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Förord 

Till en början skulle jag vilja rikta ett stort tack till alla trevliga och tillmötesgående personer 

på Intal Flex som jag har intervjuat i uppsatsen. Ett extra tack skulle jag vilja ge till VD:n 

Hanna som gjorde det möjligt för mig att utföra studien på Intal Flex. Ett tack till min 

handledare Karin Winroth som har hjälpt vid motgångar och fungerat som ett bollplank i mitt 

arbete. Jag vill även tacka mina vänner som har hjälpt till med att korrekturläsa uppsatsen.  

Alexandra Salonikidis  

2012-05-31



 

Sammanfattning 

Kultur och företagskultur uppmärksammades på riktigt först i början av 80-talet, vilket gör 

ämnet och området relativt ungt. Uppståndelsen kring ämnet har fått allt fler forskare att 

studera organisationskulturens betydelse och innebörd. Denna studie genomförs utifrån de 

teorier som finns inom det symbolistiska perspektivet på företagskultur. Detta perspektiv är 

det som används främst av forskare inom ämnet och det brukar delas in i tre kategorier; 

verbala symboler, materiella symboler och handlingssymboler. Då ämnet är väldigt komplext 

och tvetydigt avser denna uppsats främst att undersöka handlingssymboler med avseende på 

ritualer för att få en djupare och bättre förståelse över dess betydelse för en organisation och 

dess medlemmar. Syftet med uppsatsen är att undersöka ritualers betydelse för 

konsultföretaget Intal Flex. 

För att få ett så representativt resultat som möjligt genomförs studien på ett företag som anses 

vara relativt homogent som gör det till ett lämpligt studieobjekt. Studien är utförd med en 

kvalitativ ansats. Data samlas in genom öppna observationer på arbetsplatsen och 

semistrukturerade intervjuer från åtta anställa med olika befattningar på företaget. En intervju 

utförs med VD:n för företaget, tre intervjuer utförs med gruppchefer och fyra intervjuer med 

konsulter på Intal Flex. Då företaget nyligen förvärvade det statistiska företaget ASC 

intervjuas anställda från olika bakgrunder. 

Tidigare forskning ligger tillsammans med en teoretisk referensram till grund för analys och 

slutsats. Slutsatsen med studien är att det är svårt för tidigare anställda att gå ifrån något de 

trivs med och i detta fall de rutiner som funnits. Trots att det visar sig att företaget inte har 

några speciella rutiner så vill man heller inte införa fler. Efterfrågan på rutiner finns överlag 

hos de nya medarbetarna från ASC. Då en sammanslagning nu har skett finns det en större 

öppenhet och tolerans för förändringar och önskemål, de anställda inser att antalet 

medarbetare nu är det dubbla och att det finns flera röster som vill göra sig hörda. Dock 

accepteras dessa förändringar och önskemål endast till en viss gräns. För att få detta 

samarbete att fungera och bli mer enhetligt måste de anställda vara villiga att kompromissa i 

avseende på vilka rutiner som bör införas alternativt tas bort. 
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1 Inledning 

I denna del kommer en bakgrund till ämnet företagskultur att presenteras. En kortare 

bakgrund av området och dess framkomst redogöras som sedan leder till de problem som kan 

uppstå för företagskultur. I övrigt kommer syftet med uppsatsen definieras, val av studieobjekt 

att presenteras och vilka avgränsningar som har gjorts för studien att beskrivas. Slutligen 

beskrivs uppsatsens disponering.   

1.1 Bakgrund 

Studier kring organisationskultur har funnits sedan 1950-talet (Alvesson, 2009). Det dröjde 

dock till 80-talet innan begrepp som ”kultur” och ”företagskultur” började uppmärksammas. 

Det var under denna tid som framgången för japanska företag fick stor uppmärksamhet av 

omvärlden då amerikanska och andra västerländska ekonomier hade stora svårigheter. Det 

blev allt mer populärt med konsulter och flera managementböcker trycktes upp för att vägleda 

företag till att bli lika framgångsrika som japanerna. Denna uppståndelse fick företagens 

mänskliga och symboliska aspekter att hamna i centrum. Miriam Salzer-Mörling (1998) liknar 

organisationer vid en mänsklig konstruktion:  

”… en grupp av handlande och tänkande individer som skapar mening” (Salzer-Mörling, 

1998. s. 18).  

Schein skriver i en artikel 1990, att kultur ses som något nytt på det sättet att det tidigare inte 

har uppfattats som en viktig del av en organisation (Schein, 1990). Även om begrepp som 

”företagsnormer” och ”företagsklimat” har använts mycket i tidigare forskning har konceptet 

”företagskultur” endast väckt ett intresse under de senaste decennierna. 

Företagskultur är något som finns i alla företag (Alvesson, 2009). Det gäller vare sig det rör 

sig om en väldigt stark och genomsyrande kultur som präglar hela företaget, eller en kultur 

som inte är lika självklar. Kultur kan ofta ses som något komplicerat och svårhanterligt som 

gör att ledningen ofta ”blundar” för det, dock ändras inte det faktum att den finns där eller att 

det skulle minska kulturens betydelse för företaget. 
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1.2 Problembakgrund 

För att kunna förstå en organisations kultur är det viktigt att ta hänsyn till flera aspekter för att 

få en helhetsbild (Salzer-Mörling, 1998). Det som främst säger något om en organisations 

kultur är de olika symboler som uttrycker sig inom en verksamhet. Dessa symboler brukar 

delas in i tre kategorier. Verbala symboler som bland annat består av interaktion, historier och 

skämt, materiella symboler som är det vi både kan se och ta på så som klädkoder och möbler 

och till sist finns handlingssymboler som utgörs av det vi gör så som ritualer eller ceremonier.  

 

I en studie, utförd på en reklambyrå, studerar Michael Rosen (1988) bland annat hur 

handlingssymboler på en arbetsplats yttrade sig (Rosen, 1988). Hans studie sträckte sig över 

en tio-månaders period men i sin artikel har han valt att fokusera på den årliga julfesten. Den 

årliga julfesten är ett typiskt exempel på en handlingssymbol i form av en ritual. Valet av just 

denna sammankomst har sin grund i att Rosen vill få en inblick i hur den organisatoriska 

ordningen förhåller sig utan att hänsyn tas till den normativa och hierarkiska kontrollen som 

oftast kan ses under veckodagarna. Han vill med hjälp av sin studie få en djupare förståelse 

för den sociala strukturen, de regleringar som gör att individer delas upp beroende på den 

status de har inom organisationen och hur den sedan förändras under julfestens gång. För 

somliga medarbetare anses julfesten som något ”påtvingat” och lite löjligt, där de tvingas att 

umgås med människor de i vanliga fall aldrig skulle umgås med. Andra tycker att det är en 

bra idé för att förstärka sammanhållningen. Resultatet av studien visar att oavsett om 

medarbetarna tycker det är en bra idé eller inte, påverkas alla av ritualer.  

 

Handlingssymboler och främst ritualer har uppmärksammats allt mer under årens lopp (Islam 

& Zyphur, 2009). Ritualers betydelse har en djupare innebörd än vad många människor kan 

tro. Samtidigt kan även de ”mindre” händelserna, så som exempelvis rutiner på en arbetsplats 

beskrivas som ritualer. I själva verket representerar ritualer det symboliska livet av en grupp. 

Enligt Islam och Zyphur (2009) kan ritualer och ceremonier ses som diskreta incitament vilka 

har en början och ett slut och som ger ett uttryck för kulturens värderingar och föreställningar. 

Det är en form av sociala handlingar där en grupps värderingar och identitet tillsammans 

utgör en form av kraft inom organisationen som strålar utåt, det vill säga att även utomstående 

kan se den. Ritualer kan ibland ses som medlare mellan stabilitet och förändring. Islam och 

Zyphur (2009) menar att samtidigt som det finns ett behov av en viss strukturell 

differentiering, som exempelvis hierarki där varje individ har sin roll, kan ritualer även bidra 
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till att sociala skillnader bortses för att istället se till gemenskapen inom organisationen. 

Ritualer i form av exempelvis rutiner kan användas som ett hjälpmedel för att föra in en 

organisation i en ny fas, för att kunna förmedla nya roller eller som hjälp vid ett 

företagsförvärv. Det är genom ritualer en viss typ av solidaritet samt grupptillhörighet byggs 

upp inom organisationen.  

 

För en anställd i en organisation är kulturen oftast något som tycks vara självklart. Det är inte 

förrän det uppstår störningar som kulturen visar sig. Förändrade arbetsmiljöer är ett exempel 

på det och som även blir alltmer vanligt, det kan vara allt ifrån en förändrad strategisk 

riktning, en omorganisation eller en ändring i personalstrukturen för att behålla företagets 

position eller för att förstärka en ledande position (Bordia et al., 2004). Dessa förändringar har 

dock sin baksida då de kan bidra till att skapa osäkerhet inom organisationen och då främst 

hos de anställda. Osäkerhet är den vanligaste psykologiska åkomman som rapporteras vid 

förändringar inom organisationer uttryck. När en nyanställd kommer till ett företag är det 

mycket att ta till sig samt lära sig för att kunna bli en del av gruppen (Salzer-Mörling,1998). 

Det är en del av insocialiseringen i företaget. Som tidigare anställd är det mycket som tas för 

givet, det blir mer uppenbart vid förändringar eller om en individ kommer som ny till en 

organisation. Det är dock inte enbart vid nyanställning som det uppstår osäkerhet hos 

individer. Vid ett förvärv kan ofta tidigare anställda känna viss osäkerhet för hur de ”nya” 

medarbetarna kommer att påverka arbetsmiljön, själva arbetet och risken för att nya roller och 

uppgifter kommer tilldelas inom organisationen (Bordia et al., 2004). Anställda kan även 

känna hot för hur de dagliga rutinerna i arbetsuppgifterna kommer att beröras. Det är därför 

viktigt att hindra eller åtminstone minska denna osäkerhet. Öppen kommunikation med 

ledningen är den mest använda och rekommenderade strategin för att minska anställdas 

psykologiska påfrestningar så som stress och osäkerhet.  

Vad har egentligen olika händelser och beteenden för betydelse för en organisation och dess 

medlemmar? Aspekter som dessa hör främst till handlingssymboler som bland annat utgörs av 

olika ritualer, riter och ceremonier (Islam & Zyphur, 2009). Ritualer säger mycket om en 

organisations kultur. Eftersom kultur är ett väldigt komplext område kan ritualer ses som 

kulturellt berikade fenomen komprimerade i relativt korta perioder. 
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1.3 Frågeställning 

Utifrån den bakgrund och den problembakgrund som har beskrivits är målet med arbetet att 

kunna få svar på frågan: 

Vad har ritualer för betydelse för medarbetarna i en organisation? 

1.4 Syfte  

Syftet med studien är att undersöka hur konsultföretaget Intal Flex kan använda sig av ritualer 

för att stärka företagskulturen i organisationen. Denna studie avser att undersöka rutiner, 

vilket är en form av ritual. Chefer och medarbetare kommer att intervjuas för att få fram deras 

åsikter om den företagskultur och de rutiner som finns i företaget och huruvida de tycker att 

något bör förändras. Värdet med det är att få svar på vad som kan göras för att stärka 

sammanhållningen och företagskulturen hos Intal Flex.  

1.6 Avgränsning 

Studien avgränsar sig till ett företag då kulturen skiljer sig mellan olika företag. Intal är ett 

svenskt konsultföretag inom byggteknik, miljöteknik och arkitektur. Eftersom Intal är ett 

internationellt företag med flera dotterbolag i olika länder och städer gjordes en avgränsning 

till ett av Intals dotterbolag i Sverige, nämligen för Intal Flex, som främst arbetar med 

samhällsanalyser och strategifrågor.  

 Studien tar främst att ta hänsyn till handlingssymboler och ritualer. Ritualers betydelse och 

innebörd varierar mycket beroende på vilken organisation som undersöks. Därför har denna 

uppsats avgränsats till ritualer med avseende på olika personalsammankomster, som 

exempelvis personalmöten, fikapauser och så vidare. För att få respondenterna att känna sig 

bekväma kommer begreppet ritual att gå under benämningen ”rutin”, då det kan uppfattas 

lättare att besvara frågor kring det begreppet.     

Syftet var även att få delta på olika personalsammankomster hos företaget, detta visade sig 

dock inte vara möjligt under studiens gång och observationerna har därför avgränsats till en 

mer allmän uppfattning av företaget och arbetsmiljön hos Intal Flex. 
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1.7 Disposition  

I figuren nedan beskrivs uppsatsens översiktliga disposition. I första delen av uppsatsen får 

läsaren en inblick i ämnet företagskultur som sedan leder till en problemformulering, ett syfte 

och avgränsningar som har gjorts för studien. I följande avsnitt presenteras det metodologiska 

tillvägagångssättet för undersökningen. I avsnitt tre presenteras den teori som kommer att 

användas och ligga till grund för analys och slutsats. En företagsbeskrivning introduceras i det 

fjärde avsnittet, innehållande en överskådlig beskrivning av fusionen mellan Intal Flex och 

ASC (Analys och Siffror Centralen). Femte avsnittet kommer att bestå av den empiriska 

undersökningen, det vill säga de intervjuer och observationer som har utförts, samt en 

analysering av det insamlade materialet för att se de skillnader och likheter som finns mellan 

teori och empiri. Slutsatsen presenteras i avsnittet därefter. I det sista avsnittet kommer en 

diskussion kring slutsatsen och ämnet i stort att genomföras.    

 

  

 

   

 

 

 

 

 

Inledning Metod Teori Företagsbeskrivning 

Empiri/Analys Slutsats Diskussion 

Figur 1. Flödesschema över uppsatsens disposition (egen bearbetning). 
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2 Metod  

I denna del framställs de metodologiska tillvägagångssätten som har valts för denna studie. 

En beskrivning av hur intervjuerna har genomförts och hur deras struktur sett ut samt 

observationernas utformning presenteras. Därefter beskrivs urval, kriterier för val av företag 

samt för de respondenter som deltar i undersökningen. Slutligen beskrivs graden av studiens 

tillförlitlighet.    

2.1 Metodval  

Uppsatsens tillvägagångssätt är i form av kvalitativa intervjuer samt observationer. Valet av 

en kvalitativ metod i form av intervjuer har sin grund i att området organisationskultur är 

väldigt subjektivt vilket gör att en form av datainsamling behövs för att få in så kallad 

mjukdata (Johannesen & Tufte, 2007). Den metod som oftast används vid kulturella studier 

av organisationer kallas etnografisk metod (Denscombe, 2000). Själva ordet etnografi står för 

”kulturell beskrivning” vilket det finns flera varierande tillvägagångssätt för. 

Uppmärksamheten riktas på hur de granskade människorna upplever sin värld, hur de förstår 

sig på saker samt hur de uppfattar olika händelser. Kultur ses som en gemensam process, där 

meningar i socialt samspel utformas och uttrycks (Salzer-Mörling, 1998).  

Det är inte ovanligt att etiska problem kan uppstå vid en undersökning som denna 

(Denscombe, 2000). Därför tas hänsyn till detta i studien. Fokus är att vara öppen och förklara 

studiens syfte redan från början för respondenterna så att de får en klar bild över vad som 

förväntas. Ett område som företagskultur kan vara känsligt för en del personer och det är 

därför viktigt att det inte ska kännas som ett påhopp eller ifrågasättande när studien tar plats 

hos företaget Intal Flex. 

2.2.1 Kvalitativa Intervjuer 

Kvalitativa intervjuer har varit ett viktigt tillvägagångssätt för att samla in information om 

organisationens kultur. Kvalitativa intervjuer karaktäriseras bland annat av enkla och raka 

frågor till den intervjuade (Trost, 2010). Svaren på frågorna kan dock ofta vara komplexa och 

innehållsrika. Det uppstår många händelseförlopp, tankar, mönster med mera att bearbeta och 

analysera efter en intervju. Därför har det varit viktigt att hålla fokus under intervjuerna. 

Fokusintervjuer utformas med ett tema vilket gör det enklare både för den intervjuade och 

även för intervjuaren att inte tappa eller glömma syftet. Intervjuerna kan ses som 

semistrukturerade då en färdig intervjuguide med ämnen och frågor följs, med utrymme för 

flexibilitet gällande ordningsföljd och respondentens möjlighet att kunna utveckla sina tankar 
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och synpunkter. Om någon väljer att vara anonym kommer hänsyn tas till detta och fokus 

kommer ligga i att inte redovisa konfidentiellt material som inte är tänkt att nå allmänheten. 

Användningen av materialet ska garantera att ingen tar skada av det och att undvika 

avslöjande av identiteten hos den involverade. 

För att få fram respondentens känslor ställs frågor kring olika beteenden och handlingar som 

kan förekomma då det säger mycket om hur personen känner och tycker (Denscombe, 2000). 

Frågorna är öppna, vilket innebär att respondenten själv formulerar sitt svar, bestämmer 

längden och typ av innehåll. Det finns även möjlighet att ställa följdfrågor, vid intresse för 

studien. I intervjuerna används ordet rutiner, istället för ritualer, då det kan kännas mer bekant 

och bekvämt för den intervjuade. Det är av stor vikt att inte ställa ledande frågor eller frågor 

som kan kännas som ett ifrågasättande för den intervjuade. Detta för att inte påverka 

respondenten på något sätt och för att i så stor utsträckning som möjligt skapa trygghet och 

förtroende. Påståenden undviks även då det kan leda till mer ledande frågor. I övrigt noteras 

icke-verbala reaktioner hos respondenten, då det är angeläget att uppmärksamma hur 

respondenten beter sig under intervjun (Holme & Solvang, 1997).  

För att få fram de frågor som kommer vara relevanta och viktiga för studien har en lista 

sammanställts över de frågeområden som berör studien (se bilaga 1). Dessa har gjorts relativt 

korta med vissa delområden för att med säkerhet få fram den information som behövs. För att 

undvika att respondenten ska känna sig besvärad ställs endast ett fåtal frågor. Formuläret 

inleds med så specifika, konkreta och jordnära frågor som möjligt som sedan ska leda till 

svaret på de mer allmänna frågorna. Under intervjuernas gång görs fältanteckningar och 

intervjuerna spelas även in om respondenterna samtycker. Fältanteckningarna görs så mycket 

som möjligt för att dokumentera den icke-verbala kommunikationen, det vill säga det som 

bandspelaren inte fångar upp. 

Då vissa respondenter inte är tillgängliga för en personlig intervju på plats kommer vissa 

telefonintervjuer att genomföras. Respondenterna anses vara relevanta och representativa för 

studien och har därför inkluderats. Eftersom sättet att intervjua vi telefon skiljer sig en del 

från hur det är att intervjua på plats, tas även hänsyn till andra avgörande faktorer. Det 

kommer bland annat inte vara möjligt att se respondentens kroppsspråk och därför riktas 

uppmärksamheten istället mot tonläge och hur respondenten formulerar sig. Valet av att ha 

kvar respondenterna, trots att en personlig intervju inte är möjlig, grundar sig i att de 

fortfarande anses vara representativa för studien och studiens syfte. 
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Nackdelen med intervjuer, förutom att det är tidskrävande och ger mycket material att 

bearbeta, är att materialet kan vara begränsat eftersom de svar som tillhandahålls ofta är svåra 

att generalisera till en hel population (Johannesen & Tufte, 2007).  

2.2.2 Observationer  

Det andra tillvägagångssättet för datainsamling är observationer. Det är genom observationer 

som en djupare förståelse och tydligare bild av hur kulturen yttrar sig kan nås (Holme & 

Solvang, 1997). Observationerna bidrar till att se det som inte har tas upp under intervjuerna, 

men som tydligt är en del av kulturen. Observationernas syfte är att kunna upptäcka 

förekommanden som de anställda själva inte tänker på. Metoden ställer höga etiska krav som 

är viktiga att ta hänsyn till. Eftersom observationernas syfte är att försöka fånga 

organisationens kultur, som även är en del av de anställdas livssituation, finns det risk att 

privata företeelser kommer att observeras. Därför informeras de inblandade om att 

observationer kommer att förekomma vilket minskar de etiska hindren. Denna form av 

observation går under benämningen öppen observation, vilket innebär att deltagarna vet om 

och accepterar författarens roll som observatör. På detta vis har kulturen och dess olika 

händelseförlopp kunnat ses med egna ögon. 

Genom direkta observationer är förhoppningen att få en klar bild av de symboler och ritualer 

som finns och hur de anställda använder sig av dessa. Observationerna bidrar till att se hur 

företagets kultur yttrar sig. Detta sker dock så diskret som möjligt, utan att på något sätt 

påverka de anställda, eftersom syftet är att få en så klar bild som möjligt av hur det är på 

arbetsplatsen. De anställda ska inte behöva känna sig besvärade, utan helst agera som vanligt. 

Oavsett om en deltagande eller passiv roll intas som observatör kommer detta innebära att 

observatören påverkar och blir påverkad av omgivningen (Holme & Solvang, 1997). Övriga 

åtaganden som görs hos observatören är bland annat ett diskret uttryckssätt och klädsel för att 

inte urskilja sig från gruppen. 

Observationerna gör det möjligt att bekräfta eller ifrågasätta tidigare data insamlat från 

intervjuerna. Fördelarna med att ha olika metoder för att få fram data är att det medför ökad 

kvalitet i undersökningen vilket i sin tur även kan leda till ökad validitet av data (Descombe, 

2000).    
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Då observationer av just personalsammankomster inte kunde genomföras har data insamlat 

från övriga observationer stått som grund för att undersöka avvikelser eller liknelser från det 

som sägs under intervjuerna.   

2.2 Val av studieobjekt 

Studieobjektet i detta examensarbete är företaget Intal Flex. Flex är en del av konsultföretaget 

Intal och inriktar sig på samhällsanalyser och strategifrågor. Områden som tillväxtfrågor, 

samhällsplanering, infrastruktur, skola och utbildning är bara några exempel som företaget 

sysslar med. Intal Flex förvärvade nyligen ASC som var ett kommunalt konsultföretag. Intal 

Flex hade cirka 25 anställda och låg personalomsättning, vilket även stämde in på ASC. Att 

företagen har och har haft en låg personalomsättning bidrar till en synlig företagskultur inom 

rörelsen. Företagets relativa homogenitet har gjort att de valts som ett lämpligt studieobjekt.  

2.3 Urval  

Urvalet för studien har byggt på ett icke-sannolikhetsurval, det vill säga ett urval som inte 

baseras på slumpmässighet (Denscombe, 2000). Det rör sig om ett subjektivt urval där 

respondenterna har ”handplockats”. Urvalet har bidragit till att öka sannolikheten för att 

säkerställa väsentligt data som bidrar till att svara på studiens frågeställning.  

Efter att ha kontaktat Hanna, VD för Intal Flex, valde hon ut representativa personer att 

intervjua för denna studie. Tillvägagångssättet kallas snöbollmetoden, en person kontaktas 

som i sin tur känner till någon eller några som kan vara lämpliga att intervjua eller kontakta 

(Denscombe, 2000). De personer kan i sin tur rekommendera personer som kan vara av 

intresse för undersökningen och så vidare. Denna metod är en variant av subjektivt urval. 

Kritik för denna form av urvalsmetod kan vara att svaren från respondenterna har kunnat se 

annorlunda ut om en annan metod hade genomförts. Dock ansågs snöbollsmetoden vara 

lämplig för just denna studie då de respondenter som kontaktades har olika bakgrund samt 

position inom företaget, vilket var av stor vikt. 
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Tabell 1. Namn och befattning på respondenter 

 

 Observera att det nedan rör sig om fiktiva namna då respondenterna valt att vara anonyma. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fördelen med att ha ett subjektivt urval är att sannolikheten är stor att få ett urval som kan 

vara väsentligt för undersökningen (Johannesen & Tufte, 2007). Strategiskt urval har använts 

då det måste vara personer som är lämpade för att kunna besvara frågorna och bidra till att 

undersökningen blir relevant. Urvalet har därför haft mycket liten variation i fråga om 

centrala kännetecken.  

2.4 Genomförande  

Kvalitativa intervjuer användes för att få en djupare förståelse och möjligheten att komplettera 

den sekundärdata som har använts. Respondenterna för denna studie valde att vara anonyma, 

därför blev det aktuellt att använda fiktiva namn. Utöver det beslutades det att ge företaget ett 

fiktivt namn för att i större utsträckning skydda respondenternas identiteter.  

Eftersom flera av de anställda på Flex reser mycket och har begränsat med tid utfördes en del 

intervjuer per telefon medan resterande intervjuer skedde på arbetsplatsen. 

Tillvägagångssättet för intervjuerna och val av plats har varit av stor betydelse. I den mån det 

har gått har det inte fått förekomma olika störningsmoment som annars lätt kan påverka 

respondenten. Valet att utföra intervjuerna på arbetsplatsen var långt ifrån riskfri med tanke 

på diverse störningsmoment dock ansågs platsen vara den bästa för studien, samtidigt som det 

är en plats där respondenterna kunde känna sig trygga. Intervjuerna utfördes i ett avskilt rum 

för att minimera riskerna för eventuella störningar.  

Namn Befattning 

”Hanna” VD 

”Elin” Gruppchef, seniorkonsult 

”Thomas” Gruppchef, seniorkonsult 

”Sara” Gruppchef, seniorkonsult 

”Julia” Konsult 

”Oscar” Seniorkonsult 

”Sandra” Seniorkonsult 

”Anna” Statistik- och metodansvarig, seniorkonsult 
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Telefonintervjuer genomfördes med vissa respondenter då de inte fanns tillgängliga för en 

personlig intervju på grund av resor. Det innebar ett visst ifrågasättande kring kvaliteten av 

data. Intervjuer ”ansikte mot ansikte” antas ge bättre och mer exakt information (Denscombe, 

2000). Eftersom det inte fanns någon möjlighet att se respondentens kroppsspråk vid 

telefonintervjuerna fick fokus läggas på hur respondenten svarade. Med det menas om det 

funnits viss osäkerhet, tvekan, inlevelse och så vidare för att på så vis fånga hur personen 

egentligen ställde sig till frågan.    

Intervjuformen bestod utav öppna frågor och var anpassade på så vis att det inte skulle kunna 

föreligga några klara svarsalternativ. Fördelen med öppna frågor var att de intervjuade inte 

kunde påverkas av flervalsalternativ, som kan förekomma i exempelvis enkäter. Nackdelen 

med intervjuerna var dock att de blev relativt tidskrävande, både för intervjuaren och för 

respondenten. Intervjuerna genomfördes både före och efter observationerna vilket bidrog till 

möjligheten att ställa frågor angående det som sågs under observationerna och som kunde 

vara av betydelse för studien. Frågorna bidrog till att få en bättre uppfattning hur det såg ut 

inom organisationen, vilka ritualer som fanns och hur de anställda ställde sig till dessa 

ritualer. 

Under observationerna har, i så stor utsträckning som möjligt, det som har setts och hörts 

antecknats i form av stödord (Holme & Solvagn, 1997). Något som har varit viktigt är att 

medarbetarna inte ska ha behövt tänka på att de blivit observerade, då det kan påverka deras 

beteende, därför har anteckningar inte gjorts alltför ofta. Stödorden har sammanställts och 

skrivits ner mer utförligt som fältanteckningar. 

Observationen av miljön i företaget var av stor betydelse då en egen uppfattning skapades, det 

var även av stor nytta då en överensstämmelse kunde göras mellan det som iakttogs och vad 

som sades under intervjuerna. Observationerna sköttes så diskret som möjligt för att inte störa 

eller skapa oro. Förutsättningarna för att få en uppfattning av kulturen hos Flex har varit att de 

anställda måste känna sig och bete sig som vanligt. 

Under studiens gång visade det sig att det inte skulle finnas någon möjlighet att närvara vid 

företagets personalsammankomster. Detta påverkade givetvis studien negativt då den främst 

riktar sig till ritualers betydelse men det fanns fortfarande möjlighet för observationer i form 

av att gå runt i lokalen och se hur medarbetarna förhöll sig till varandra och hur arbetsmiljön 

yttrade sig. Studien erhöll tillräckligt med data från de observationer som gjordes samtidigt 
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som intervjuerna gav tillräckligt med information för att studiens tillförlitlighet inte skulle 

påverkas.  

2.5 Tillförlitlighet 

Tillförlitlighet betyder att undersökningen ska kunna ge ett resultat som är pålitligt och inte 

utsatt för slumpen (Trost, 2010). För att uppnå detta har alla frågor ställts på samma sätt till 

varje respondent och situationen har varit likadan för alla, i den mån det har gått. Studiens 

tillförlitlighet har även ökat på grund av att endast personer som är relevanta och 

representativa för företagets kultur har intervjuats. Frågorna som ställdes under intervjuerna 

var samma för alla deltagande i undersökningen. Det möjliggjorde att de kunde kopplas till 

uppsatsens syfte. Något som ytterligare har stärkt uppsatsens tillförlitlighet är de 

observationer som skett på arbetsplatsen. Att företaget valde att vara anonymt påverkar inte 

studien eftersom den data som har erhållits fortfarande är representativt för studiens resultat 

och slutsats. 

När ett område som kultur och symbolisk interaktion studeras måste åtanke läggas på att 

studien hela tiden tar form av en process (Trost, 2010). Med detta menas att det resultat som 

fås idag förmodligen inte kommer att vara detsamma vid en ny mätning eller studie. Kultur är 

något som förändras med tiden och ger skilda resultat vid skilda tidpunkter. Det finns varken 

en början eller ett slut för kultur utan det är en oavbruten pågående process. Eftersom 

människor inte är eller har utan gör eller handlar, det vill säga agerar, kommer det ständigt 

att ske förändringar. Svaren från de intervjuade behöver därför inte nödvändigtvis vara 

samma som de skulle ha varit vid en annan tidpunkt.  
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3 Teori 

I avsnittet nedan redogörs de teorier och modeller som ligger till grunden för studien. 

Avsnittet börjar med en introduktion till tidigare forskning inom ämnet organisationskultur 

för att sedan avslutas med en presentation av olika symboler som enligt många forskare 

definierar ett företags kultur. Förhoppningen är att detta ska skapa en genomgripande bild av 

ämnet samt ge en bakgrund för att skapa förståelse för symbolers betydelse.   

3.1 Bakgrund till val av vetenskaplig teori  

Begreppet kultur tycks kunna användas och tolkas på flera olika sätt. Problemet med att 

definiera begreppet företagskultur beror på det faktum att begreppet organisation i sig är 

tvetydigt (Hatch, 2007). Kulturens betydelse varierar även beroende på när forskningen gjorts. 

Kortfattat kommer tre forskares olika perspektiv på kultur tas upp. Deras forskning har gjorts 

under olika tidsperioder men anses alla vara relevanta för kulturstudier.  

Den första forskaren inom ämnet är Clifford Geertz (1973) som ser kultur ur ett symbolistiskt 

tolkandeperspektiv. Kultur förklaras på följande vis enligt Geertz: 

 

”…man is an animal suspended in webs of significance he himself has spun, I 

take culture to be those webs, and the analysis of it to be therefore not an 

experimental science in search of  law but an interpretive one in search of 

meaning” (Geertz, 1973, s. 5). 

 

Utifrån Geertz (1973) synvinkel av företagskultur bör det ses som socialt utformade 

verkligheter. Den kultur som grupper, organisationer och samhällen uppfattar utformas därför 

inte av den naturliga verkligheten utan bestäms istället genom överenskommelser och 

kopplingar mellan människor. Den socialt konstruerade verkligheten finns endast så länge 

medlemmar i en grupp eller organisation anser att den finns och där de därmed följer och 

beter sig i enlighet med denna verklighet (Hatch, 2007). Symbolerna skapas, används och 

tolkas av individer inom en grupp som i sin tur bildar den gemensamma kulturen. Ur ett 

symboliskt perspektiv bör konstruktionen och användningen av symboler observeras för att 

uppnå förståelse för en organisations kultur.  
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Antaganden 

 

Figur 2. Scheins tre kulturella nivåer 

(Schein, 2004, s. 26). 

 

Edgar Schein (2004), en annan välkänd forskare inom ämnet företagskultur, kom i början av 

80-talet med sin mer ”konsultorienterade” tolkning av kultur. Schein delar in kulturen i tre 

olika nivåer: artefakter, värderingar och antaganden.  

 

1. Artefakter. Den synliga nivån som bland annat består 

av fysiska objekt som har skapats av medlemmarna; 

verbalt och skriftligt språk, strukturering, med mera. 

Dessa är möjliga att tyda för gemene man.  

 

2. Värderingar. Högre grad av medvetenhet. De 

principer, mål och strategier som eftersträvas. Kan även 

ses som en moralisk eller etisk kod, då värderingar utgör 

grunden för rätt och fel.  

 

3. Antaganden. Osynlig nivå, tagen för given. Det som 

medlemmarna anser vara verklighet och som på så sätt 

influerar vad medlemmarna uppfattar samt hur de tänker 

och känner. 

 

Schein definierar organisationsskultur som något som dagligen utvecklas då människor hela 

tiden lär sig av övriga gruppmedlemmar om hur de bör agera. Det finns med andra ord vissa 

grundläggande antaganden som betraktas som de rätta och därför lärs ut till nya 

medlemmarna, som det riktiga sättet att uppfatta, tänka och känna. Därigenom utvecklas en 

gemensam kultur som snart tas för givet. Enligt Schein baseras vårt dagliga beteende på den 

kultur som finns och uttrycks genom oskrivna regler, normer och jargonger.  

 

Alvesson (2009) anser det som svårt att använda och kommunicera utifrån kulturbegreppet. 

Det finns för många olika tolkningar av vad kultur är och vad det innebär vilket gör att det 

saknas en precis innebörd av begreppet. Detta är något som är viktigt att tänka på då kultur 

studeras så att inte olika sätt att använda begreppet blandas ihop. Alvesson intresserar sig av 

kulturella och symboliska företeelser. Den definition av organisationskultur han anser som 

den mest omfattande grundar sig i forskaren Frosts et al. (1985:17) idé om vikten av 

människors symbolik såsom ritualer, myter, historier och legender. Viktiga är även de 
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tolkningar som görs av människor utifrån händelser, idéer och erfarenheter som påverkar och 

formar gruppen de ingår i. Utöver detta tillägger Alvesson även värderingar och antaganden 

om den sociala verkligheten. Värderingar påpekar han dock är mindre centrala och 

användbara för en kulturanalys än vad innebörd och symbolik är. Det är den socialt delade 

innebörden som är intressant med avseende på kulturella sammanhang. 

 

 ”Kultur finns inte i första hand ”inuti” människors huvuden, utan någonstans ”mellan” 

huvuden på en grupp människor där innebörder och symboler uttrycks öppet… Kulturen blir 

då central när det gäller hur vi skall förstå beteenden, sociala företeelser och processer.” 

(Alvesson, 2009. s. 12) 

 

Mellan de tre nämnda definitionerna av kultur framkommer vissa likheter. Symbolik spelar en 

stor roll i alla avseenden, dock med olika syn på hur de bör tolkas och användas. Alvesson 

(2009) har en mer genomtänkt och bearbetad tolkning av kultur. Han kritiserar bland annat 

Schein (2004), och även andra författare, för att fokusera för ensidigt på det som omfattar alla 

i en organisation och hur gemensamma problem ska hanteras. Alvesson vill ta upp betydelsen 

av den mångfald som finns inom organisationer med avseende på kulturella föreställningar. 

Något det brukar talas om är att det finns så kallade subkulturer inom organisationer (Hatch, 

2007). Skillnaden är att istället för att se kulturen som något enhetligt visar det sig att det 

finns mindre kulturer, det vill säga subkulturer, som alla ryms inom en och samma 

organisation. Olika avdelningar inom en organisation och deras interna kultur inom gruppen 

kan vara exempel på det. Dessa subkulturer kan ge en mer komplex och motsägelsefull bild 

av kulturen, till skillnad från det exempelvis Schein säger. Hänsyn måste därför tas till dessa 

subkulturer och hur de förhåller sig till varandra för att kunna bilda en generell uppfattning 

för den kultur som gäller för hela organisationen.  

 

3.2 Symboler 

Ämnet företagskultur är, som tidigare nämnts, väldigt subjektivt och det kan vara svårt att 

hitta en teori som förklarar begreppet och dess ändamål. Det har dock visat sig att forskare har 

använt sig av mer eller mindre samma tillvägagångssätt för att studera ämnet. Fokus har 

riktats mot så kallade ”symboler”. 
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Symboler kan representera en medveten eller omedveten association till ett begrepp eller 

också ge en bredare innebörd av något (Hatch, 2007). Först framställs den konkreta formen av 

en symbol som i sin tur sedan associeras till ett större sammanhang som det går att se en 

mening med. Symboler hjälper till att behandla och förklara en mer komplex uppsättning 

betydelser till ett specifikt objekt och som på så vis förklarar innebörden av dess mening på 

ett mer effektivt sätt (Alvesson, 2009). Dagligen kommer en individ i kontakt med olika 

former av symboler. Dessa symboler behöver inte bara vara handlingar eller tecken, utan det 

kan även röra sig om ickehandlingar, metaforer, logos, slogans, historier och så vidare. Dessa 

är alla faktorer som utgör och kännetecknar en kultur. Kulturens kärna utgörs av de 

grundläggande antaganden som finns emellan människor, det vill säga genom de symboliska 

samspel som organisationens medlemmar skapar (Salzer-Mörling, 1998). Inom 

organisationen skapas ofta en egen verklighet som gäller för just den gruppen. Med det 

beskrivs en halvsann verklighet som innebär att alla individer tolkar och efterlever sin egen 

version av ”den riktiga verkligheten”. 

Vad som är viktigt att komma ihåg är att en symbol inte alltid står för en och samma sak. En 

symbol kan tydas på flera annorlunda sätt, lika väl som att olika symboler kan användas för 

att förmedla samma sak (Salzer-Mörling, 1998). Symboler utgör tillsammans med meningar 

den kulturella processen av att göra världen meningsfull. Detta gäller även för företag, där det 

ofta går att observera hur medarbetarna har ett visst sätt att se på saker och ting samt hur de 

förhåller sig till varandra och utomstående. Symbolerna både uttrycker och skapar mening. 

Genom symbolerna upprättas en intersubjektiv verklighet; en värld av mening och form. De 

omtalade symbolerna delas oftast upp i tre kategorier; verbala symboler, materiella symboler 

och handlingssymboler.  

Verbala symboler  

Den symbolik som kanske anses vara den mest uppenbara och vanligaste är ord (Trost, 2010). 

Orden blir inte bara ljud som vi lär oss under barndomen utan de bildar även en mening och 

innebörd. Dock måste orden bilda en mening för att de närmsta i vår omgivning ska kunna 

förstå dem. Om omgivningen förstår, och inte bara vi själva, kan orden klassas som symboler. 

Verbala symboler kan vara historier och berättelser, vitsar, förkortningar, formuleringar, 

strategier, instruktioner, och så vidare (Salzer-Mörling, 1998). Språk är ett sätt att bilda denna 

organisatoriska verklighet. Exempelvis kan en person med en högre position än en annan 

använda ett övertygande språk som får personen med en lägre position att förstå ledarskapets 
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budskap. Genom att namnge, benämna och verbalt definiera saker görs världen meningsfull 

för oss.  

Materiella symboler 

De materiella symbolerna kan även kallas för artefakter och utgör den delen av kultur som är 

mest synlig för allmänheten och utomstående (Salzer-Mörling, 1998). Denna värld både 

skapar och formar mening. Materiella symboler består av fysiska föremål. Det kan vara 

möbler, fordon, kontorsrum, samt en viss klädkod som förekommer i organisationen. Dessa 

ting kan finnas till för att utstråla stolthet, makt eller enhetlighet. Ett exempel på det kan vara 

var anställda har sina enskilda kontor på en arbetsplats. Att ha sitt kontor längst in i en lokal 

där personen i fråga går förbi övriga anställda kan relateras till hierarki och makt.  

Handlingssymboler  

Handlingar så som möten, styrning av en organisation, säljresor, julfester och 

introduktionskurser kan ses som aktiviteter för att uttrycka och skapa mening (Salzer-

Mörling, 1998). Något många inte tänker på är att dessa typer av aktiviteter ses som olika 

ritualer, riter och ceremonier. 

Michael Rosen (1988) beskriver tydligt i sin studie olika typiska handlingssymboler, med 

tyngdpunkt på den årliga julfesten. Denna fest symboliserar ett sätt för företaget att skapa 

sammanhållning inom företaget samt stärka gruppens sociala solidaritet. Festens syfte är att 

skapa något gemensamt mellan anställda och komma bort från den hierarkiska strukturen på 

arbetsplatsen. Under festens gång försöker Rosen (1988) jämföra och notera hur de anställdas 

beteende förändras under festens gång. Det visar sig att de anställdas beteende skiljer sig 

väsentligt från hur de beter sig under en vanlig dag på jobbet.  

3.3 Symbolers olika uttryckssätt  

Verbala symboler, materiella symboler och handlingssymboler kan uttryckas i olika former. 

Alvesson (2009) talar om händelser, språkbruk och design, dock är alla applicerbara inom 

ovanstående beskrivningar av symboler. Det är forskarens uppgift att exponera den 

underliggande meningen av symboler genom observationer av det vardagliga livet samt 

genom intervjuer (Salzer-Mörling, 1998). Problemet med detta är dock att det är lätt att själv 

skapa sin mening av symbolerna.     
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4 Företagsbeskrivning 

Följande stycke innehåller en företagsbeskrivning av koncernen Intal som helhet och 

dotterbolaget Intal Flex där undersökningen har genomförts. En sammanfattning görs även 

om förvärvet av ASC, Analys och Siffror Centralen. Informationen kring företaget hämtades 

från Intals hemsida.   

4.1 Intal koncernen 

Intal är ett internationellt konsultföretag. Företaget erbjuder kvalificerade konsulttjänster inom 

byggteknik, miljöteknik och arkitektur. Intals uppdrag består bland annat av förstudier, 

utredning och strategisk planering till design, konstruktion, projektering och projektledning. 

Utöver det erbjuds även tjänster som byggkonstruktion, installation, infrastruktur, geografisk 

IT, vatten & miljö samt inom den industriella näringen. 

Intal koncernen har runt 7400 anställda varav omkring 3000 av dem arbetar i Sverige. 

Verksamheten finns etablerad i 12 länder. Intals affärsidé är att skapa värde genom att 

leverera kvalificerade konsulttjänster. Intals vision respektive mission går ut på att bli 

Europas mest respekterade kunskapsföretag inom teknik, miljö och arkitektur samt bidra till 

en hållbar utveckling av samhället. Det är en kunddriven organisation som kännetecknas av 

decentralisering, vilket innebär att varje enhet har en hög grad av självständighet. Företagets 

mål är att kunder ska känna att det är enkelt att göra affärer med Intal.  

4.2 Intal Flex 

Flex blev 2007 uppköpta av Intal och är sedan dess Intal Flex. Intal Flex ses som 

organisationens specialister inom samhällsanalys och strategifrågor. Komplexa projekt så som 

tillväxtfrågor, samhällsplanering, forskning och innovation, infrastruktur, vård och omsorg, 

skola och utbildning, organisations- och verksamhetsutveckling är några av de områden Intal 

Flex ser efter och driver. Målet är att bidra till ett hållbart och växande samhälle genom att 

hjälpa kunderna att fatta bra beslut. Därför är de konsulter som arbetar inom organisationen 

experter på samhällsanalyser. Projektens omfattning med avseende på tid och resurser varierar 

mellan de olika uppdragen Intal Flex tar sig an. Det är främst inom den offentliga sektorn, det 

vill säga kommuner, myndigheter och departement, som verksamheten erbjuder sin hjälp i 

form av utvärderingar, statistiska underlag, analyser och strategier. Dock finns det konsulter 

med bakgrund i såväl den privata som den offentliga sektorn. De samhällsutvecklingsfrågor 

Flex arbetar med sträcker sig över omkring hälften av landets kommuner, men de är 
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specialister på området omkring Stockholm. Flex affärsmodell är platt och kundnära där alla 

konsulter arbetar för att bidra med kvalificerade beslutsunderlag och utvecklingsprocesser 

som ska hjälpa uppdragsgivarna att nå sina mål.  

4.3 Förvärvet  

Den 1 juni 2011 fördubblades antalet medarbetare på Intal Flex till att bli omkring 50 stycken 

anställda. Detta efter en sammanslagning med Analys och Siffror Centralen, ASC. ASC har i 

över hundra år levererat statistik, prognoser, utredningar och undersökningar till bland annat 

Stockholms Stad, angående regionens utveckling. Intal Flex blev, i och med förvärvet, ett av 

de största privata företagen som levererar kvalificerade analystjänster åt landets kommuner. 

Förvärvet har gjort att organisationen nu utvidgats ytterligare med statistik- och 

prognostjänster.  Det är inte endast Intal Flex som har gynnats av sammanslagningen med 

ASC, utan även koncernen Intal i stort. Kunder har tidigare ofta efterfrågat genomarbetat 

analysmaterial, vilket de kunskaper som finns inom ASC:s bidrar till att skapa. 
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5 Empiri och Analys 

I detta avsnitt redovisas och analyseras insamlad data från kvalitativa intervjuer och 

observationer. Genom att ta del av Intal Flex och dess värld av olika symboler och meningar 

är syftet att försöka förstå och få ordning på alla händelser, samtal, möten och incidenter som 

förekommer. Avsnittet kommer att inledas med de observationer som gjorts, därefter kommer 

intervjuerna att redogöras. Svaren från intervjuerna har delats in efter de frågor som har 

ställts för att skapa en bättre överblick och förståelse utifrån respondenternas perspektiv.  

5.1 Observationer 

Första gången jag besöker Intal Flex är för att intervjua några av företagets anställda. Jag möts 

av en stor och tung träport, där det på den guldfärgade skylten står Intal Flex. Porten är öppen 

och jag stiger in i en vestibul, där jag möts av en låst dörr. Jag ringer på ringklockan och 

väntar tills någon kommer och öppnar. Det dröjer inte länge förrän en kvinna kommer och 

låser upp och jag kliver in i Intal Flex lokaler. 

Mitt första intryck av lokalen är att den påminner om en äldre bostadslägenhet. Det är högt i 

tak med knarrande trägolv, dock är det mycket större och byggnaden har tre våningar. 

Känslan jag får när jag stiger in är att det känns väldigt hemtrevligt, det liknar inte en vanlig 

kontorslokal som ofta brukar upplevas mer steril. 

 Högst upp på tredje våningen sitter till mestadels tidigare anställda från Analys- och Siffror 

Centralen. På andra våningen är det lite mer blandat med både tidigare ASC anställda och 

sedan tidigare Flex anställda. På andra våningen finns även ett stort rum som används som 

fikarum samt matsal. På bottenvåningen är majoriteten tidigare Flex anställda. Våningen har 

ett medelstort konferensrum, ett vilorum och en grupp fåtöljer längre in i korridoren där det 

även står en kaffemaskin. Alla tre våningar är utrustade med kopieringsmaskiner och skrivare. 

Det finns även en eller flera fruktkorgar utställda för de anställda på alla våningar. 

Korridorerna är ganska smala och kontoren delas oftast av två personer, men det förekommer 

även kontor där bara en person sitter. Alla anställda har sina dörrar öppna. Det är endast då 

det inte är någon där eller då de inte vill bli störda som dörren hålls stängd.  

Innan jag ska hålla min första intervju får jag leta en stund, jag hittar ingen lista eller tavla av 

något slag där jag kan se var alla sitter. Till sist tvingas jag att fråga och det visar sig att jag är 

på fel våning. Alla jag möter i korridorerna ler och nickar artigt vilket får mig att känna mig 
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välkommen. Jag blir till och med bjuden på kaffe. Stämningen känns lättsam och det är flera 

personer som står och pratar och skämtar med varandra ute i korridorerna samt i det stora 

samlingsrummet. 

Rummet jag håller mina första två intervjuer i, påminner om ett vilorum. Det står en säng 

bakom en skärm som förmodligen kan utnyttjas vid långa arbetsdagar då en vilopaus kan 

behövas. Rummet passar utmärkt för att hålla mina intervjuer i då ingen kommer in och 

avbryter, det finns heller inga telefoner eller liknande som kan störa intervjun. 

Efter att ha intervjuat några av de anställda sätter jag mig i ett gömt hörn på första våningen 

för att bearbeta och se över mitt insamlade material. Jag passar även på att göra observationer 

under tiden. Flera personer går förbi utan att lägga märke till mig. Det verkar inte som om 

någon har något emot att jag sitter där. Ett flertal nickar artigt när de passerar. Något jag 

noterar är hur personalen ofta går in till varandras kontor och pratar. Det kan röra sig om allt 

möjligt, från något som berör arbetet till något kul som hände i helgen. Samtidigt som det 

finns ett stort allvar finns det även utrymme för att skämta och ha umgänge under mer 

avslappnade former. Klockan är strax före fyra på eftermiddagen och det är väldigt lugnt på 

arbetsplatsen. Någon passerar mig och jag hör hur personen börjar samtala med en 

arbetskamrat lite längre bort. Plötsligt ropar någon ”Neeej!” och personen som precis gick 

förbi mig skyndar sig dit för att se efter vad som har hänt och för att fråga om det behövs 

någon hjälp.  

Till sist får en kvinna syn på mig; ”Oj, sitter du här i mörkret? Du får gärna sätta dig inne i 

Elins rum om du vill, det är ljusare där”. Kontoret tillhör två av Intal Flex gruppchefer, det är 

väldigt öppet och ljust. Ingen av dem är där för tillfället. Rummet är rymligt och skrivbordet 

delas, det finns dock en skärm emellan som ger viss avskärmning. På en byrå sitter det 

fasttejpade post-it lappar med olika färger och skrifter. Det visar sig vara skolor som 

eventuellt ska läggas ned alternativt vara kvar. När Elin kommer in i rummet tittar hon på 

dem och skrattar lite över deras ”strukturerade och avancerade ordning”.  

Jag ångrar mig ganska snabbt att jag flyttade in i Elin och Thomas rum. Jag ser och hör inte 

alls lika bra. Dörren står dock öppen vilket gör att jag fortfarande har en glimt utåt och hör det 

mesta. Ibland kommer någon in, antagligen letar de efter Thomas eller Elin, men Thomas är 

bortrest och Elin sitter i ett annat rum och gör en anställningsintervju. Ingen tycks störas eller 

undra varför jag sitter där utan alla endast ler och hälsar. 
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En våning upp, på andra våningen, sitter några i det stora samlingsrummet och dricker kaffe, 

de skrattar och skämtar. Kanske det är tidigare ASC anställda? Rummet har fyra stora fönster 

som släpper in mycket ljus. Under fönstren står en lång soffa och i mitten av rummet breder 

ett stort ovalt bord ut sig medan ett mindre bord står på ena kortsidan, totalt ser det ut att 

finnas cirka 30 platser. På ena kortsidan finns det köksutrustning så som kyl och frys, 

skafferier, en diskmaskin och en kaffeautomat. För att vara ett rum där alla ska få plats för att 

äta känns det ganska litet, att 50 personer skulle få plats där under lunchtid kan nog bli trångt. 

Dock finns det ett rum längre ner i källaren som var den ursprungliga platsen för att äta lunch. 

Jag noterar att det i taket hänger en projektor riktad mot en stor whiteboard tavla. Det står 

även några extra stolar i ett hörn. Det är förmodligen här de håller sina tisdagsmöten varannan 

vecka. Mot långsidan täcks väggen av en bokhylla fylld med böcker. 

5.2 Kvalitativa intervjuer 

Utöver de observationer som har gjorts vid olika tillfällen har även intervjuer med åtta 

anställda på Intal Flex genomförts. Det har varit av stor vikt att få en viss uppdelning av både 

tidigare ASC anställda och tidigare Flex anställda för att kunna se om det finns några 

skillnader och likheter mellan dem. Fördelningen blev tre anställda från tidigare ASC och fem 

från Intal Flex. Intervjuerna hölls i cirka 30 minuter och det förekom både telefonintervjuer 

och intervjuer på plats.   

5.2.1 Intervjuer på Intal Flex 

Hanna är 33 år och har arbetat på Flex sedan slutet av år 2004. Hon började som konsult på 

företaget och gjorde ett uppehåll en tid då hon arbetade på näringsdepartementet innan hon 

sedan kom tillbaka år 2008 och fick befattningen VD på Intal Flex.  

På företaget finns även fyra gruppchefer, varav alla är så kallade seniorkonsulter. Intervjuer 

har genomförts med tre utav dem. Intervjuer med Elin och Sara genomfördes på plats medan 

intervjun med Thomas utfördes via telefon. Trots att inte en personlig intervju med Thomas 

var möjlig anses den fortfarande vara representativ för studiens syfte, då han har en 

betydelsefull roll som gruppchef på Intal Flex. 

Elin har arbetat på Intal Flex sedan år 2007, vilket var samma år som Flex köptes upp av Intal, 

Thomas kom år 2008 och Sara hade arbetat på ASC tio år tillbaka innan sammanslagningen 

med Intal Flex 2011. Deras arbetsveckor varierar en hel del. Elin och Thomas reser en hel del 

medan Sara är på kontoret större delen av veckan.  
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Det har också genomförts fyra intervjuer med konsulter på Intal Flex. En telefonintervju blev 

aktuell då en av respondenterna inte hade möjlighet att ställa upp på en personlig intervju. 

Återigen ansågs telefonintervjun vara mycket relevant för denna studie då personens 

uppfattning och åsikter är lika viktiga som de övrigas. Resterande intervjuer utfördes på plats. 

Av de personer som intervjuades är Julia yngst, hon är 28 år och har jobbat på Intal Flex i ett 

och ett halvt år. Hon började strax innan sammanslagningen med ASC. Sandra har arbetat hos 

Flex i fyra år medan Oscar och Anna har tidigare arbetat på ASC i cirka 30 år innan 

sammanslagningen. Oscar, Anna och Sandra har befattningen ”seniorkonsulter” medan Julia 

klassas som konsult, tidigare gick hennes titel under juniorkonsult men detta är något som 

numera har tagits bort.  

De anställdas arbetsveckor 

Respondenternas arbetsuppgifter varierar en hel del. När jag talar med en av gruppcheferna, 

Thomas, har han precis landat i Tallinn. Han skrattar och säger ” Man kan säga att när jag 

sitter på kontoret gör jag inte speciellt mycket. Det är inte där jag tjänar mina pengar, utan 

dem tjänar jag när jag är ute.”. Alla tre gruppchefer håller med om att det inte är något 

vanligt 8-17-jobb, utan varje dag är olika och hur dagen kommer se ut samt hur lång den 

kommer bli är aldrig självklart. Det är inte ovanligt att arbete även förekommer under 

helger.”Det är intensiva dagar med en överfull mejllåda som töms under natten. Man lever 

med jobbet…”. 

När det kommer till konsulterna ser deras arbetsveckor någorlunda likadana ut, det är främst 

kontorsarbete och sällan några möten med kunder. Sandra berättar att hon träffar kunder 

ungefär var tredje till fjärde vecka medan Oscar säger att han mest har telefonkontakt med 

kunder. Det kan ofta vara flera projekt på gång. I stora drag brukar 80 procent av konsulternas 

arbetsuppgifter bestå utav informationshämtning, som kan vara i form av intervjuer, research 

via internet och insamling av statistik. I slutändan skrivs en rapport över det insamlade 

materialet. Julia liknar det vid att ”... skriva studentuppsatser hela tiden.”.  Om det är något 

konsulterna vill diskutera går de ofta över till varandra för ett ”internt kontorsmöte”.  

Företagskulturens betydelse 

Att ställa frågan vad organisationskultur betyder till någon är lätt, det är svaret som kan vara 

svårt. Alla respondenter på Intal Flex har svårt att ta ställning till frågan.  

För Hanna, VD på företaget, bygger organisationskultur mycket på värderingar. Just 

värderingar är något hon anser är speciellt intressant nu när det har skett en fusion mellan två 
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bolag. De två bolagen har två helt skiljda bakgrunder menar hon. ASC kommer från en 

kommunal verksamhet medan Flex alltid har varit en privat verksamhet. Hon berättar vad det 

innebär att vara konsult och vilken kultur som råder i organisationen. I Intal Flex berättar hon 

att det finns tre värderingar som ska vara vägledande. Dessa är ”nyfikenhet”, ”engagemang” 

och ”ansvar”. Dessa tre värderingar trycks det mycket och ofta på. Nyfikenhet syftar till att de 

anställda ska vara nyfikna på kunder och på den kunskap de är med och utvecklar, de har 

nämligen olika kompetensområden de måste ligga i framkant av. Utan nyfikenhet skulle inte 

Intal Flex finnas kvar som bolag. Engagemang och ansvar går lite hand i hand och dessa 

begrepp är kopplade till Intals affärsmodell som är en ”platt” organisation, utan någon direkt 

hierarki. Mycket engagemang, ansvar och befogenhet ligger istället på den enskilde 

konsulten. Konsulten ska förstå och känna kundens behov samt vara säljande i sin natur. Detta 

blir en kulturfråga då det påverkar vilka som ska rekryteras. Värderingarna som finns inom 

företaget är inget alla konsulter måste kunna ”rabbla upp” men det är något de anställda måste 

känna igen sig vid. Organisationskultur för VD:n Hanna innebär vilka ”ingredienser” eller 

gemensamma nämnare som är viktiga för att en organisation ska fungera bra trots att de 

anställda kan vara olika som personer och inneha skiljda kompetenser. Det är viktigt att veta 

vilka förväntningar den anställda har från företaget.  

Svaren från gruppcheferna tycks generellt stämma överens med vad Hanna säger, dock med 

vissa avvikelser. Elin börjar med att ta upp trivsel, rutiner, roller och ansvar.  Med roller 

menar hon både de formella, vad det är som görs, och de informella rollerna där hon syftar 

mer på hur agerandet är i kulturen. ”… kulturen sitter i väggarna. Det är något som är svårt 

att ta på.”. Att kulturen sitter i väggarna är något som även Thomas säger när jag frågar 

honom vad organisationskultur betyder för honom. Det var inte förrän sammanslagningen 

som kulturen har uppmärksammats på samma vis som nu. Tidigare Flex anställda är mer vana 

vid en platt organisation, precis som Hanna nämnde tidigare, där alla ansvarar för sina 

uppdrag och där mängden arbete skiljer sig mellan olika perioder. ASC anses mer vana vid en 

hierarkisk organisation, där de tidigare arbetat mer med lönsamhet och avrapporteringar till 

Stockholms Stad, och där det fanns ett tydligare processflöde. Thomas kände att han fick 

tänka en hel del på kulturen då han fick hoppa in för Hanna som tillförordnad VD under 

hennes mammaledighet. Han menar att kulturen inte säger något om huruvida den är dålig 

eller bra. Han citerar en forskare han träffade i USA ”… det finns endast fel kulturer, vid fel 

tillfällen, på fel plats.”. För Sara ses organisationskultur som hur företaget väljer att 

organisera sig samt vilka värderingar som finns i en organisation.  
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Julia och Sandra, konsulter på företaget, anser att företagskulturen inom organisationen kan 

delas in i en formell och en informell del. Sandra menar att det finns formella rutiner som 

koncernen vill förmedla. Det kan röra sig om bland annat kvalitetsrutiner och hur de anställda 

ska samarbeta. Det handlar även mycket om mål och visioner, att försöka förmedla en kultur 

eller ett arbetssätt uppifrån och ner i organisationen. Julia är inne på samma spår som Sandra 

och anser att det finns en viss formell struktur, som att dela in konsulter i junior- och 

seniorkonsulter samt att ha olika mötesformer. Hon anser att kulturen på Flex i huvudsak är 

informell, att inte ha för mycket möten och struktur. ASC hade en mer formell struktur. Julia 

anser att båda parterna har kunnat behålla sin ”icke-struktur” kontra ”struktur”, eftersom de 

inte arbetar så mycket tillsammans. Skillnader kan dock dyka upp när de ska samarbeta i ett 

projekt då förväntningarna skiljer sig från varandra. Julia själv kände viss förvirring när hon 

började på sitt första riktiga jobb efter examen på Flex. Bristen på struktur är dock något hon 

har blivit van med.  

Oscar syn på organisationskultur är att det ska finnas en tydlig signal för vem man är både 

internt och externt. Det ska finnas gemensamma rutiner och en gemensam känsla för vad 

företaget står för. Detta liknar något som Sandra också tar upp, hur man är mot varandra och 

hur man arbetar tillsammans. Hon trycker på att det är viktigt att hålla deadlines, att hålla 

varandra uppdaterade och informerade, att prestera med hög kvalitet samt att det ska finnas 

tillit mellan medarbetarna. Det gäller att kunna samarbeta så gott man kan. Anna anser att det 

är organisationen som delvis styr kulturen, hon menar att kulturen har olika förutsättningar i 

olika organisationer. 

Kulturskillnader mellan kommunal och privat verksamhet 

Efter att ha fått en djupare inblick i vad respondenterna tycker organisationskultur står för, 

ställs frågan huruvida de känner av några eventuella ”krockar” mellan tidigare ASC anställda 

och Flex anställda. På det svarar Hanna, ”Inte så många krockar som man skulle tro.”. Hon 

satt själv med i förvärvsprocessen och det var flera som varnade henne från att förvärva ASC 

då det var ett kommunalt bolag. Det skulle innebära stora kulturkrockar menade de. Något 

Hanna såg som positivt var ändå att ASC redan var bolagiserat och inte i form av en 

förvaltning. Hon har dock sett vissa skillnader och kulturkrockar, bland annat i och med att 

ASC styrdes hierarkiskt medan de anställda på Intal Flex har frihet och ansvar som 

vägledning. På Intal Flex kontrollerar inte cheferna sina konsulter, utan det är mer fritt och 

möjligheten finns bland annat att arbeta hemma. Det är något som tidigare ASC anställda inte 
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är vana vid. Tidigare ASC anställda menar hon är mer vana att arbeta i grupp medan tidigare 

Flex anställda har en mer individuell bakgrund. Hanna tycker dock att likheterna ska lyftas 

fram för att se vad som förenar de olika bakgrunderna. På så vis går det att försöka få med alla 

och hitta gemensamma drivkrafter hos de anställda för att underlätta kunskapsspridning.  

Gruppcheferna tycks också ha sett att det, mer eller mindre, förekommer krockar mellan de 

två bolagen. Sara menar att det inte rör sig om krockar utan mer olikheter mellan de två 

parterna. Främst med avseende på hur de tidigare har jobbat. Det kan röra sig om hur uppdrag 

tas, hur de tolkar och läser av dessa men det kan även röra sig som saker som hur de väljer att 

fika eller luncha. Det finns för tillfället en viss uppdelning med avseende på hur de agerar 

med andra och ”säljer” in sig själva. Sara tar upp hur tidigare Flex anställda är väldigt duktiga 

på att sälja in sig själva, de är mer öppna, något som tidigare ASC anställda är ovana vid. Som 

tidigare ASC anställd tar man inte för sig på samma vis. Hon tycker det märks att Flex är mer 

av konsulttyp och kan prata om sig själva i större utsträckning än vad de från ASC gör. Det 

handlar dock inte om någon dålig stämning, utan mer generellt att de kanske inte vet vad 

andra är duktiga på eller har god kunskap om. Gruppcheferna har därför haft 

medarbetarsamtal med jämna mellanrum för att kunna se vem som har vilken kompetens samt 

för att mer allmänt lära känna sina anställda. Medarbetarsamtalen är något Elin tycker har 

varit jättebra och nödvändigt för företaget. Thomas kallar den perioden organisationen varit i 

innan ”smekmånaden” men att det nu kommer ändras och skillnader kommer synas tydligare 

framöver. Det kan finnas en chans att ett ifrågasättande tänk byggs upp, bland annat för hur 

och varför man arbetar som man gör på Flex.  

Konsulterna anser sig också ha upplevt skillnader mellan tidigare Flex och ASC. Sandra 

arbetar till största del med tidigare Flex anställda och har själv inte upplevt någon skillnad, 

men hon säger sig ändå veta att det förekommer vissa skillnader. Julia har däremot upplevt 

det själv. Hon berättar om en gång då hon skulle arbeta tillsammans med en tidigare ASC 

anställd. Det gick bra att kommunicera och de tyckte sig vara inne på samma spår, men sedan 

skedde något när de kom till slutfasen. Det visade sig att de hade olika förväntningar och att 

det hon hade förväntat sig inte stämde överens med hur den tidigare ASC anställda hade 

tolkat det. Hon menar att det kan bero på att de är vana vid annorlunda utformning av 

rapporter och hur de ska skrivas.  

Oscar, som är tidigare ASC anställd, tycker sig också se stora skillnader. Främst då de 

kommer från ett kommunalt bolag. Synsättet på ASC var att företaget är en enhet medan 
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arbetet på Intal Flex är mer individuellt där mer ansvar läggs på den enskilde medarbetaren. 

På Intal Flex är det viktigare att ”sälja in sig”. Oscar anser att en del från ASC inte har hunnit 

anpassa sig till det ännu. Anna, som också är tidigare ASC anställd, håller med. På ASC 

svarade de inte alls på lika många anbud då de hade sina fasta uppdrag. Hon menar att de är 

mer säljinriktade i alla sina relationer på Flex-delen än vad de är på ASC-delen. Behovet av 

att marknadsföra sig var inte lika starkt hos ASC eftersom de fick in uppdrag hela tiden. Visst 

hände det att de skrev anbud men inte alls i samma utsträckning som nu.    

Anna ser det dock även från ett annat perspektiv. Hon menar att de skiljda kompetenserna 

integreras bra i och med att medarbetarna har olika nischer i sin kompetens. ”Det var ju 

därför Intal förvärvde ASC, för att komplettera deras kompetens”. Det bidrar även till att det 

inte blir någon konkurrens mellan de två parterna. Uppdragen blir istället bättre utförda, anser 

hon.   

Uppfattning kring kulturen på Intal Flex  

Som symboler eller tecken på en viss kultur inom organisationen trycker alla på 

ansvarstagandet och förtroende för sina medarbetare. Det är väldigt kundorienterat på Intal 

Flex nämner Elin och det läggs inte lika mycket vikt vid det sociala samspelet. Däremot finns 

det en stor grad av öppenhet på arbetsplatsen, där nästan vad som helst kan diskuteras. Julia, 

en utav konsulterna, berättar hur hon upplevde det som ny på företaget. Hon tar upp, vad hon 

kallar, en ”svacka” då hon kände sig väldigt ”junior” och indelades i kategorin juniorkonsult. 

Den titeln togs sedan bort. Anledningarna till varför det inte ska heta juniorkonsult är att det 

inte ska finnas någon skillnad som gör någon mer eller mindre värd vissa uppdrag. Dock 

menar Julia att det kan bli så naturligt, i alla fall när man kommer som ny utan några tidigare 

erfarenheter. Hon berättar om en gång då arbetet inte skedde på de premisser som hon hade 

tänkt sig och att hon då kunde säga till och ventilera sitt ogillande. Detta är något hon tycker 

är väldigt bra, att det finns en öppenhet och att det faktiskt är tillåtet att göra sin röst hörd. Det 

är nästan så att övriga medarbetare förväntar sig det om något inte är bra eller om det är något 

man inte trivs med.  

Det främsta bekymret enligt Elin är tidsåtgången, vilket går i toppar och dalar, det vill säga 

mellan stressiga och lugna perioder. Affärerna läggs alltid i första hand och det är där som 

fokus ligger. Sara menar att de anställda är väldigt stolta på Intal, de ska helst påminna 

varandra om hur duktiga de är. Så kallat ”pepp-talk” för att påminna medarbetarna att de gör 

ett bra arbete samt innehar den kompetens som krävs för jobbet. Det hjälper för att bygga upp 
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självförtroendet hos de anställda. Sandra tar upp vikten av att hålla deadlines som har 

bestämts i samråd med kollegor, men även att jobbet alltid ska göras så bra som möjligt samt 

att det är viktigt att hjälpa varandra vid behov.  

Exempel på andra tecken och symboler inom företaget kan vara att de ofta har informella 

möten dörr till dörr. Det var något som även förekom på ASC men där hade de även vissa 

reglerade möten. Sandra tycker inte att det finns några symboler eller tecken alls, i alla fall 

inte vad hon kan komma och tänka på, medan Oscar tar med både symboler han ser från Intal 

som koncern och hos Intal Flex. När det kommer till yttre tecken har Intalkoncernen mer en 

signal av att ”det här är Intal arbetsplats” i form av färger och form, vilket är något som han 

dock inte ser lika mycket av hos Intal Flex. När det gäller arbete tycker han att det är viktigt 

att känna till företaget väl och stå upp för det. 

Julia tar upp att det på arbetsplatsen förekommer mycket ironi. Ironin kommer främst fram 

när medarbetarna är stressade eller frustrerade, vilket är något som passar henne väldigt bra. 

Det är ett sätt att kunna få avreagera sig lite. Det är generellt sett väldigt avslappnat på 

arbetsplatsen tycker hon, även gällande klädkoder. Man får klä sig lite hur man vill, däremot 

kan det hända att man klär upp sig lite mer om man ska träffa någon kund. Det är dock viktigt 

att inte klä sig för ”snofsigt” utan anpassa sig. Ett annat tecken kan just vara att det inte finns 

några rutiner, hon själv skulle föredra lite mer möten men det är något som inte har gått hem 

hos övriga medarbetare.  

Typiska rutiner  

Vid frågan vad Intal Flex har för typiska rutiner på arbetsplatsen skrattar VD:n lite; ”Så lite 

som möjligt är väl det bästa svaret”. Rutiners betydelse varierar för Hanna då de ska finnas 

där för att kunna säkerhetsställa kvalitet i uppdragen och för att Intal Flex ska kunna leverera 

bra produkter. Samtidigt ska det inte finnas för många rutiner. Det viktigaste är att 

information förs vidare till hela organisationen och att det finns rutiner som säkerställer det. 

Hanna är fullt medveten om att det inte finns så mycket rutiner och det är främst där hon ser 

en skillnad mellan de två bolagen. Hon berättar om att det nästan är så att hon får ”smyga” in 

en ny rutin för de tidigare Flex anställda då de inte alls tycker om för mycket struktur. De 

värnar väldigt mycket om individens kreativitet och behovet av frihet. Det är något som 

märks att hon själv också gör. Hon anser exempelvis att ett inlagt möte kan förstöra för 

konsulterna som kanske har bokat ett möte med en kund. Hanna beskriver det som att 

medarbetarna har mer sinne för affärer och är väldigt fokuserade ”... som de ska vara. På 
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kunden och uppdraget.”.  Det är något hon själv kan tycka har blivit för mycket ibland. Som 

VD ser hon ett större behov av rutiner i och med att gruppen är större än tidigare. Därför 

försöker hon nu initiera mer samarbete mellan de anställda vilket kräver bättre rutiner och mer 

enhetlighet. ASC har varit mer för rutiner, att det ska förekomma organiserade möten så att 

alla kan ta del av ny information. När det gäller personalsammankomster berättar hon om 

ledningsmöten som inträffar varannan tisdag över lunch och som sedan följs av ett gruppmöte 

för hela gruppen. Hon försöker initiera till mer gruppmöten framöver för konsulter där de kan 

samlas och diskutera frågor där de har samma beröringspunkt inom ett område. Hon ser även 

det som ett sätt att få de anställda från tidigare Flex och ASC att komma närmare varandra 

som en enhet och komma bort från den gruppering som finns.  

Det är inte bara Hanna som drar på mungipan åt frågan angående typiska rutiner som finns på 

arbetsplatsen. Även gruppcheferna och konsulterna menar på att det inte finns så mycket 

rutiner. Dock skiljer sig Oscar från mängden i detta avseende. Som tidigare ASC anställd 

anser han att man är ovan vid att det är så mycket rutiner som förekommer på Intal Flex. Det 

är något som har varit svårt att ta till sig, anser han. Han är själv medveten om de rutiner som 

finns men känner ändå att han inte har tagit del av eller börjat använda de stödsystem och 

rutiner som företaget har. ”Jag känner till dem och vet vad som krävs och kan ju hantera det 

som jag behöver, men det finns så mycket annat…”. 

Sandra förklarar lite mer utförligt om vad dessa rutiner kan vara, så som rutiner med avseende 

på kvalitet, tidsramar, redovisningar som sker digitalt men även hur de arbetar, det finns vissa 

faktureringsrutiner, som ska följas och så vidare. Annars beskrivs organisationen som väldigt 

flexibel, något som gruppchefen Sara kan tycka är lite jobbigt ibland då hon kommer från en 

arbetsplats med andra föreställningar av hur arbetet ska skötas. Thomas och Elin tycker om 

friheten och värnar om den. Den ger en möjlighet att arbeta hemma för de som vill. För dem 

passar det perfekt då de kan bestämma mycket själva och disponera sin tid lite hur de vill.  

När det gäller just information håller konsulterna med om att det mest ligger på den enskilde 

individen att fråga sig fram och leta information. Julia tror att det tänkandet kommer från 

tidigare Flex, då konsulterna redan hade sina kunder och visste vad som krävdes. Något annat 

som förekom när hon började var att alla frågor som fanns kunde tas upp med Erik. Erik är en 

seniorkonsult som har arbetat länge på Flex. Han är ingen gruppchef men brukar kallas för 

Flex ”minne” berättar hon. Utan att ha titeln kunde han ändå fungera som en mentor. 
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Rutiner avseende personalsammankomster verkar än så länge få. Återigen tas tisdagsmötena 

upp som är en standard för företaget. Det har under senare tid även dykt upp nya 

sammankomster, som bland annat uppdragsmöten, som hålls i samband med tisdagsmötet där 

någon i organisationen berättar om ett uppdrag de sysslar med för att informera övriga om vad 

de gör för något. Det är olika talare varje gång. Anna tycker om tisdagsmöten då hon ser det 

som något positivt och viktigt och som visar ambitionen hos medarbetarna. Förr fanns även 

möten då man gick igenom offerter berättar Sandra, men det var när de anställda var färre. 

Numera tar de upp offerter på ledningsmötena istället. 

När det kommer till lunch och fika, är alla överens där med, det finns inga speciella 

sammankomster inom Intal Flex. Det har mest blivit en uppdelning i det avseendet. Tidigare 

Flex äter oftast uppe i stora samlingsrummet på andra våningen medan tidigare ASC anställda 

sitter nere i källaren. Julia nämner att det kanske beror på att alla inte får plats där nere, men 

det är även inget någon har försökt med heller. Det förekommer också ofta att man endast 

frågar om någon är sugen på att ”luncha”. Fika är tydligen också en faktor som skiljer de två 

parterna åt. De från ASC värderar fikaraster betydligt mer än tidigare Flex. Inom ASC 

förekom det till och med utsatta tider för fikaraster där alla träffades för att prata lite och 

skapa sammanhållning. Det har man försökt upprätthålla även på Intal med blandade resultat, 

det är fortfarande mestadels personer från ASC som följer detta. Anna tycker att det skulle 

vara kul om fler från Flex-delen skulle komma, något som hon förvisso tycker att de gör i den 

utsträckning de kan. De är dock oftare ute och reser och är därför inte med lika frekvent. De 

arbetar också en del hemma, något som inte förekommer lika ofta hos tidigare ASC anställda.  

Det senaste inom organisationen är after work, ett event för medarbetarna som ska bidra till 

en bättre sammanhållning. De flesta ser det som något nytt och spännande. Förhoppningen 

med eventet är att det ska kunna föra de två parterna samman mer. Sandra, en utav 

konsulterna, berättar att de hade något liknande inom Flex varannan tisdag förr i tiden, men 

som sedan upphörde.  

Brister på rutiner 

En stunds tystnad uppstår vid frågan om det finns rutiner Hanna saknar och som skulle vara 

bra eller nödvändiga för att organisationen skulle kunna fungera bättre. Till slut nämner hon 

att det finns en önskan om att ledningssystemen skulle kunna användas mera. Det gäller 

främst kvalitets- och planeringsverktygen som innehåller utbildningar. Hon erkänner dock att 

det tar tid innan alla känner sig bekväma med dessa. Annars antar hon att det kanske finns en 
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önskan om eventuella nyhetsbrev och mötesanteckningar, men detta är något Hanna inte är så 

villig att införa då hon menar att det är upp till var och en att delta på mötena eller att prata 

med någon som faktiskt var där. Däremot känner hon att det behövs sociala tillställningar som 

exempelvis mingel, fredagsöl eller någon form av after work för att föra samman de anställda 

mer. Det var därför after work infördes, för att skapa lite mer socialt umgänge anställda 

emellan. Detta är något Hanna anser är väldigt viktigt och som faktiskt fanns förr men 

försvann en tid för att komma tillbaka nu. Hon avslutar med att för mycket rutiner också kan 

vara hämmande och att det därför är viktigt att se efter vilka som verkligen är nödvändiga. 

Vad saknar gruppcheferna för rutiner? Sara menar att eftersom de nu är så pass många måste 

det ses till att hitta en väg som gör att alla medarbetare känner sig som en del av ett 

sammanhang. Tidigare, på ASC, fanns en tydlig möteskultur vilka innehöll projektmöten eller 

enhetsmöten där alla möjliga frågor kunde tas upp. Det förekommer inte riktigt på Intal Flex, 

menar hon. För att hitta den informationen måste man själv aktivt söka för att få ta del utav 

den. Hon skulle vilja ha lite mer sådana möten för att kunna hålla sig bättre uppdaterad. 

Saknaden av rutiner med avseende på information och vad som händer inom organisationen 

tycks även gälla för övriga konsulter. Oscar beskriver att om man vill få reda på vad som 

händer, vad som pågår och information överhuvudtaget är det något som man själv måste ta 

reda på. Han skulle önska att det fanns ett ställe på nätet där all information kunde hittas. I 

och med att det finns en viss uppdelning vet man inte riktigt vad som händer i organisationen. 

Han vill gärna ha bort denna uppdelning men tror också att det är något som är tillfälligt och 

att det kommer bli bättre längre fram. Julia vill också ha mer information men då i form av 

möten. Hon tar bland annat upp projektmöten eller analysmöten som exempel. Hon skrattar 

lite när hon säger det, men hon önskar lite mer struktur vilket dock är något som hon vet inte 

kommer att välkomnas i någon större omfattning. Sandra tycker att offertmötena som fanns 

tidigare var väldigt bra och tycker att det var synd att de upphörde. Hon vet att det finns flera 

andra som känner likadant. Mötena kunde ses från två olika aspekter berättar hon; samtidigt 

som medarbetarna fick bättre koll på varandras kompetens, vad alla höll på med och hur de 

fungerade, var det även en väldigt avslappnad stämning på dessa möten. Det skojades mycket 

med varandra och möjligheten fanns att välja att dela upp sig om det var någon man ville 

skriva med och så vidare. Dock förstår hon själv att den strukturen inte fungerar när man är 50 

anställda vilket hon tror var en av anledningarna till att mötena upphörde. På längre sikt tror 

hon att liknande möten kan förekomma men då genom att dela upp anställda i olika områden.  
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Elin, en utav gruppcheferna, trycker mycket på betydelsen av att de anställda ska lära känna 

varandra och få veta vilka områden alla arbetar inom. På sikt tror hon att det kanske kommer 

att behövas en omorganisering av personalen men hon vet inte riktigt hur än. Det har varit 

idéer kring att på längre sikt dela in de anställda i olika block som exempelvis ett 

välfärdsblock, ett block för tillväxtområdet, samt ett statistikblock. På ett sätt ser hon det som 

något bra men känner ändå att det kan vara negativt då detta kan leda till att ”man låser in 

sig”. Detta anser hon skulle kunna vara ett problem speciellt för tidigare Flex anställda då de 

helst inte vill låsa in sig till ett område utan behålla bredden som finns just nu. Dock tror hon 

att en omorganisering troligen kommer att komma naturligt så småningom, för att skapa en 

bättre helhet för kunden. Man tänker alltid utifrån kundens perspektiv. 

Något Sara också uppmuntrar är fikarasterna som fanns på ASC, de anser hon var väldigt 

värdefulla och betydelsefulla. Det är ett sätt för de anställda att koppla av lite vilket är något 

som Sara anser kan behövas efter att ha arbetat ett långt pass. För Thomas fattas det mer 

rutiner med avseende på ordning och reda. Eftersom tidspressen för konsulterna är stor vill de 

helst inte syssla med sådant som är onödigt. Som exempel tar han upp slut på papper till 

kopieringsmaskinen eller slut på patroner till skrivaren. Han tycker att det ska finnas rutiner 

inom det området, som ser till att maskiner och dylikt är redo att användas när som helst.  

Alla är överens om att det är bra med rutiner, men endast inom vissa ramar. Sara tycker att det 

är bra om de anställda vet var de kan vända sig i vissa lägen, att det är ett öppet klimat. Elin 

anser att eftersom de nu har blivit uppemot 50 stycken anställda är behovet av rutiner större 

än tidigare. Dock endast där det verkligen fyller en funktion. Respondenterna värnar alla om 

flexibiliteten och vill inte att den ska försvinna eller minska alltför mycket. Sandra, en utav 

konsulterna, vill helst inte ha några rutiner alls. Hon vet inte riktigt varför hon inte vill ha det 

men säger att hon tycker om att planera sin egen tid och att det är skönt att slippa möten. Hon 

beskriver det som tråkigt och skrattar lite. Elin menar att ramar och regler inte behöver sättas 

för allt. ”Rutiner ska inte finnas om de inte behövs”. Gemensamma rutiner stöttas i det 

avseende att de gör det enklare att arbeta. 

Reflektioner kring intervjun med VD:n 

Det märks att det är VD:n på företaget när intervjun med Hanna tar plats, hon är mer konkret i 

både kläder och språk. Gester används mycket och det känns som om hon börjar slappna av 

mer under intervjuns gång, dock aldrig helt. Hon utmärker sig på sättet hon talar och svarar på 

frågorna. Svaren är väldigt utförliga och långa för att ge ett bredare omfång. Hon svävar dock 
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inte iväg utan det märks att hon vet exakt vad hon pratar om och varför. Trots att hon i början 

av intervjun säger att hon endast har en halvtimme på sig innan nästa möte är hon väldigt lugn 

och tar sin tid för att tänka igenom sina svar. Det är roligt att se att även Hanna tycker att en 

studie om företagskultur kan vara något som hon själv kan se över och utnyttja. Eftersom hon 

själv märker skillnader och anser att grupperna måste komma närmare varandra tror hon att 

det kan var bra med denna undersökning. Hon frågar även utifall det kommer ”lösningar”, 

trots att hon är medveten om att det är ett väldigt tvetydigt område som undersöks.  

Reflektioner kring intervjuerna med gruppcheferna 

Det är intressant att höra hur gruppcheferna reflekterar över sina rutiner och hur det påverkar 

organisationens medarbetare. Alla tycks vara överens om hur situationen ser ut för tillfället 

och vad som kan komma att behövas för att skapa ett bättre samarbete och en högre grad av 

gemenskap inom organisationen. Sammanslagningen som har inneburit en ökning bland 

medarbetarna har även inneburit ett ökat intresse för en viss grad av rutin. I frågan skiljer sig 

dock svaren delvis sig mellan cheferna där den tidigare ASC anställda förespråkar rutiner i 

större utsträckning än vad de tidigare Flex anställda gör. Alla är dock överens om att de två 

grupperna måste komma närmare varandra och att uppdelningen som finns nu måste 

försvinna.    

Reflektioner kring intervjuerna med konsulterna 

Konsulterna tycks vara överens om det mesta och främst hur de har olika sätt att arbeta på 

beroende på om bakgrunden finns hos Flex eller ASC. Att ansvaret läggs på den enskilde 

individen möts med lite blandade meningar. Att de tidigare ASC anställda och Flex anställda 

tycker olika är inte något som förvånar då de kommer från olika bakgrunder. Intressant är 

dock Julias syn då hon inte har jobbat lika länge som sina övriga medarbetare som har blivit 

intervjuade. Det är intressant på det viset att se vad någon som inte har något konkret att 

jämföra med tycker om organisationens kultur och rutiner. Samtidigt som hon inte tycks ha 

något emot hur man arbetar just nu säger hon att det skulle kännas bra med lite mer möten. 

Hon syftar mest till möten som exempelvis olika analysmöten eller projektmöten. Detta är 

något som även övriga konsulterna också tar upp, vilket tyder på att det är något som saknas 

från allas sida. Utformningen och vad mötena ska handla om kan dock variera lite. 

Uppdelningen känns av för alla och alla är överens om att det är något som bör åtgärdas. Att 

det redan har börjat förekomma mer aktiviteter för att föra samman grupperna känns bra och 

nödvändigt enligt konsulterna.  
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5.2.4 Avslutande återspegling av intervjuer och observationer 

Stämningen på företaget känns avslappnad, skratt hörs genom korridorerna och alla verkar 

vara på bra humör. Kanske är det ironin Julia pratade om eller som Sara berättade att man ofta 

går omkring och hör hur det går för sina medarbetare och hur de mår. Att det ska finnas någon 

form av uppdelning känns inte av, det är i alla fall inget du kan se med blotta ögat. Efter att ha 

intervjuat olika personer med olika befattningar inom företaget är det dock uppenbart att de 

alla är överens om att den finns där. Uppdelningen märks av främst vid lunch och fikaraster. 

Annars rör det sig mer om skillnader med avseende på hur man arbetar. Kontrasten är stor då 

den ena delen är van vid att arbeta i en platt organisation med mycket eget ansvar och 

individuellt arbete, medan den andra delen kommer från en mer hierarkisk organisation där 

man ofta arbetade som en grupp. Vad som anses vara bättre eller sämre varierar bland 

arbetarna.  

Ansvarstagande och förtroende är symboler och tecken som representerar Intal Flex. Den 

frihet som finns inom organisationen kan kännas lite jobbig eller påfrestande för tidigare ASC 

anställda då de är vana med att arbeta på ett annorlunda sätt, det vill säga mer åt det motsatta 

hållet.  Dock verkar det inte vara något utav sätten som överväger det andra, utan man ser 

både för- och nackdelar mellan de olika sätten att arbeta. Något som framkommer tydligt är 

att tidigare Flex anställda inte verkar vara alltför öppna angående förslag som skulle kunna 

begränsa deras frihet. Dock inser fler att det framöver kommer att finnas ett större behov av 

att vissa rutiner införs då antalet medarbetare ökat till nästan det dubbla. Att det skulle röra 

sig om en osäkerhet som Bordia et al (2004) talade om in sin artikel kan i viss mån stämma. 

Det är inte en osäkerhet som framgår tydligt och som någon säger rakt ut, men som man ändå 

kan känna av. Det finns en nyfikenhet som till viss del kan tolkas som osäkerhet över hur de 

”nya” medarbetarna kommer att påverka arbetsmiljön. För att minska denna osäkerhet är det 

därför viktigt att ha en öppen kommunikation med ledningen, som i detta fall i första hand blir 

med VD:n Hanna. Detta för att minska medarbetarnas osäkerhet och stress som har utvecklats 

inom organisationen i och med sammanslagningen. Även om det inte har visat sig ännu i 

någon större omfattning finns det fortfarande en risk och det är därför viktigt med en öppen 

kommunikation. Det är något som stödjer det som Bordia et al (2004) tar upp i sin studie. 

Fördelen för Intal Flex är att denna öppenhet redan finns där, som Julia berättade är det nästan 

så att övriga vill veta om det är något som inte fungerar eller om det är något som någon inte 

trivs med. Dock kan uppdelningen som finns enligt medarbetarna vara en negativ faktor. Det 

kan liknas vid de värderingar Schein (2004) tar upp som grundläggande antaganden. 
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Värderingar som anses vara de rätta är därför viktiga att lära ut till de nya medarbetarna för att 

få dem att uppfatta, tänka och känna på ett visst sätt. Samtidigt som Hanna vill få in mer 

samarbete mellan de två parterna som innebär mer rutiner och enhetlighet är hon fortfarande 

mån om att bevara företagets värderingar; ”nyfikenhet”, ”engagemang” och ”ansvar”. Hon 

initierar mer på sociala tillställningar för att få medarbetarna att lära känna varandra bättre, 

både som personer men också för att se varandras kompetens.  

Att de två tidigare skiljda företagen kompletterar varandra är det endast Hanna, VD på Intal 

Flex, och Anna, seniorkonsult på företaget, som tar upp. Att Hanna tänkt på detta är ganska 

naturligt eftersom hon själv satt med i förvärvsprocessen och det är något som är av stor vikt 

för att en sammanslagning ska bli lyckad. Att Anna också ser det från denna synvinkel kan 

vara för att hon har arbetat länge inom ASC och insett att de har något som fattas på Intal Flex 

som gagnar företaget. Efter att ha arbetat en längre tid kan det vara så att man ser och förstår 

nyttan av en förändring som denna och att man tänker mer i banorna för företagets bästa. 

Det är intressant att höra när Oscar säger att det förekommer väldigt mycket rutiner på Intal 

Flex när de övriga respondenterna säger det motsatta. Hur det kommer sig är svårt att 

förklara, men det kan bero på att de rutiner som fanns på ASC inte längre sågs som rutiner för 

Oscar utan endast något han utförde av vana. När det nu har skett en miljöförändring upptäcks 

förändringar direkt, eftersom det är något nytt som sker kan det vara något man tänker på i 

större utsträckning. Detta styrker Salzer-Mörlings (1998) påstående att man som tidigare 

anställd tar mycket för givet och att det nu blir mer uppenbart vid en förändring eller då 

personer kommer som nya till en organisation. Det man tidigare inte hade tänkt på och som 

oftast tagits för givet har i och med sammanslagningen nu uppmärksammats och i vissa fall 

ifrågasatts. Kulturen och rutiners betydelse har fått flera av respondenterna att tänka efter, ta 

ett steg tillbaka för att se hur det egentligen ser ut och vad som kan vara nackdelar och 

fördelar med hur man har det nu och vad som behövs för att förbättra organisationen och 

sammanhållningen i organisationen. Återigen kan det kopplas till den osäkerhet Bordia et. al. 

(2004) talar om. Respondenterna försöker vända osäkerheten till något positivt eller ta vara på 

möjligheten att se vad som krävs för att göra organisationen och arbetsmiljön bättre och mer 

effektiv. Då det nu finns något mer konkret att jämföra med kan brister uppmärksammas och 

åtgärdas. 

 Utöver det verkar rutinernas betydelse generellt ha samma innebörd för alla. De är viktiga för 

att säkerhetsställa kvalitet i uppdragen men samtidigt kan för mycket rutiner hämma arbetet. 
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Därför vill medarbetarna endast ha rutiner i den mån det verkligen behövs. Det som främst 

önskas är fler möten. Önskan kommer överlag från tidigare ASC anställdas sida men önskan 

finns även bland en del tidigare Flex anställda. Vad mötena ska ta upp eller handla om 

varierar men överlag rör det sig om att få mer tillgång till information av olika slag. För Intal 

Flex är affärerna i fokus och något som alla respondenter verkar överens om ”säljer” de in sig 

mycket som konsulter på företaget. Denna uppdelning bland medarbetarna kan liknas vid de 

subkulturer Hatch (2007) talar om. En intern kultur som finns inom en grupp, i detta fall 

mellan tidigare ASC anställda och tidigare Flex anställda, kan påverka den generella kulturen 

vilket är något man måste ta hänsyn till. Detta stödjer även påståendet att subkulturen är mer 

komplex och kan ge en motsägelsefull bild av kulturen. Således är det viktigt för det två 

grupperna att komma närmare varandra och bli mer enhetliga för att inte påverka 

organisationens kultur som helhet.   

Att införa något som after work har mottagits positivt bland respondenterna. Alla är överens 

om att det är ett tillfälle för alla att lära känna varandra och få en bättre gemenskap. Ritualer 

som denna är precis vad Islam och Zyphur (2009) tar upp när de menar att ritualer kan ses 

som hjälpmedel och genomförandet av ritualer bygger upp en viss typ av solidaritet inom 

organisationen. De är hjälpmedel i det avseendet att de kan underlätta under 

övergångsperioden i samband med ett företagsförvärv. Införandet av after work kan även 

liknas vid det Rosen (1988) studerade. Det är näst intill samma form av handlingssymbol som 

VD:n av Intal Flex har infört och som har införts för att man som ledare vill att gruppen ska 

trivas. Det stämmer även överens med det som Rosen får fram, att trots om man tycker att det 

är en bra idé eller inte så påverkas alla av ritualer.  
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6 Slutsats 

I följande avsnitt kommer uppsatsens problemformulering besvaras utifrån den analys och 

tolkning som har gjorts av materialet baserat på empirin från observationerna och 

intervjuerna.  

Syftet med uppsatsen var att undersöka organisationskultur med avseende på ritualers 

betydelse för en organisation och dess medlemmar. Som studieobjekt valdes Intal Flex som 

tillhör det internationella konsultföretaget Intal. Undersökningen inriktade sig på vad 

sammanslagningen när Intal Flex förvärvade ASC bidrog till för de anställda. Den största och 

kanske främsta skillnaden har varit att se vilka olika arbetssätt som har funnits tidigare och 

hur det har förändrats. Medan tidigare Flex anställda är vana vid att jobba som en väldigt platt 

organisation med mycket eget ansvar och individuellt arbete, hade ASC en mer hierarkisk 

bakgrund där de ofta arbetade i gruppform. Kulturen hos de båda företagen har under den 

senaste tiden fått stor uppmärksamhet av de anställda och många inom organisationen har 

funderat på den. Det gäller både på hur de hade det innan sammanslagningen, hur det har 

utvecklat sig samt hur det kommer att bli framöver.  

Det visar sig att det är svårt för de anställda att gå ifrån sina rutiner. För tidigare Flex 

anställda är den största rädslan att förlora den frihet de har inom företaget. De vill ha friheten 

att arbeta lite som de vill och var de vill, under förutsättningarna att de utför sitt arbete och 

bidrar med hög kvalitet i sina uppdrag. För ASC:are är det uppenbart att de inte är vana vid 

den sortens frihet och har därför inte samma syn på det rådande arbetssättet.  

Ett mönster som finns är att de som önskar fler möten ofta är de personer som tillbringar 

mycket tid på kontoret. En slutsats som kan dras där är att de personer som ofta sitter inne på 

kontoret kan känna att de vill ha en bättre insyn i vad som händer runt omkring. De personer 

som är mer ute och reser och ofta har hand om uppdrag någon annanstans i landet är mer 

fokuserade på ”sitt” och tänker inte lika mycket på vad som händer inne på kontoret. Att föra 

in mer möten för dem skulle innebära en viss begränsning i hur de kan disponera sin tid och 

kan lätt uppfattas som något negativt då tid är pengar.  

Alla är överens om att det kommer krävas en förändring då antalet anställda numera är det 

dubbla vilket innebär att det finns fler personer att ta hänsyn till. Hur medarbetarna kommer 

att möta dessa förändringar kommer med största sannolikhet variera, då det kan förekomma 
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vissa uppoffringar från den ena eller den andra sidan. ”Smekmånaden” Thomas talade om är 

slut och det kan ske ett större ifrågasättande till varför det är som det är och att vissa kommer 

att känna ett behov av förändring.  

Det är viktigt för tidigare Flex anställda att få behålla sin frihet samtidigt som det kommer 

alltmer önskemål kring fler sammankomster och ritualer. Det kan innebära visst missnöje och 

i värsta fall motsättningar mellan medarbetare. Det kan vara svårt att svara på 

frågeställningen: ”vad ritualer har för betydelse för medarbetare i en organisation”, hos Intal 

Flex, då det har visat sig att företaget har begränsat med ritualer. De ritualer som finns tycks 

dock räcka och medarbetarna vill helst inte ha in fler ritualer i tron om att det då kan påverka 

hur de planerar sin tid negativt. 

Det är svårt att ändra på något som upplevs som bra. Samtidigt går det inte att kräva att de nya 

medarbetarna ska behöva anpassa sig helt och hållet till hur det sett ut innan, då det rör sig om 

en större grupp som nu kommit in i företaget. Det kommer därför krävas kompromisser från 

båda håll. För vissa kan detta kännas som uppoffringar men i det stora hela ska det vara något 

som ska gynna alla. För att förändringarna ska vara något som tas emot på ett fördelaktigt sätt 

måste alla medarbetare inse att de sker för företagets och medarbetarnas bästa. Det handlar 

inte om att ”förstöra” för någon, utan att hitta lösningar till vad som kan bli ett stort problem 

om inga åtgärder görs. Intal Flex står därför inför en period där de måste testa sig fram till vad 

som fungerar och inte fungerar, både för företagets effektivitet och för medarbetarnas skull. 

Företaget måste därför hitta en balans mellan de två sidorna. Det är något som borde vara 

möjligt då tidigare ASC anställda håller med om att för mycket rutiner kan vara hämmande. 

Medarbetarna vill helst inte släppa ifrån sig det de redan har men vet att det kommer krävas 

för eller senare. De verkar i viss mån villiga att göra det för att skapa ett bättre samarbete 

inom organisationen.  

För att svara på frågeställningen vilken betydelse som rutiner har för företaget Intal Flex är 

svaret att de har stor betydelse. Många av medarbetarna beskriver hur de vill ha det, vissa vill 

ha många möten och sammankomster medan andra inte vill ha några sådana rutiner alls. Att 

ha få rutiner kan tydligen vara lika viktigt som att ha flera rutiner. Att ha en öppen 

kommunikation om när och vilka rutiner som ska införas kommer vara viktigt för att inte göra 

medarbetarna missnöjda. I stort sett alla respondenter beskriver att de förespråkar en öppen 

kommunikation och de flesta tycker att det ska införas fler typer av sammankomster. Det 

gäller därför för VD:n Hanna att ha en öppen dialog med medarbetarna om vad hon vill införa 
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för sammankomster och vara öppen för deras åsikter. Kanske kan det vara bra att införa en 

blogg där Hanna skriver om det som händer på företaget. Det skulle medföra att de som vill 

får möjlighet att följa det som händer i företaget i den grad de vill. På så vis får de som vill 

disponera sin tid fritt möjligheten att göra det medan de samtidigt kan följa vad som händer i 

företaget utan att behöva vara uppbokade på möten. 

Det är viktigt att komma ihåg att denna studie endast är representativt för Intal Flex. Hur 

undersökningen skulle ha slagit ut i ett annat företag kan med största sannolikhet variera då 

det är en annan företagskultur som granskas. Tiden kan också vara en faktor som gör att 

resultatet ändras. Det resultat som fås idag kommer förmodligen inte vara detsamma vid en ny 

mätning eller studie. Kultur är nämligen något som förändras med tiden och ger skiljda 

resultat vid olika tidpunkter.  
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7 Diskussion 

I detta avslutande avsnitt diskuteras studiens viktigaste delar samt att områden som kan vara 

intressanta för vidare forskning presenteras.   

Som det tidigare har konstaterats handlar företagskultur om en process. Det rör sig om en 

process där det hela tiden sker saker och ting som gör att kulturen förändras eller påverkas av 

olika händelser. Att som en organisation vara med om något så stort som ett förvärv påverkar 

inte bara företaget utan kanske framför allt även människorna som arbetar inom företaget. Det 

är något som har konstaterats efter studien av Intal Flex. Studien som har utförts omfattar 

dock bara en liten del av området företagskultur. I och med att företagskultur som ämne i sig 

är väldigt komplext och tvetydigt innebär ett förvärv att det uppstår en risk för kulturkrockar 

när två företag med skiljda bakgrunder slås samman. För att få en större helhet och klarhet för 

förvärvets innebörd kan det vara intressant att se hur detta påverkar organisationen från början 

till slut. Hur blir det när ”smekmånaden” är över och hur lång tid kommer det att dröja innan 

alla känner sig ”hemma” med kulturen? De olika faserna kommer påverka alla medarbetare 

då även tidigare anställda med största sannolikhet kommer känna av förändringarna som sker. 

Hur var inställningen från första början, förändrades den under tidens gång och hur blev 

resultatet? Eller finns det kanske en risk för att man aldrig kommer komma fram till något 

som gör att man får en ”ny” gemensam kultur som alla känner sig hemma vid.  

En annan intressant aspekt att undersöka är värderingar. Vad har egentligen värderingar för 

betydelse och hur pass starka är dem? För Hanna är värderingarna som finns på Intal Flex 

väldigt viktiga och något hon vill att alla medarbetare ska ha med sig i allt de gör. Hos 

tidigare Flex anställda var det lätt att se detta, men hur är det för de nya medarbetarna och hur 

kommer de att ta till sig dessa värderingar? Just värderingar är något som är en viktig del av 

organisationen och som därför kan vara ett intressant ämne att fördjupa sig i. Trots att 

Alvesson (2009) menar att värderingar är mindre centrala och användbara för en kulturanalys, 

har det ändå visat sig vara en betydande faktor, i alla fall för Intal Flex. Hur lätt ger en person 

upp sina värderingar som funnits sedan tidigare för att ta till sig nya? Detta leder en in på 

ledningens roll för en organisations företagskultur. Något som har blivit allt vanligare är att 

ledningens påverkan ifrågasätts och fokuseras i större utsträckning med avseende på deras 

betydelse på ett företags kultur. Hur mycket påverkas kulturen och medarbetarna av 

ledningen? Hur styrs kulturen, eller går den inte att styra? Ledningens tillvägagångssätt att 
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hantera och påverka medarbetarnas värderingar och föreställningar är tänkvärda synvinklar att 

studera. Intressant vore även att se hur medarbetarna kan påverka och hur deras roll inom 

organisationen kan vara med och påverka ett företags kultur.  

Några respondenter i denna undersökning tar upp det faktum att ASC tidigare var kommunalt 

och hur detta kan ha påverkat förvärvet. Respondenterna diskuterar att det är på grund av 

detta faktum som organisationerna är så pass olika som de är. Hur skulle det sett ut om ASC, 

precis som Intal Flex, var ett privat bolag? Detta kan vara svårt att studera då det inte går att 

jämföra två olika företag och hur deras förvärvsprocess gått till. Företagen kommer att ha 

olika förutsättningar och det går inte att komma ifrån det faktum att alla företag har sin egen 

kultur. Det man kan göra och fördjupa sig i för just denna studie, är att utgå från andra 

symboler inom organisationen. Denna studie förhåller sig främst till handlingssymboler med 

avseende på ritualer och riter och det skulle därför vara intressant att se på övriga aspekter 

inom området företagskultur. I och med att det är ett sådant brett och komplext område kan 

det vara av intresse att även fördjupa sig i både de verbala symbolerna samt de materiella 

symbolerna.  

Från ett rent ekonomiskt perspektiv skulle det vara intressant med en studie över vad en enligt 

medarbetarna ”stark företagskultur” leder till? För ett företag handlar det i slutändan om 

ekonomi och att tjäna pengar vilket leder till att en sådan undersökning skulle vara intressant. 

Det har visat sig att det är väldigt svårt att säga om en företagskultur är stark eller inte samt att 

värdera hur stark den egentligen är. Hur mäts företagskultur? Utifrån det perspektiv som har 

tagits från denna undersökning är det medarbetarnas inställning som avgör hur 

företagskulturen är på det rådande företaget. Det är även det något som skulle kunna studeras. 

Vem eller vad är det som avgör om ett företag har en stark företagskultur eller inte? 

Det finns mycket som kan studeras inom kultur men det är svårt att säga om det någonsin 

kommer att framkomma några konkreta svar för hur ämnet ska tolkas eller greppas. Kulturen 

är, som tidigare nämnts i denna undersökning, något som hela tiden genomgår en process och 

som aldrig har ett slut. Förutom när och om företaget slutar att existera. Det svåra med kultur 

är även att det sällan går att jämföra med organisationer inom skiljda branscher då det ofta är 

för komplext och invecklat. Företagskultur är något alla företag har och betydelsen som det 

har för ett företag är inget man kan komma ifrån.  
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Bilaga 1 Intervjuguide 

Namn:  

Ålder:  

Befattning: 

 

1. Hur länge har du jobbat på Intal Flex alternativt på ASC?   

2. Vi har hört att det varit en sammanslagning med ASC, vilken del hörde du till innan?  

3. Beskriv lite kortfattat hur en arbetsvecka ser ut för dig.  

4. Vad betyder organisationskultur för dig? 

5. Känner du av ”krockar” mellan hur anställda på tidigare Flex anställda och tidigare ASC 

anställda agerar? 

- Om ja, vilka? 

6.  Hur tar du del av kulturen på arbetsplatsen? 

- regler/oskrivna regler 

7. Finns det några tydliga tecken eller symboler som visar på en viss kultur tycker du? 

8. Vad tycker du att ni har för typiska rutiner på arbetsplatsen? 

9. Vad har ni för rutiner med avseende på personalsammankomster?  

10. Saknar du någon rutin som du tror skulle vara bra eller nödvändig för att organisationen 

ska fungera på ett bra sätt? 

11. Tycker du det är viktigt med rutiner? 

- om ja, varför? 

- Om nej, varför? 

12. Har du något övrigt att tillägga? 

 


