood phenomena on earth.” (s. 2) gjorde att vi som blivande pedagoger férstod att det
fanns mer att understka runt fenomenet organisationskultur och ledarskapets betydelse.



Vi anser det vara av relevans att studera en organisations uttalade organisationskultur med en
ambition att fa en djupare forstaelse for hur ledarna beskriver och konstruerar kulturen i en
organisation dar larande kan utgdéra en forutsattning for utveckling och 6verlevnad. Till
skillnad fran tidigare forskning som till storre del undersokt organisationskultur genom
kvantitativa metoder, exempelvis frageformular, vill vi ndrma oss omradet genom en
kvalitativ metod for att fa en forstaelse for hur fenomenet organisationskultur beskrivs och
konstrueras av ledarna (Ogbonna & Harris, 2000). Utmaningen for dagens ledare &r att skapa
och utveckla organisationer som framjar larande. Ett synliggorande av kulturen kan bidra till
att ledarna kan fa battre kontroll, férandringsmojligheter eller bli mer medvetna om sin kultur
(Bang, 1999).

1.3 Syfte

Syftet med studien ar att undersoka fenomenet organisationskultur och fa en forstaelse for hur

ledarna beskriver och konstruerar kulturen.

1.3.1 Fragestallningar
e Hur beskrivs organisationskulturen och dess funktion i organisationen av ledarna?

e Hur konstrueras organisationskulturen av ledarna?



2. Tidigare Forskning

2.1 Organisationskulturens historia

Organisationskultur ar ett fenomen som blivit ett alltmer omdiskuterat och val utforskat
omrade. Sedan 1940-talet har intresset 6kat for forskningsfaltet och fick sitt genomslag under
sent 70-tal. Japans framgangar pa marknaden sags som en katalysator for vidare och 6kad
forskning i omradet (Martin, Frost & O’Neill, 2006). Industrin utsétts standigt for konkurrens,
ekonomiska utmaningar och forandrade marknadsforhallande, i kombination med att
manniskor insett att de spenderar nastan halften av sina liv pa arbetsplatsen vill de ha mer an
bara 16n. Effektivisering, produktivitet och teknologi fordndras och foljer globaliseringens
spar, vilket har lett till att manskliga resurser har blivit viktiga i dagens konkurrerande
samhalle. Kulturen kan ses som ett verktyg som blir ett satt att forma och styra manniskor mot
att na de kraven och malen i en globaliserad varld (Bang, 1999; Shields, 2013). Fenomenet
organisationskultur ses som ett verktyg vilket kan paverka organisationens éverlevnad. Dock
ar det som tidigare namnt svart att fa ordentligt grepp om organisationskultur da fenomenet
inte later sig matas. Det &r det "levande” i organisationen som ligger till grund for en viss
kultur (Alvesson & Sveningsson, 2012). For att forsoéka definiera begreppet
organisationskultur finns flera olika alternativ. Schein &ar en ledande forskare inom omradet

organisationskultur och hans definition lyder:

... a pattern of shared basic assumptions learned by a group as it solved its problems of external
adaption and internal integration, which has worked well enough to be considered valid and,
therefore, to be taught to new members as the correct way to perceive, think, and feel in relation to
those problems. (Schein, 2010 s. 18)

Enligt Alvesson handlar organisationskultur om kulturella och symboliska fenomen vilka
forstas som ett system med gemensamma inneborder:
Kulturen finns inte i forsta hand "inuti” manniskors huvuden, utan ndgonstans "mellan” huvudena
pa en grupp manniskor dar inneborder och symboler uttrycks oppet, t.ex. i arbetsgrupper och i
styrelsesammantraden, men ocksa i materiella objekt. Kulturen blir da central nar det galler hur vi

skall forsta beteenden, sociala foreteelser, institutioner och processer. Kulturen blir den ram inom

vilken dessa fenomen blir begripliga och meningsfulla. (Alvesson, 2015 s. 11)
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Bang (1999) menar att “Organisationskultur &r den uppsattning gemensamma normer,
varderingar och verklighetsuppfattningar som utvecklas i en organisation nar medlemmarna
samverkar med varandra och omvarlden.” (s. 24). En delad uppfattning i definitionerna &r att
innehallet i en organisationskultur bestar av de férestallningar, varderingar och normer som &r
gemensamma i det sociala systemet, ett monster av delade antaganden och
verklighetsuppfattningar som gruppen lar sig. De har delade antagandena ar vad som ligger
till grund och ska laras vidare till nya medlemmar i gruppen eller da problem ska lésas. Vilket
blir "ratt” satt att tolka, kanna och tanka som den nya medlemmen far lara sig for att anpassas
in i kulturen. Sprak och symboler &r centrala for att forklara den gemensamma forstaelsen
bland medlemmarna (Alvesson & Sveningsson, 2012; Bang, 1999; Schein, 2010; Taheri et al.,
2015). Trots svarigheten att fanga och forklara vad som gor en organisationskultur till det den
ar finns anda en hel del forskning inom omradet. Den tidigare forskningen har framst studerat
samband och relationer mellan olika variabler samt utgatt fran kvantitativa metoder (Bang,
1999; Ogbonna & Harris, 2000).

Det har funnits en angeldgenhet att undersoka hur olika samband som leder till en viss
organisationskultur ser ut. Exempelvis visar en studie att medarbetares tillfredsstéllelse pa
arbetsplatsen kan relateras till vilken organisationskultur och vilket ledarskap som finns inom
organisationen (Tsai, 2011). Forskning visar att ledarskapet &r essentiellt for hur medarbetarna
uppfattar klimatet i organisationen, den ledare som grundat organisationen véljer de forsta
medlemmarna och grundlédgger déarmed organisationens mission och kontext (Tsai, 2011,
Schein, 2010). Eftersom mdjlighet till kontroll och férandring varierar med omstandigheterna
i organisationen bor dock en forsiktighet antas for att tillskriva ledningen en allt stor formaga
att hantera organisationskulturen. En ung organisation &r i regel lttare att kontrollera an en
mer mogen organisation som vilar pa en befintlig historia (Alvesson, 2015). For att
framgangsrikt fora fram den kunskap som en organisation innehar behover det finnas ledare
som &r kapabla att ge uppmuntran och inge fortroende genom att sjalva dela med sig av
information och kunskap (Nguyen och Mohamed, 2011; Pfeffer, 1995). | var studie tar vi
grepp om hur ledarna arbetar med exempelvis informationsdelning och hur deras relation med

medarbetarna ser ut.
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2.2 Konkurrenskraft och framgangsfaktorer

Pa vilket satt ska organisationerna lyckas med att férankra en kultur som framjar
organisationen i en varld dar konkurrensen om marknadsandelar &r hard? Enligt Pfeffer
(1995) borde de organisationer som tar perspektivet att medarbetarna &r en resurs och inte en
kostnad som bor minimeras eller undvikas, erhalla storre konkurrenskraft. Han menar vidare
att medarbetare behdver arbetas med, inte bytas ut eller begréansas i sina befogenheter. Likasa
Schein (1996) havdar att vikten av medarbetare ar central och genom dem skapas den kultur
som rader i organisationen. Om inte kulturen forstas av individerna blir organisationen ett
offer for den. Alvesson (2015) pastar att de som framst influerar kulturen ar hogre
befattningshavare inom en organisation. Ledningen i en organisation bor framst fokusera pa
undangdmda aspekter i en organisations kultur och uppmérksamma dessa for att grunda sitt
tankande och sina beslut utifran radande kultur. Kulturen i en organisation har stort inflytande
pa arbetskraftens effektivitet och att kunna formedla en kénsla av uppdrag eller langsiktig
vision &r ett medel som har en positiv effekt (Denison & Misha, 1995). Alvesson (2015)
havdar att kulturen inte har nagon klar eller enkel effekt pa organisationens resultat. Dock
finns det generellt sett betydande kopplingar och teser som séger att en stark kultur &r
korrelerad med vinstnivan i organisationen. Vidare menar han att det pd grund av
komplexiteten i en kultur &r svart att fa nagot stérre empiriskt stod da studier av detta slag ar
svara att genomfora. Flera studier visar dock att ledarskapet och en ledares egenskaper &r en
kélla till starkare eller svagare organisationskultur, vilket leder in pa om det existerar speciella

framgangsfaktorer (lonescu, 2014; Martin et al., 2006).

Tsai (2011) menar att organisationskultur &r en nyckelfaktor for framgang men dessvarre ar
kulturen oftast inte sedd som den viktigaste uppgiften att uppratthalla bland ledare. Da var
studie undersoker hur organisationskultur konstrueras kommer den hér typen av forskning
forhoppningsvis bidra till en okad forstaelse for organisationskulturen och ledarskapets
betydelse. Enligt Alvesson (2015) bor en ledare upptrada som en forebild i sitt ledarskap och
anvanda sig av en selektiv rekrytering. Ledaren bor ocksd acceptera avvikelser en
medarbetare kan uppvisa pa ett satt som ér till godo for organisationen, bestraffning ses som
ett samre alternativ. Likasa Pfeffer (1995) menar att rekryteringen av medarbetare &r av stor
vikt, dven att personalen utvecklas och att ledare 4 noga med att dela information. Pa
liknande sétt argumenterar Nguyen & Mohamed (2011) for att delandet av information &r en
positiv egenskap och ledare bor uppmana medarbetare att dela med sig av sin kunskap till
varandra vilket skapar ett battre klimat genom att fortroende skapas mellan dem. Rahimi och
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Gunlu (2016) menar att kommunikationen ar central samt att decentraliserade beslutstagande

processer genom att ge mer makt at folket ar en lamplig problemldsning.

2.3 Ledarskapets betydelse for [arande

Som ett led i en samhéllsutveckling som préglas av globalisering skapas ett behov av tkad
kunskap och kompetens inom organisationer vilket i sin tur staller krav pa organisationer.
Larande inom organisationer beskrivs som organisationers viktigaste karnvéarden och kan
fungera som ett verktyg for utveckling och organisatorisk framgang. Detta kan &ven
uppmuntra och motivera medarbetare till ansvarstagande, samarbete, kunskapsdelning och
misstag som de kan ta lardom av. Medarbetares larande &r avgorande for en
organisationsutveckling. Detta belyser vikten av att ledarna inom organisationen tar tillvara pa
och framjar larande utifran ett individperspektiv samt ett organisatoriskt perspektiv. Larande
beskrivs som den del som bor utgdra grunden i en organisation och kan generera innovation,
tillvaxt och hallbarhet. Larande sker i alla organisationer pa ett eller annat sétt, det handlar
inte om larande och icke-larande organisationer utan snarare hur larandet ser ut och huruvida
det ar positivt eller negativt i relation till organisationens verksamhet och dess mal
(Andreadis, 2009; Palos & Stancovici, 2016; Rebelo & Gomes, 2011).

Enligt Andreadis (2009) och lonescu (2014) bor ledarna i organisationer konstruera en
organisationskultur som framjar larande och produktiva larandemiljéer. Vilket kan leda till ny
kunskap som skapar forutsattningar for organisationer att I6sa problem och halla sig
konkurrenskraftiga pa den globala marknaden. Schein (2010) poangterar att ledare inom en
organisation anses vara de som konstruerar organisationskultur, dock kan ledare bade paverka
och paverkas av organisationskultur. Kommunikation lyfts fram som ett viktigt verktyg for
ledarna som genom den kan utforma en larandemiljo inom organisationer, ledarskap anses
alltsa vara en forutsattning for larande inom organisationer. Olika typer av ledarskap och
organisationskulturer stédjer och framjar olika typer av larande (Augustinsson, 2000).
Larande, anpassningsformaga och flexibilitet 6kar chanserna for en organisation att 6verleva
pa marknaden. Darmed blir larande inom organisationer en nédvéandighet och en forutsattning
for utveckling (Granberg & Ohlsson, 2011; Illeris, 2015; Palos & Stancovici, 2016).
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3. Teoretiska utgangspunkter

| det har avsnittet presenteras de begreppsliga verktyg som ligger till grund for
analysen av empirin. Teorier och teoretiska modeller tas upp for att avgransa
studien och definiera forstaelsen av fenomenet. Nedanstaende forklaringar
kommer att ligga till grund for vidare analys av hur ledarna beskriver och
konstruerar organisationskulturen.

3.1 Organisationskulturens olika nivaer

Analysen av organisationskulturen i den kommersiella organisationen utgar fran Scheins och
Bangs teorier kring de olika kulturnivaerna. Vilka anvands for att beskriva kulturens innehall
och ar avgorande for hur kulturen definieras. Nivaerna bestar av artefakter, varderingar och
normer, verklighetsuppfattningar och grundldggande antaganden (Bang, 1999; Schein, 2010).

Artefakter

“\Organisationskultug//

Varderingar/ 4 antaganden/

Normer - 4 Verklighetsupp -
' fattningar

Figur 1. lllustrerar organisationskulturens olika nivaer enligt Bang (1999) och Schein (2010).
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Artefakter

Artefakter beskrivs som synliga och observerbara produkter av kulturen som individer moter
genom exempelvis sprak, myter och beréattelser om organisationen. Artefakterna finns pa ytan
av en organisationskultur och utgors av méanniskors beteenden, verbala uttryck och foremal.
Aven ritualer, ceremonier, styrdokument, rekryterings- och beléningssystem ses som
artefakter som aterspeglar kulturen. Genom att studera de uttryck som anses vara den mest
synliga nivan beskriver artefakter vad och hur en grupp gor saker inom en organisation utan
att ge en forklaring pa bakomliggande orsaker. Darmed bor tolkningar av artefakter inom den
studerande organisationen goras med forsiktighet sa det inte ger en missvisande bild av
organisationskulturen och endast forklara en persons egna kanslor och agerande (Bang, 1999;
Schein, 2010).

Vérderingar och normer

Vérderingar finns i organisationens ideologi och ledningsfilosofi och fungerar som riktlinjer
for hur individer inom en organisation bor bete sig. Varderingar definierar vad som ar viktigt
for individer inom organisationer och fungerar som vagvisare for vad som ar rétt eller fel.
Vérderingarna uttrycks ofta genom mal, strategier och styrdokument (Schein, 2010). Argyris
och Schon (1978) delar upp varderingar och normer och skiljer pa organisationens forfaktade
teorier och bruksteorier. De forfaktade teorierna kommer till uttryck genom formulerade
malsattningar, visioner och styrdokument utgor de véarderingar som individer inom en
organisation ar medvetna om och tror pa. Bruksteorier beskrivs som efterlevda vérderingar
och normer som ligger bakom individers faktiska handlingar. Det &r vanligt forekommande att
de forfaktade teorierna inte 6verensstimmer med bruksteorierna, vad som kan intréaffa &r att
de medarbetare som inte hamnar inom de sa kallade bruksteorierna ar att de kan riskera att bli
uteslutna ur gruppen. Normer delas in i medvetna och omedvetna normer som bada kan
paverka medarbetares beteenden inom organisationer. Normer, uttalade eller outtalade,
beskrivs som de forvantningar medarbetare har pa andras beteenden och omfattar allt
beteende som forvéntas och accepteras av individerna i organisationen. Normer &r knutna till
varderingar genom att tala om hur en medarbetare ska handla i en viss situation for att

forverkliga en eller flera varderingar (Bang, 1999; Schein, 2010).
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Verklighetsuppfattningar

Enligt Bang (1999) ar verklighetsuppfattningar det som medarbetare i en organisation
utvecklar och anvander for att skapa mening i det som upplevs. De utgér en tolkningskarta av
organisationens kollektiva uppfattningar som medarbetare ser verkligheten genom och som
skapar mening i handlingar, relationer och objekt. Verklighetsuppfattningarna kan handla om
vad medarbetare anser vara sant eller osant, det vill sédga allt medarbetare beskriver som
"uppfattningar av verkligheten”. Om uppfattningarna ar sanna eller osanna spelar ingen roll sa

lange medarbetare forhaller sig till dem som om de vore sanna.

Grundlédggande antaganden

Grundldggande antaganden beskrivs som den viktigaste och djupaste delen av en
organisationskultur. Scheins (2010) definition av grundldggande antaganden handlar om hur
medarbetare inom en organisation léser problem. Efter en viss tid tas dessa grundldggande
antaganden forgivna av medarbetare, fungerar som vagvisare for det ratta beteendet och utgor
medarbetares verklighetsuppfattningar, varderingar och normer. | varje enskild organisation
finns olika typer av grundldggande antaganden och det &r forst ndr medarbetare inom en
organisation moter andra medarbetare med andra tankesdtt som de grundldggande
antagandena blir synliggjorda. Som tidigare ndmnt ar de grundldggande antaganden som
existerar pa den niva som ledarna i en organisation bor lagga storst vikt vid att forséka forsta,
detta for att kunna ta ratt beslut och for att ha stérre chans till kontroll (Schein, 2010).

3.2 Socialkonstruktivistiskt perspektiv

Institutioner, sasom exempelvis organisationer, &r socialt konstruerade pa sa satt att de ar
uppbyggda av en rad olika sociala handlingar vilka utférs av de individer som befinner sig
inom institutionen. Den kontext individer befinner sig i bestdms av individernas egna
handlingar och bidrar till den sociala och kulturella verklighet som existerar inom den
specifika kontexten. Att inta ett socialkonstruktivistiskt perspektiv innebdr att forsoka
genomskada de sociala processer som ligger bakom det som pa ytan verkar vara en helt
naturlig utveckling i en grupp med individer. De vérderingar och normer som ar 6nskvarda i
organisationer ligger till grund for medarbetarnas satt att agera och hur organisationskulturen
konstrueras. Utifran ett socialkonstruktivistiskt perspektiv ses fenomenet organisationskultur i
den har studien som en social konstruktion. Genom interaktionen mellan individer skapas
forstaelsen och kunskapen om verkligheten. Organisationskultur &r alltsi nagot som

konstrueras, reproduceras och uppratthalls mellan individer genom sociala processer. Den
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grundlédggande principen for socialkonstruktivism &r att inte bara acceptera sociala foreteelser
som om de vore “naturliga” utan att de skapas av individen. Fenomenet organisationskultur
utgérs, som tidigare namnts, av forestéliningar och vérderingar som leder till ett visst
beteende som ligger till grund foér hur kulturen formas. De regler som individerna uppfattar
leder till ett visst beteende vilket inte reflekteras 6ver utan kommer som nagot “naturligt”
(Wenneberg, 2001). Alvesson (2015) menar att organisationskultur ar vad som konstrueras
bland individer i organisationer och utgdr verkligheten”. Olika grupper av individer skapar
olika typer av kulturer, en social konstruktion ar en mansklig skapelse och &r inte skapad av
naturen (Alvesson & Sveningsson, 2012). Den kunskap och det vetande som individer
uppfattar &r socialt konstruerade faktorer. Det som individer uppfattar som verklighet skapas i
interaktion mellan individer. En central del till kunskapen ligger i spraket vilket inom det
socialkonstruktivistiska perspektivet utgor en social storhet. Med hjéalp utav spraket kan
kunskap och handlingar foras vidare fran individ till individ. Da nytillkomna individer inom
en organisation ska lara sig de handlingar och beteenden som &r énskvarda bor dessa vara
legitimerade, exempelvis av ledarna inom organisationen. Forst da kan organisationens kultur

framsta som meningsfull (Wenneberg, 2001).
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4. Metod

4.1 Forskningsdesign

4.1.1 Fallstudie

Forskningsdesignen for studien utformades som en fallstudie da den kommersiella
organisationen var det specifika fallet som studerades. Fallstudier &r detaljerade och ingaende
studier som undersoker specifika fall pa djupet. Ett fall kan vara ett samhalle, en skola eller
som i den har studien en organisation. | fallstudier finns ett intresse for att studera en specifik
kontext och fa en forstaelse for den (Bryman, 2011). Likasa Backman (1998) definierar
fallstudier som en strategi for att underséka fenomen i sin realistiska miljé eller kontext.
Vidare menar han att en fallstudie ar l&mplig for studier av den har typen som undersoker
storre foreteelser sasom organisationer eller andra system vilka inte enkelt later sig
undersokas av annan metodik. Da var studie inriktade sig pa att forsta hur olika individer
(ledarna) uppfattade samma fenomen (organisationskulturen) pa olika satt i den specifika

organisationen (fallet) motiverar det valet av forskningsdesign.

4.1.2 Fenomenografi

Valet av en fenomenografisk ansats ar kopplat till syftet som i den héar studien var att
undersoka fenomenet organisationskultur och fa en forstaelse for hur ledarna i organisationen
beskriver och konstruerar kulturen. En fenomenografisk fallstudie gér det mojligt att
undersoka individers forstaelse, tolkningar, erfarenheter och upplevelser av nagot. Marton
(1981) menar att den typ av studie som utgar fran individers uppfattning av ett visst fenomen
gar att tillskriva en fenomenografisk ansats. Likasa Larsson (2011) beskriver fenomenografi
som manniskors satt att beskriva och uppfatta sin omvarld. Den fenomenografiska ansatsen
motiveras genom den forstaelse som soktes for hur ledarna inom organisationen beskriver och
konstruerar organisationskulturen som aven blir utgangspunkt for de metodologiska element

som anvands i studien.
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4.2 Urval

Med utgangspunkt i organisationens uttalande om organisationskulturen samt studiens syfte
om att undersoka hur ledare beskriver och konstruerar den gjordes ett malinriktat urval.
Bryman (2011) forklarar det malinriktade urvalet som ett sétt att valja ut deltagare vilka har
betydelse for studiens syfte och fragestallningar som ska besvaras. Deltagarna bestod av fem
ledare som accepterade att vara med i studien. Valet av deltagare underlattades genom att en
av oss tidigare haft en kontakt med organisationen, vilket 6kade tillgangligheten for att fa tag i
intressanta och relevanta deltagare till studien. En nackdel med den tidigare kontakten och det
malinriktade urvalet kan utgora en risk for bias. Bryman (2011) menar att bias handlar om att
forskaren kan paverka deltagarnas svar genom sin ndrvaro i intervjuerna samt kan styra
intervjun i en viss riktning som ger snedvridna svar pa fragorna. For att undvika detta har vi
foljt intervjuguiden (se bilaga 2), daremot finns alltid risken for bias da malinriktade urval

gjorts oavsett hur medvetna forskarna ér.

4.2.1 Presentation av organisationen och deltagarna

Den valda organisationen ar ett aktiebolag som tillhor servicebranschen och finns pa ett flertal
orter i norra Europa. Organisationen bestar av ungefar 13 000 medarbetare som arbetar pa
olika avdelningar inom de fyra markesprofileringarna. De olika markesprofileringarna bistar
med olika typer av service och anonymiseras genom de fiktiva namnen: Anpassning, Klass,
Praktisk och Speciell. Samtliga deltagares yrkesroll innebar nagon typ av ledarposition sasom
avdelningsledare eller Verkstallande direktor (VD) inom ndgon av de fyra

markesprofileringarna i organisationen och presenteras nedan (se tabell 1):
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Tabell 1. Presentation av deltagare

Fiktiva namn

Anna

Birgitta

Christian

David

Erika

Alder

45-50

45-50

25-30

40-45

45-50

Yrkesroll

Avdelningsledare
Ansvarar for tva avdelningar med
dvergripande personalansvar

Arbetar som ledare mellan
maérkesprofileringarna

VD
Har det 6vergripande ansvaret och &r
ytterst ansvarig for verksamheten

VD
Har det 6vergripande ansvaret och &r
ytterst ansvarig for verksamheten

Avdelningsledare
Ansvarar for flera avdelningar och ar
direkt understélld VD:n

Fiktiv markesprofilering

Anpassning

Alla
(Anpassning, Klass,
Praktisk, Speciell)

Klass

Praktisk

Anpassning

4.3 Datainsamling

4.3.1 Semistrukturerade intervjuer

For att undersdka ledarna beskriver och konstruerar organisationskulturen anvandes

semistrukturerade intervjuer da intresset var att beskriva, forklara och tolka fenomen snarare

an att hitta samband mellan olika variabler (Bryman, 2011). De semistrukturerade

intervjuerna gav en mojlighet att utveckla fragorna for att fa en mer utforlig beskrivning av

deltagarnas upplevelse av fenomenet organisationskultur, till skillnad fran exempelvis

strukturerade intervjuer dar fragorna ar specifika och darmed kraver specifika svar. Bang

(1999) rekommenderar forskning med kvalitativa inslag genom intervjuer eller observationer

vid studier och kartlaggning av organisationskultur. Likasa Schein (1996) menar att en

kvalitativ metod ar att foredra for att en djupare forstaelse av den data som samlas in ska vara

mojlig. Da studien riktar sig till ledares perspektiv pa organisationskultur foll det sig naturligt

understka fenomenet organisationskultur genom semistrukturerade intervjuer.
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4.3.2 Intervjuguide

Med utgangspunkt i tidigare forskning skapades en intervjuguide (se bilaga 2) utifran de
riktlinjer som Bryman (2011) presenterar och anvandes som ett verktyg under intervjuerna.
Intervjuguiden delades in i fyra teman: organisationskultur, ledarskap, larande och
kulturinnehall. Tematiseringen av intervjufragorna foljde de huvudomraden som tagits upp i
bakgrunden och togs fram for att kunna besvara studiens fragestallningar. Tematiseringen
anvandes dven i kodningen och kategoriseringen av de semistrukturerade intervjuerna. FOr att
sakerstalla kvalitén pa intervjufragorna genomfordes pilotintervjuer med utomstdende
individer innan intervjuerna med studiens deltagare utfordes. Pilotintervjuerna gjorde det
mojligt att gora andringar da det visade sig att vissa fragor var for lika varandra samt otydliga
for deltagarna. Pilotintervjuerna gjorde oss dven medvetna om att deltagarna eventuellt inte
har samma forforstaelse om de begrepp och teman som studien berdr (Bryman, 2011).

4.3.3 Genomfdrande av semistrukturerade intervjuer

Deltagarna kontaktades via telefon for att bestdmma tid och plats for intervjun och infér motet
med deltagarna sandes ett dokument per mail ut dar information om innehallet for intervjun
presenterades samt vilka etiska aspekter som géllde for deltagaren (se bilaga 1). Det
genomfordes fem semistrukturerade intervjuer med utgangspunkt fran intervjuguiden (se
bilaga 2). Infor varje intervju sakerstalldes att deltagarna tagit del av informationsbrevet och
kravet for deltagande (se bilaga 1). Syftet med studien upprepades, likasa deltagarnas ratt till
att hoppa Over fragor/avbryta samt anonymitet for att fortydliga deltagandet. Deltagarna fick
aven forfragan om inspelning av intervjuerna. Efter ett godkannande av de etiska aspekterna
samt inspelning paborjades intervjuerna. Inspelningen av intervjuerna underlattade analysen
av deltagarnas svar da det ar majligt att ga tillbaka och lyssna pa svaren igen. Intervjuerna
genomfordes i en lugn och ostérd miljé som valdes av deltagarna sjalva for att de skulle
kdnna sig bekvama och avslappnade. Varje intervju varade ungeféar i 30 minuter och vi bada
var narvarande. En hade huvudansvar for intervjun medan den andre var observator, forde
anteckningar och bidrog till foljdfragor. Uppdelningen gjordes innan intervjuerna och gjorde
det mojligt for bada att ta del av det empiriska materialet som aven underlattade analysen da
bada blev insatta i intervjuerna. Samtliga intervjuer inleddes med uppvéarmningsfragor som
syftade till att skapa en bekvdm och avslappnad intervjumiljé for deltagaren. Intervjuerna
fortsatte med 11 stycken fragor som deltagarna besvarade sa beskrivande och forklarande som
mojligt. Beroende pa deltagarnas svar formulerades ett antal foljdfragor som mojliggjorde en
djupare forklaring eller fortséttning pa ett intressant svar (Bryman, 2011).
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4.4 Databearbetning och analys

Efter insamlingen av empirin transkriberades varje intervju utifran inspelningarna.
Transkriberingarna gjordes enskilt och skrevs ut ordagrant for att sedan tillsammans kunna
tolka och analysera det insamlade datamaterialet. For att undvika misstolkningar sa noterades
aven skratt, pauser, suckar och liknande. Nar transkriberingen var genomford gjordes en
helhetsanalys av materialet som lastes igenom och nyckelord togs ut utifran Hedins (1996)
riktlinjer for bearbetning och analys av kvalitativa data. Nyckelorden anvéandes for att
kategorisera in intervjusvaren i teman. Tematiseringen baserades pa studiens fragestallningar
och darefter genomfdrdes en kodning av empirin som resulterade i fyra teman. For att
synliggéra och beskriva deltagarnas svar syftar analysen till att identifiera monster.
Tematiseringen diskuteras och aterkopplas till den tidigare forskningen (Bryman, 2011).

4.5 Etiska aspekter

Studien har noggrant foljt de forskningsetiska principerna som bestar av informations-,
samtyckes-, konfidentialitets- och nyttjandekravet (Vetenskapsradet, 2011). Informationen
kring de etiska principerna skickades ut i forfragan om deltagande (se bilaga 1) innan
intervjuerna samt upprepades vid samtliga intervjutillfallena for att gora deltagarna medvetna
om villkoren for deltagandet. Studiens syfte presenterades till samtliga deltagare som da fick
k&nnedom om vad och varfor de var med i undersokningen, darmed foljdes
informationskravet. Deltagarna som lamnade samtycke till sitt deltagande i studien och
inspelning av intervjun blev informerade om att deltagandet &r frivilligt och ratten till att
avbryta intervjun eller hela medverkan. Deltagarna bestdmde villkoren for intervjuerna och
blev informerade om att ett avbrytande inte medfor nagra konsekvenser. Deltagarna i studien
halls anonyma sa de inte kan identifieras av utomstaende samt da det inte anses vara relevant
att namnge dem. Namnen pa deltagarna och markesprofileringarna som anges i studien &r
séledes fiktiva. Aven den studerade organisationen halls anonym med motiveringen att vi inte
anser det vara av relevans att namnge den och kan ge etiska problem vid publicering. Likasa
citaten som presenteras i resultatet &r redigerade och markerade i de fall som deltagarna
uttrycker begrepp som kan kopplas till den studerade organisationen. Deltagarna blev
informerade om konfidentialitetskravet som innebar att de behandlas pa ett satt som inte rojer
deras identitet samt att den insamlade informationen inte ar tillgdnglig for obehoriga. Den
insamlade informationen anvands enbart for forskningens andamal berér nyttjandekravet,
vilket deltagarna fick information om skriftligt och muntligt (se bilaga 3). Deltagarna har aven

blivit informerade om mojligheten att ta del av den publicerade rapporten (Bryman, 2011).
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5. Resultat

Presentationen av resultaten nedan baseras pa de fem semistrukturerade
intervjuerna vilka under analysen delades in i fyra teman. For att halla
deltagarna anonyma anvands de fiktiva namnen: Anna, Birgitta, Christian, David
och Erika. I de citat som deltagarna uttrycker begrepp som kan kopplas till den
studerade organisationen har dessa redigerats av forfattarna. Dessa markeras av
hakparenteser och ersatts av en dvergripande beskrivning.

5.1 Organisationskulturens funktion

Samtliga deltagare beskriver organisationskulturen som en central del av organisationens
verksamhet och stéller sig positivt till dess funktion inom organisationen.
Organisationskulturen &r gemensamt framtagen och beskrivs som levande i den dagliga
verksamheten. Organisationskulturen genomsyrar hela verksamheten och uttrycks som

nyckeln till framgang:

Organisationskultur ar den som gor allt. Den &r sd extremt viktig. Alltsd sd fruktansvart viktig.
Men inom organisationen sa ar den ju fantastisk, den &r ju uppbyggd uppifrdn och ner. Sa ar det
och det genomsyrar allting. Vi hade inte legat dar vi g idag om det inte hade varit for
varan organisationskultur. Inte alls faktiskt. S att den ar supersuper viktig, jag tror att valdigt

manga foretag inte forstar hur viktig den &r. (Anna)

Vidare beskriver en annan deltagare att organisationskulturen satter ramar for hur arbetet ser

ut inom organisationen och understryker vikten av organisationskulturen:

Organisationskultur simply put it’s the way we do things around here. Det [organisationskultur] ar
allt. Sa det handlar om varat satt, vara rutiner, vara sitt att valkomna nyanstallda .... Det ar vara
satt hur vi gor saker pa .... var organisationskultur, det ar den som attraherar nya [medarbetare] in

i verksamheten. (Birgitta) (redigerat av forfattarna; begrepp som kan knytas till organisation ersatt)

Tva av deltagarna betonar vikten av humor och bra stdmning i en organisationskultur. De
beskriver att organisationskulturen blir tydlig bland medarbetarna da humor och bra stamning
hor ihop med att ha kul pa jobbet, som & mer an bara ord. Gemenskap &r viktig och det ar
genom att lara kdnna varandra som samarbetet 6kar mellan avdelningarna. Genom att anordna
aktiviteter okar chanserna till att medarbetarna far en narmare relation till varandra. Samtidigt
som gemenskap beskrivs som en framgangsfaktor lyftes utmaningen med en gemenskap
mellan avdelningarna som en del i konstruktionen och uppratthallning av

organisationskulturen:
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Det r en utmaning att fa ihop medarbetarna i de olika avdelningarna. Manga i personalen som

aldrig ser varandra pa grund av uppdelningen genom avdelningar. Utmaningen blir att skapa

en gemenskap och hitta en balans. (Anna)

Nyckeln till framgang for organisationen havdas vara att lagga tid pa medarbetarnas

utveckling:

S&, man ska tanka pé en sak. For nagra ar sen sd, pratade man ofta. "Ja, g& du in i bokslutet och
titta pa hur mycket pengar dom lagger pa utveckling for det ar allt namligen." Men det ska ni inte
gora, det ar skitsamma om dom lagger 15 miljoner. Ni ska titta pa hur mycket tid som gar at, kan

jag lagga pa att utveckla en kollega eller mig sjélv. For det ar hela nyckeln till framgang. (Birgitta)

Rekryteringen ar en av framgangsfaktorerna inom organisationen da de ar noga med att hitta
ratt man pa ratt plats. Genom att inte lata ett CV avgora utan istallet personligheten hos den
sokande ska detta 6ka mojligheten att fa in medarbetare som passar in i kulturen och darmed

ocksa 6kar mojligheten till framgang for organisationen. Att vaga vara personlig ses som en

efterstravansvard egenskap:

Dar ska man vaga vara personlig. Sa det ar ju ocksa fragor vi staller under intervjuer for att hitta
dom personer som vagar vara det. Men det &r ju hela tiden en balansgang fér man maste ocksa
vara lyhdrd med den person man har framfor sig... det &r en liten utmaning .... vi har en speciell

rekryteringsmetod, for personlighet ska ga fore CV. (Erika)

En deltagare ndmner att det vid en ny 6ppning av en markesprofilering, tagits med personal
genom en intern rekrytering fran andra markesprofileringar. Deltagaren patalar att det till en
borjan var till en hjélp i struktureringen av arbetet men att det efter en tid blev en utmaning.
Vidare ndmns den externa rekryteringen som skots av respektive avdelningsledare och ibland

medverkar andra medarbetare som har en ledarposition (VD):

... med "gammal” personal som har gamla tankar och idéer, kan bli svart att fa med dem pa den

”nya” organisationskulturen (David)
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5.2 Kulturinnehall
Utifran deltagarnas svar angaende innehallet i deras organisationskultur har det gatt att plocka

ut nagra specifika faktorer:

o Kommunikation
e Varderingar
« Personlighet och beteenden

Kommunikation

Kommunikation beskrivs som en central del i organisationskulturen och deltagarna betonar
vikten av att kommunicera 6ver avdelningarna samt att ha en direktkommunikation for att
undvika missforstand. De menar ocksa att kommunikationen ar det som bidrar till en 6kad
tillit. Deltagarna ar aven eniga om att spridningen av information ar av yttersta vikt. All

information som ska ut till medarbetaren ska verkligen hamna dar:

Idag bygger man en kanal, en kommunikationskanal dér du hela tiden forser medarbetaren med
ratt information for dagen. Som gor att dom har forutsattningarna som kravs for att lyckas. Sa vi

vill ge dom ratt férutsattning for att lyckas. (Birgitta)

For att behalla och starka den position de for narvarande har pa marknaden ar det dven av stor
vikt att kommunicera ut externt vad organisationen gor och vad som anses vardefullt i
organisationen. Pa sa satt attraheras de manniskor som kan téankas passa in i organisationen

vilket ar vérdefullt vid nyanstéllningar:

... sprida informationen om att vi gor vanliga saker men vi gér dom bara ovanligt bra darfor att vi

adderar passion. Men nar vi borjar sprida det sa attraheras folket av precis det vi vill. (Birgitta)

Varderingar

Organisationen har uttalade varderingar om manniskors lika vérde som deltagarna
beskriver vara centrala da de anstaller medarbetare och arbetar aktivt for att uppratthalla
varderingarna bland de anstéllda. En deltagare forklarar vikten av att alla ska kdnna sig

vardefulla och forsta hur hela organisationen ar sammanlankad genom medarbetarna:

... alla servar med i en obruten kedja och alla har ett varde. Sa mycket bygger ju pa att foretaget
ser ut som en stor stafett, faktiskt. Dar alla lamnar &ver, precis, till ndsta kollega som tar
vid. (Birgitta)
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De andra deltagarna namner aven vikten av att medarbetarna forstar vardet hos sig sjalva och
andra. Det ska inte spela nagon roll fran vilket land du kommer, det handlar om méanskliga

rattigheter. En av deltagarna fortydligar organisationens varderingar:

Framforallt, ménniskovérde &r lika vilken bakgrund man &n har, vilken sexuell l1aggning man har,
att alla behandlas lika. Dar ar verkligen, verkligen grund och botten. For klarar man inte av det sa

har man inte och géra i vér organisation. (Christian)

Vad som dven vérderas hogt ar att medarbetarna ska kanna sig delaktiga och motiverade pa
sin arbetsplats. Den vidareutbildning och uppbackning som medarbetaren bor fa kan leda till

att kanslan av delaktighet och att motivationen halls uppe:

Vi ska ju hela tiden se till potentialen hos véara medarbetare, sen ar det upp till varje ledare att géra
det, men i och med att jag sjalv kommer, har den bakgrunden att jag hela tiden har blivit pushad
till att ga vidare sa vill jag géra samma for de andra, for att visa att det gar. Om man vill sa gar
det. (Christian)

Personlighet och beteende

Vad som star klart fran deltagarnas uttalanden &r att personlighet och beteende &r faktorer som
paverkar organisationskulturen. Samtliga menar att energi ar ett viktigt personlighetsdrag som
medarbetaren behdver och en deltagare uttrycker vikten av att det ska finnas en vilja att

prestera och att alltid géra sitt basta:

Du maste alltid ha energin med dig. Alltid, for dina arbetskamraters skull och for din egen skull.
Oavsett, det du har hemma och allting, jag ar ledsen men du far komma till jobbet och séga att sa

har mér jag idag men du maste ha den med dig, tyvarr. (Anna)

Det bor finnas en anpassningsformaga och forstaelse i de personligheter som arbetar inom
organisationen samt att humor &r en grundlaggande egenskap. Att kanna varandra ses ocksa
som en viktig faktor och genom att skapa aktiviteter forsoker ledarna konstruera den

forstaelse och den trivsamhet som leder till ett gott arbetsklimat:

Jag tror att grunden &r mycket att man vet vad man ar och det ar alltid battre att jobba med folk
som man kanner. Bade pa gott och ont, da vet jag att ar du sur sa betyder det inte att du &ar sur utan

det ar bara att du har en délig dag, och man kanner sant mycket battre. (David)
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5.3 L&rande och utveckling

Deltagarna tar upp larande och utveckling som viktiga faktorer i verksamheten och beskriver
att utbildning &r nagot som skapar engagemang och motiverar individer i organisationen.
Déremot skiljer sig deltagarnas svar vad géller hur stort utrymme som ges for utbildningar
och larande inom organisationen. Deltagarna namner att medarbetarna far olika typer av
grundlédggande kunskaper genom obligatoriska grundutbildningar som hor till varje avdelning
inom respektive mérkesprofilering. Vidare ndmns ett antal olika interna utbildningar som
finns tillgangliga och skiljer sig at beroende pa avdelning. Deltagarna beskriver mojligheterna

till utbildningarna pa skilda satt och en deltagare uttrycker de som delvis begransade:

Svarast ar sa klart med, dom som &r pa avledningarna [namner tva avdelningar] ar det svart
att hitta utbildningar och det ar inte jattelatt att motivera dem .... for det finns inte mycket
utvecklingsmojligheter. For att vara interna utbildningar sa &r det alltid den frdgan som &r samst pa
resultat, utvecklingsmojligheter, och jag forstar det for det finns inte [utbildningar].

(David) (redigerat av forfattarna; begrepp som kan knytas till organisation ersatt)

Tva deltagare menar att ledaren ansvarar for de mojligheter till larande och utveckling
som finns sa lange medarbetaren har en vilja att utmana sig och utvecklas inom

organisationen:

... jag vill ju inte ha medarbetare som jobbar pa min [ndmner avdelning] och ska go6ra det i 20 ar
utan jag vill ju pa nagot satt utmana den har personen lite for att den ska lara sig och kunna ga
vidare s& smaningom om den personen sjalv vill det, och det marker man ratt s& snart. D& ska man
borja utmana den redan dar [i sin yrkesroll], sa att den kanner att den vaxer. FOr annars far man
inte behalla personalen, allt sant gar att lara sig [namner olika arbetsuppgifter], men service kan
man inte lara sig. (Christian) (redigerat av forfattarna; begrepp som kan knytas till organisation

ersatt)

Léarandet beskrivs som en standigt pagaende process och ett satt att halla sig sjalv och
organisationen uppdaterad. Deltagarna ndmner ldrande som den del i organisationen
vilken ar beroende av resurser i form av pengar och tid. Relationen mellan mojligheter

till utbildning och resursférdelning beskrivs som avgoérande for larandet:

... alla dom har [namner framgangsrika organisationer] bolagen och det dom har gemensamt &r
tiden dom avsatter for utveckling. Dom lagger 20 procent av sin tid till utveckling. Sa tiden till

utveckling &r allt, det &r framtiden. (Birgitta)

26



5.4 Ledarnas betydelse och hur de konstruerar organisationskulturen

Hur deltagarna arbetar med att uppréatthalla och konstruera organisationskulturen framkommer
pa ett tydligt satt da de har klara asikter om hur ett ledarskap bor se ut och konstruktionen av
den paverkas av ledarskapet. Tva av deltagarna menar att grundaren av organisationen
betydelsefull faktor for hur organisationskulturen blir forankrad fran forsta borjan. Den
personen &r unik, karismatisk och &r enligt en av deltagarna orsaken till hur kulturen

konstrueras i organisationen och jamfér med hur det kan se ut i andra organisationer:

For alla andra i var bransch har ju en trétt farbror som ingen ménniska vet vem det ar knappt, eller
vad han tycker ar roligt eller .... Men har ar en person som ar som alla andra och bjuder pa sig.

Liksom, det &r inga konstigheter. Jag tror att det gor jattejattemycket. (Anna)

Deltagarna forklarar att de i sin yrkesroll ser till att vara nédra sina medarbetare.
Kommunikationen bor ske sa direkt som mojligt for att undvika missforstand. En av
deltagarna papekar att de lever under filosofin "Don’t let them guess, let them know”. En
personlig relation med medarbetarna &r central, dock bor det finnas formella inslag,
exempelvis 1 motesrummet. En stark tillit finns till medarbetarna och en hierarkisk

uppbyggnad av organisationen &r nagot de helst vill undvika:

Det som skiljer oss fran andra det ar avstandet mellan ledningsgruppen och dom anstallda. Nar det

glappet krymper sa har du en direktkommunikation. (Birgitta)

Jag forsoker ju personligen att bidra med véldig lattsamhet i min roll jag forsdker att inte ha
hierarki. S& mycket jag kan sa jag heller ger ansvar ut pa avdelningsledare, jag bryr mig inte om
utan uppskattar och ser hellre att jag blir dverkord av mina avdelningsledare och att dom gor sant

som dem tror pa. (David)

Ledarna lagger stor vikt vid att det ska finnas en tillit att ta egna beslut och att ta de beslut
som behovs for situationen. De vill uppmuntra till ett sjalvstandigt tankande. Ingen ska
behova vara rédd for att ta ett beslut. Om det skulle visa sig vara ett saimre beslut &n véntat ska

ingen bestraffning utdelas, det &r istéllet ett satt for medarbetaren att véxa och lara sig:

Gud ja, du ska aldrig behéva kdnna dig radd for att man ska skalla pa dig, att du ska ha gjort fel

eller att du har tagit fel beslut eller, na. (Anna)

Sa inga hierarkier sa utan mer ta for dig och var lite crazy, ta eget beslut och mét medméanniskorna

sa som du sjalv vill bli bemétt den kanslan ska vi ha i organisationen. (David)

Nagot som ocksa visar sig vara en central del i ledarskapet &r en genomgaende positiv anda.

Alla bér peppa varandra och &ven ledaren bor finnas néra med feedback och stottning nar det
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behovs. Alla deltagare menar att de har en paverkan i konstruktionen av organisationskulturen

och ar 6verens om att det ar ett standigt pagaende arbete med att uppratthalla kulturen:

Men jag har skapat en organisationskultur har som jag vill ha. (Anna)

Nu ar det jag som har satt den [organisationskulturen] sa det ar inte sé& svart. (David)

Det finns en grundldggande tanke om att en mojlighet till utveckling bér finnas narvarande
hela tiden. Ledaren bor lacka ut sin kompetens hela tiden sa ett klimat skapas dar utbyte av
kunskap &r en sjalvklarhet. Manga ganger har ocksa ledaren arbetat sig upp i organisationen
och vet vad de olika arbetsuppgifterna kan féra med sig i1 form av olika utmaningar. Att se
potentialen i sina medarbetare ar nagot som ledarna standigt arbetar med, de menar att det bor

finnas utmaningar som far medarbetarna att vaxa:

Att lyfta andra manniskor och se andra manniskor vaxa, det jobbar jag jattemycket med. Sa att vi
har ju fem avdelningsledare som &r direktrapporterande till mig och dér jobbar jag véldigt mycket
med att delegera ansvar till dem saklart och utmana dem bade i sin egen utveckling och sitt
ledarskap. (Erika)

En annan del i ledarskapet och konstruktionen av organisationskulturen &r att medarbetarna
behdver vara glada och ma bra pa arbetsplatsen. Ett ledarskap som inte inbjuder till det ses
inte som ett alternativ av deltagarna. Istallet ar det fokus pa att lyfta och starka medarbetaren
samt bringa en positiv anda till organisationen i helhet. Ledarskapet bor vara inspirerande och

motiverande:

Men tror du att dina medarbetare presterar nanting om dom mar skit? (Anna)

Allting, det genomsyras utav det ledarskapet. Jag brukade sdga att, titta dig sjalv i spegeln och stall

dig sjalv fragan: Leder du din personal eller administrerar du den bara? (Birgitta)
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6. Diskussion och slutsatser

6.1 Resultatdiskussion

6.1.1 Hur beskrivs organisationskulturen och dess funktion i organisationen av

ledarna?

Organisationskulturens funktion

Om organisationskulturen har en funktion eller inte i den studerade organisationen ses inte
som nagon storre fraga for vara deltagare. Deltagarna var Gverens om att det ar en barande del
i organisationens verksamhet och dess majlighet till framgang pa marknaden. Alvesson
(2015) menar att organisationskulturen i manga organisationer anses vara viktig och ges
darfor stor uppmarksamhet. Till skillnad fran Alvesson (2015) menar dock Taheri et al. (2015)
att ledare inte alltid forstar vikten av organisationskulturen och hur den &r en nyckel till
framgang. Resultatet i var studie visade dock att vara deltagare uttryckte sig vara hogst
medvetna om hur central kulturen ar. En av vara deltagare havdade att kulturen ar levande och
att organisationen bor anpassa sig for att lyckas vara attraktiva pa marknaden &ven i
framtiden. Darigenom tycks en forstaelse finnas for vad kultur kan komma att innebéra for
organisationens framtid och att den ar svarfangad (Alvesson & Svenningsson, 2012). En
kommentar som &ven kom att bli titeln till var studie var att organisationskulturen star for hur
saker och ting gors i organisationen vilket sammanfaller med Alvesson (2015) och hur han
havdar att vissa uttrycker kulturen sdsom “det ar hur man gor saker och ting” (s. 10). En
annan viktig komponent i organisationskulturen som deltagarna argumenterade for var att
medarbetarna ska kanna sig tillfredsstallda och utifran det bor det i sin tur komma en vilja att
prestera. Tsai (2011) menar att kulturen &r viktig och det spelar stor roll for hur medarbetarna
trivs, om de har roligt och att det bor vara en glad miljo att jobba i. Deltagarna beskrev att den
trivsamma atmosfar som finns inom organisationen inte gar att kopiera utav andra
organisationer. Aven Alvesson och Svenningsson (2012) havdar att en unik kultur inom en

organisation bor vara svar att imitera for att den ska bidra till konkurrensfordelar.
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Att organisationen drivs i ett kommersiellt syfte har enligt Palos och Stancovici (2016) en
avgorande roll for organisationskulturen och dess funktion. De menar att en kommersiell
organisation bestar av en verksamhet dar medarbetare har olika uppgifter men arbetar mot
gemensamma mal. | en kommersiell organisation finns en 6nskan om att medarbetare ska lara
och skaffa sig kompetenser som gor dem flexibla och anpassningsbara i en féranderlig varld.
Detta till skillnad fran en ideell organisation dar det finns en tydlig hierarki som sétter granser
for medarbetares utvecklingsmojligheter. Da deltagarna namnde att de helst vill undvika ett
hierarkiskt system kan deras satt att arbeta spegla en struktur som aterfinns inom
kommersiella organisationer. Organisationens struktur beror pa vilken typ av verksamhet som
bedrivs och kan darmed vara av betydelse for hur deltagarna beskrev organisationskulturen
och vilka mojligheter de har for att konstruera den. Deltagarna menade att det ar
organisationskulturen som ar allt och &ven den del av organisationen som bidrar till framgang.
Bang (1999) forklarar att det ar kulturens innehadll som &r avgdrande fér huruvida
organisationskulturen bidrar till de mal som organisationen vill uppna. Att medarbetarna
kanner till vilka varderingar och normer, antaganden och verklighetsuppfattningar som géller
ar av vikt da det gor medarbetarna medvetna om vad som forvantas av dem, vad de tillats att
gora och vad de inte tillats att gora. Vilket ar ndgot som deltagarna uttryckte att de gor. Att
organisationskulturen bidrar till organisatorisk framgang var nagot som samtliga deltagare
uttryckte, dock undersokte inte den hdr studien sambandet mellan organisationskultur och
organisationsframgang. Darmed blir det svart att sdga huruvida det finns nagon koppling
mellan organisationskulturen och organisationens framgang samtidigt som det inte gar att

utesluta att ett sadant samband som deltagarna uttryckte.

Larande och utveckling

Samtliga deltagare menade att larande och utveckling inom organisationen engagerar och
motiverar medarbetare i sitt arbete. Att ledare bor vara medvetna och delaktiga i
medarbetarens utveckling samt konstruera organisationskulturen pa ett satt som mojliggor
larande tas &ven upp i Ogbonna och Harris (2000) studie. En viktig del i deltagarnas ledarskap
var att stimulera, mojliggora och se medarbetarnas potential till utveckling. I likhet med
deltagarnas beskrivningar menar Rebelo och Gomes (2011) att ansvaret finns hos ledarna som
bor uppmuntra sina medarbetare till utveckling och kunskapsdelning. Vilket dven podngteras
av Nguyen och Mohamed (2011) som menar att ledarna maste vara kunniga, ge uppmuntran,
ifrdgasatta genom att starka medarbetarna, inge fortroende och erbjuda fortsatt erfarenhet av

kunskapen. Ledarnas viktigaste men d&ven storsta utmaning &r att konstruera en
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organisationskultur som framjar larande. Deltagarna ndamnde hur de genom sitt ledarskap
paverkar organisationskulturen som visade sig vara framst genom narvaro och direkt
kommunikation. Bang (1999) menar att medarbetare lar sig organisationskulturen genom att
interagera med andra inom organisationen. Vilket i deltagarnas fall skedde genom interaktion
mellan ledare och medarbetare och kan darmed oka mojligheterna for samtliga inom
organisationen att lara sig kulturen. Deltagarna menade att detta sker genom obligatoriska
grundutbildningar men &ven interna utbildningar som medarbetare kan genomfora sa lange de
har en vilja att utvecklas. Dock poangterade en deltagare att mdjligheterna till interna
utbildningar var begransade och tillgangligheten varierade beroende pa avdelning. En
intressant aspekt som inte varit speciellt framtradande i tidigare forskning togs upp av en
deltagare som menade att mojligheten till larande i organisationen var beroende av resurser i
form av pengar och tid. Andreadis (2009) menar att ledarskapet avgdr mojligheterna till
larande och utveckling vilket &ven visar sig vara ett Overgripande fokus i den tidigare
forskning som tagits upp i studien. I den tidigare forskning som tagits upp i studien finner vi
en avsaknad av diskussion kring vilka resurser som kravs for sadant ledarskap. Diskussionen
kring organisationskultur och ledarskap fokuserar framst pa vilka egenskaper som kravs av
ledarna inom organisationen for att konstruera organisationskulturer som framjar larande.
Detta ar intressant eftersom en av deltagarna ndmnde pengar och tid som den avgdérande
faktorn till vilka mojligheter som finns for larande och utveckling, vilket avgor de
forutsattningar och resurser ledare far for att kunna konstruera en sadan typ av
organisationskultur (Palos & Stancovici, 2016; Rebelo & Gomes, 2011).

6.1.2 Hur konstrueras organisationskulturen av ledarna?

Kulturinnehall

Att ledarna & med och konstruerar organisationskulturen var alla deltagare éverens om. Hur
de arbetar med att uppratthalla den organisationskultur som 6nskas i organisationen beskrevs
daremot pa olika satt. De var aven éverens om att ledarnas betydelse for organisationskulturen
ar en central faktor och i resultatet fanns olika uttryck for kulturens innehall. Schein (2010)
menar att en organisationskultur bestar av tre olika nivaer vilka aven gick att finna i studiens
resultat. Deltagarna poangterade vikten av kommunikation vilket hamnar inom nivan
artefakter. | resultatet fann vi att nrhet mellan ledare och medarbetare ar central, detta genom
tydlig och standig kommunikation. Tsai (2011) menar att den tillfredsstéllelse en medarbetare

soker pa en arbetsplats framjas da ledare och medarbetare har en nara interaktion. Det ligger i
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linje med vad de flesta av deltagarna har patalat. Namligen att nar en nara relation mellan
ledare och medarbetare Okar kénslan av tillfredsstallelse vilket &ven leder till 6kad
kommunikation och farre missforstand. Varderingar och normer var enligt deltagarna tydligt
uttalade och é&r ytterligare en av de tre kulturnivaerna. En av deltagarna argumenterade for
vikten av varderingar och normer inom organisationen. Detta for att skapa en forstaelse for
varderingarna och koppla dem till resultat samt levandegdra en strategiplan. Taheri et al.
(2015) beskriver likasa att de uttalade varderingarna &r av stor vikt da de behdver utvecklas
och rdknas med som en del av organisationens konkurrensstrategi. Alvesson (2015)
argumenterar dock emot vikten av uttalade vérderingarna i en organisation och havdar att de
ofta befinner sig langre ifran den verklighet som rader inom organisationen och darfor ar de
uttalade varderingarna snarare ett forsok att ange de ideal som férhoppningsvis ska leda
organisationen i den riktning som énskas. Hur den problematiken ser ut i var studie ar svar att
utlasa genom den insamlade empirin men det vore en intressant aspekt att undersoka pa ett

djupare plan.

Den sista nivan handlar om verklighetsuppfattningar och grundldggande antaganden vilket
hor samman med vilka personligheter och beteenden som medarbetarna uppvisar. De
verklighetsuppfattningar och grundlaggande antaganden medarbetarna har &r ofta omedvetna
och tagna-for-givet uppfattningar som ligger till grund for medarbetarnas beteende, intryck,
tankar och kanslor som i sin tur bidrar till en viss personlighet. Kulturens innehall &r vad som
styr medarbetarnas beteenden 1 organisationen. Deltagarna menade att de tydligt
kommunicerar ut vilka varderingar och normer som galler i organisationen. Vidare menade de
att organisationen inte ar den ratta arbetsplatsen for de medarbetare som inte foljer dess
varderingar och normer. Vilket i enighet med Bang (1999) kan vara en forklaring till hur
ledarna konstruerar kulturen som blir en avgdrande del i organisationen och formar
medarbetarnas uppfattningar i den specifika kontexten. Medarbetarna &r alltsa en produkt av

och en kalla till kulturen.

Deltagarna menade att medarbetarnas personligheter och beteenden som genomsyrar
organisationskulturen i den studerade organisationen implementeras redan i
rekryteringsprocessen, vilket gick att utlasa i resultatet. Personlighet patalades genomgaende
av deltagarna vara en viktig del i kulturen som véger tungt vid rekrytering. Schein (2010)
menar att det finns en underliggande mekanism som styr da en organisation ska rekrytera,
organisationen attraherar helt enkelt till sig kandidater som redan passar in i de forvantade

32



personligheter och beteenden som 6nskas och som redan innehas av befintliga medarbetare.
Pfeffer (1995) havdar att selektiv rekrytering ar en styrka da det handlar om att skapa en
kultur som genererar konkurrenskraftiga medarbetare. Aven Bang (1999) menar att selektiv
rekrytering ger 6kade mojligheter for att bilda en homogen grupp av medarbetare som ar med
om att konstruera kulturen. Genom en selektiv rekrytering anstélls medarbetare som inte har
varderingar, normer eller uppfattningar som gar emot den radande organisationskulturen.
Samtliga deltagande visade sig vara medvetna om organisationskulturens viktigaste
varderingar och normer, vilket &r en forutsattning for selektiv rekrytering. En intern
rekrytering ar ett annat satt for att skapa en stark organisationskultur. Internt rekryterade
medarbetare som har funnits lange i organisationen kanner ofta till dess vérderingar och
normer och vet hur de ska forvaltas (Bang, 1999). Dock menade en av deltagarna att den
interna rekryteringen inte fyllde samma funktion for organisationskulturen inom
markesprofilering Praktisk da det uppkom utmaningar med att fa med "gammal" personal pa

den "nya" organisationskulturen.

Ledarnas betydelse och hur de konstruerar organisationskulturen

Néarhet ar, som tidigare namnts, av stor vikt for att undvika missforstand vid kommunikation
och bidrar till 6kad tillit mellan medarbetare och ledare. Okad interaktion mellan ledare och
medarbetare bidrar &ven till en Okad tillfredsstéallelse bland medarbetarna vilket i sin tur
starker organisationskulturen. Ett sadant satt att konstruera organisationskulturen bér dven
bidra till en 6kad effektivitet inom organisationen (Tsai, 2011). Denison och Mishra (1995)
menar att faktorer som 6ppenhet och engagemang &r bidragande till en organisations tillvaxt.
For att framja engagemang och behalla en 6ppenhet inom organisationen bor ledare rikta
uppméarksamhet pa insatser som en genererar sadan kultur (Schein, 2010). Exempelvis
beskrev deltagarna hur de uppmuntrar medarbetarna att ta egna beslut och inte k&nna sig
radda for det. Konsekvensen av ett beslut som inte blev som Onskat resulterar inte i nagot
straff for medarbetaren utan ger istéllet mer erfarenhet och lardom enligt en av deltagarna. Att
medarbetarna far ett eget ansvar och mojlighet att ta egna beslut samt narheten mellan ledare
och medarbetare i organisationen ar av vikt for ledarskapet och dess betydelse i
konstruktionen av organisationskulturen (Schein, 2010). Likasa Rahimi och Gunlu (2016)
argumenterar for uppmuntran till eget ansvar och menar att den kultur som bidrar till att
medarbetaren far ta egna beslut vinner pa detta i samband med att medarbetarna blir mer
kreativa i sin problemldsning och darmed kan det bidra till effektiviteten och produktiviteten i

organisationen. Pfeffer (1995) ar av liknande asikt och havdar att decentralisering av
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beslutstagande samt att ge medarbetarna moéjlighet att fa vara med och bestimma Okar bade
tillfredsstéllelsen och medarbetarens produktivitet. P& det sattet deltagarna beskrev att de
arbetar med majlighet till att ta egna beslut for medarbetaren, framjar alltsa effektiviteten och
aven tillfredsstéllelsen hos medarbetarna. Sammantaget blir det ovanndmnda ledarnas satt att
skapa en gemensam kunskap om vad som utgor organisationskulturens innehall, detta kan ses

som en kollektiv sanning och en social konstruktion (Wennberg, 2001).

Tva av deltagarna menade att det ar grundaren som é&r den storsta budbararen av hur
organisationskulturen &r uppbyggd. De beskrev att det &r en karismatisk ledare som arbetar
for att finnas sa nara medarbetarna som mojligt. Schein (2010) menar att karisma &r en viktig
del nér kulturen ska vidarebefordras dven om det inte &r en tillforlitlig mekanism. Det &r helt
enkelt svart att forutspa hur stort en grundares inflytande pa organisationskulturen blir. En
aspekt som en karismatisk ledare kan fora med sig &r att de anhdngare som finns i
organisationen blir mer eller mindre hypnotiserade av nyckelpersonen som i det har fallet ar
grundaren. Det kan bidra till en stark tro och emotionell energi som gérna laggs i grundarens
projekt, effekten av det kan vara att kritiskt tankande ar nagot som inte far en framtradande
roll (Alvesson, 2015). Om det &r en positiv eller negativ effekt av en karismatisk ledare gar att
diskutera men enligt deltagarna ar det en bidragande orsak till att medarbetarna haller en hog
energiniva och vill prestera. Det i sin tur kan vara en bidragande orsak till organisationens
framgang vilket deltagarna sag som positivt. Utifran ett socialkonstruktivistiskt perspektiv ar
konstruktionen av organisationskulturen inom organisationen kopplad till ledaren da den
sociala verkligheten bestar av vanor och roller. Vad som framkom i resultatet var att ledarna
konstruerar organisationskulturen genom medvetna idealistiska vanor och beteenden vilka &r
onskvarda och som sedan forankras till medarbetarna (Wenneberg, 2001). Aven om ledaren
har en barande roll fér organisationskulturens konstruktion kan det anda vara pa det sattet att
kulturen praglar ledarskapet snarare &n tvartom. Ledarskap skapar organisationskultur och

organisationskultur skapar ledarskap (Alvesson, 2015).

6.2 Metoddiskussion

Det gar att diskutera ett val av en annan metod och hur det hade paverkat studiens resultat.
Hade studien utgatt fran en kvantitativ metod skulle det bli mojligt att undersoka samband och
relationer mellan olika variabler, exempelvis om organisationskulturen paverkar
organisationens framgang. Studien hade dven kunnat undersoka organisationskulturen och till

hur stor del den uppfattas och delas av samtliga inom organisationer, genom exempelvis en
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enkatundersékning. Genom enkater hade det blivit mojligt att samla in data fran ett stérre
antal deltagare och bearbeta materialet pa kortare tid samt Okat deltagarnas tillit da
uppgifterna behandlas anonymt. Valet av intervjumetod gar dven att diskutera och huruvida
strukturerade intervjuer skulle lampa sig battre da det ger mer lika svar om ett frageschema
anvands. Vi ar medvetna om att semistrukturerade med utrymme for foljdfragor paverkar
jamforbarheten da intervjufragorna inte blir helt lika varandra. Dock anser vi att de
semistrukturerade intervjuerna var ett battre val for studien da det skapade en Gppen dialog
med deltagaren som kunde utveckla sina svar genom foljdfragorna. Att en av oss haft en
tidigare kontakt med organisationen kan anses vara problematiskt da forskare bor forhalla sig
objektiva och halla avstand till det som studeras. En konsekvens av den tidigare kontakten
hade kunnat vara att intervjuerna drog ut pa tiden men sa blev inte fallet, intervjuerna hélls
inom den bestdmda tidsramen pa 30 minuter. En positiv konsekvens var att den tillit som
intervjuaren behover bygga upp redan fanns pa plats. Trots detta anser vi att det underlattat

kontakten med deltagarna och ar nagot som vi hela tiden har tagit hansyn till (Bryman, 2011).

Vi & medvetna om att antalet och urvalet av deltagare kan tyckas begrénsat och ar aven ett
problem som den kvalitativa forskningen stalls infor. Enligt Bryman (2011) ar det omdjligt att
i en kvalitativ studie veta hur manga deltagare som behdvs for att na en teoretisk mattnad. Vi
anser att antalet deltagare i den aktuella studien ér tillrackligt for det beskrivande exempel av
fenomenet organisationskultur och hur den kan konstrueras som studien resulterat i. Valet av
deltagare gjordes genom ett malinriktat urval da vi var intresserade av en specifik grupp
ledare i en specifik organisation. Fordelen med ett malinriktat urval &r att urvalet utgors av
deltagare som é&r relevanta for studiens syfte. Dock speglar studiens resultat endast
uppfattningar hos en viss grupp individer (ledare) inom en viss kontext (organisationen). Det
gar inte att sdga huruvida resultatet representerar hela organisationen eller andra
organisationer for den delen. Det malinriktade urvalet motiveras genom att deltagarna blev
relevanta for studien samtidigt som risken for att inte fa tag pa deltagare minimeras (Bryman,
2011). En annan problematik med den har studien ar att det endast gick att undersoka och fa
svar pa de forfaktade eller uttalade varderingar och teorier som deltagarna ar medvetna om,
for att kunna undersoka outtalade varderingar och fa syn pa den dolda organisationskulturen
genom att iaktta den medan den utspelar sig, skulle observationer anvandas som ett
komplement till vara semistrukturerade intervjuer (Bang, 1999). Observationer ar ocksa enligt
Schein (1996) att foredra for att forankringen av organisationskultur som fenomen ska kunna

forstas pa ett ultimat satt.
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6.2.1 Tillforlitlighet och palitlighet

For att beddma kvaliteten av en vetenskaplig studie anvands begreppen validitet och
reliabilitet. Da den kvalitativa forskningen inte har méatning som framsta intresse finns en
diskussion om validitet och reliabilitet har nagon speciell betydelse i den kvalitativa
forskningen. Ett alternativ for den har typen av studie &r istéllet att anvanda sig av kriterierna
trovardighet (intern validitet), 6verforbarhet (extern validitet) och palitlighet (reliabilitet).
Detta for att en social verklighet inte kan ses som en absolut sanning utan att det kan finnas
fler &n en beskrivning av verkligheten (Bryman, 2011).

Da undersokningen ar kontextbunden och utgdrs av ett begransat antal deltagare ses de inte
som representativa for hela organisationen vilket paverkar generaliseringen av resultaten.
Studiens Overférbarhet hade starkts genom en komparativ design som hade gjort det mojligt
att jamfora olika organisationer med varandra. | den héar studien utgor resultaten endast ett
exempel pa hur organisationskulturen ter sig i det specifika fallet. Trots en problematik med
overforbarheten ansags studiens design vara rimlig baserat pa uppsatsens omfattning.
Triangulering &r ett alternativ som hade kunnat starka studiens tillforlitlighet och gjort det
mojligt att studera fenomenet organisationskultur utifran flera synvinklar. Vilket hade gjort det
mojligt att avgora huruvida resultaten ar hallbara eller paverkas av svagheter i varje enskild
metod. Triangulering innebar en kombination av olika metoder som studerar samma fenomen
dar exempelvis frageformular kan kompletteras med djupare intervjuer eller observationen.
Detta for att vdga upp en metods svaghet med en annans styrka och tvéart om (Bang, 1999;
Bryman, 2011).

Den fenomenografiska fallstudien paverkas av forskaren som utgor ett viktigt redskap vid
insamlingen och tolkningen av empirin. Saledes blev vara egna varderingar och erfarenheter
en viktig aspekt som kan paverka studiens trovardighet och overforbarhet. Trovardigheten
starks av att vi har foljt instruktioner och rekommendationer som finns for att utféra den hér
sortens studie samt att vi varit medvetna om var egna paverkan och den etiska problematik
som kan uppsta. Pilotintervjuerna som genomfordes stirker studiens trovérdighet och
overforbarhet genom att fragorna testades pa utomstaende individer for att sékerstalla att de
mater det som avses att matas. Respondentvalidering innebér att deltagarna far lasa och
paverka redovisningen av resultat och ar sétt som kan sakerstalla 6verensstimmelsen mellan
resultaten och de erfarenheter och uppfattningar som deltagarna uttryckt. En
respondentvalidering hade kunnat stérka studiens trovérdighet och dverforbarhet ytterligare.
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Vi anser att studiens omfattning begransar mojligheten for en respondentvalidering, dock
kommer deltagarna fa ta del av rapporten vid publicering. For att 6ka studiens palitlighet har
vi beskrivit tillvagagangsattet pa ett transparent och tydligt satt for att gora det mojligt for
andra forskare att replikera undersékningen. Da syftet inte var att generalisera resultaten kan
studien istéllet ses som ett exempel som ger en djupare inblick i hur ledarna inom den

kommersiella organisationen beskriver och konstruerar organisationskulturen (Bryman, 2011).

6.3 Slutsatser och forslag till framtida forskning

Slutsatser

Syftet med den har studien var att undersoka fenomenet organisationskultur och fa en
forstaelse for hur ledarna beskriver och konstruerar kulturen. Av resultatet kan en slutsats dras
om att samtliga deltagare upplevde att organisationskulturen och dess funktion har en
avgorande roll for organisationen. Vidare visar resultatet att organisationskulturen ar levande
och konstrueras av ledarna. Grundaren till organisationen var enligt deltagarna den mest
betydelsefulla faktorn i konstruktionen av organisationskulturen. Deltagarnas beskrivningar
av fenomenet organisationskultur ligger i linje med vad som tagits upp i tidigare forskning
och ledarskapet &r avgérande for vilken typ av larande som blir mgjligt i organisationen. For
organisationer, stora eller sma, kan den har kunskapen vara av varde for att forsta varfor
exempelvis uppsatta strategier och organisationens produktivitet far ett visst utfall. Det &r
centralt att forsta hur kulturen kan vara en positiv eller negativ faktor da strategier ska
genomforas och den paverkar aven hur ledningen tanker och gor sina prioriteringar i fragor
om strategier. Det kan &ven vara vardefullt for ledarna i organisationer att medvetandegéra sin
kultur for att fa kontroll och kunna genomféra forandringar. | dagslaget finns otaliga
ledarskapsutbildningar och andra méjligheter som organisationer har for att standigt utveckla
sig men vad som anda kan tyckas kravas i slutdandan ar att en forstaelse bor finnas for hur
fenomen som organisationskultur fungerar och hur komplext fenomenet ar. Detta for att ge
organisationen en mojlighet till eventuella fordndringar som kan oka tillfredsstéllelsen hos

medarbetarna som darmed bidrar till organisatorisk framgang.
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Forslag till fortsatt forskning

Da organisationskultur ar ett abstrakt fenomen med manga olika definitioner ser vi flera skal
till fortsatt forskning. Den hér studien har undersokt de forfaktade eller uttalade varderingar
som deltagarna ar medvetna om och kan uttrycka. Var studie utgér endast ett exempel pa hur
organisationskulturen beskrivs och konstrueras av ledarna i den specifika organisationen. Som
den hér studien visar kan organisationskultur vara en social konstruktion, dock ar den inte latt
att hantera eller forsta pa djupet da den standigt ar foranderlig och tolkningsbar. Vidare forslag
till fortsatt forskning &r att studera fenomenet organisationskultur genom etnografisk metod,
vilken skulle kunna gora det mojligt att undersdka outtalade vérderingar i en organisation. En
etnografisk studie med observation och intervjuer som komplement skulle mgjliggéra for
forskaren att iaktta kulturen medan den utspelar sig. For att undersoka fenomenet

organisationskultur vidare kan &ven komparativ studie vara ett alternativ.
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Bilagor

Bilaga 1 - Forfragan om deltagande

Hej!

Vi ar tva studenter som laser Kandidatprogrammet i Pedagogik vid Goteborgs Universitet.
Just nu skriver vi vart examensarbete pa grundniva som berér omradet pedagogik och handlar
om organisationskultur. Studien genomférs genom intervjuer under april 2017. Intervjun
kommer beréra din uppfattning om organisationskultur och hur Du arbetar med den i Din
organisation. Intervjun beréknas att ta ungefar 30 minuter och kommer att ske i en ostord
miljo, pa en tid och plats som Du bestammer. Intervjun kommer att spelas in och skrivas ut i
text.

Syftet med studien ar:

ar att undersoka fenomenet organisationskultur och fa en forstaelse for hur ledarna beskriver
och konstruerar kulturen.

For att besvara syftet kommer vi utga fran dessa fragestallningar:
e Hur beskrivs organisationskulturen och dess funktion i organisationen av ledarna?
e Hur konstrueras organisationskulturen av ledarna?

Informationen som kommer utifran intervjun kommer att behandlas och forvaras sékert, ingen
obehdrig kommer att fa ta del av den. Da resultatet redovisas kommer alla deltagarna vara
anonyma och fiktiva namn anvénds. Nar examensarbetet ar fardigt och godként kommer det
att finnas i en databas vid Goteborgs Universitet. Efter att examensarbetet &r godkant kommer
inspelningar och anteckningar fran intervjuerna att forstéras. Om sa 6nskas far Du en kopia av
arbetet nar det &ar fardigstallt. Deltagandet &r helt frivilligt och Du kan nar som helst avbryta
din medverkan utan narmare motivering.

Jag/vi fragar harmed om Du vill delta i denna studie. Om Du vaéljer att inte delta vill vi fa
besked per mail inom en vecka. | annat fall ser vi fram emot att traffa Dig pa den plats och
den tid vi kommit Gverens om.

Vi skulle vara oerhort tacksamma for er medverkan!
Har Du fragor om studien ar Du valkommen att hora av dig till nadgon av oss:

Sandra Ostanek, 07 XXXXXXXX emailadress@email.com
Yvette Palm, 07 XXXXXXXX emailadress@email.com
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Bilaga 2 — Intervjuguide

Inledningsfragor:

Vem &r du?

Hur lange har du jobbat har?

Vilken titel har du och vad innebar den yrkesrollen?

Organisationskultur
1. Beskriv hur du uppfattar organisationskulturen pa din arbetsplats?
- Finns det ndgot du skulle vilja andra pa?

2. Vilka faktorer tror du bidrar till er organisationskultur?
- Tror du det finns ndgot unikt i er organisationskultur, i sa fall vad?

3. Pa vilket stt tror du att organisationskulturen bidrar till er verksamhet?
- Tror du att kulturen &r en bidragande orsak till organisationens framgang?

Ledarskap
4. Pa vilket satt paverkar du organisationskulturen?

5. Berdtta hur ni uttrycker er verbalt/kommunicerar med varandra?
-Speciell jargong?
-Personligt/formellt?

6. Hur skulle du beskriva att du praktiskt arbetar med att fa dina medarbetare inkluderade i
organisationen?

7. Hur ser rekryteringsprocessen ut hos er?
- Har organisationskulturen nagon funktion i den processen, pa vilket satt?
- Finns det nagra speciella egenskaper som onskas?

Larande

8. Pa vilket sétt bidrar/coachar du i din roll som ledare till nyanstéllda och anstéllda for att de ska
utveckla den kompetens och kunskap som &r nddvéndig i organisationen?

- Hur ser ditt bidrag ut? (Utbildningstillfallen, workshops, dator, fysisk miljo...)

- Hur forhaller du dig till 1arande och utveckling pa arbetsplatsen?

Kulturinnehall (Varderingar, normer, grundldggande antaganden och verklighetsuppfattning):
9. Finns det nagra uttalade varderingar inom organisationen, vilka ar dessa i sa fall?

10. Uppfattar du att det finns nagra oskrivna regler, i sa fall vilka ar det?
- Vad tror du hander om man bryter mot dessa?

11. Har ni nagra inofficiella aktiviteter tillsammans?

Ar det ndgot annat du vill tillagga, ndgonting du tanker kan vara viktig som vi inte tagit upp?
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Bilaga 3 — Etiska aspekter

o Den hér studien &r ett projekt utférd av studenter inom Géteborgs Universitet,
Pedagogiska institutionen. Studien &r ett examensarbete i Pedagogik
Kandidatprogram. Resultatet kommer endast att delges inom Gdéteborgs Universitet.

o Deltagare har rétten att nar som helst under intervjun eller fram till datum for
projektets inlamning, vilket ar 20 maj 2017, att avbryta sitt deltagande.

o Deltagare har rétt att ta del av insamlade data och féardigstalld rapport.

e Deltagare har réatt till anonymitet.

Deltagare
Ort:

Datum:

Intervjuare
Ort:

Datum:
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