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| uppsatsen har organisationskulturen hos ett bemannings- och rekryteringsbolag
undersokts. Da foretaget praglas av en stark kultur som anses bidra till deras
framgang var detta intressant att undersoka. Kulturbegreppet dr komplext och det
finns mycket fragor att stalla kring &mnet. Det har valts i uppsatsen att fokusera pa
informanternas uppfattning om en stark organisationskultur och om den har paverkat
dem pa individniva. Syftet med uppsatsen ar att undersoka och analysera
organisationskultur, hur den uppfattas som styrningsmekanism och om den paverkar
medarbetarnas identitet. Avsikten &r inte att finna konkreta forbattringsforslag, utan
endast att se i vilken utstrackning som vissa teorier kan anvéandas for att forsta hur en
organisationskultur paverkar medarbetare. Undersokningen har skett med hjalp av
kvalitativ metod dér det har genomforts fyra intervjuer for att sedan applicera olika
teoretiska modeller pa resultatet. | resultatdelen visas det hur medarbetarna paverkas
av organisationskulturen, vilket ocksa analyseras med hjalp av olika teorier.
Undersokningen visade att kulturen ar ett styrmoment pa bolaget, som ocksa har tagit

fram och forstarkt olika sidor hos informanterna.
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Forord

Detta examensarbete pa 15 hogskolepodng ingar som ett obligatoriskt sista moment i
kandidatexamen i arbetsvetenskap med inriktning mot analys och utvardering av
arbete och arbetsmarknad pa 180 hogskolepodng. Examensarbetet har utforts pa
Institutionen for sociologi och arbetsvetenskap vid Géteborgs Universitet under
varterminen ar 2019. Undersokningen har utforts pa ett rekryterings-och bemannings
bolag som i detta arbete har valts att hallas anonymt.

Jag vill harmed rikta ett stort tack till alla pa bolaget som har gett mig ett varmt
mottagande och delat med sig av sin tid och kunskap. Tack for all hjalp och svar pa
mina manga fragor. Ett sarskilt tack till min handledare Henrik Lundberg som

verkligen har tagit sig tiden att handleda mig.
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1 Inledning

Bemannings-och rekryteringsbolag har vuxit med aren och &r idag storre pa
marknaden &n vad det ndgonsin har varit. Manga bolag har lyckats att etablera sig och
véxa pa marknaden just pa grund av en sak, deras kultur. Darfor har
organisationskulturen varit central i detta examensarbete och undersékningen har
gjorts pa ett bemannings- och rekryteringsbolag som finns i olika stader i Europa.
Bolaget ar framgangsrikt och tror att en bidragande faktor till detta &r just
organisationskulturen. Kulturen &r stark och &r ett styrmoment, men hur paverkas
medarbetarna av detta? Malet med examensarbetet &r att undersoka just detta, hur
medarbetarna paverkas pa individniva; Framjar den starka organisationskulturen

medarbetarnas identitet? Uppfattar den anstéllda kulturen som en styrning?

1.1 Syftet och fragestéllningar

Syftet med detta examensarbete ar att undersoka ett bemanningsforetags
organisationskultur. | uppsatsen ar det intressant hur man arbetar med
organisationskulturen pa foretaget och hur medarbetarna paverkas av den. Det ar
intressant fran forfattarens sida att undersoka individens uppfattning om hur hen
upplever och lever kulturen: Har foretagets starka organisationskultur paverkat dem
och i sddana fall hur? Organisationskultur &r en typ av styrning. Vad innebér detta for

medarbetarna pa individniva?

Uppsatsens fragestallningar ar:

- Hur upplevs foretagets organisationskultur som styrningsmekanism pa individniva?
- Hur forhaller sig informanterna pa foretaget till det faktum att organisationskulturen
kan paverka deras identitet?
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2 Bakgrund

Moderna och framgangsrika bolag fokuserar pa organisationskulturen, en stark
organisationskultur &r en viktig del i deras ekonomiska framgangar. Det ses som
’normalt” och nastan som sjalvklart i dagens samhaélle att arbeta utifran en kultur pa
foretag. En organisation dar de anstéllda har samma mal och liknande personligheter
har blivit allt vanligare pa dagens arbetsmarknad (Alvesson, 2011).
Organisationskulturen har blivit viktigare med aren och kan idag anses vara mer
viktig for medarbetarna an l6nerna och ett tydligt ledarskap. Ett tydligt ledarskap har
ersatts med ett mindre tydligt ledarskap och styrning, organisationskulturen.
Kulturstyrning ar en typ av styrning som jobbar med gemenskap och skapar lojalitet
pa bolaget. Vi lever i en tid dar arbetet definierar manniskan mer &n nagonsin tidigare
(Alvesson, 2011). Kan det vara sd att kulturen och gemenskapen betyder mer idag, att
medarbetarna dras till personer som har liknande varderingar och personligheter? |
vilket fall som helst sa ar organisationskultur ett &mne som &r hogaktuellt pa dagens

arbetsmarknad.
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3 Teori och tidigare forskning

Nedan presenteras tidigare forskning och teorier som anvénds i denna undersokning.
De har bidragit till battre forstaelse av organisationskulturen 6verlag samt legat till
grund for analysen av empirin. Forsta delen bestar av en generell beskrivning av vad
begreppet organisationskultur innebar, vidare beskrivs det vad det innebér nar
organisationskultur blir till en styrningsmodell. Till sist kommer det att presenteras
subkulturer, ritualer, rekrytering av nya medarbetare, identitet och avslutar med ett

stycke som sammanfattar teori avsnittet.

3.1 Organisationskultur

Organisationskultur definieras pa manga olika satt inom samhallsvetenskapen,
anledningen till detta ar att kultur ar nagot abstrakt och bestar av flera olika fenomen.
De ar fenomen som vi kanner till sasom regler, normer, logik, eller
verklighetsuppfattning som en viss grupp lever med. Kultur &r ett s& kallat system av
normer, hur individer ska uppfatta vissa saker, vad de ska tro pa och hur de ska
handla. De flesta forskare idag definierar kulturbegreppet som ett kognitivt system, ett
system med gemensamma vérderingar, idéer och betydelser. Olika forfattare uppfattar
detta begrepp pa olika satt, men en popular definition av kulturbegreppet, som
presenterats av Deal och Kennedy ar 1982, ar “Kultur ar det satt som vi utfor nagot pa
har hos oss ”. Betydelsen av ett satt att utfora nagot pa kan vara svar att forsta. Det kan
handla om en grupps beteende, men ocksa om hur en grupp gor vissa saker pa.
Definitionen sdger dock inte alls mycket om vad sjélva kulturen ar (Henning, Bang,
1999).

Organisationskultur kan uppfattas som ett sétt att tala om for manniskor hur viktigt
det &r med ritualer, berattelser, hur man ska tolka olika handelser, idéer och
erfarenheter. Vidare kan kultur handla om vérderingar, antaganden och gemensamma
regler. Vissa forskare pastar att kultur & gemensamma forestéllningar, andra betonar
mer den emotionella sidan. Ater andra ser kultur som allt informellt handlande och ett
satt att gora saker pa. Kombinationen av allt detta gor att det blir véldigt lite som till

sist inte ar kultur. Det blir svart att kommunicera utifran kulturbegreppet nar det ofta
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anvants for att tacka allt mojligt och kan sakna en specifik innebérd. Kulturen finns
dar symboler uttryckts éppet i en organisation. Ordet kultur kan 6verséttas till det
engelska ordet meaning; det kan innebara hur ett objekt eller ett beteende tolkas och
vilken mening det far (Alvesson, 2011).

3.2 Organisationskultur som styrningsmodell

Organisationskultur ar en central aspekt for en organisation, den far i vissa
organisationer stor uppmarksamhet. Det ar hogt uppsatta personer som alltid influerar
organisationskulturen, de bestammer vad som &r viktigt och vad som inte &r det.
Likasa paverkar de hogt uppsatta personerna forstaelsen av foretagets varld. | manga
fall &r de hogsta cheferna medvetna om kulturen, men saknar ofta en djupare
forstaelse av hur manniskor fungerar kulturellt sett. Betydelsen av
organisationskulturen ligger néra till hands som en forklaring till ett foretags
effektivitet och framgangar. Det finns undersékningar som pavisar att de mest
framgangsrika organisationerna i varlden har organisationskulturen som en avgorande
faktor bakom sina framgangar (Alvesson, 2011). De organisationer som har en stark
kultur har dven en stark malbild, med storst sannolikhet kommer de ocksa att uppna
de malen &n de organisationer som inte har ndgon stark kultur. Detta grundar sig
ocksa i den starka motivationen fran medarbetarna som tillkommer i samband med en
stark kultur (Flamholz & Randle, 2011).

Kultur kan anvandas som ett redskap for att uppna effektivitet i en organisation. Da
kultur kan ses som ett komplext omrade som innehaller kéanslor, idéer och normer
som ofta inte gar att styra, ar det viktigt att kulturen kontrolleras. Annars finns de risk
att kulturen istallet saboterar for foretaget och blir till ett ekonomiskt hinder istéllet
for att bidra till framgang. Det &r viktigt att kulturen inte star i vagen for
organisationens planer. Genom att kontrollera sina anstélldas varderingar kan

ledningen uppna onskat resultat (Alvesson, 2011).
Vissa forskare menar att en stark organisationskultur &r ett satt att vinna de anstalldas

“sjal och tankar” pa. Detta kan uppnas genom att ledningen fokuserar pa de

symboliska och emotionella aspekterna hos medarbetarna, genom det kan man sedan
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styra deras tankar och handlingar (Willmott 1993). Denna typ av styrning kan

uppfattas som manipulativ. Kulturstyrning fokuserar pa den emotionella sidan hos en
medarbetare snarare &n den rationella som andra styrningsformer gor. I samband med
detta kan det finnas en risk for att man pa ett subtilt och kanske omoraliskt satt andrar

pa och paverkar individer (Malmi & Brown, 2008).

3.3 Subkulturer/sjalvstyrande team och den fysiska
placeringen

En kultur kan ocksa besta av flera subkulturer. Grundlaggande for att en subkultur ska
uppsta ar att gruppen har en tat och nara kontakt med varandra. Manniskor har da en
tendens att utveckla gemensamma kénslor och uppfattningar. Darfor har aven den
fysiska placeringen stor betydelse for vilka subkulturer som utvecklas i en
organisation. En subkultur bildas n&r manniskorna samarbetar med varandra under en
lang period, delar olika typer av problem, men dven kanslomassiga reaktioner med
varandra. En annan faktor som paverkar bildandet av subkulturer ar vissa
gemensamma personliga egenskaper, exempelvis alder, utbildning och personliga
varderingar. Detta bidrar till att medlemmarna i en viss grupp inte behdver &ndra sina
tidigare varderingar for att kunna uppleva en gemenskap med den nya gruppen
(Henning Bang, 1999).

Den fysiska placeringen har som sagt stor betydelse for kulturen. En organisation som
arbetar med 6ppna kontorslandskap har tagit bort den fysiska barriar som annars finns
mellan medarbetarna. Oppna kontorslandskap gor det lattare att bevara kulturen, da
den blir mer lattillganglig for alla. Vidare resulterar detta i att medarbetarna indirekt
styr varandra och standigt formedlar kulturen till varandra. Likasa bidrar detta satt att
sitta pa till hogre effektivitet och produktivitet (Brennan et al, 2002). Enligt Foucault
finns det ett begrepp som heter “panoptikon”, som kan appliceras pa just 6ppna
kontorslandskap. Detta innebdr att vid 6ppna kontorslandskap uppstar det en radsla
for att bli 6vervakad, vilket resulterar i att medarbetarna saledes kontrollerar sig sjalva
istallet. Det spelar ingen roll om det faktiskt sker en fysisk dvervakning, utan det
handlar om medarbetarnas medvetenhet att det kan ske. For att panoptikon ska kunna

fungera forutsatts det att makten ar just okontrollerbar (Foucault, 2003).
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Sjalvstyrande team bidrar ocksa till kulturen i en organisation. Sadana team skapar
egna normer och vérderingar som de arbetar efter, i linje med organisationen.
Ledningen kan da utéva mindre kontroll och styrning nar team har tagit till sig
kulturen. Medarbetare som ingar i ett styrande team ar ofta tavlingsinriktade och
effektiva personer som &r omedvetna om att de ocksa uppratthaller en indirekt
styrning och maktutévning (Barker, 1993). Det blir lattare att utdva makt och styra en
grupp som ér lik varandra, som utfor liknande arbetsuppgifter och som ocksa ar
beroende och paverkas av varandra. Ett sétt att gora detta pa ar att dela upp
arbetsmoment i olika mindre delar, dar varje del ar beroende av en annan del och

ingar i en linje som leder till nagot storre i slutandan (Beronius, 1986).

3.4 Ritualer

Att styra medarbetare pa ett effektivt sétt har alltid varit relevant och kommer att vara
det. Att anvanda sig av kulturell styrning for att uppna effektivitet och engagerade
medarbetare &r for Kunda ett systematiskt beteendesystem som fungerar (Kunda
2006). Medarbetarna disciplineras har pa samma satt som om de hade varit
Overvakade. Dock sker 6vervakningen har genom exempelvis vérdeord, ritualer och
olika typer av ageranden. Kulturell styrning resulterar i att medarbetarna tror att de
handlar utifran sina subjektiva 6nskemal och inte efter ledningens. Enligt Kunda ger
ritualer ledningen mer utrymme att kunna paverka kulturen. Ritualer kan finnas
overallt, det handlar inte bara om att anvanda sig av ett slag pa en klocka vid lyckad
forsaljning av tjanster, de finns ocksa under olika méten, tal, presentationer med mera
(Kunda, 2006).

Det finns bade formella och naturliga ritualer och dessa skiljer sig at. De formella
ritualer kan vara allt fran dop till militarparader, dar medlemmarna kan béara likadana
drékter och sjunga likadana sanger. De naturliga ritualerna ar daremot ritualer som
inte har nagon bestamd ordning. Naturliga ritualer kan vara av manga olika slag.
Collins beréttar i sin bok Interaction Ritual Chains om Erving Goffmans teori om
ritualer. Att ritualer ar beroende av en situation, de skapas inte sjalva utan grundar sig
i att manniskorna skapar en handelse. En handelse skapar en ritual, exempelvis att

ringa i klockan skapar applader och firande. Situationen som hander vid ritualer

Maj 2019 10



kraver med andra ord att personerna agerar pa ett visst satt. Han pratar om exempelvis
olika heliga objekt som betyder mycket for en eller flera individer och som skapar

gemenskap (Collins 2004).

3.5 Rekrytering av nya medarbetare

For att kulturen ska fortsétta existera och véxa &r det viktigt att redan vid
rekryteringen av nya medarbetare stimma av att individen delar organisationens
vérderingar. Det dr viktigt att rekrytera individer som redan innan anstéllning “lever
kulturen”, med andra ord redan besitter de normer och varderingar som
organisationen arbetar efter. Detta resulterar i att personer som inte 6verensstammer
med organisationskulturen gallras bort redan i bérjan av rekryteringsprocessen. For att
skapa en stark organisationskultur ar det viktigt att individens personlighet passar in,
individens kunskaper kan daremot betraktas som sekundara. Denna typ av gallring
skapar en risk att kompetenta individer tvingas lamna bolaget eller inte far jobbet fran
forsta borjan (Alvesson, 2011). | samband med att rétt personer rekryteras for att
passa in battre med organisationskulturen, kan det uppsta en risk for att en alltfor
homogen grupp skapas. Nar en homogen grupp skapas kan det i sin tur innebéra att
det i gruppen uppstar en radsla for att sticka ut, vidare kan det finnas en risk for att
medarbetarna aldrig ifragasatter ledningen. Detta behdver dock inte vara endast
negativt, Grey menar att detta kan ge medarbetarna starkare motivation samtidigt som
konflikter kan minska (Grey, 2009).

Inskolning av nya medarbetare &r viktigt for en organisationskultur. Att forklara for
en ny medarbetare hur kulturen fungerar kan ske pa bade ett formellt och informellt
satt, exempelvis genom att medarbetaren far ga olika kurser eller far skugga en
erfaren medarbetare. Social inskolning handlar om att de anstallda ska anamma
organisationens varderingar och normer (Grey, 2009; Malmi & Brown, 2008). Det ar
viktigt att skola in en medarbetare pa ett bra sitt, eftersom personen snabbt kan borja
tanka i enlighet med organisationens vérderingar, vilket senare resulterar i ett minskat
behov av kontroll (Bruzelius & Skérvad 2004).
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3.6 ldentitet

Att skapa en identitet &r en standigt pagaende process som produceras i motet med
andra ménniskor. N&r medarbetare styrs av kulturen och borjar tanka i enlighet med
organisationen, blir den starka organisationskulturen som ett filter pa individen. Detta
resulterar i att medarbetarna bortser ifran det faktum att identitetsskapandet &r en
pagaende process och slutar reflektera 6ver att identiteten utvecklas, utan lever mer i
nuet i kulturen (Kunda, 1992). En medarbetares asikter kan da bli sekundéra, nar detta
hénder har kulturen tagit 6ver den subjektiva identiteten. Individen erfar dock
fortfarande en kansla av sjalvbestimmande dven om de haller med féretagets
varderingar (Willmont, 1993).

3.7 Summering av tidigare forskning och teori

Organisationskultur ar ett komplext &mne och kan definieras av olika begrepp inom
samhéllsvetenskapen. Det han handla om olika regler, normer, logik, eller
verklighetsuppfattning som en viss grupp delar och lever med. Vissa forskare menar
att en stark organisationskultur bidrar till att vinna de anstéalldas sjél pa och aven deras
satt att tanka. | en stark organisationskultur kan en medarbetares asikter komma pa
andra plats eftersom det ar personligheten som ar pa forsta plats. Nar eller om detta
hénder har kulturen tagit 6ver medarbetarens identitet. Individen kdnner dock
fortfarande att den har ett sjalvbestimmande &ven om de haller med alla féretags
varderingar. En kultur kan ocksa besta av flera olika subkulturer, manniskor har en
tendens att utveckla gemensamma kanslor och uppfattningar. Det kan ocksa vara ett
tecken pa att organisationskulturen har vunnit medarbetarnas tankar och sjal pa.
Vidare resulterar 6ppna kontorslandskap i att medarbetarna indirekt styr varandra och
standigt formedlar kulturen till varandra. Aven sjalvstyrande team kan skapas som
sedan skapar egna normer och vérderingar som de arbetar efter, i linje med
organisationen. Ledningen kan da utéva mindre kontroll och styrning nar team har
tagit till sig kulturen och arbetar i linje med organisationen. Vidare i samband med att
ratt personer rekryteras for att passa in med organisationskulturen, kan det uppsta en
risk for att en homogen grupp skapas. Viktigt for kulturen ar ocksa inskolning av nya
medarbetare for att de snabbt ska kunna komma in med arbetet och snabbt anamma

kulturen.
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4 Metod

Nedan presenteras foretaget och informanterna tillsammans med en diskussion om
varfor urvalet har sett ut som det har. Forskningens design och intervjuernas
uppbyggnad presenteras senare. Metodavsnittet avslutas med en diskussion om
uppsatsens tillforlitlighet. Det ar viktigt att namna att jag sjalv i dagslaget arbetar pa

arbetsplatsen, vilket kan ha paverkat uppsatsen.

4.1 Presentation av foretaget och informanterna

Organisationen som har valts ar ett bemannings- och rekryteringsbolag som finns i
flera lander i Europa. Kontoret som har valts att fokusera pa har cirka 100 anstallda,
dar de storsta grupperna bestar av konsultchefer, rekryteringskonsulter och assistenter.
| denna studie har samtliga informanternas yrkesroll varit rekryteringskonsulter.
Medarbetarna som arbetar pa bolaget ar unga och manga ar i borjan av sin HR-Kkarridr.
De tre vardeord som genomsyrar hela organisationen ar: beat yesterday, show heart

och share energy.

4.2 Urval

Informanterna som stéllde upp pa undersokningen var fyra stycken personer pa
leveransavdelningen, med titeln rekryteringskonsult. Leveransteamet bestar av fem
mindre team med olika affarsomraden. Urvalet har gjorts eftersom medarbetarna har
arbetat langst pa bolaget och ofta blivit befordrade fran konsultchefer till
rekryteringskonsulter. Detta innebar att de har ett helhetsperspektiv pa bolaget och
stor kunskap om kulturen. Anledningen till att det valdes endast en yrkesroll &r att
forfattaren ville fokusera pa personer som har arbetat lite langre pa bolaget och haft
olika roller. Personerna tillbringar mycket tid pa bolaget da de inte ansvarar 6ver
nagra konsulter och lever darfor kulturen varje dag. Syfte med detta val var att fa
kvalitativa intervjuer med personer som har en djupare forstaelse av kulturen och

bolaget 6verlag. Informanterna har arbetat pa bolaget allt mellan ett till fyra ar.
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4.3 Forskningsdesign

Det har genomforts kvalitativa intervjuer med samtliga informanter. Anledningen till
att det valdes kvalitativ metod var for att denna metod brukar fokusera mer pa ord &n
pa siffror. Den kvalitativa metoden bidrar till djupare forstaelse och ger en mojlighet
att observera, mer an en kvantitativ metod hade gjort. Tyngden i metoden ligger pa
forstaelsen av den sociala verkligheten och informanternas uppfattning av den miljo
de lever i (Bryman, 2015). Da syftet med uppsatsen &r att fa reda pa hur de anstallda i
en viss organisation upplever organisationskulturen, blev denna metod ett naturligt
val. Vidare ville jag utga fran den empiri som kom fram under intervjuerna och inte
min egen forforstaelse av studieobjektet. Darfor har det valts att arbeta utifran ett
induktivt arbetssatt. Da det finns en risk att jag hade letat efter information som
stodjer mitt subjektiva forhallningssétt, har ett deduktivt forhallningssatt inte valts.
Jag har anvant mig av semistrukturerad intervjuteknik med eventuella foljdfragor.
Intervjutekniken gav mig mojlighet att kunna ga in pa djupet i informanternas svar
(Bryman, 2015).

4.4 Intervjuguide

Jag skapade en intervjuguide baserad pa mina teoretiska och praktiska férkunskaper,
vidare fokuserade jag pd Brymans riktlinjer som presenteras i hans bok
Samhallsvetenskapliga metoder. Fragorna i intervjuguiden delades upp i olika
kategorier, forsta kategorin var en allman inledande kategori om informanten och
kulturen. Sedan fokuserade jag pa fragor om personens uppfattning om och paverkan
av kulturen. Intervjuguiden avslutades med fragor som handlade om kultur som
styrning (se bilaga). Da jag i dagslaget arbetar dagligen med intervjuer kunde jag
sakerstalla kvalitén pa fragorna, detta gjordes ocksa genom att genomfora

pilotintervjuer innan (Bryman, 2015).

4.5 Genomfdrandet av intervjuer

Utifran intervjuguiden (se bilaga) genomfordes totalt fyra intervjuer med

rekryteringskonsulterna. Intervjuerna spelades in for att kunna vara mer narvarande i
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stunden. Intervjuerna varade allt fran 30-60 minuter beroende pa informanten och
genomfordes i ett tyst rum, utan distraktioner. Intervjun borjade med en
“uppvdrmning” av informanten och fokuserade sedan pé frdgorna fran intervjuguiden.
Foljdfragor formulerades under intervjun beroende pa informantens svar for att fa sa
relevanta och djupgaende svar som majligt (Bryman, 2015). Efter genomfarda
intervjuer lyssnades materialet genom ordentligt, transkriberades och analyserades.

Olika citat har valts som &r relevanta for uppsatsens syfte.

4.6 Etiska aspekter och uppsatsens tillforlitlighet

Rapporten har foljt de forskningsetiska principerna kring informations-, samtyckes-,
konfidentialitets- och nyttjandekravet (Vetenskapsradet, 2011). Informanterna blev
val informerade om uppsatsens syfte, villkor och de etiska principerna. De fick
information om att deras deltagande ar anonymt och &ven om att organisationen
kommer att forbli anonym under hela studiens gang. Vidare fick imformanterna dven
information om att deltagandet ar frivilligt och att de nar som helst kunde avbryta
eller vélja att inte svara pa nagon fraga. Organisationen anonymiserades eftersom det
enligt mig inte fanns nagon anledning att ndmna namnet. Informanterna var val
inforstddda med att deras identitet skyddas pa detta satt och behandlas pa ratt sétt,
likasa att den insamlade informationen endast ar tillganglig for rapportens forfattare.
Slutligen fick informanterna informationen att de far ta del av uppsatsen nar den &r

publicerad.

Slutsatserna i studien ar tillforlitliga pa grund av att undersékningen har gjorts med
noggrannhet. Eftersom forfattaren holl sig sa objektiv som majligt och inte grundat
svaren pa sina egna forutfattade meningar, stimmer tolkningarna 6verens med den
empiriska grunden. Studien &r relevant eftersom kulturstyrning &r nagot som
forekommer mer och mer pa dagens arbetsmarknad, speciellt inom bemannings-och
rekryterings branschen. Resultatet av studien kan anvandas for att géra medarbetarna
medvetna om att deras bolag tillampar kulturstyrning och for att pAminna om att
reflektera Gver sin identitet. Vidare kan resultatet bidra till att bolaget tanker efter hur
kulturstyrning paverkar pa individniva och kan genomféra olika forbattringar utefter

informanternas svar. For att redogdra att analysen ar séker, har alla fyra intervjuer
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jamfoérts med varandra, dér informanterna har kommit fram till liknande
kategorier/tolkningar. Likasa har bade forfattaren och handledaren kommit fram till

liknande tolkningar.
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S Resultat och analys

Nedan presenteras resultatet utifran den insamlade empirin som sedan knyts samman
med det teoretiska ramverket. Det har valts att dela upp resultatet pa liknande satt som
teoriavsnittet. Forsta delen av resultatet handlar om kulturen och hur den uppfattas pa
individniva. Sedan diskuteras kulturen som styrningsmodell och hur individerna
upplever att kulturen styr organisationen. Vidare kommer det att presenteras ritualer,
rekrytering av nya medarbetare och hur deras introduktion till bolaget och kulturen
sag ut. Sedan kommer det presenteras subkulturer, den fysiska placeringen och vad
individen tycker om den. Mot slutet av resultatdelen kommer det fokuseras pa
identitet och hur denna paverkas av en stark organisationskultur. Resultatdelen

avslutas med en summering av avsnittet.

5.1 Organisationskulturen

Organisationskulturen uppfattas som ett satt att agera pa, gemensamma tankar och
normer pa bolaget. Kulturen ir ndgot som medarbetarna “lever” varje dag och som
reproduceras i motet med varandra. Det finns en struktur for kulturen och en
utpréglad varderingsgrund med tre stycken vérdeord. Enligt informanterna beskrivs
kulturen som resultatinriktad, framatdrivande, 6ppen och valkomnande. Kulturen
handlar mycket om att nd mal och att utveckla varandra pa vagen. Syftet med kulturen
ar att lyfta sina kollegor, att tavla, fa beléning och dela den med andra. Kulturen
praglas av en prestationsinriktad atmosfar, men syftar dven till att medarbetarna ska

vara glada och engagerade.

Nér en person blir belénad for en bra prestation resulterar det i att denna vill fortsatta
att leverera och maximera sin prestation, enligt informanterna maste det dock finnas
en balans mellan prestation och 6verprestation for hélsans skull. Alla medarbetarna
anammar kulturen pa sitt satt. Da kulturen ar nagot komplext kan den uppfattas svar
att anamma i bérjan av anstallningen, men ses av informanterna efter nagot ar som en
sjalvklarhet. Enligt informanterna finns det i borjan en radsla att sticka ut och en
radsla att visa att man mar daligt. Idag ses kulturen som mer positiv och medarbetarna

ké&nner sig mer vana vid den an vad de gjorde i bérjan av anstallningen. De &r mer
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involverade idag efter att ha arbetat pa bolaget nagra ar, mer formade och blinda for
det negativa. Kulturen pa bolaget kan uppfattas som en religios sekt. Det marks
tydligt aven utanfor arbetet att personerna arbetar just pa detta bolag. Informanterna
anser sig vara kulturbarare, de tanker aktivt pa kulturen och har den alltid med sig. De
“lever” kulturen aktivt for att den ska finnas kvar, den finns i varje kommunikation, i
varje mote och i varje “hej”. Det finns en tydlig bild pa bolaget av hur en kulturbirare
ska vara. Personen ska synas Overallt, prata med alla, skoja mycket och leverera bra
resultat. Dock kan man vara kulturbérare pa olika satt, en person som inte ar lika
utatriktad kan vara en kulturbarare genom att bry sig om andra och promota bolaget.

Nedanstaende citat beskriver organisationskulturen lite narmare:

Kulturen &r sma gester, allt fran att jag sager hej till alla och det finns en positiv stimning

CEINT

overlag pa kontoret, det dr ganska mycket sa att det uppmuntras med “high five”, “snyggt

jobbat”, det dr sillan att man klagar.

Det ar valdigt mycket energi, mycket gladje och firande och alla visar sig villiga till att
utvecklas. Jag alskar kulturen, jag blir triggad och taggad pa att det ar san kultur, att man far

mycket energi av andra gor att man vill ga annu mer mot resultatet.

Medarbetarna tar till sig kulturen pa olika satt och pa olika nivaer. Citaten ovan visar
att kulturen betyder olika for olika medarbetare, att det finns olika viktiga delar av
kulturen for alla, men att alla accepterar kulturen som den &r. Det kan vara viktigt for
en person att sdga hej till sina kollegor medan for en annan person kan det vara viktigt
istallet att det finns energi och firande. Som Henning Bang menar definieras
organisationskultur av manga olika begrepp inom samhéllsvetenskapen, att kultur ar
nagot abstrakt och bestar av flera olika fenomen. Att kultur kan vara véldigt mycket
och till slut n&r man borjar diskutera begreppet kan man komma fram till att det inte

ar mycket kvar som egentligen inte ar kultur (Henning, Bang 1999).

5.2 Organisationskultur som styrningsmodell

Organisationens varderingar ar tydliga och vardeordens tyngd ligger i att ga mot
resultatet, sprida energi och omtanke, det handlar ocksa om att strava efter battre

resultat och utmana sig sjalv. Arbetsmiljon pa bolaget bestar av att alltid dela energi.
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Nar man delar energi med andra far man ocksa mer energi for att gora det lilla extra.
Vardeorden pratas igenom pa varje utvecklingssamtal och I6nerevision. Lonen
baseras pa hur val individen levererar sina resultat, men ocksa hur den lever
vérdeorden och kulturen. Det finns strukturer for hur de anstéllda ska leva kulturen,
att bolaget styrs av kulturen ses som grunden for deras framgang och har paverkat att

manga soker sig till bolaget.

Kultur ar ndgot som uppstar, det kan vara vad som helst, vill man &stadkomma nagot
gemensamt da anvander man kulturen som styrning, och det sker med religion med politik
med allting, klart vi anvander detta som styrmoment, det ser jag som en sjalvklarhet, det kan

man aldrig komma ifran.

Ovanstaende citat understryker vad Alvesson menar med att kulturen &r nagot centralt
for organisationen. Det understryker ocksa att kulturen anvants som ett styrmoment
och att de ofta kommer fran hogre uppsatta personer. Som tidigare namnts &r kulturen
pa bolaget nagot som paverkar att manga soker sig till bolaget, detta understryker en
del av det faktum att organisationskulturen har bidragit till bolagets framgang
(Alvesson, 2011).

Bolaget ar framgangsrikt och har en stark kultur som har bidragit till detta, likasa har
det ocksa en stark malbild. Enligt Klotter kommer ett sddant bolag ocksa att med
storre sannolikhet na sina mal, &n ett bolag som inte har nagon stark kultur (Klotter &
Heskett citerat i Flamholz & Randle, 2011, s.12). Enligt Alvesson maste kulturen
kontrolleras eftersom den bestar av kanslor, idéer och normer som ofta inte gar att
styra. Om kulturen inte kontrolleras kan den bidra till motgang istallet for framgang.
Det viktiga ar att kontrollera sina anstélldas varderingar, vilket i detta fall gors delvis

pa ovan namnda moten, utvecklingssamtalen och lénesamtalen (Alvesson, 2011).

Kulturen har paverkat mig och hade jag inte tyckt att de paverkade mig pé ett positivt sétt sa
hade jag inte valt att vara kvar har, jag ser det bara som positivt att jag far ta fram de sidorna
hos mig &nnu mer i den hér kulturen. Jag har bland annat blivit mer kommunikativ och béttre

pé att ge feedback.

Ovanstaende citat understryker att kulturen paverkar medarbetarna, att den har tagit

fram sidor hos dem som de ar néjda med. Vidare tanker medarbetarna pa kulturen i
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varje steg som de tar, i varje mote med en kollega eller en kund. Sammanfattat tanker
medarbetarna pa kulturen och deras sétt att agera varje dag. Enligt Willmott kan
kulturen vinna medarbetarnas “sjdl och tankar” just genom att ta fram den emotionella
sidan hos dem, for att sedan kunna styra deras handlingar och tankar genom det
(Willmott, 1993). Att kulturen paverkar medarbetarna kan uppfattas som
manipulativt, da kulturen fokuserar pa den emotionella sidan. Det kan finnas en risk
att det inte & moraliskt att andra eller paverka pa en individ pa det sattet (Malmi &
Brown, 2008).

5.3 Ritualer

Ritualer som finns pa bolaget &r slag i klockor vid forsaljning av en tjanst, applader,
olika tack kort, champagneflaskor och mycket mer. Informanterna upplever ritualerna
som nagot positivt, klockan och appladerna ger mycket energi och pavisar att
forsaljning sker pa bolaget. Da det ligger mycket engagemang bakom en forséljning
ar det viktigt att visa uppskattning nar nagon gor nagot bra och exempelvis lyckas
sdlja. Korten som delas ut pa moten dar berom forstarks ger mycket motivation,
speciellt nér det gors framfor andra kollegor. Att lyfta andra personer som har gjort
nagot bra ger motivation och inspirerar andra. Tavlingar och resor starker
gemenskapen och resulterar i en familjar kansla pa bolaget. Under team-maten finns
det mojlighet att lyfta varandra som kollegor, medarbetarna lyfter &ven varandra vid
olika mail som skickas ut i samband med en forséljning. Enligt informanterna ar
ritualer en psykologisk betingning, det ar synonymt med att medarbetarna ska vara
glada nar det ringer i klockan. Nér en medarbetare far ett tackkort for en god
prestation resulterar det i att personen vill uppna detta igen. Detta skapar en laganda
som bidrar till framgang, dock lamnar det inte lika mycket utrymme till att prata om

saker som gar mindre bra.

Det finns en strang dresscode som anger hur alla anstallda far kla sig, vilka farger som
ar tillatna och exempelvis vilken langd pa kjolen som ar acceptabel. Den strikta
dresscoden paverkar att medarbetarna uppfattas som professionella vid mote med
kunder eller kandidater. Kulturen pa bolaget &r synlig, det ar mycket gladje och

firande pa bolaget. Dresscoden kan darfor vara ett sétt att trots det verka professionell
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och duktig. Forsta intrycket &r viktigt och en roll med kundkontakt kraver anpassning
aven i kladval. Enligt informanterna har det varit lite svart med dresscoden i borjan
och det kandes som att de kladde ut sig till nagon som de inte var. Idag har

dresscoden blivit lite bittre och ligger pé en lite mer “normal” niva.

Enligt Kunda ger ritualerna mer utrymme for ledningen att kunna paverka kulturen.
Nar medarbetarna delar ut olika tack kort pa moten blir de mer engagerade och det
resulterar i att medarbetarna tror att de agerar utifran sina egna 6nskemal och inte
ledningens. Nar det ringer i klockan syns det tydligt vem som har salt och hur ofta det
sker en forsaljning, detta handlar om ett satt att kontrollera utan att genomféra direkt

overvakning (Kunda, 2006).

Den stréanga dresscoden kan kopplas till de formella ritualerna, eftersom
medlemmarna béar liknande klader och beter sig pa liknande sétt. De fysiska ritualerna
som att ringa i klockan och dela ut tack kort kan daremot kopplas till de naturliga
ritualerna, eftersom det handlar om symboler som &r heliga for gruppen. Eftersom
ritualerna kraver att medarbetarna agerar pa ett visst satt, blir objekten och
symbolerna som anvénts vid ritualer heliga och skapar sedan gemenskap (Collins
2004).

5.4 Rekrytering av nya medarbetare

Organisationskulturen kommuniceras redan pa hemsidan, i annonsen eller har natt nya
medarbetare genom rykten av redan anstallda medarbetare. | annonsen &r kulturen
noggrant beskriven och det finns dven information om vilken typ av person som
kommer att trivas pa bolaget. Personerna som soker sig till bolaget blir sedan
uppringda och &ven i telefonintervjun ndmns kulturen. Efter det fortsatter
rekryteringsprocessen med en personlig intervju dar individen blir tillfragad hur den
redan idag lever kulturen och véardeorden som bolaget har. Sedan gar personen vidare
till ytterligare en intervju med sin eventuellt nya chef dar kulturfragorna fortsatter.
Nar en person blir anstalld gar den igenom en introduktion dar bolaget presenteras,
vardeorden och kulturen presenteras dven dar. Vidare far personen ga bredvid en
erfaren kollega och lara sig bade arbetet och hur den ska handla i olika situationer. |

borjan av en anstélining togs kulturen mot med en chock for informanterna, den var
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energifylld och det var mycket firande, men sedan blev den som en sjélvklarhet. Idag
uppfattas manga av medarbetarna som lika varandra, det har blivit en grupp personer
som pa nagot satt delar samma varderingar och tycker samma i olika situationer.
Mangfalden pa bolaget ar liten, alla har ungefarligen samma utseende och klar sig

likadant. Nedanstaende citat visar hur central kulturen ar pa bolaget:

Helt arligt sé tror jag inte att jag hade skt mig hit om det inte var for kulturen, forst ville jag
inte ens jobba med rekrytering men kulturen fick mig att borja hér och inse att det ar det

roligaste jag vet.

Ovanstaende citat visar ocksa att kulturen var kand redan innan anstéllningen och att
medarbetaren ville arbeta pa bolaget just pa grund av kulturen. Enligt Alvesson &r det
viktigt for att en kultur ska fortleva att rekrytera medarbetare som redan innan
anstillning “lever” kulturen, omfattar normerna och varderingarna i forvag for att pa
det séttet veta att personen kommer att fortsétta dela kulturen vidare (Alvesson,
2011). | samband med att ratt personer borjar pa bolaget uppstar det en risk for att en
homogen grupp skapas, enligt Grey uppstar det dven en risk att personerna ser
identiska ut och det uppstar en radsla att sticka ut. Nar de anstallda ser identiska ut
och beter sig pa ett liknande sétt uppstar det en risk for att ledningen inte blir
ifragasatt heller (Grey, 2009). Vidare ar social inskolning av nya medarbetare viktig
for organisationskulturen. Nar en ny medarbetare far ga bredvid en erfaren kollega,
resulterar det i att personen snabbare anammar organisationens vérderingar och
normer (Grey, 2009; Malmi & Brown, 2008). Nér en person snabbt borjar tdnka i
enlighet med organisationens vérderingar, kan detta enligt Bruzelius och Skarvad
senare resultera i ett minskat behov av kontroll (Bruzelius & Skérvad 2004).

5.5 Subkulturer

Personer som dras till denna typ av organisationskultur ar utatriktade och
resultatinriktade personer som trivs i sociala sammanhang. Personer som far energi av
andra manniskor, som vill utvecklas och & omtdnksamma. Alla medarbetare har
kulturen i sig pa sitt satt, har anammat den pa sitt satt, men det som alla har
gemensamt &r att de flesta ar sociala och utatriktade som personer. De personer som

trivs bast pa bolaget ar prestationsinriktade, ambitiésa och drivna personer som har ett
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fokus pa affarer. Likasa ar det personer som vill gora det lilla extra, ar duktiga pa att
skapa relationer och samtidigt ha kul pa jobbet. Bolaget &r ocksa 6ppet for personer
som inte &r lika extroverta, sa lange de &r duktiga pa att skapa relationer och ar
resultatinriktade. Alla medarbetare &r inte sociala av sig sjalva, men trivs bland
personer som &r det, de kompletterar varandra pa det sattet. Introverta personer kan
trivas pa bolaget sa lange de inte har ett behov av att vara som alla andra och &r trygga
i sig sjalva. Bolaget forsoker rekrytera personer som besitter en viss personlighet och
en viss energiniva for att passa bra in. Alla anstéllda ar nagorlunda lika i den aspekten
och & malmedvetna. Personerna som inte har malmedvetenheten, resultattankandet
och som inte trivs i det sociala sammanhanget kommer inte att trivas pa bolaget

heller.

Nar anstallda besitter liknande personligheter kan det enligt Bang uppsta subkulturer
pa bolaget. Det som kan vara gemensamt mellan alla medarbetare ar alder och
personliga véarderingar. Om personerna ocksa besitter de varderingar som bolaget har
innan anstallning behéver de inte andra sina tidigare varderingar for att kunna k&nna
gemenskap pa bolaget. Nér personer har en tat och nara kontakt med varandra under
en lang period och delar olika problem med varandra uppstar en subkultur, da uppstar
det gemensamma uppfattningar och kanslor (Henning, Bang 1999). Som har ndmnts
ovan har de anstallda nagot gemensamt, namligen den resultatinriktade
personligheten. Enligt Barker uppstar det dven sjalvstyrande team med egna normer
och varderingar, dock i linje med organisationen. De personer som ingar i
sjalvstyrande team &r tavlingsinriktade och effektiva personer precis som de personer
som dras till denna kultur. Dessa personer & omedvetna om att de uppratthaller en
indirekt styrning och maktutévning (Barker, 1993). Nar en grupp &r lik varandra och

utfor liknande arbetsuppgifter ar den ocksa lattare att styra (Beronius, 1986).

5.6 Fysiska miljon/subkulturer

Organisationen arbetar i ett 6ppet kontorslandskap, dar alla kollegor och &ven chefer
sitter bredvid varandra. Oppna landskap uppfattas som hégljudda av informanterna
men anses dven som en mojlighet att kunna l&ara sig av varandra. Detta éppnar upp for

att kunna lara sig av andras dialoger, problem och telefonsamtal. Medarbetarna kan
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dela energin med varandra, tipsa om kandidater till varandra och samarbeta lattare.
Cheferna ar nérvarande och har en mojlighet att kunna hjalpa till snabbare vid behov.
Informanterna ar medvetna om att detta ocksa handlar om nagon slags 6vervakning,
men kanner sig trygga med den, da den innebér att chefen inte kontrollerar i detalj.
Vidare finns det ocksa platser som medarbetarna kan utnyttja nar de vill sitta for sig
sjalv i tystnad och fokusera. Allting uppfattas som val genomtankt, exempelvis
fargskalan, placeringen och tv-apparaterna, allting handlar om att man som anstalld
ska vilja prestera mer. Kulturen bygger pa kunskapsdelning, symbolvérde och
betingning, gruppen ska formas till ett och samma och ha samma mal. Ett 6ppet
kontorslandskap hjalper till med detta, d& mojligheten finns att alla ser och hor nar det

gar bra for andra.

Enligt Bang ar den fysiska placeringen och éppna kontorslandskap grundlaggande for
att en subkultur ska uppsta, gruppen maste ha nara kontakt med varandra och utveckla
gemensamma varderingar (Henning, Bang 1999). Oppna kontorslandskap har tagit
bort den fysiska barridaren, vilket underl&ttar for att kulturen sprids vidare och delas
mellan kollegor. Kulturen blir pa det sattet mer lattillganglig och resulterar i att
medarbetarna omedvetet styr varandra. Likasa bidrar detta till hdgre produktivitet
eftersom det blir synligt om det gar bra for nagon och bidrar till att andra ocksa vill
prestera mer (Brennan et al, 2002). Foucaults begrepp “panoptikon” kan kopplas till
just oppna kontorslandskap, detta innebér att det uppstar en radsla for att bli
overvakad. Nar radslan att bli 6vervakad uppstar, resulterar det i att medarbetarna
kontrollerar sig sjalva. Panoptikon fungerar endast nér makten &r just okontrollerbar
(Foucault, 2003).

5.7 Identitet

Informanterna pastar att organisationskulturen framjar deras identitet, pa grund av att
de blir mer positiva och glada och haller huméret uppe. Individerna blir mer trygga i
sig sjalva och genomgar en standig utveckling. Kulturen uppfattas ha bidragit till
detta, den har inspirerat informanterna att ge mer feedback aven i det vardagliga livet.
Individerna har forandrats dven pa fritiden, har blivit mer 6ppna i sin kommunikation,

kan lattare prata om problem som uppstar och ta mer initiativ. Informanterna beréattar
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att deras fritid har blivit enklare, att de gor mer med sina idéer och ocksa vagar ga
utanfor boxen pa grund av sitt jobb. Utifran den roll som informanterna har, har de
blivit mer nyfikna pa andra manniskor och intresset lever vidare dven pa fritiden.
Personerna har fatt en mer positiv installning och dven om inte allting gar som
planerat sa finns det kollegor och en hérlig stamning pa jobbet, kanslan nar de gar
hem fran jobbet &r positiv. Informanterna uppskattar att fa berom for sina prestationer,
att de har gjort ett bra jobb. Personerna blir battre pa att kompromissa och
kommunicera, kulturen framjar informanterna och stravar efter att varje individ ska
bli en battre version av sig sjalv. Nedanstaende citat berattar mer hur

organisationskulturen paverkar individerna:

Jag har aldrig kant att min personlighet har fatt sa ratt utlopp, att det har klaffat sa bra. Att
mina sidor att vara resultatfokuserad och fa utlopp for det drivet och férméaga inom
kommunikation, ndr man ké&nner att kulturen framjas av att man har de sidorna i sig sjalv. Det
kanner jag blir ett mervarde av det liksom, jag kdnner ocksa att jag har utvecklats valdigt
mycket som person, jag ar mycket mer dppen privat ocksa och ser till att prata med personer i
hissen, alla méten egentligen.

Jag ar en omhandertagande person, bryr mig om andra, den delen far jag leva ut har och den
uppskattas har. Den framjar den delen av min personlighet men den introverta sidan far inte
lika mycket. Resultatinriktade sidan framjas med. Utmanat mig sjalv, jag &r inte alls lika
introvert idag, har manniskor runt om en hela tiden. P4 fritiden med, kul att traffa nya

manniskor.

Citaten ovanfor visar att identiteten har paverkats av organisationskulturen och
uppfattas ha paverkats pa ett positivt satt bade pa arbetet och pa fritiden. Individerna
ar standigt bland manniskor. Som Willmont menar &r identitet en standigt pagaende
process som produceras just i motet med andra ménniskor (Willmont, 1993).
Medarbetarna uppfattas tdnkas i enlighet med organisationen och dess varderingar, de
uppfattar att kulturen har paverkat dem positivt och verkar trivas med detta faktum.
Detta kan resultera i att individerna kommer att bortse fran det faktum att identitet ar
en pagaende process, med andra ord inte reflektera 6ver att deras identitet standigt
utvecklas (Kunda, 1992). Individerna upplever sig vara sjalvbestammande och att en
del av deras identitet framjas pa grund av organisationskulturen. | detta fall kan en
medarbetares asikter bli sekundéra och kulturen kan ha tagit éver den subjektiva
identiteten (Willmont, 1993).
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5. 8 Summering av resultatet

Begreppet kultur &r komplext och betyder olika for olika medarbetare, det som ar
gemensamt for alla informanter ar dock att alla uppfattar organisationskulturen som
nagot positivt. Det finns tre stycken vérdeord och en struktur for hur alla anstéllda ska
leva kulturen for att den ska fortsétta att existera. Att organisationskulturen ar en stor
del av styrningen av bolaget &r for de flesta informanterna sjalvklart och ses som en
bidragande faktor till bolagets framgang. Kulturen har ocksa paverkat medarbetarna
och tagit fram sidor hos dem som framjar deras identitet. Informanterna ser det som
positivt att de far utvecklas tillsammans med bolaget och att de samtidigt kan han en
god arbetsplats. Informanterna lyfter under intervjuerna fram vissa delar av kulturen
som har kallats har i uppsatsen for ritualer. De finns en del ritualer pa bolaget som
informanterna stéller sig positiva till, dock finns de ocksa personer som accepterar

dem, men forhaller sig mer analytiskt till dem.

Rekryteringen av nya medarbetare sker noggrant, personer som rekryteras in pa
bolaget besitter redan innan anstéliningen olika vérderingar som &r viktiga for
kulturen. Kulturen presenteras tidigt i rekryteringsprocessen och foljer kandidaten
hela vagen fran borjan av anstallningen till slutet av den. Personerna som soker sig till
bolaget och dess kultur ar prestationsinriktade och utatriktade personer som har en del
gemensamt. | detta fall bildas det subkulturer nér individerna far spendera en del tid
med varandra och dela problem med varandra, da bildas det &ven liknande
varderingar. Den fysiska miljon ar éppna kontorslandskap som ses som positivt av
samtliga informanter. Placeringen bidrar till kunskapsdelning och fortlevnad av
kulturen samtidigt som det resulterar i att medarbetarna kontrollerar sig sjalva, vilket
gor det enklare for ledningen att styra utan att detaljstyra. Informanternas identitet
framjas och bidrar till att de blir mer glada och béttre pa att bland annat kommunicera

bade pa arbetet och i privatlivet.
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6 Diskussion

Nedan presenteras det en sammanfattande analys kopplad till fragestéllningarna.
Darefter presenteras en avslutande diskussion och uppsatsen avslutas med forslag pa
fortsatt forskning. Syftet med uppsatsen var att undersoka upplevelsen av
organisationskulturen pa individniva. Hur individerna ser pa att de eventuellt blir
styrda av ledningen genom kulturen. Vidare var syftet ocksa att undersoka hur
individerna forhaller sig till det faktum att organisationskulturen kan ha paverkat
deras identitet. Dar fokuserades uppsatsen pa om individerna hade markt nagon
forandring i sin egen identitet. For att fa svar pa detta har jag anvant mig av

nedanstaende fragestallningar.

6.1 Analys kopplat till fragestallningarna

6.1.1 Fréga 1 - Hur upplevs féretagets organisationskultur som

styrningsmekanism pa individniva?

Organisationen har en tydlig bild av hur kulturen ska uppréatthallas, hur de anstéllda
ska bete sig och dven hur de ska se ut och héras utat. Det ar en noggrann rekrytering
av ratt personer som besitter ratt varderingar for att passa in pa bolaget, eller som latt
kan formas till att bli den ratta personen”. Det &r viktigt att snabbt anamma kulturen
och sedan sprida den vidare till mer juniora kollegor. Darfor ar kulturen central pa
bolaget och finns med i varje steg som ledningen gor. Detta har resulterat i att den
aven finns i varje steg som medarbetarna tar, att det standigt tanks pa kulturen. Detta
pavisar att bolaget har lyckats att styra genom en stark organisationskultur,
medarbetarna ar glada och uppskattar en 6ppen kultur samtidigt som bolaget blir mer
och mer framgangsrikt. For att astadkomma nagot gemensamt har kulturstyrning visat

sig vara en bra vag att ga i detta fall.

Det ar tydligt fran ledningens sida att kulturen ar en styrningsmekanism och att det ar
den som har bidragit till bolagets framgang. Informanterna ar val inforstadda i detta
och ser ett varde i att skapa gemensamma varderingar och behalla kulturen som den
ar. Enligt informanterna finns det en vinning i att sprida kulturen och sprida den glada

stdmningen, en vinning i att de berdms nér de presterar bra, att det finns mycket
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firande och att ledningen inte styr i detalj. Detta har resulterat i engagerade
medarbetare som tanker pa bolagets basta, som inte klagar pa arbetet och bidrar till
resultat. Som ndmnts tidigare i ett citat hade kanske vissa medarbetare inte sokt sig till
bolaget om det inte hade varit for kulturen. Sammanfattningsvis upplevs

organisationskulturen som styrmoment positivt pa individniva.

6.1.2 Fréga 2 - Hur forhaller sig manniskor pa foretaget till det faktum att

organisationskulturen kan paverka deras identitet?

Kulturen har en stor betydelse pa individniva och uppfattas paverka informanterna pa
ett positivt satt. Den har hjalpt till att ta fram vissa delar av deras personlighet och
utvecklat dessa &nnu mer. En informant beréttade att hens personlighet inte langre ar
lika introvert och en annan sa att hen har blivit battre pa att kommunicera. Detta
pavisar att kulturen har paverkat deras identitet och att det endast har varit till en
fordel. Informanterna upplever att de far leva ut vissa sidor av sin identitet mer pa
detta bolag &n vad de har fatt gora pa tidigare arbetsplatser. De sidor som har fatt mest
uppmarksamhet har varit de utatriktade sidorna som har blivit &nnu starkare. De
mindre utatriktade sidorna har daremot inte fatt lika mycket utrymme och det har inte
heller funnits plats till att prata om problem. Nar kulturen ar sa stark och endast bestar
av att vara positiv, glad och av firande finns det en risk att de mindre bra sidorna blir
bortglomda eller att de endast presenteras pa ett positivt satt for att inte sanka
stdmningen bland medarbetarna. Informanterna stéller sig positiva till att
organisationskulturen har paverkat deras identitet eftersom den har paverkats till deras
fordel. De ser daremot negativa aspekter med det ocksa, exempelvis att bolaget kan
ses som en sekt och att mangfalden inte &r sa stor.

Informanterna beréttar ocksa att kulturen har paverkat deras identitet dven i
privatlivet. De sidor som har fatt mest uppmarksamhet har dven varit till nytta i
privata relationer. Samtliga upplever att de har blivit battre pa att kommunicera och
bade ge och ta emot feedback fran sina vanner och sin familj.
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7 Avslutande diskussion/Slutsatser

Under uppsatsens gang har jag reflekterat en del éver kulturen och 6ver
informanternas uppfattning av den. Da jag sjalv arbetar pa bolaget har jag haft egna
forutfattade meningar om kulturen och det har varit intressant att se om de
overensstammer med informanternas uppfattning. Jag har lyckats halla mig objektiv
under hela arbetets gang och inte lagt in mina egna véarderingar utan endast foljt
empirin. Vissa informanter har visat brist pa sjalvreflektion och bara underkastat sig
kulturen medan andra ar medvetna om hur kulturen har paverkat deras identitet. Det
har varit spannande att se att de personerna som har arbetat en langre tid pa bolaget
ocksa ar de som har hunnit reflektera 6ver kulturen och dess paverkan lite mer.
Informanterna har lyft bade positiva och negativa aspekter med kulturen, men till
storsta delen har det varit en positiv respons. De hade inte velat andra nagot i hur
kulturen ser ut idag och verkar trivas i den miljon. Det ar hart arbetande personer som
soker sig till bolaget och det ar viktigt att ha en trygghet i sig sjalv for att det inte ska
bli for mycket att gora. Bolaget ar fokuserat pa resultat dar anstallda méts pa allting
som de gor, detta kan skapa en risk att helhetshilden och sjalva affarsidén missas. Da
stamningen pa bolaget alltid &r positiv kan det istallet resultera i att medarbetarna inte
visar nar de har en dalig dag. For att undvika detta hade bolaget kunnat bredda synen
pa vad kulturen innebér, bredda synen pa vad en kulturbérare ar. Vad hander med en
person som inte vill ringa i klockan vid forsaljning? Blir den personen inte en
kulturbarare da? Eller kan man skapa en bredare syn, dar alla kan uppfatta kulturen pa
sitt satt och vara en kulturbarare pa sitt satt. Hur ar det med de personer som aldrig far
berom, aldrig far ett tackkort? Kan detta leda till en orattvisa och att det bara blir vissa
personer som far ”dra lasset”? Det dr mycket fragor som kvarstar som jag gérna skulle

vilja se mer forskning om.

7.1 Forslag till fortsatt forskning

Organisationskultur ar ett amne med mycket tidigare forskning, men ar sa pass
komplext att det kan behévas mer. Det som hade kunnat undersokas &r just hur de
personer som inte riktigt passar in i kulturen paverkas. Finns de sidor hos dem som

kulturen kan framja anda, eller far deras identitet bara negativ paverkan. Likasa hade

Maj 2019 29



man kunnat underséka mer hur en person som aldrig far berém och endast far se pa
nar andra tar emot det egentligen mar? Vad &r det som gor att den personen stannar

kvar pa bolaget och hur ser den fortsatta motivationen ut da?
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Bilagor

Intervjufragor:

1. Hur lange har du arbetat pa bolaget?

2. Vad ér din roll pa bolaget idag och vad har du haft for tidigare roller?
3. Hur skulle du beskriva organisationskulturen pa bolaget?

4. Hur uppfattar du ritualerna som finns, klockor, kort mm?

5. Vad tycker du om dresscodereglerna?

6. Finns det andra séatt att belona ett beteende pa an ritualerna?

7. Vad ér din roll vid olika ritualer?

8.  Visste du om bolagets kultur innan du borjade pa bolaget?

9.  Hur sag rekryteringen och introduktionen ut?

-
©

Finns det en viss typ av personligheter som dras till en sadan kultur?

-
-

. Hur ser den fysiska miljon ut, paverkar den kulturen?

-
N

Hur forhaller du dig till organisationskulturen?

-
w

Finns det negativa aspekter med kulturen?

[
e

Hur arbetas det aktivt med varderingarna pa bolaget, vardeorden?

15. Tycker du att organisationskulturen framjar din subjektiva identitet?
Varfor/varfor ej?

16. Har du markt nagon skillnad sedan din forsta tid pa bolaget och nu, nér det galler
din egen uppfattning av kulturen eller din identitet pa bolaget?

17. Upplever du att du paverkas av kulturen?

18. Upplever du att du &r kulturbarare?

19. Hur ofta tanker du pa organisationskulturen?

20. Tror du att din identitet och personlighet hade varit densamma om
organisationskulturen inte fanns?

21. Upplever du att organisationskulturen ar en typ av styrning av bolaget?

22. Hur upplever du att andra medarbetare upplever kulturen, exempelvis
nyanstallda?

23. Skulle du vilja andra nagot i organisationskulturen? I sadana fall hur och varfor?

24. Finns det nagot du vill utveckla eller lagga till?
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