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Forord

Till en borjan skulle jag vilja rikta ett stort tack till alla trevliga och tillmétesgaende personer
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handledare Karin Winroth som har hjalpt vid motgangar och fungerat som ett bollplank i mitt

arbete. Jag vill dven tacka mina vanner som har hjalpt till med att korrekturlésa uppsatsen.
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Sammanfattning

Kultur och foretagskultur uppméarksammades pa riktigt forst i borjan av 80-talet, vilket gor
amnet och omradet relativt ungt. Uppstandelsen kring amnet har fatt allt fler forskare att
studera organisationskulturens betydelse och innebdrd. Denna studie genomfors utifran de
teorier som finns inom det symbolistiska perspektivet pa foretagskultur. Detta perspektiv ar
det som anvands framst av forskare inom dmnet och det brukar delas in i tre kategorier;
verbala symboler, materiella symboler och handlingssymboler. Da @mnet &r valdigt komplext
och tvetydigt avser denna uppsats framst att undersoka handlingssymboler med avseende pa
ritualer for att fa en djupare och battre forstaelse dver dess betydelse for en organisation och
dess medlemmar. Syftet med uppsatsen ar att undersoka ritualers betydelse for

konsultforetaget Intal Flex.

For att fa ett sa representativt resultat som majligt genomfors studien pa ett foretag som anses
vara relativt homogent som gor det till ett lampligt studieobjekt. Studien &r utférd med en
kvalitativ ansats. Data samlas in genom Gppna observationer pa arbetsplatsen och
semistrukturerade intervjuer fran atta anstalla med olika befattningar pa foretaget. En intervju
utfors med VD:n for foretaget, tre intervjuer utfors med gruppchefer och fyra intervjuer med
konsulter pa Intal Flex. Da foretaget nyligen forvérvade det statistiska foretaget ASC

intervjuas anstallda fran olika bakgrunder.

Tidigare forskning ligger tillsammans med en teoretisk referensram till grund for analys och
slutsats. Slutsatsen med studien ar att det ar svart for tidigare anstallda att ga ifran nagot de
trivs med och i detta fall de rutiner som funnits. Trots att det visar sig att foretaget inte har
nagra speciella rutiner sa vill man heller inte infora fler. Efterfragan pa rutiner finns dverlag
hos de nya medarbetarna fran ASC. Da en sammanslagning nu har skett finns det en storre
oppenhet och tolerans for forandringar och 6nskemal, de anstallda inser att antalet
medarbetare nu ar det dubbla och att det finns flera rdster som vill géra sig hérda. Dock
accepteras dessa forandringar och 6nskemal endast till en viss gréans. For att fa detta
samarbete att fungera och bli mer enhetligt maste de anstéllda vara villiga att kompromissa i

avseende pa vilka rutiner som bor inforas alternativt tas bort.
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1 Inledning

| denna del kommer en bakgrund till &mnet foretagskultur att presenteras. En kortare
bakgrund av omradet och dess framkomst redogdéras som sedan leder till de problem som kan
uppsta for foretagskultur. 1 6vrigt kommer syftet med uppsatsen definieras, val av studieobjekt
att presenteras och vilka avgransningar som har gjorts fér studien att beskrivas. Slutligen

beskrivs uppsatsens disponering.
1.1 Bakgrund

Studier kring organisationskultur har funnits sedan 1950-talet (Alvesson, 2009). Det drdjde
dock till 80-talet innan begrepp som “kultur” och ”foretagskultur” boérjade uppmarksammas.
Det var under denna tid som framgangen for japanska foretag fick stor uppmarksamhet av
omvarlden da amerikanska och andra vasterlandska ekonomier hade stora svarigheter. Det
blev allt mer populért med konsulter och flera managementbdcker trycktes upp for att vagleda
foretag till att bli lika framgangsrika som japanerna. Denna uppstandelse fick foretagens
manskliga och symboliska aspekter att hamna i centrum. Miriam Salzer-Morling (1998) liknar

organisationer vid en méansklig konstruktion:

”... en grupp av handlande och tinkande individer som skapar mening” (Salzer-M0orling,
1998. s. 18).

Schein skriver i en artikel 1990, att kultur ses som nagot nytt pa det sattet att det tidigare inte
har uppfattats som en viktig del av en organisation (Schein, 1990). Aven om begrepp som
”foretagsnormer” och ”foretagsklimat” har anviants mycket i tidigare forskning har konceptet

’foretagskultur” endast véckt ett intresse under de senaste decennierna.

Foretagskultur ar nagot som finns i alla foretag (Alvesson, 2009). Det géller vare sig det ror
sig om en valdigt stark och genomsyrande kultur som préaglar hela féretaget, eller en kultur
som inte ar lika sjalvklar. Kultur kan ofta ses som nagot komplicerat och svarhanterligt som
gor att ledningen ofta “blundar” for det, dock dndras inte det faktum att den finns dér eller att

det skulle minska kulturens betydelse for foretaget.



1.2 Problembakgrund

For att kunna forsta en organisations kultur &r det viktigt att ta hansyn till flera aspekter for att
fa en helhetsbild (Salzer-Marling, 1998). Det som framst sédger nagot om en organisations
kultur &r de olika symboler som uttrycker sig inom en verksamhet. Dessa symboler brukar
delas in i tre kategorier. Verbala symboler som bland annat bestar av interaktion, historier och
skamt, materiella symboler som &r det vi bade kan se och ta pa sa som kladkoder och mébler

och till sist finns handlingssymboler som utgérs av det vi gor sa som ritualer eller ceremonier.

| en studie, utford pa en reklambyra, studerar Michael Rosen (1988) bland annat hur
handlingssymboler pa en arbetsplats yttrade sig (Rosen, 1988). Hans studie strackte sig dver
en tio-manaders period men i sin artikel har han valt att fokusera pa den arliga julfesten. Den
arliga julfesten ar ett typiskt exempel pa en handlingssymbol i form av en ritual. Valet av just
denna sammankomst har sin grund i att Rosen vill fa en inblick i hur den organisatoriska
ordningen forhaller sig utan att hansyn tas till den normativa och hierarkiska kontrollen som
oftast kan ses under veckodagarna. Han vill med hjalp av sin studie fa en djupare forstaelse
for den sociala strukturen, de regleringar som gor att individer delas upp beroende pa den
status de har inom organisationen och hur den sedan férandras under julfestens gang. For
somliga medarbetare anses julfesten som ndgot “patvingat” och lite 16jligt, dar de tvingas att
umgas med manniskor de i vanliga fall aldrig skulle umgas med. Andra tycker att det &r en
bra idé for att forstarka sammanhallningen. Resultatet av studien visar att oavsett om

medarbetarna tycker det ar en bra idé eller inte, paverkas alla av ritualer.

Handlingssymboler och framst ritualer har uppmarksammats allt mer under arens lopp (Islam
& Zyphur, 2009). Ritualers betydelse har en djupare innebord an vad manga manniskor kan
tro. Samtidigt kan #ven de “mindre” hiindelserna, s3 som exempelvis rutiner pa en arbetsplats
beskrivas som ritualer. | sjalva 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 borjan och ett slut och som ger ett uttryck for kulturens vérderingar och forestallningar.
Det &r en form av sociala handlingar dar en grupps vérderingar och identitet tillsammans
utgor en form av kraft inom organisationen som stralar utat, det vill sédga att d&ven utomstaende
kan se den. Ritualer kan ibland ses som medlare mellan stabilitet och férandring. Islam och
Zyphur (2009) menar att samtidigt som det finns ett behov av en viss strukturell

differentiering, som exempelvis hierarki dér varje individ har sin roll, kan ritualer &ven bidra
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till att sociala skillnader bortses for att istéllet se till gemenskapen inom organisationen.
Ritualer i form av exempelvis rutiner kan anvandas som ett hjalpmedel for att féra in en
organisation i en ny fas, for att kunna férmedla nya roller eller som hjélp vid ett
foretagsforvarv. Det &r genom ritualer en viss typ av solidaritet samt grupptillhérighet byggs

upp inom organisationen.

For en anstalld i en organisation ar kulturen oftast nagot som tycks vara sjalvklart. Det &r inte
forran det uppstar storningar som kulturen visar sig. Forandrade arbetsmiljGer ar ett exempel
pa det och som &ven blir alltmer vanligt, det kan vara allt ifran en forandrad strategisk
riktning, en omorganisation eller en andring i personalstrukturen for att behalla foretagets
position eller for att forstarka en ledande position (Bordia et al., 2004). Dessa forandringar har
dock sin baksida da de kan bidra till att skapa osékerhet inom organisationen och da framst
hos de anstallda. Osakerhet ar den vanligaste psykologiska &komman som rapporteras vid
forandringar inom organisationer uttryck. N&r en nyanstalld kommer till ett foretag &r det
mycket att ta till sig samt l&ra sig for att kunna bli en del av gruppen (Salzer-Mdorling,1998).
Det ar en del av insocialiseringen i foretaget. Som tidigare anstalld &r det mycket som tas for
givet, det blir mer uppenbart vid forandringar eller om en individ kommer som ny till en
organisation. Det ar dock inte enbart vid nyanstallning som det uppstar osékerhet hos
individer. Vid ett forvirv kan ofta tidigare anstéllda kdnna viss osékerhet for hur de "nya”
medarbetarna kommer att paverka arbetsmiljon, sjalva arbetet och risken for att nya roller och
uppgifter kommer tilldelas inom organisationen (Bordia et al., 2004). Anstallda kan &ven
ké&nna hot for hur de dagliga rutinerna i arbetsuppgifterna kommer att beréras. Det &r darfor
viktigt att hindra eller atminstone minska denna osakerhet. Oppen kommunikation med
ledningen &r den mest anvanda och rekommenderade strategin for att minska anstélldas

psykologiska pafrestningar s som stress och osakerhet.

Vad har egentligen olika handelser och beteenden for betydelse for en organisation och dess
medlemmar? Aspekter som dessa hor framst till handlingssymboler som bland annat utgérs av
olika ritualer, riter och ceremonier (Islam & Zyphur, 2009). Ritualer sdger mycket om en
organisations kultur. Eftersom kultur &r ett valdigt komplext omrade kan ritualer ses som

kulturellt berikade fenomen komprimerade i relativt korta perioder.



1.3 Fragestéallning
Utifran den bakgrund och den problembakgrund som har beskrivits ar malet med arbetet att
kunna fa svar pa fragan:

Vad har ritualer for betydelse for medarbetarna i en organisation?

1.4 Syfte

Syftet med studien r att undersoka hur konsultforetaget Intal Flex kan anvanda sig av ritualer
for att starka foretagskulturen i organisationen. Denna studie avser att undersoka rutiner,
vilket ar en form av ritual. Chefer och medarbetare kommer att intervjuas for att fa fram deras
asikter om den foretagskultur och de rutiner som finns i foretaget och huruvida de tycker att
nagot bor forandras. Vardet med det ar att fa svar pa vad som kan géras for att starka

sammanhallningen och féretagskulturen hos Intal Flex.

1.6 Avgransning

Studien avgransar sig till ett foretag da kulturen skiljer sig mellan olika foretag. Intal ar ett
svenskt konsultforetag inom byggteknik, miljoteknik och arkitektur. Eftersom Intal &r ett
internationellt féretag med flera dotterbolag i olika l&nder och stader gjordes en avgransning
till ett av Intals dotterbolag i Sverige, namligen for Intal Flex, som framst arbetar med

samhéllsanalyser och strategifragor.

Studien tar frdmst att ta hansyn till handlingssymboler och ritualer. Ritualers betydelse och
innebdrd varierar mycket beroende pa vilken organisation som undersoks. Darfor har denna
uppsats avgransats till ritualer med avseende pa olika personalsammankomster, som
exempelvis personalméten, fikapauser och sa vidare. For att fa respondenterna att kanna sig
bekvama kommer begreppet ritual att g& under bendmningen “rutin”, da det kan uppfattas

lattare att besvara fragor kring det begreppet.

Syftet var aven att fa delta pa olika personalsammankomster hos foretaget, detta visade sig
dock inte vara mojligt under studiens gang och observationerna har darfor avgransats till en

mer allméan uppfattning av foretaget och arbetsmiljon hos Intal Flex.



1.7 Disposition

| figuren nedan beskrivs uppsatsens oversiktliga disposition. | férsta delen av uppsatsen far
lasaren en inblick i &mnet foretagskultur som sedan leder till en problemformulering, ett syfte
och avgransningar som har gjorts for studien. | féljande avsnitt presenteras det metodologiska
tillvagagangssattet for undersokningen. | avsnitt tre presenteras den teori som kommer att
anvandas och ligga till grund for analys och slutsats. En foretagsbeskrivning introduceras i det
fjarde avsnittet, innehallande en 6verskadlig beskrivning av fusionen mellan Intal Flex och
ASC (Analys och Siffror Centralen). Femte avsnittet kommer att besta av den empiriska
undersokningen, det vill sdga de intervjuer och observationer som har utforts, samt en
analysering av det insamlade materialet for att se de skillnader och likheter som finns mellan
teori och empiri. Slutsatsen presenteras i avsnittet darefter. | det sista avsnittet kommer en

diskussion kring slutsatsen och amnet i stort att genomforas.

Teori Foretagsbeskrivning

Metod

Inledning

v

\4

A 4

v

Empiri/Analvs

Diskussion

Slutsats

A 4
A 4

Figur 1. Flodesschema 6ver uppsatsens disposition (egen bearbetning).



2 Metod

| denna del framstélls de metodologiska tillvagagangssatten som har valts for denna studie.
En beskrivning av hur intervjuerna har genomforts och hur deras struktur sett ut samt
observationernas utformning presenteras. Darefter beskrivs urval, kriterier for val av foretag
samt for de respondenter som deltar i undersékningen. Slutligen beskrivs graden av studiens
tillforlitlighet.

2.1 Metodval

Uppsatsens tillvagagangssatt ar i form av kvalitativa intervjuer samt observationer. Valet av
en kvalitativ metod i form av intervjuer har sin grund i att omradet organisationskultur ar
valdigt subjektivt vilket gor att en form av datainsamling behdvs for att fa in sa kallad
mjukdata (Johannesen & Tufte, 2007). Den metod som oftast anvénds vid kulturella studier
av organisationer kallas etnografisk metod (Denscombe, 2000). Sjélva ordet etnografi star for
“kulturell beskrivning” vilket det finns flera varierande tillvigagéngssitt for.
Uppmarksamheten riktas pa hur de granskade manniskorna upplever sin varld, hur de forstar
sig pa saker samt hur de uppfattar olika handelser. Kultur ses som en gemensam process, dar

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

Det &r inte ovanligt att etiska problem kan uppsta vid en undersékning som denna
(Denscombe, 2000). Darfor tas hansyn till detta i studien. Fokus &r att vara éppen och forklara
studiens syfte redan fran borjan for respondenterna sa att de far en klar bild 6ver vad som
forvantas. Ett omrade som foretagskultur kan vara kansligt for en del personer och det ar
darfor viktigt att det inte ska kédnnas som ett pahopp eller ifragaséttande nar studien tar plats

hos foretaget Intal Flex.

2.2.1 Kvalitativa Intervjuer

Kvalitativa intervjuer har varit ett viktigt tillvagagangssatt for att samla in information om
organisationens kultur. Kvalitativa intervjuer karaktériseras bland annat av enkla och raka
fragor till den intervjuade (Trost, 2010). Svaren pa fragorna kan dock ofta vara komplexa och
innehallsrika. Det uppstar manga handelseférlopp, tankar, moénster med mera att bearbeta och
analysera efter en intervju. Darfor har det varit viktigt att halla fokus under intervjuerna.
Fokusintervjuer utformas med ett tema vilket gor det enklare bade for den intervjuade och
aven for intervjuaren att inte tappa eller gldmma syftet. Intervjuerna kan ses som
semistrukturerade da en fardig intervjuguide med &mnen och fragor féljs, med utrymme for

flexibilitet gallande ordningsfoljd och respondentens mdéjlighet att kunna utveckla sina tankar
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och synpunkter. Om nagon véljer att vara anonym kommer hansyn tas till detta och fokus
kommer ligga i att inte redovisa konfidentiellt material som inte &r tankt att na allmanheten.
Anvéndningen av materialet ska garantera att ingen tar skada av det och att undvika

avslojande av identiteten hos den involverade.

For att fa fram respondentens kanslor stalls fragor kring olika beteenden och handlingar som
kan férekomma da det sager mycket om hur personen kanner och tycker (Denscombe, 2000).
Fragorna ar 6ppna, vilket innebér att respondenten sjalv formulerar sitt svar, bestammer
langden och typ av innehall. Det finns dven mojlighet att stalla foljdfragor, vid intresse for
studien. | intervjuerna anvands ordet rutiner, istallet for ritualer, da det kan kdnnas mer bekant
och bekvamt for den intervjuade. Det &r av stor vikt att inte stalla ledande fragor eller fragor
som kan kannas som ett ifragasattande for den intervjuade. Detta for att inte paverka
respondenten pa nagot satt och for att i sa stor utstrackning som mojligt skapa trygghet och
fortroende. Pastaenden undviks dven da det kan leda till mer ledande fragor. | Gvrigt noteras
icke-verbala reaktioner hos respondenten, da det ar angelaget att uppmarksamma hur

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

For att fa fram de fragor som kommer vara relevanta och viktiga for studien har en lista
sammanstallts 6ver de frageomraden som ber6r studien (se bilaga 1). Dessa har gjorts relativt
korta med vissa delomraden for att med sakerhet fa fram den information som behdvs. For att
undvika att respondenten ska kanna sig besvarad stalls endast ett fatal fragor. Formularet
inleds med sa specifika, konkreta och jordnara fragor som mojligt som sedan ska leda till
svaret pa de mer allmanna fragorna. Under intervjuernas gang gors faltanteckningar och
intervjuerna spelas aven in om respondenterna samtycker. Faltanteckningarna gors sa mycket
som mojligt for att dokumentera den icke-verbala kommunikationen, det vill sdga det som

bandspelaren inte fangar upp.

Da vissa respondenter inte &r tillgangliga for en personlig intervju pa plats kommer vissa
telefonintervjuer att genomféras. Respondenterna anses vara relevanta och representativa for
studien och har darfor inkluderats. Eftersom séttet att intervjua vi telefon skiljer sig en del
fran hur det ar att intervjua pa plats, tas dven hansyn till andra avgorande faktorer. Det
kommer bland annat inte vara mojligt att se respondentens kroppssprak och darfor riktas
uppmaérksamheten istéllet mot tonldge och hur respondenten formulerar sig. Valet av att ha
kvar respondenterna, trots att en personlig intervju inte ar mojlig, grundar sig i att de

fortfarande anses vara representativa for studien och studiens syfte.
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Nackdelen med intervjuer, férutom att det ar tidskravande och ger mycket material att
bearbeta, ar att materialet kan vara begransat eftersom de svar som tillhandahalls ofta &r svara
att generalisera till en hel population (Johannesen & Tufte, 2007).

2.2.2 Observationer

Det andra tillvagagangssattet for datainsamling ar observationer. Det ar genom observationer
som en djupare forstaelse och tydligare bild av hur kulturen yttrar sig kan nas (Holme &
Solvang, 1997). Observationerna bidrar till att se det som inte har tas upp under intervjuerna,
men som tydligt &r en del av kulturen. Observationernas syfte &r att kunna upptéacka
forekommanden som de anstallda sjalva inte tanker pa. Metoden stéller hoga etiska krav som
ar viktiga att ta hansyn till. Eftersom observationernas syfte ar att forsoka fanga
organisationens kultur, som dven ar en del av de anstalldas livssituation, finns det risk att
privata foreteelser kommer att observeras. Darfor informeras de inblandade om att
observationer kommer att forekomma vilket minskar de etiska hindren. Denna form av
observation gar under benamningen 6ppen observation, vilket innebér att deltagarna vet om
och accepterar forfattarens roll som observator. Pa detta vis har kulturen och dess olika
handelseférlopp kunnat ses med egna 6gon.

Genom direkta observationer ar forhoppningen att fa en klar bild av de symboler och ritualer
som finns och hur de anstallda anvéander sig av dessa. Observationerna bidrar till att se hur
foretagets kultur yttrar sig. Detta sker dock sa diskret som majligt, utan att pa nagot satt
paverka de anstallda, eftersom syftet ar att fa en sa klar bild som majligt av hur det ar pa
arbetsplatsen. De anstéllda ska inte behdva kénna sig besvérade, utan helst agera som vanligt.
Oavsett om en deltagande eller passiv roll intas som observatér kommer detta innebéra att
observatoren paverkar och blir paverkad av omgivningen (Holme & Solvang, 1997). Ovriga
ataganden som gors hos observatoren ar bland annat ett diskret uttryckssétt och kladsel for att

inte urskilja sig fran gruppen.

Observationerna gor det mojligt att bekréafta eller ifragaséatta tidigare data insamlat fran
intervjuerna. Fordelarna med att ha olika metoder for att fa fram data ar att det medfor 6kad
kvalitet i undersokningen vilket i sin tur &ven kan leda till 6kad validitet av data (Descombe,
2000).



Da observationer av just personalsammankomster inte kunde genomforas har data insamlat
fran dvriga observationer statt som grund for att undersoka avvikelser eller liknelser fran det

som sdgs under intervjuerna.

2.2 Val av studieobjekt

Studieobjektet i detta examensarbete ar foretaget Intal Flex. Flex ar en del av konsultféretaget
Intal och inriktar sig pa samhallsanalyser och strategifragor. Omraden som tillvaxtfragor,
samhallsplanering, infrastruktur, skola och utbildning &r bara nagra exempel som foretaget
sysslar med. Intal Flex forvarvade nyligen ASC som var ett kommunalt konsultforetag. Intal
Flex hade cirka 25 anstéllda och 1ag personalomséttning, vilket dven stamde in pa ASC. Att
foretagen har och har haft en lag personalomsattning bidrar till en synlig foretagskultur inom

rorelsen. Foretagets relativa homogenitet har gjort att de valts som ett lampligt studieobjekt.

2.3 Urval

Urvalet for studien har byggt pa ett icke-sannolikhetsurval, det vill saga ett urval som inte
baseras pa slumpmassighet (Denscombe, 2000). Det ror sig om ett subjektivt urval dar
respondenterna har “handplockats”. Urvalet har bidragit till att 6ka sannolikheten for att
sakerstalla vasentligt data som bidrar till att svara pa studiens fragestallning.

Efter att ha kontaktat Hanna, VD for Intal Flex, valde hon ut representativa personer att
intervjua for denna studie. Tillvagagangssattet kallas snobollmetoden, en person kontaktas
som i sin tur kanner till nagon eller nagra som kan vara lampliga att intervjua eller kontakta
(Denscombe, 2000). De personer kan i sin tur rekommendera personer som kan vara av
intresse for undersokningen och sa vidare. Denna metod ar en variant av subjektivt urval.
Kritik for denna form av urvalsmetod kan vara att svaren fran respondenterna har kunnat se
annorlunda ut om en annan metod hade genomforts. Dock ansags snobollsmetoden vara
lamplig for just denna studie da de respondenter som kontaktades har olika bakgrund samt
position inom foretaget, vilket var av stor vikt.



Observera att det nedan rér sig om fiktiva namna da respondenterna valt att vara anonyma.

Namn Befattning
"Hanna” VD
“Elin” Gruppchef, seniorkonsult
“Thomas” Gruppchef, seniorkonsult
“Sara” Gruppchef, seniorkonsult
“Julia” Konsult
“Oscar” Seniorkonsult
“Sandra” Seniorkonsult
“Anna” Statistik- och metodansvarig, seniorkonsult

Tabell 1. Namn och befattning pa respondenter

Fordelen med att ha ett subjektivt urval ar att sannolikheten ar stor att fa ett urval som kan
vara vasentligt for undersékningen (Johannesen & Tufte, 2007). Strategiskt urval har anvénts
da det maste vara personer som ar lampade for att kunna besvara fragorna och bidra till att
undersokningen blir relevant. Urvalet har darfor haft mycket liten variation i fraga om

centrala kénnetecken.

2.4 Genomfdrande

Kvalitativa intervjuer anvandes for att fa en djupare forstaelse och mojligheten att komplettera
den sekundérdata som har anvants. Respondenterna for denna studie valde att vara anonyma,
darfor blev det aktuellt att anvanda fiktiva namn. Utdver det beslutades det att ge foretaget ett

fiktivt namn for att i storre utstrdckning skydda respondenternas identiteter.

Eftersom flera av de anstallda pa Flex reser mycket och har begransat med tid utfordes en del
intervjuer per telefon medan resterande intervjuer skedde pa arbetsplatsen.
Tillvagagangssdttet for intervjuerna och val av plats har varit av stor betydelse. | den man det
har gatt har det inte fatt forekomma olika storningsmoment som annars latt kan paverka
respondenten. Valet att utfora intervjuerna pa arbetsplatsen var langt ifran riskfri med tanke
pa diverse storningsmoment dock ansags platsen vara den basta for studien, samtidigt som det
ar en plats dar respondenterna kunde kénna sig trygga. Intervjuerna utfordes i ett avskilt rum

for att minimera riskerna for eventuella stérningar.
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Telefonintervjuer genomfordes med vissa respondenter da de inte fanns tillgangliga for en
personlig intervju pa grund av resor. Det innebar ett visst ifragasattande kring kvaliteten av
data. Intervjuer “ansikte mot ansikte” antas ge béttre och mer exakt information (Denscombe,
2000). Eftersom det inte fanns nagon majlighet att se respondentens kroppssprak vid
telefonintervjuerna fick fokus laggas pa hur respondenten svarade. Med det menas om det
funnits viss osakerhet, tvekan, inlevelse och sa vidare for att pa sa vis fanga hur personen

egentligen stallde sig till fragan.

Intervjuformen bestod utav 6ppna fragor och var anpassade pa sa vis att det inte skulle kunna
foreligga nagra klara svarsalternativ. Fordelen med 6ppna fragor var att de intervjuade inte
kunde paverkas av flervalsalternativ, som kan férekomma i exempelvis enkater. Nackdelen
med intervjuerna var dock att de blev relativt tidskravande, bade for intervjuaren och for
respondenten. Intervjuerna genomfordes bade fore och efter observationerna vilket bidrog till
mojligheten att stalla fragor angaende det som sags under observationerna och som kunde
vara av betydelse for studien. Fragorna bidrog till att fa en béattre uppfattning hur det sag ut
inom organisationen, vilka ritualer som fanns och hur de anstallda stéllde sig till dessa

ritualer.

Under observationerna har, i sa stor utstrackning som mojligt, det som har setts och horts
antecknats i form av stodord (Holme & Solvagn, 1997). Nagot som har varit viktigt ar att
medarbetarna inte ska ha behdvt tanka pa att de blivit observerade, da det kan paverka deras
beteende, darfor har anteckningar inte gjorts alltfor ofta. Stédorden har sammanstéllts och

skrivits ner mer utforligt som faltanteckningar.

Observationen av miljon i foretaget var av stor betydelse da en egen uppfattning skapades, det
var dven av stor nytta da en 6verensstammelse kunde goras mellan det som iakttogs och vad

som sades under intervjuerna. Observationerna skottes sa diskret som mojligt for att inte stora
eller skapa oro. Forutsattningarna for att fa en uppfattning av kulturen hos Flex har varit att de

anstallda maste kanna sig och bete sig som vanligt.

Under studiens gang visade det sig att det inte skulle finnas nagon majlighet att narvara vid

foretagets personalsammankomster. Detta paverkade givetvis studien negativt da den framst
riktar sig till ritualers betydelse men det fanns fortfarande mojlighet for observationer i form
av att ga runt i lokalen och se hur medarbetarna forholl sig till varandra och hur arbetsmiljon

yttrade sig. Studien erhdll tillrackligt med data fran de observationer som gjordes samtidigt
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som intervjuerna gav tillrackligt med information for att studiens tillforlitlighet inte skulle

paverkas.

2.5 Tillforlitlighet

Tillforlitlighet betyder att undersokningen ska kunna ge ett resultat som ar palitligt och inte
utsatt for slumpen (Trost, 2010). For att uppna detta har alla fragor stéllts pa samma sétt till
varje respondent och situationen har varit likadan for alla, i den man det har gatt. Studiens
tillforlitlighet har dven 6kat pa grund av att endast personer som &r relevanta och
representativa for foretagets kultur har intervjuats. Fragorna som stalldes under intervjuerna
var samma for alla deltagande i undersékningen. Det mojliggjorde att de kunde kopplas till
uppsatsens syfte. Nagot som ytterligare har starkt uppsatsens tillforlitlighet ar de
observationer som skett pa arbetsplatsen. Att féretaget valde att vara anonymt paverkar inte
studien eftersom den data som har erhallits fortfarande ar representativt for studiens resultat

och slutsats.

Nar ett omrade som kultur och symbolisk interaktion studeras maste atanke laggas pa att
studien hela tiden tar form av en process (Trost, 2010). Med detta menas att det resultat som
fas idag formodligen inte kommer att vara detsamma vid en ny matning eller studie. Kultur ar
nagot som forandras med tiden och ger skilda resultat vid skilda tidpunkter. Det finns varken
en borjan eller ett slut for kultur utan det &r en oavbruten pagaende process. Eftersom
maéanniskor inte &r eller har utan gor eller handlar, det vill séga agerar, kommer det standigt
att ske forandringar. Svaren fran de intervjuade behéver darfor inte nédvandigtvis vara

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

| avsnittet nedan redogdrs de teorier och modeller som ligger till grunden for studien.
Avsnittet borjar med en introduktion till tidigare forskning inom &mnet organisationskultur
for att sedan avslutas med en presentation av olika symboler som enligt manga forskare
definierar ett foretags kultur. Férhoppningen ar att detta ska skapa en genomgripande bild av

amnet samt ge en bakgrund for att skapa forstaelse for symbolers betydelse.

3.1 Bakgrund till val av vetenskaplig teori

Begreppet kultur tycks kunna anvandas och tolkas pa flera olika sétt. Problemet med att
definiera begreppet foretagskultur beror pa det faktum att begreppet organisation i sig ar
tvetydigt (Hatch, 2007). Kulturens betydelse varierar aven beroende pa nar forskningen gjorts.
Kortfattat kommer tre forskares olika perspektiv pa kultur tas upp. Deras forskning har gjorts

under olika tidsperioder men anses alla vara relevanta for kulturstudier.

Den forsta forskaren inom amnet &r Clifford Geertz (1973) som ser kultur ur ett symbolistiskt
tolkandeperspektiv. Kultur forklaras pa foljande vis enligt Geertz:

”...man is an animal suspended in webs of significance he himself has spun, 1
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).

Utifran Geertz (1973) synvinkel av foretagskultur bor det ses som socialt utformade
verkligheter. Den kultur som grupper, organisationer och samhéllen uppfattar utformas darfor
inte av den naturliga verkligheten utan bestams istallet genom 6verenskommelser och
kopplingar mellan méanniskor. Den socialt konstruerade verkligheten finns endast sé lange
medlemmar i en grupp eller organisation anser att den finns och dér de ddrmed féljer och
beter sig i enlighet med denna verklighet (Hatch, 2007). Symbolerna skapas, anvénds och
tolkas av individer inom en grupp som i sin tur bildar den gemensamma kulturen. Ur ett
symboliskt perspektiv bor konstruktionen och anvandningen av symboler observeras for att

uppna forstaelse for en organisations kultur.
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Edgar Schein (2004), en annan vélkand forskare inom amnet foretagskultur, kom i bérjan av
80-talet med sin mer konsultorienterade” tolkning av kultur. Schein delar in kulturen i tre
olika nivaer: artefakter, varderingar och antaganden.

Artefakter 1. Artefakter. Den synliga nivan som bland annat bestar

av fysiska objekt som har skapats av medlemmarna;
verbalt och skriftligt sprak, strukturering, med mera.

Dessa ar mojliga att tyda for gemene man.

2. Vérderingar. HOgre grad av medvetenhet. De

Varderingar principer, mal och strategier som efterstravas. Kan dven

ses som en moralisk eller etisk kod, da vérderingar utgor

grunden for rétt och fel.

3. Antaganden. Osynlig niva, tagen for given. Det som

medlemmarna anser vara verklighet och som pa sa satt

Antaganden influerar vad medlemmarna uppfattar samt hur de tanker

Figur 2. Scheins tre kulturella nivaer och kanner.
(Schein, 2004, s. 26).

Schein definierar organisationsskultur som nagot som dagligen utvecklas da manniskor hela
tiden lar sig av 6vriga gruppmedlemmar om hur de bor agera. Det finns med andra ord vissa
grundldggande antaganden som betraktas som de rétta och darfor lars ut till nya

medlemmarna, som det riktiga sattet att uppfatta, tdnka och kénna. Darigenom utvecklas en
gemensam kultur som snart tas for givet. Enligt Schein baseras vart dagliga beteende pa den

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

Alvesson (2009) anser det som svart att anvanda och kommunicera utifran kulturbegreppet.
Det finns for manga olika tolkningar av vad kultur &r och vad det innebér vilket gor att det
saknas en precis innebord av begreppet. Detta dr nagot som &r viktigt att tanka pa da kultur
studeras sa att inte olika satt att anvanda begreppet blandas ihop. Alvesson intresserar sig av
kulturella och symboliska foreteelser. Den definition av organisationskultur han anser som
den mest omfattande grundar sig i forskaren Frosts et al. (1985:17) idé om vikten av

manniskors symbolik sasom ritualer, myter, historier och legender. Viktiga ar dven de
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tolkningar som gors av manniskor utifran handelser, idéer och erfarenheter som paverkar och
formar gruppen de ingar i. Utdver detta tillagger Alvesson aven varderingar och antaganden
om den sociala verkligheten. Varderingar papekar han dock ar mindre centrala och
anvandbara for en kulturanalys an vad inneb6rd och symbolik ar. Det &r den socialt delade

innebdrden som ar intressant med avseende pa kulturella sasmmanhang.

”Kultur finns inte i forsta hand “inuti ” manniskors huvuden, utan nagonstans “mellan”
huvuden pa en grupp manniskor ddr inneborder och symboler uttrycks dppet... Kulturen blir
da central nar det galler hur vi skall forsta beteenden, sociala foreteelser och processer.”
(Alvesson, 2009. s. 12)

Mellan de tre ndmnda definitionerna av kultur framkommer vissa likheter. Symbolik spelar en
stor roll i alla avseenden, dock med olika syn pa hur de bor tolkas och anvandas. Alvesson
(2009) har en mer genomténkt och bearbetad tolkning av kultur. Han kritiserar bland annat
Schein (2004), och aven andra forfattare, for att fokusera for ensidigt pa det som omfattar alla
i en organisation och hur gemensamma problem ska hanteras. Alvesson vill ta upp betydelsen

av den mangfald som finns inom organisationer med avseende pa kulturella forestallningar.

Nagot det brukar talas om &r att det finns sa kallade subkulturer inom organisationer (Hatch,
2007). Skillnaden &r att istallet for att se kulturen som nagot enhetligt visar det sig att det
finns mindre kulturer, det vill sdga subkulturer, som alla ryms inom en och samma
organisation. Olika avdelningar inom en organisation och deras interna kultur inom gruppen
kan vara exempel pa det. Dessa subkulturer kan ge en mer komplex och motsagelsefull bild
av kulturen, till skillnad fran det exempelvis Schein séger. Hansyn maste darfor tas till dessa
subkulturer och hur de forhaller sig till varandra for att kunna bilda en generell uppfattning

for den kultur som géller for hela organisationen.

3.2 Symboler

Amnet foretagskultur ar, som tidigare namnts, valdigt subjektivt och det kan vara svart att
hitta en teori som forklarar begreppet och dess andamal. Det har dock visat sig att forskare har
anvant sig av mer eller mindre samma tillvagagangssatt for att studera &mnet. Fokus har

riktats mot sa kallade ”symboler”.
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Symboler kan representera en medveten eller omedveten association till ett begrepp eller
ocksa ge en bredare innebord av nagot (Hatch, 2007). Forst framstalls den konkreta formen av
en symbol som i sin tur sedan associeras till ett storre sammanhang som det gar att se en
mening med. Symboler hjalper till att behandla och forklara en mer komplex uppséttning
betydelser till ett specifikt objekt och som pa sa vis forklarar inneborden av dess mening pa
ett mer effektivt satt (Alvesson, 2009). Dagligen kommer en individ i kontakt med olika
former av symboler. Dessa symboler behdver inte bara vara handlingar eller tecken, utan det
kan aven rora sig om ickehandlingar, metaforer, logos, slogans, historier och sa vidare. Dessa
ar alla faktorer som utgér och kénnetecknar en kultur. Kulturens kérna utgors av de
grundlaggande antaganden som finns emellan ménniskor, det vill s&ga genom de symboliska
samspel som organisationens medlemmar skapar (Salzer-Morling, 1998). Inom
organisationen skapas ofta en egen verklighet som galler for just den gruppen. Med det
beskrivs en halvsann verklighet som innebér att alla individer tolkar och efterlever sin egen

version av ’den riktiga verkligheten”.

Vad som ar viktigt att komma ihag ar att en symbol inte alltid star fér en och samma sak. En
symbol kan tydas pa flera annorlunda sétt, lika véal som att olika symboler kan anvandas for
att formedla samma sak (Salzer-Morling, 1998). Symboler utgor tillsammans med meningar
den kulturella processen av att géra varlden meningsfull. Detta géller &ven for foretag, dar det
ofta gar att observera hur medarbetarna har ett visst satt att se pa saker och ting samt hur de
forhaller sig till varandra och utomstaende. Symbolerna bade uttrycker och skapar mening.
Genom symbolerna uppréttas en intersubjektiv verklighet; en vérld 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 ar ord (Trost, 2010).
Orden blir inte bara ljud som vi lar oss under barndomen utan de bildar &ven en mening och
innebord. Dock maste orden bilda en mening for att de narmsta i var omgivning ska kunna
forsta dem. Om omgivningen forstar, och inte bara vi sjalva, kan orden klassas som symboler.
Verbala symboler kan vara historier och beréttelser, vitsar, foérkortningar, formuleringar,
strategier, instruktioner, och sa vidare (Salzer-Morling, 1998). Sprak ar ett satt att bilda denna
organisatoriska verklighet. Exempelvis kan en person med en hégre position dn en annan

anvanda ett overtygande sprak som far personen med en lagre position att forsta ledarskapets
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budskap. Genom att namnge, bendmna och verbalt definiera saker gors varlden meningsfull

for oss.

Materiella symboler

De materiella symbolerna kan aven kallas for artefakter och utgor den delen av kultur som &r
mest synlig for allmanheten och utomstaende (Salzer-Morling, 1998). Denna varld bade
skapar och formar mening. Materiella symboler bestar av fysiska foremal. Det kan vara
maobler, fordon, kontorsrum, samt en viss kladkod som férekommer i organisationen. Dessa
ting kan finnas till for att utstrala stolthet, makt eller enhetlighet. Ett exempel pa det kan vara
var anstallda har sina enskilda kontor pa en arbetsplats. Att ha sitt kontor langst in i en lokal

dar personen i fraga gar forbi 6vriga anstallda kan relateras till hierarki och makt.

Handlingssymboler

Handlingar sa som maten, styrning av en organisation, séljresor, julfester och
introduktionskurser kan ses som aktiviteter for att uttrycka och skapa mening (Salzer-
Morling, 1998). Nagot manga inte tanker pa ar 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 pa den arliga julfesten. Denna fest symboliserar ett satt for foretaget att skapa
sammanhallning inom foretaget samt starka gruppens sociala solidaritet. Festens syfte ar att
skapa nagot gemensamt mellan anstallda och komma bort fran den hierarkiska strukturen pa
arbetsplatsen. Under festens gang forsoker Rosen (1988) jamfora och notera hur de anstalldas
beteende forandras under festens gang. Det visar sig att de anstélldas beteende skiljer sig

vasentligt fran hur de beter sig under en vanlig dag pa jobbet.

3.3 Symbolers olika uttryckssatt

Verbala symboler, materiella symboler och handlingssymboler kan uttryckas i olika former.
Alvesson (2009) talar om handelser, sprakbruk och design, dock &r alla applicerbara inom
ovanstaende beskrivningar av symboler. Det &r forskarens uppgift att exponera den
underliggande meningen av symboler genom observationer av det vardagliga livet samt
genom intervjuer (Salzer-Mdérling, 1998). Problemet med detta &r dock att det &r latt att sjalv

skapa sin mening av symbolerna.
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4 FOretagsbeskrivning

Foljande stycke innehaller en foretagsheskrivning av koncernen Intal som helhet och
dotterbolaget Intal Flex dar undersékningen har genomforts. En sammanfattning gors aven
om forvarvet av ASC, Analys och Siffror Centralen. Informationen kring foretaget hamtades

fran Intals hemsida.

4.1 Intal koncernen

Intal &r ett internationellt konsultforetag. Foretaget erbjuder kvalificerade konsulttjanster inom
byggteknik, miljoteknik och arkitektur. Intals uppdrag bestar bland annat av forstudier,
utredning och strategisk planering till design, konstruktion, projektering och projektledning.
Utover det erbjuds &ven tjanster som byggkonstruktion, installation, infrastruktur, geografisk

IT, vatten & miljo samt inom den industriella néringen.

Intal koncernen har runt 7400 anstéllda varav omkring 3000 av dem arbetar i Sverige.
Verksamheten finns etablerad i 12 lander. Intals afférsidé ar att skapa véarde genom att
leverera kvalificerade konsulttjanster. Intals vision respektive mission gar ut pa att bli
Europas mest respekterade kunskapsforetag inom teknik, miljé och arkitektur samt bidra till
en hallbar utveckling av samhallet. Det &r en kunddriven organisation som kénnetecknas av
decentralisering, vilket innebdr att varje enhet har en hog grad av sjalvstandighet. Foretagets

mal &r att kunder ska kanna att det ar enkelt att gora affarer med Intal.

4.2 Intal Flex

Flex blev 2007 uppkdpta av Intal och &r sedan dess Intal Flex. Intal Flex ses som
organisationens specialister inom samhallsanalys och strategifragor. Komplexa projekt sa som
tillvaxtfragor, samhallsplanering, forskning och innovation, infrastruktur, vard och omsorg,
skola och utbildning, organisations- och verksamhetsutveckling ar nagra av de omraden Intal
Flex ser efter och driver. Malet &r att bidra till ett hallbart och véxande samhalle genom att
hjalpa kunderna att fatta bra beslut. Darfor ar de konsulter som arbetar inom organisationen
experter pa samhallsanalyser. Projektens omfattning med avseende pa tid och resurser varierar
mellan de olika uppdragen Intal Flex tar sig an. Det ar frdmst inom den offentliga sektorn, det
vill sdga kommuner, myndigheter och departement, som verksamheten erbjuder sin hjélp i
form av utvarderingar, statistiska underlag, analyser och strategier. Dock finns det konsulter
med bakgrund i savél den privata som den offentliga sektorn. De samhallsutvecklingsfragor

Flex arbetar med stracker sig 6ver omkring halften av landets kommuner, men de &r
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specialister pa omradet omkring Stockholm. Flex affarsmodell ar platt och kundnara dar alla
konsulter arbetar for att bidra med kvalificerade beslutsunderlag och utvecklingsprocesser
som ska hjéalpa uppdragsgivarna att na sina mal.

4.3 Forvarvet

Den 1 juni 2011 fordubblades antalet medarbetare pa Intal Flex till att bli omkring 50 stycken
anstéllda. Detta efter en sammanslagning med Analys och Siffror Centralen, ASC. ASC har i
over hundra ar levererat statistik, prognoser, utredningar och undersokningar till bland annat
Stockholms Stad, angaende regionens utveckling. Intal Flex blev, i och med forvarvet, ett av
de storsta privata foretagen som levererar kvalificerade analystjanster at landets kommuner.
Forvarvet har gjort att organisationen nu utvidgats ytterligare med statistik- och
prognostjanster. Det &r inte endast Intal Flex som har gynnats av sammanslagningen med
ASC, utan aven koncernen Intal i stort. Kunder har tidigare ofta efterfragat genomarbetat

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

| detta avsnitt redovisas och analyseras insamlad data fran kvalitativa intervjuer och
observationer. Genom att ta del av Intal Flex och dess vérld av olika symboler och meningar
ar syftet att forsoka forsta och fa ordning pa alla handelser, samtal, méten och incidenter som
forekommer. Avsnittet kommer att inledas med de observationer som gjorts, darefter kommer
intervjuerna att redogdras. Svaren fran intervjuerna har delats in efter de fragor som har

stallts for att skapa en battre dverblick och férstaelse utifran respondenternas perspektiv.

5.1 Observationer

Forsta gangen jag besoker Intal Flex ar for att intervjua nagra av foretagets anstallda. Jag mots
av en stor och tung traport, dar det pa den guldfargade skylten star Intal Flex. Porten ar 6ppen
och jag stiger in i en vestibul, déar jag mots av en last dorr. Jag ringer pa ringklockan och
vantar tills ndgon kommer och dppnar. Det drdjer inte lange forran en kvinna kommer och

laser upp och jag kliver in i Intal Flex lokaler.

Mitt forsta intryck av lokalen ar att den paminner om en aldre bostadslagenhet. Det ar hogt i
tak med knarrande tragolv, dock &r det mycket storre och byggnaden har tre vaningar.
Kénslan jag far nar jag stiger in ar att det kanns valdigt hemtrevligt, det liknar inte en vanlig
kontorslokal som ofta brukar upplevas mer steril.

Hogst upp pa tredje vaningen sitter till mestadels tidigare anstallda fran Analys- och Siffror
Centralen. Pa andra vaningen ar det lite mer blandat med bade tidigare ASC anstallda och
sedan tidigare Flex anstéllda. Pa andra vaningen finns dven ett stort rum som anvands som
fikarum samt matsal. P4 bottenvaningen ar majoriteten tidigare Flex anstallda. Vaningen har
ett medelstort konferensrum, ett vilorum och en grupp fatéljer langre in i korridoren dar det
aven star en kaffemaskin. Alla tre vaningar &r utrustade med kopieringsmaskiner och skrivare.
Det finns aven en eller flera fruktkorgar utstéllda for de anstallda pa alla vaningar.
Korridorerna ar ganska smala och kontoren delas oftast av tva personer, men det férekommer
aven kontor dar bara en person sitter. Alla anstallda har sina dorrar 6ppna. Det ar endast da

det inte &r nagon dar eller da de inte vill bli storda som dorren halls stangd.

Innan jag ska halla min forsta intervju far jag leta en stund, jag hittar ingen lista eller tavla av
nagot slag dar jag kan se var alla sitter. Till sist tvingas jag att fraga och det visar sig att jag ar

pa fel vaning. Alla jag moter i korridorerna ler och nickar artigt vilket far mig att kanna mig
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valkommen. Jag blir till och med bjuden pa kaffe. Stamningen kéanns lattsam och det ar flera
personer som star och pratar och skamtar med varandra ute i korridorerna samt i det stora

samlingsrummet.

Rummet jag haller mina forsta tva intervjuer i, paminner om ett vilorum. Det star en sang
bakom en skarm som férmodligen kan utnyttjas vid langa arbetsdagar da en vilopaus kan
behdvas. Rummet passar utmarkt for att halla mina intervjuer i da ingen kommer in och

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

Efter att ha intervjuat nagra av de anstéllda sétter jag mig i ett gomt horn pa forsta vaningen
for att bearbeta och se dver mitt insamlade material. Jag passar dven pa att gora observationer
under tiden. Flera personer gar forbi utan att lagga marke till mig. Det verkar inte som om
nagon har nagot emot att jag sitter dar. Ett flertal nickar artigt nar de passerar. Nagot jag
noterar ar hur personalen ofta gar in till varandras kontor och pratar. Det kan réra sig om allt
mojligt, fran nagot som berdr arbetet till ndgot kul som hande i helgen. Samtidigt som det
finns ett stort allvar finns det &ven utrymme for att skdmta och ha umgéange under mer
avslappnade former. Klockan &r strax fore fyra pa eftermiddagen och det &r valdigt lugnt pa
arbetsplatsen. Nagon passerar mig och jag hor hur personen borjar samtala med en
arbetskamrat lite langre bort. PI6tsligt ropar ndgon ”Neeej!” och personen som precis gick
forbi mig skyndar sig dit for att se efter vad som har hant och for att fraga om det behdvs

nagon hjalp.

Till sist far en kvinna syn pa mig; ”Oj, sitter du héir i morkret? Du far garna satta dig inne i
Elins rum om du vill, det ar ljusare dar”. Kontoret tillhor tva av Intal Flex gruppchefer, det ar
valdigt 6ppet och ljust. Ingen av dem &r dar for tillfallet. Rummet &r rymligt och skrivbordet
delas, det finns dock en skarm emellan som ger viss avskarmning. Pa en byra sitter det
fasttejpade post-it lappar med olika farger och skrifter. Det visar sig vara skolor som
eventuellt ska laggas ned alternativt vara kvar. Nar Elin kommer in i rummet tittar hon pa

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

Jag angrar mig ganska snabbt att jag flyttade in i Elin och Thomas rum. Jag ser och hor inte
alls lika bra. Dorren star dock 6ppen vilket gor att jag fortfarande har en glimt utat och hor det
mesta. Ibland kommer nagon in, antagligen letar de efter Thomas eller Elin, men Thomas ar
bortrest och Elin sitter i ett annat rum och gor en anstallningsintervju. Ingen tycks storas eller

undra varfor jag sitter dar utan alla endast ler och halsar.
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En vaning upp, pa andra vaningen, sitter nagra i det stora samlingsrummet och dricker kaffe,
de skrattar och skdmtar. Kanske det &r tidigare ASC anstéllda? Rummet har fyra stora fonster
som slapper in mycket ljus. Under fénstren star en lang soffa och i mitten av rummet breder
ett stort ovalt bord ut sig medan ett mindre bord star pa ena kortsidan, totalt ser det ut att
finnas cirka 30 platser. Pa ena kortsidan finns det koksutrustning sa som kyl och frys,
skafferier, en diskmaskin och en kaffeautomat. For att vara ett rum dar alla ska fa plats for att
ata kanns det ganska litet, att 50 personer skulle fa plats dar under lunchtid kan nog bli trangt.
Dock finns det ett rum l&ngre ner i kéllaren som var den ursprungliga platsen for att ata lunch.
Jag noterar att det i taket hanger en projektor riktad mot en stor whiteboard tavla. Det star
dven nagra extra stolar i ett horn. Det ar formodligen har de haller sina tisdagsmoten varannan

vecka. Mot langsidan tacks vaggen av en bokhylla fylld med bocker.

5.2 Kvalitativa intervjuer

Utover de observationer som har gjorts vid olika tillfallen har aven intervjuer med atta
anstallda pa Intal Flex genomforts. Det har varit av stor vikt att fa en viss uppdelning av bade
tidigare ASC anstéllda och tidigare Flex anstéllda for att kunna se om det finns nagra
skillnader och likheter mellan dem. Férdelningen blev tre anstéllda fran tidigare ASC och fem
fran Intal Flex. Intervjuerna holls i cirka 30 minuter och det férekom bade telefonintervjuer

och intervjuer pa plats.

5.2.1 Intervjuer pa Intal Flex

Hanna &r 33 ar och har arbetat pa Flex sedan slutet av ar 2004. Hon bérjade som konsult pa
foretaget och gjorde ett uppehall en tid da hon arbetade pa naringsdepartementet innan hon
sedan kom tillbaka ar 2008 och fick befattningen VD pa Intal Flex.

Pa foretaget finns dven fyra gruppchefer, varav alla ar sa kallade seniorkonsulter. Intervjuer
har genomforts med tre utav dem. Intervjuer med Elin och Sara genomfordes pa plats medan
intervjun med Thomas utférdes via telefon. Trots att inte en personlig intervju med Thomas
var méjlig anses den fortfarande vara representativ for studiens syfte, da han har en

betydelsefull roll som gruppchef pa Intal Flex.

Elin har arbetat pa Intal Flex sedan ar 2007, vilket var samma ar som Flex koptes upp av Intal,
Thomas kom ar 2008 och Sara hade arbetat pa ASC tio ar tillbaka innan sammanslagningen
med Intal Flex 2011. Deras arbetsveckor varierar en hel del. Elin och Thomas reser en hel del

medan Sara ar pa kontoret storre delen av veckan.
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Det har ocksa genomforts fyra intervjuer med konsulter pa Intal Flex. En telefonintervju blev
aktuell da en av respondenterna inte hade mojlighet att stélla upp pa en personlig intervju.
Aterigen anségs telefonintervjun vara mycket relevant for denna studie da personens
uppfattning och asikter ar lika viktiga som de 6vrigas. Resterande intervjuer utfordes pa plats.
Av de personer som intervjuades ar Julia yngst, hon dr 28 ar och har jobbat pa Intal Flex i ett
och ett halvt ar. Hon borjade strax innan sammanslagningen med ASC. Sandra har arbetat hos
Flex i fyra ar medan Oscar och Anna har tidigare arbetat pa ASC i cirka 30 ar innan
sammanslagningen. Oscar, Anna och Sandra har befattningen seniorkonsulter” medan Julia
klassas som konsult, tidigare gick hennes titel under juniorkonsult men detta ar nagot som

numera har tagits bort.

De anstalldas arbetsveckor

Respondenternas arbetsuppgifter varierar en hel del. Nar jag talar med en av gruppcheferna,
Thomas, har han precis landat i Tallinn. Han skrattar och séger ” Man kan sdga att néir jag
sitter pa kontoret gor jag inte speciellt mycket. Det ar inte dar jag tjanar mina pengar, utan
dem tjcinar jag niir jag dr ute.”. Alla tre gruppchefer haller med om att det inte &r nagot
vanligt 8-17-jobb, utan varje dag ar olika och hur dagen kommer se ut samt hur lang den
kommer bli ar aldrig sjalvklart. Det &r inte ovanligt att arbete dven férekommer under
helger. ”Det dr intensiva dagar med en éverfull mejllada som téms under natten. Man lever

med jobbet...".

Nar det kommer till konsulterna ser deras arbetsveckor nagorlunda likadana ut, det ar framst
kontorsarbete och sédllan nagra méten med kunder. Sandra beréttar att hon traffar kunder
ungefar var tredje till fjarde vecka medan Oscar sdger att han mest har telefonkontakt med
kunder. Det kan ofta vara flera projekt pa gang. I stora drag brukar 80 procent av konsulternas
arbetsuppgifter besta utav informationshamtning, som kan vara i form av intervjuer, research
via internet och insamling av statistik. | slutdndan skrivs en rapport éver det insamlade
materialet. Julia liknar det vid att ”... skriva studentuppsatser hela tiden.”. Om det &r nagot

konsulterna vill diskutera gar de ofta dver till varandra for ett ”internt kontorsmote”.

Foretagskulturens betydelse

Att stalla fragan vad organisationskultur betyder till nagon ar latt, det ar svaret som kan vara
svart. Alla respondenter pa Intal Flex har svart att ta stallning till fragan.

For Hanna, VD pa foretaget, bygger organisationskultur mycket pa varderingar. Just

varderingar &r nagot hon anser ar speciellt intressant nu nar det har skett en fusion mellan tva
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bolag. De tva bolagen har tva helt skiljda bakgrunder menar hon. ASC kommer fran en
kommunal verksamhet medan Flex alltid har varit en privat verksamhet. Hon berattar vad det
innebér att vara konsult och vilken kultur som rader i organisationen. | Intal Flex beréttar hon
att det finns tre varderingar som ska vara végledande. Dessa dr “nyfikenhet”, engagemang”
och ”ansvar”. Dessa tre virderingar trycks det mycket och ofta pa. Nyfikenhet syftar till att de
anstallda ska vara nyfikna pa kunder och pa den kunskap de &r med och utvecklar, de har
namligen olika kompetensomraden de maste ligga i framkant av. Utan nyfikenhet skulle inte
Intal Flex finnas kvar som bolag. Engagemang och ansvar gar lite hand i hand och dessa
begrepp &r kopplade till Intals affarsmodell som ar en platt” organisation, utan ndgon direkt
hierarki. Mycket engagemang, ansvar och befogenhet ligger istallet pa den enskilde
konsulten. Konsulten ska forsta och kdanna kundens behov samt vara saljande i sin natur. Detta
blir en kulturfraga da det paverkar vilka som ska rekryteras. Varderingarna som finns inom
foretaget dr inget alla konsulter maste kunna rabbla upp” men det dr ndgot de anstédllda méste
kanna igen sig vid. Organisationskultur for VD:n Hanna innebér vilka “ingredienser” eller
gemensamma namnare som &r viktiga for att en organisation ska fungera bra trots att de
anstéllda kan vara olika som personer och inneha skiljda kompetenser. Det ar viktigt att veta

vilka forvantningar den anstéllda har fran foretaget.

Svaren fran gruppcheferna tycks generellt stimma 6verens med vad Hanna sager, dock med
vissa avvikelser. Elin borjar med att ta upp trivsel, rutiner, roller och ansvar. Med roller
menar hon bade de formella, vad det &r som gors, och de informella rollerna dar hon syftar
mer pa hur agerandet ar i kulturen. ... kulturen sitter i viiggarna. Det iir ndgot som dir svdrt

o 3y

att ta pd.”. Att kulturen sitter i vaggarna ar nagot som aven Thomas séager nar jag fragar
honom vad organisationskultur betyder for honom. Det var inte férrdn sammanslagningen
som kulturen har uppmarksammats pa samma vis som nu. Tidigare Flex anstéllda & mer vana
vid en platt organisation, precis som Hanna nd&mnde tidigare, dar alla ansvarar for sina
uppdrag och dar mangden arbete skiljer sig mellan olika perioder. ASC anses mer vana vid en
hierarkisk organisation, dar de tidigare arbetat mer med I6nsamhet och avrapporteringar till
Stockholms Stad, och déar det fanns ett tydligare processflode. Thomas kande att han fick
tanka en hel del pa kulturen da han fick hoppa in fér Hanna som tillférordnad VD under
hennes mammaledighet. Han menar att kulturen inte sdger nagot om huruvida den ar dalig
eller bra. Han citerar en forskare han traffade i USA ”... det finns endast fel kulturer, vid fel
tillfillen, pd fel plats.”. FOr Sara ses organisationskultur som hur foretaget véljer att
organisera sig samt vilka varderingar som finns i en organisation.

24



Julia och Sandra, konsulter pa foretaget, anser att foretagskulturen inom organisationen kan
delas in i en formell och en informell del. Sandra menar att det finns formella rutiner som
koncernen vill formedla. Det kan rora sig om bland annat kvalitetsrutiner och hur de anstéllda
ska samarbeta. Det handlar &ven mycket om mal och visioner, att forsoka formedla en kultur
eller ett arbetssatt uppifran och ner i organisationen. Julia ar inne pa samma spar som Sandra
och anser att det finns en viss formell struktur, som att dela in konsulter i junior- och
seniorkonsulter samt att ha olika métesformer. Hon anser att kulturen pa Flex i huvudsak ar
informell, att inte ha fér mycket méten och struktur. ASC hade en mer formell struktur. Julia
anser att bada parterna har kunnat behélla sin “icke-struktur” kontra struktur”, eftersom de
inte arbetar sa mycket tillsammans. Skillnader kan dock dyka upp nar de ska samarbeta i ett
projekt da forvantningarna skiljer sig fran varandra. Julia sjalv kande viss forvirring nar hon
borjade pa sitt forsta riktiga jobb efter examen pa Flex. Bristen pa struktur ar dock nagot hon

har blivit van med.

Oscar syn pa organisationskultur ar att det ska finnas en tydlig signal for vem man &r bade
internt och externt. Det ska finnas gemensamma rutiner och en gemensam kénsla for vad
foretaget star for. Detta liknar nagot som Sandra ocksa tar upp, hur man &r mot varandra och
hur man arbetar tillsammans. Hon trycker pa att det ar viktigt att halla deadlines, att halla
varandra uppdaterade och informerade, att prestera med hdg kvalitet samt att det ska finnas
tillit mellan medarbetarna. Det galler att kunna samarbeta sa gott man kan. Anna anser att det
ar organisationen som delvis styr kulturen, hon menar att kulturen har olika forutsattningar i

olika organisationer.

Kulturskillnader mellan kommunal och privat verksamhet

Efter att ha fatt en djupare inblick i vad respondenterna tycker organisationskultur star for,
stélls fragan huruvida de kiinner av nigra eventuella “krockar” mellan tidigare ASC anstallda
och Flex anstallda. Pa det svarar Hanna, “Inte sd mdnga krockar som man skulle tro.”. Hon
satt sjalv med i forvarvsprocessen och det var flera som varnade henne fran att forvarva ASC
da det var ett kommunalt bolag. Det skulle innebara stora kulturkrockar menade de. Nagot
Hanna sag som positivt var anda att ASC redan var bolagiserat och inte i form av en
forvaltning. Hon har dock sett vissa skillnader och kulturkrockar, bland annat i och med att
ASC styrdes hierarkiskt medan de anstéallda pa Intal Flex har frihet och ansvar som
vagledning. Pa Intal Flex kontrollerar inte cheferna sina konsulter, utan det ar mer fritt och

mojligheten finns bland annat att arbeta hemma. Det &r ndgot som tidigare ASC anstallda inte

25



ar vana vid. Tidigare ASC anstallda menar hon &r mer vana att arbeta i grupp medan tidigare
Flex anstéllda har en mer individuell bakgrund. Hanna tycker dock att likheterna ska lyftas
fram for att se vad som forenar de olika bakgrunderna. Pa sa vis gar det att forséka fa med alla

och hitta gemensamma drivkrafter hos de anstallda for att underlatta kunskapsspridning.

Gruppcheferna tycks ocksa ha sett att det, mer eller mindre, forekommer krockar mellan de
tva bolagen. Sara menar att det inte ror sig om krockar utan mer olikheter mellan de tva
parterna. Framst med avseende pa hur de tidigare har jobbat. Det kan réra sig om hur uppdrag
tas, hur de tolkar och laser av dessa men det kan &ven rora sig som saker som hur de valjer att
fika eller luncha. Det finns for tillfallet en viss uppdelning med avseende pa hur de agerar
med andra och “’séljer” in sig sjdlva. Sara tar upp hur tidigare Flex anstéllda &r véldigt duktiga
pa att sélja in sig sjalva, de & mer 6ppna, nagot som tidigare ASC anstallda &r ovana vid. Som
tidigare ASC anstalld tar man inte for sig pa samma vis. Hon tycker det méarks att Flex &r mer
av konsulttyp och kan prata om sig sjélva i storre utstrackning an vad de fran ASC gor. Det
handlar dock inte om nagon dalig stamning, utan mer generellt att de kanske inte vet vad
andra ar duktiga pa eller har god kunskap om. Gruppcheferna har darfor haft
medarbetarsamtal med jamna mellanrum for att kunna se vem som har vilken kompetens samt
for att mer allmant lara kanna sina anstallda. Medarbetarsamtalen &r nagot Elin tycker har
varit jattebra och nédvandigt for féretaget. Thomas kallar den perioden organisationen varit i
innan “smekmanaden” men att det nu kommer dndras och skillnader kommer synas tydligare
framover. Det kan finnas en chans att ett ifragasattande tank byggs upp, bland annat for hur

och varfor man arbetar som man gor pa Flex.

Konsulterna anser sig ocksa ha upplevt skillnader mellan tidigare Flex och ASC. Sandra
arbetar till storsta del med tidigare Flex anstallda och har sjalv inte upplevt nagon skillnad,
men hon séger sig anda veta att det forekommer vissa skillnader. Julia har daremot upplevt
det sjalv. Hon beréattar om en gang da hon skulle arbeta tillsammans med en tidigare ASC
anstalld. Det gick bra att kommunicera och de tyckte sig vara inne pa samma spar, men sedan
skedde nagot nar de kom till slutfasen. Det visade sig att de hade olika férvantningar och att
det hon hade forvantat sig inte stdmde 6verens med hur den tidigare ASC anstallda hade
tolkat det. Hon menar att det kan bero pa att de &r vana vid annorlunda utformning av

rapporter och hur de ska skrivas.

Oscar, som ar tidigare ASC anstalld, tycker sig ocksa se stora skillnader. Framst da de
kommer fran ett kommunalt bolag. Synsattet pA ASC var att foretaget ar en enhet medan
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arbetet pa Intal Flex ar mer individuellt dar mer ansvar laggs pa den enskilde medarbetaren.
P4 Intal Flex ér det viktigare att ’silja in sig”. Oscar anser att en del fran ASC inte har hunnit
anpassa sig till det &nnu. Anna, som ocksa ar tidigare ASC anstalld, haller med. Pa ASC
svarade de inte alls pa lika manga anbud da de hade sina fasta uppdrag. Hon menar att de ar
mer saljinriktade i alla sina relationer pa Flex-delen an vad de &r pa ASC-delen. Behovet av
att marknadsfora sig var inte lika starkt hos ASC eftersom de fick in uppdrag hela tiden. Visst

hé&nde det att de skrev anbud men inte alls i samma utstrdckning som nu.

Anna ser det dock aven fran 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
ddrfor Intal forvirvde ASC, for att komplettera deras kompetens”. Det bidrar &ven till att det
inte blir ndgon konkurrens mellan de tva parterna. Uppdragen blir istallet battre utférda, anser
hon.

Uppfattning kring kulturen pa Intal Flex

Som symboler eller tecken pa en viss kultur inom organisationen trycker alla pa
ansvarstagandet och fortroende for sina medarbetare. Det ar valdigt kundorienterat pa Intal
Flex namner Elin och det laggs inte lika mycket vikt vid det sociala samspelet. Daremot finns
det en stor grad av 6ppenhet pa arbetsplatsen, dar nastan vad som helst kan diskuteras. Julia,
en utav konsulterna, berattar hur hon upplevde det som ny pa foretaget. Hon tar upp, vad hon
kallar, en ”svacka” da hon kédnde sig véldigt ”junior” och indelades i kategorin juniorkonsult.
Den titeln togs sedan bort. Anledningarna till varfor det inte ska heta juniorkonsult &r att det
inte ska finnas nagon skillnad som gér nagon mer eller mindre vard vissa uppdrag. Dock
menar Julia att det kan bli sa naturligt, i alla fall ndr man kommer som ny utan nagra tidigare
erfarenheter. Hon berattar om en gang da arbetet inte skedde pa de premisser som hon hade
tankt sig och att hon da kunde séga till och ventilera sitt ogillande. Detta &r nagot hon tycker
ar valdigt bra, att det finns en Oppenhet och att det faktiskt ar tillatet att gora sin rost hord. Det
ar nastan sa att 6vriga medarbetare forvantar sig det om nagot inte &r bra eller om det &r nagot

man inte trivs med.

Det framsta bekymret enligt Elin ar tidsatgangen, vilket gar i toppar och dalar, det vill sdga
mellan stressiga och lugna perioder. Afféarerna laggs alltid i forsta hand och det &r dar som
fokus ligger. Sara menar att de anstallda ar valdigt stolta pa Intal, de ska helst paminna
varandra om hur duktiga de dr. Sé kallat ”pepp-talk” for att paminna medarbetarna att de gor
ett bra arbete samt innehar den kompetens som kravs for jobbet. Det hjélper for att bygga upp
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sjalvfortroendet hos de anstallda. Sandra tar upp vikten av att halla deadlines som har
bestamts i samrad med kollegor, men dven att jobbet alltid ska géras sa bra som mojligt samt
att det ar viktigt att hjalpa varandra vid behov.

Exempel pa andra tecken och symboler inom féretaget kan vara att de ofta har informella
moten dorr till dorr. Det var nagot som aven forekom pa ASC men dar hade de aven vissa
reglerade moten. Sandra tycker inte att det finns nagra symboler eller tecken alls, i alla fall
inte vad hon kan komma och téanka pa, medan Oscar tar med bade symboler han ser fran Intal
som koncern och hos Intal Flex. Nar det kommer till yttre tecken har Intalkoncernen mer en
signal av att ”det hir ir Intal arbetsplats” i form av firger och form, vilket ar nagot som han
dock inte ser lika mycket av hos Intal Flex. Nar det géller arbete tycker han att det &r viktigt

att kanna till foretaget val och sta upp for det.

Julia tar upp att det pa arbetsplatsen forekommer mycket ironi. Ironin kommer framst fram
nar medarbetarna ar stressade eller frustrerade, vilket & ndgot som passar henne valdigt bra.
Det &r ett satt att kunna fa avreagera sig lite. Det ar generellt sett valdigt avslappnat pa
arbetsplatsen tycker hon, dven gallande kladkoder. Man far kla sig lite hur man vill, daremot
kan det handa att man klar upp sig lite mer om man ska traffa ndgon kund. Det ar dock viktigt
att inte kla sig for ”snofsigt” utan anpassa sig. Ett annat tecken kan just vara att det inte finns
nagra rutiner, hon sjalv skulle féredra lite mer moten men det ar nagot som inte har gatt hem

hos 6vriga medarbetare.

Typiska rutiner

Vid fragan vad Intal Flex har for typiska rutiner pa arbetsplatsen skrattar VD:n lite; “’Sd lite
som mdjligt dir vil det bésta svaret”. Rutiners betydelse varierar for Hanna da de ska finnas
dar for att kunna sékerhetsstalla kvalitet i uppdragen och for att Intal Flex ska kunna leverera
bra produkter. Samtidigt ska det inte finnas for manga rutiner. Det viktigaste ar att
information fors vidare till hela organisationen och att det finns rutiner som sakerstaller det.
Hanna &r fullt medveten om att det inte finns sa mycket rutiner och det ar framst dar hon ser
en skillnad mellan de tva bolagen. Hon beréttar om att det nistan &r sa att hon far ”smyga” in
en ny rutin for de tidigare Flex anstallda da de inte alls tycker om for mycket struktur. De
varnar valdigt mycket om individens kreativitet och behovet av frihet. Det ar nagot som
marks att hon sjalv ocksa gor. Hon anser exempelvis att ett inlagt mote kan forstora for
konsulterna som kanske har bokat ett mote med en kund. Hanna beskriver det som att

medarbetarna har mer sinne for affarer och ar véldigt fokuserade ... som de ska vara. Pa
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kunden och uppdraget.”. Det ar nagot hon sjalv kan tycka har blivit for mycket ibland. Som
VD ser hon ett storre behov av rutiner i och med att gruppen &r storre &n tidigare. Darfor
forsoker hon nu initiera mer samarbete mellan de anstallda vilket kraver battre rutiner och mer
enhetlighet. ASC har varit mer for rutiner, att det ska forekomma organiserade moten sa att
alla kan ta del av ny information. Néar det galler personalsammankomster berattar hon om
ledningsmaoten som intraffar varannan tisdag 6ver lunch och som sedan foljs av ett gruppmote
for hela gruppen. Hon forsoker initiera till mer gruppmoten framover for konsulter dar de kan
samlas och diskutera fragor dar de har samma beréringspunkt inom ett omrade. Hon ser dven
det som ett sétt att fa de anstallda fran tidigare Flex och ASC att komma narmare varandra

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

Det &r inte bara Hanna som drar pa mungipan at fragan angaende typiska rutiner som finns pa
arbetsplatsen. Aven gruppcheferna och konsulterna menar pd att det inte finns s& mycket
rutiner. Dock skiljer sig Oscar fran mangden i detta avseende. Som tidigare ASC anstalld
anser han att man ar ovan vid att det ar s3 mycket rutiner som férekommer pa Intal Flex. Det
ar nagot som har varit svart att ta till sig, anser han. Han &r sjalv medveten om de rutiner som
finns men kanner anda att han inte har tagit del av eller borjat anvanda de stodsystem och
rutiner som foretaget har. “Jag kénner till dem och vet vad som krdvs och kan ju hantera det
som jag behover, men det finns sa mycket annat...”.

Sandra forklarar lite mer utforligt om vad dessa rutiner kan vara, s som rutiner med avseende
pa kvalitet, tidsramar, redovisningar som sker digitalt men dven hur de arbetar, det finns vissa
faktureringsrutiner, som ska féljas och sa vidare. Annars beskrivs organisationen som valdigt
flexibel, ndgot som gruppchefen Sara kan tycka &r lite jobbigt ibland da hon kommer fran en
arbetsplats med andra forestallningar av hur arbetet ska skétas. Thomas och Elin tycker om
friheten och varnar om den. Den ger en mgjlighet att arbeta hemma for de som vill. For dem
passar det perfekt da de kan bestamma mycket sjalva och disponera sin tid lite hur de vill.

Nar det géller just information haller konsulterna med om att det mest ligger pa den enskilde
individen att fraga sig fram och leta information. Julia tror att det tankandet kommer fran
tidigare Flex, da konsulterna redan hade sina kunder och visste vad som kravdes. Nagot annat
som forekom nar hon borjade var att alla fragor som fanns kunde tas upp med Erik. Erik &r en
seniorkonsult som har arbetat lange pa Flex. Han &r ingen gruppchef men brukar kallas for

Flex “minne” berdttar hon. Utan att ha titeln kunde han 4nda fungera som en mentor.
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Rutiner avseende personalsammankomster verkar &n sé lange fa. Aterigen tas tisdagsmétena
upp som ar en standard for foretaget. Det har under senare tid dven dykt upp nya
sammankomster, som bland annat uppdragsmaéten, som halls i samband med tisdagsmotet dar
nagon i organisationen berattar om ett uppdrag de sysslar med for att informera 6vriga om vad
de gor for nagot. Det &r olika talare varje gang. Anna tycker om tisdagsméten da hon ser det
som nagot positivt och viktigt och som visar ambitionen hos medarbetarna. Férr fanns aven
moten da man gick igenom offerter berattar Sandra, men det var nar de anstallda var farre.

Numera tar de upp offerter pa ledningsmoétena istéllet.

Néar det kommer till lunch och fika, &r alla 6verens dar med, det finns inga speciella
sammankomster inom Intal Flex. Det har mest blivit en uppdelning i det avseendet. Tidigare
Flex dter oftast uppe i stora samlingsrummet pa andra vaningen medan tidigare ASC anstéllda
sitter nere i kallaren. Julia namner att det kanske beror pa att alla inte far plats dar nere, men
det ar aven inget nagon har forsokt med heller. Det forekommer ocksa ofta att man endast
fragar om nagon &r sugen p4 att “luncha”. Fika ér tydligen ocks4 en faktor som skiljer de tvé
parterna at. De fran ASC varderar fikaraster betydligt mer an tidigare Flex. Inom ASC
forekom det till och med utsatta tider for fikaraster dar alla traffades for att prata lite och
skapa sammanhallning. Det har man forsokt uppratthalla dven pa Intal med blandade resultat,
det ar fortfarande mestadels personer fran ASC som féljer detta. Anna tycker att det skulle
vara kul om fler fran Flex-delen skulle komma, nagot som hon forvisso tycker att de gor i den
utstrédckning de kan. De ar dock oftare ute och reser och &r darfor inte med lika frekvent. De
arbetar ocksa en del hemma, nagot som inte férekommer lika ofta hos tidigare ASC anstallda.

Det senaste inom organisationen &r after work, ett event fér medarbetarna som ska bidra till
en battre sasmmanhallning. De flesta ser det som nagot nytt och spannande. Férhoppningen
med eventet &r att det ska kunna fora de tva parterna samman mer. Sandra, en utav

konsulterna, berattar att de hade nagot liknande inom Flex varannan tisdag forr i tiden, men

som sedan upphorde.

Brister pa rutiner

En stunds tystnad uppstar vid fragan om det finns rutiner Hanna saknar och som skulle vara
bra eller nédvéndiga for att organisationen skulle kunna fungera béttre. Till slut ndmner hon
att det finns en 6nskan om att ledningssystemen skulle kunna anvandas mera. Det galler
framst kvalitets- och planeringsverktygen som innehaller utbildningar. Hon erkanner dock att
det tar tid innan alla k&nner sig bekvdma med dessa. Annars antar hon att det kanske finns en
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onskan om eventuella nyhetsbrev och métesanteckningar, men detta dr nagot Hanna inte ar sa
villig att inféra da hon menar att det ar upp till var och en att delta pa métena eller att prata
med nagon som faktiskt var dar. Daremot kanner hon att det behévs sociala tillstallningar som
exempelvis mingel, fredagsdl eller nagon form av after work for att fora samman de anstéllda
mer. Det var darfor after work inférdes, for att skapa lite mer socialt umgénge anstéllda
emellan. Detta &r ndgot Hanna anser ar valdigt viktigt och som faktiskt fanns forr men
forsvann en tid for att komma tillbaka nu. Hon avslutar med att for mycket rutiner ocksa kan

vara hdmmande och att det darfor ar viktigt att se efter vilka som verkligen ar ndédvandiga.

Vad saknar gruppcheferna for rutiner? Sara menar att eftersom de nu ar sa pass manga maste
det ses till att hitta en vdg som gor att alla medarbetare kénner sig som en del av ett
sammanhang. Tidigare, pa ASC, fanns en tydlig méteskultur vilka innehéll projektméten eller
enhetsmoten dar alla mojliga fragor kunde tas upp. Det forekommer inte riktigt pa Intal Flex,
menar hon. For att hitta den informationen maste man sjalv aktivt soka for att fa ta del utav
den. Hon skulle vilja ha lite mer sddana maéten for att kunna halla sig battre uppdaterad.
Saknaden av rutiner med avseende pa information och vad som hander inom organisationen
tycks dven galla for 6vriga konsulter. Oscar beskriver att om man vill fa reda pa vad som
hander, vad som pagar och information éverhuvudtaget ar det ndgot som man sjalv maste ta
reda pa. Han skulle 6nska att det fanns ett stalle pa natet dar all information kunde hittas. |
och med att det finns en viss uppdelning vet man inte riktigt vad som hénder i organisationen.
Han vill garna ha bort denna uppdelning men tror ocksa att det &r nagot som ér tillfalligt och
att det kommer bli béattre langre fram. Julia vill ocksa ha mer information men da i form av
moten. Hon tar bland annat upp projektmaten eller analysmdéten som exempel. Hon skrattar
lite nar hon sager det, men hon 6nskar lite mer struktur vilket dock &r ndgot som hon vet inte
kommer att valkomnas i ndgon storre omfattning. Sandra tycker att offertmétena som fanns
tidigare var véldigt bra och tycker att det var synd att de upphdrde. Hon vet att det finns flera
andra som kanner likadant. Motena kunde ses fran tva olika aspekter berattar hon; samtidigt
som medarbetarna fick béttre koll pa varandras kompetens, vad alla holl pa med och hur de
fungerade, var det aven en valdigt avslappnad stamning pa dessa moten. Det skojades mycket
med varandra och méjligheten fanns att vélja att dela upp sig om det var nagon man ville
skriva med och sa vidare. Dock forstar hon sjalv att den strukturen inte fungerar nar man ar 50
anstallda vilket hon tror var en av anledningarna till att métena upphorde. Pa langre sikt tror

hon att liknande méten kan férekomma men da genom att dela upp anstéllda i olika omraden.
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Elin, en utav gruppcheferna, trycker mycket pa betydelsen av att de anstallda ska lara kanna
varandra och fa veta vilka omraden alla arbetar inom. Pa sikt tror hon att det kanske kommer
att behdvas en omorganisering av personalen men hon vet inte riktigt hur dn. Det har varit
idéer kring att pa langre sikt dela in de anstallda i olika block som exempelvis ett
valfardsblock, ett block for tillvaxtomradet, samt ett statistikblock. Pa ett satt ser hon det som
ndgot bra men kénner dnda att det kan vara negativt da detta kan leda till att ”man l4ser in
sig”. Detta anser hon skulle kunna vara ett problem speciellt for tidigare Flex anstéllda da de
helst inte vill Iasa in sig till ett omrade utan behalla bredden som finns just nu. Dock tror hon
att en omorganisering troligen kommer att komma naturligt sa smaningom, for att skapa en

battre helhet for kunden. Man tanker alltid utifran kundens perspektiv.

Nagot Sara ocksa uppmuntrar ar fikarasterna som fanns pa ASC, de anser hon var valdigt
vardefulla och betydelsefulla. Det &r ett sétt for de anstallda att koppla av lite vilket ar nagot
som Sara anser kan behdvas efter att ha arbetat ett langt pass. For Thomas fattas det mer
rutiner med avseende pa ordning och reda. Eftersom tidspressen for konsulterna ar stor vill de
helst inte syssla med sadant som ar onédigt. Som exempel tar han upp slut pa papper till
kopieringsmaskinen eller slut pa patroner till skrivaren. Han tycker att det ska finnas rutiner

inom det omradet, som ser till att maskiner och dylikt ar redo att anvandas nar som helst.

Alla dr dverens om att det ar bra med rutiner, men endast inom vissa ramar. Sara tycker att det
ar bra om de anstallda vet var de kan vanda sig i vissa lagen, att det ar ett 6ppet klimat. Elin
anser att eftersom de nu har blivit uppemot 50 stycken anstéllda &r behovet av rutiner storre
an tidigare. Dock endast dér det verkligen fyller en funktion. Respondenterna varnar alla om
flexibiliteten och vill inte att den ska forsvinna eller minska alltfér mycket. Sandra, en utav
konsulterna, vill helst inte ha nagra rutiner alls. Hon vet inte riktigt varfor hon inte vill ha det
men séger att hon tycker om att planera sin egen tid och att det ar skont att slippa moéten. Hon
beskriver det som trakigt och skrattar lite. Elin menar att ramar och regler inte behover sattas
for allt. "Rutiner ska inte finnas om de inte behévs . Gemensamma rutiner stottas i det

avseende att de gor det enklare att arbeta.

Reflektioner kring intervjun med VD:n

Det marks att det ar VD:n pa foretaget nar intervjun med Hanna tar plats, hon ar mer konkret i
bade klader och sprak. Gester anvands mycket och det kanns som om hon borjar slappna av
mer under intervjuns gang, dock aldrig helt. Hon utmérker sig pa sattet hon talar och svarar pa
fragorna. Svaren ar valdigt utforliga och langa for att ge ett bredare omfang. Hon svavar dock
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inte ivag utan det mérks att hon vet exakt vad hon pratar om och varfor. Trots att hon i borjan
av intervjun sager att hon endast har en halvtimme pa sig innan nasta méte ar hon véldigt lugn
och tar sin tid for att tdnka igenom sina svar. Det ar roligt att se att &ven Hanna tycker att en
studie om foretagskultur kan vara nagot som hon sjélv kan se dver och utnyttja. Eftersom hon
sjalv marker skillnader och anser att grupperna maste komma narmare varandra tror hon att
det kan var bra med denna undersokning. Hon fragar aven utifall det kommer “l6sningar”,

trots att hon ar medveten om att det ar ett valdigt tvetydigt omrade som undersoks.

Reflektioner kring intervjuerna med gruppcheferna

Det &r intressant att hora hur gruppcheferna reflekterar 6ver sina rutiner och hur det paverkar
organisationens medarbetare. Alla tycks vara 6verens om hur situationen ser ut for tillfallet
och vad som kan komma att behdvas for att skapa ett battre samarbete och en hdgre grad av
gemenskap inom organisationen. Sammanslagningen som har inneburit en 6kning bland
medarbetarna har dven inneburit ett 6kat intresse for en viss grad av rutin. | fragan skiljer sig
dock svaren delvis sig mellan cheferna dar den tidigare ASC anstallda foresprakar rutiner i
storre utstrackning an vad de tidigare Flex anstéllda gor. Alla &r dock 6verens om att de tva
grupperna maste komma narmare varandra och att uppdelningen som finns nu maste

forsvinna.

Reflektioner kring intervjuerna med konsulterna

Konsulterna tycks vara 6verens om det mesta och framst hur de har olika satt att arbeta pa
beroende pa om bakgrunden finns hos Flex eller ASC. Att ansvaret laggs pa den enskilde
individen mots med lite blandade meningar. Att de tidigare ASC anstéllda och Flex anstallda
tycker olika ar inte nagot som forvanar da de kommer fran olika bakgrunder. Intressant ar
dock Julias syn da hon inte har jobbat lika lange som sina 6vriga medarbetare som har blivit
intervjuade. Det &r intressant pa det viset att se vad ndgon som inte har nagot konkret att
jamféra med tycker om organisationens kultur och rutiner. Samtidigt som hon inte tycks ha
nagot emot hur man arbetar just nu séager hon att det skulle kannas bra med lite mer méten.
Hon syftar mest till méten som exempelvis olika analysméten eller projektmoten. Detta ar
nagot som aven ovriga konsulterna ocksa tar upp, vilket tyder pa att det ar nagot som saknas
fran allas sida. Utformningen och vad métena ska handla om kan dock variera lite.
Uppdelningen kénns av for alla och alla ar 6verens om att det ar nagot som bor atgardas. Att
det redan har borjat forekomma mer aktiviteter for att fora samman grupperna kénns bra och

nodvandigt enligt konsulterna.
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5.2.4 Avslutande aterspegling av intervjuer och observationer

Stamningen pa foretaget kanns avslappnad, skratt hérs genom korridorerna och alla verkar
vara pa bra humor. Kanske &r det ironin Julia pratade om eller som Sara beréattade att man ofta
gar omkring och hor hur det gar for sina medarbetare och hur de mar. Att det ska finnas nagon
form av uppdelning ké&nns inte av, det ar i alla fall inget du kan se med blotta 6gat. Efter att ha
intervjuat olika personer med olika befattningar inom féretaget ar det dock uppenbart att de
alla ar 6verens om att den finns dar. Uppdelningen marks av framst vid lunch och fikaraster.
Annars ror det sig mer om skillnader med avseende pa hur man arbetar. Kontrasten &r stor da
den ena delen &ar van vid att arbeta i en platt organisation med mycket eget ansvar och
individuellt arbete, medan den andra delen kommer fran en mer hierarkisk organisation dar
man ofta arbetade som en grupp. Vad som anses vara béttre eller samre varierar bland

arbetarna.

Ansvarstagande och fortroende &r symboler och tecken som representerar Intal Flex. Den
frihet som finns inom organisationen kan kannas lite jobbig eller pafrestande for tidigare ASC
anstallda da de ar vana med att arbeta pa ett annorlunda séatt, det vill séga mer at det motsatta
hallet. Dock verkar det inte vara nagot utav satten som 6vervager det andra, utan man ser
bade for- och nackdelar mellan de olika sétten att arbeta. Nagot som framkommer tydligt ar
att tidigare Flex anstallda inte verkar vara alltfor dppna angdende forslag som skulle kunna
begransa deras frihet. Dock inser fler att det framdver kommer att finnas ett stérre behov av
att vissa rutiner infors da antalet medarbetare okat till nastan det dubbla. Att det skulle réra
sig om en osakerhet som Bordia et al (2004) talade om in sin artikel kan i viss man stamma.
Det &r inte en osakerhet som framgar tydligt och som nagon sager rakt ut, men som man anda
kan kanna av. Det finns en nyfikenhet som till viss del kan tolkas som osékerhet déver hur de
“nya” medarbetarna kommer att paverka arbetsmiljon. For att minska denna osékerhet ar det
darfor viktigt att ha en 6ppen kommunikation med ledningen, som i detta fall i forsta hand blir
med VD:n Hanna. Detta for att minska medarbetarnas osékerhet och stress som har utvecklats
inom organisationen i och med sammanslagningen. Aven om det inte har visat sig annu i
nagon stérre omfattning finns det fortfarande en risk och det ar darfor viktigt med en Gppen
kommunikation. Det &r ndgot som stodjer det som Bordia et al (2004) tar upp i sin studie.
Fordelen for Intal Flex &r att denna 6ppenhet redan finns dér, som Julia berattade ar det néstan
sa att vriga vill veta om det &r nagot som inte fungerar eller om det ar nadgot som nagon inte
trivs med. Dock kan uppdelningen som finns enligt medarbetarna vara en negativ faktor. Det
kan liknas vid de varderingar Schein (2004) tar upp som grundlaggande antaganden.
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Varderingar som anses vara de ratta ar darfor viktiga att lara ut till de nya medarbetarna for att
fa dem att uppfatta, tdnka och kanna pa ett visst satt. Samtidigt som Hanna vill fa in mer
samarbete mellan de tva parterna som innebar mer rutiner och enhetlighet ar hon fortfarande
Man om att bevara foretagets vérderingar; "nyfikenhet”, “engagemang” och ansvar”. Hon
initierar mer pa sociala tillstallningar for att fa medarbetarna att lara kanna varandra battre,

bade som personer men ocksa for att se varandras kompetens.

Att de tva tidigare skiljda foretagen kompletterar varandra ér det endast Hanna, VD pa Intal
Flex, och Anna, seniorkonsult pa foretaget, som tar upp. Att Hanna tankt pa detta ar ganska
naturligt eftersom hon sjalv satt med i forvarvsprocessen och det ar nagot som ar av stor vikt
for att en sammanslagning ska bli lyckad. Att Anna ocksa ser det fran denna synvinkel kan
vara for att hon har arbetat lange inom ASC och insett att de har nagot som fattas pa Intal Flex
som gagnar foretaget. Efter att ha arbetat en langre tid kan det vara sa att man ser och forstar

nyttan av en férandring som denna och att man tanker mer i banorna for foretagets basta.

Det &r intressant att hora nar Oscar sager att det forekommer valdigt mycket rutiner pa Intal
Flex nar de 6vriga respondenterna sager det motsatta. Hur det kommer sig &r svart att
forklara, men det kan bero pa att de rutiner som fanns pd ASC inte langre sags som rutiner for
Oscar utan endast nagot han utférde av vana. Nar det nu har skett en miljoférandring upptacks
forandringar direkt, eftersom det ar nagot nytt som sker kan det vara nagot man tanker pa i
storre utstrackning. Detta styrker Salzer-Morlings (1998) pastaende att man som tidigare
anstalld tar mycket for givet och att det nu blir mer uppenbart vid en férandring eller da
personer kommer som nya till en organisation. Det man tidigare inte hade tankt pa och som
oftast tagits for givet har i och med sammanslagningen nu uppméarksammats och i vissa fall
ifrdgasatts. Kulturen och rutiners betydelse har fatt flera av respondenterna att tanka efter, ta
ett steg tillbaka for att se hur det egentligen ser ut och vad som kan vara nackdelar och
fordelar med hur man har det nu och vad som behdvs for att forbéttra organisationen och
sammanhallningen i organisationen. Aterigen kan det kopplas till den osékerhet Bordia et. al.
(2004) talar om. Respondenterna forsoker vanda osakerheten till nagot positivt eller ta vara pa
mojligheten att se vad som kravs for att gora organisationen och arbetsmiljon béattre och mer
effektiv. Da det nu finns nagot mer konkret att jamféra med kan brister uppméarksammas och

atgardas.

Utover det verkar rutinernas betydelse generellt ha samma innebdrd for alla. De ar viktiga for
att sakerhetsstélla kvalitet i uppdragen men samtidigt kan for mycket rutiner hdmma arbetet.
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Darfor vill medarbetarna endast ha rutiner i den man det verkligen behovs. Det som framst
onskas ar fler moten. Onskan kommer 6verlag fran tidigare ASC anstilldas sida men onskan
finns dven bland en del tidigare Flex anstallda. Vad moétena ska ta upp eller handla om
varierar men Gverlag ror det sig om att fa mer tillgang till information av olika slag. For Intal
Flex ar affarerna i fokus och nagot som alla respondenter verkar dverens om siljer” de in sig
mycket som konsulter pa foretaget. 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 anstallda och tidigare Flex anstallda, kan paverka den generella kulturen
vilket ar nagot man maste ta hansyn till. Detta stodjer aven pastaendet att subkulturen &r mer
komplex och kan ge en motsagelsefull bild av kulturen. Saledes ar det viktigt for det tva
grupperna att komma narmare varandra och bli mer enhetliga for att inte paverka

organisationens kultur som helhet.

Att infora nagot som after work har mottagits positivt bland respondenterna. Alla ar 6verens
om att det ar ett tillfalle for alla att lara kanna varandra och fa en battre gemenskap. Ritualer
som denna ar precis vad Islam och Zyphur (2009) tar upp nér de menar att ritualer kan ses
som hjalpmedel och genomférandet av ritualer bygger upp en viss typ av solidaritet inom
organisationen. De ar hjalpmedel i det avseendet att de kan underlatta under
overgangsperioden i samband med ett foretagsforvarv. Inforandet av after work kan aven
liknas vid det Rosen (1988) studerade. Det &r néast intill samma form av handlingssymbol som
VD:n av Intal Flex har infért och som har inforts for att man som ledare vill att gruppen ska
trivas. Det stammer aven Gverens med det som Rosen far fram, att trots om man tycker att det

ar en bra idé eller inte sd paverkas alla av ritualer.
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6 Slutsats

| foljande avsnitt kommer uppsatsens problemformulering besvaras utifran den analys och
tolkning som har gjorts av materialet baserat pa empirin fran observationerna och

intervjuerna.

Syftet med uppsatsen var att undersoka organisationskultur med avseende pa ritualers
betydelse for en organisation och dess medlemmar. Som studieobjekt valdes Intal Flex som
tillnor det internationella konsultforetaget Intal. Undersokningen inriktade sig pa vad
sammanslagningen nar Intal Flex forvarvade ASC bidrog till for de anstallda. Den storsta och
kanske framsta skillnaden har varit att se vilka olika arbetssatt som har funnits tidigare och
hur det har forandrats. Medan tidigare Flex anstéllda ar vana vid att jobba som en véldigt platt
organisation med mycket eget ansvar och individuellt arbete, hade ASC en mer hierarkisk
bakgrund dar de ofta arbetade i gruppform. Kulturen hos de bada foretagen har under den
senaste tiden fatt stor uppmarksamhet av de anstallda och manga inom organisationen har
funderat pa den. Det géller bade pa hur de hade det innan sammanslagningen, hur det har

utvecklat sig samt hur det kommer att bli framdver.

Det visar sig att det ar svart for de anstéllda att ga ifran sina rutiner. For tidigare Flex
anstallda ar den storsta radslan att forlora den frihet de har inom foretaget. De vill ha friheten
att arbeta lite som de vill och var de vill, under forutsattningarna att de utfor sitt arbete och
bidrar med hog kvalitet i sina uppdrag. For ASC:are ar det uppenbart att de inte &r vana vid

den sortens frihet och har darfor inte samma syn pa det radande arbetssattet.

Ett monster som finns &r att de som dnskar fler méten ofta &r de personer som tillbringar
mycket tid pa kontoret. En slutsats som kan dras dar ar att de personer som ofta sitter inne pa
kontoret kan kénna att de vill ha en béattre insyn i vad som hander runt omkring. De personer
som &r mer ute och reser och ofta har hand om uppdrag nagon annanstans i landet ar mer
fokuserade pa “’sitt” och tinker inte lika mycket pa vad som hénder inne pé kontoret. Att fora
in mer moten for dem skulle innebéra en viss begransning i hur de kan disponera sin tid och

kan latt uppfattas som nagot negativt da tid ar pengar.

Alla ar 6verens om att det kommer kravas en forandring da antalet anstallda numera &r det
dubbla vilket innebar att det finns fler personer att ta hansyn till. Hur medarbetarna kommer

att mota dessa forandringar kommer med storsta sannolikhet variera, da det kan forekomma
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vissa uppoffringar fran den ena eller den andra sidan. ”Smekmaénaden” Thomas talade om &r
slut och det kan ske ett storre ifragasattande till varfor det ar som det &r och att vissa kommer
att kanna ett behov av forandring.

Det ar viktigt for tidigare Flex anstallda att fa behalla sin frihet samtidigt som det kommer
alltmer 6nskemal kring fler sammankomster och ritualer. Det kan innebéra visst missnoje och
i varsta fall motsattningar mellan medarbetare. Det kan vara svart att svara pa
fragestillningen: “vad ritualer har for betydelse for medarbetare i en organisation”, hos Intal
Flex, da det har visat sig att foretaget har begransat med ritualer. De ritualer som finns tycks
dock racka och medarbetarna vill helst inte ha in fler ritualer i tron om att det da kan paverka

hur de planerar sin tid negativt.

Det &r svart att andra pa nagot som upplevs som bra. Samtidigt gar det inte att krava att de nya
medarbetarna ska behdva anpassa sig helt och hallet till hur det sett ut innan, da det ror sig om
en storre grupp som nu kommit in i foretaget. Det kommer darfor kravas kompromisser fran
bada hall. For vissa kan detta kannas som uppoffringar men i det stora hela ska det vara nagot
som ska gynna alla. For att forandringarna ska vara nagot som tas emot pa ett fordelaktigt satt
maste alla medarbetare inse att de sker for foretagets och medarbetarnas basta. Det handlar
inte om att ”forstora” for nagon, utan att hitta ldsningar till vad som kan bli ett stort problem
om inga atgarder gors. Intal Flex star darfor infor en period dar de maste testa sig fram till vad
som fungerar och inte fungerar, bade for foretagets effektivitet och for medarbetarnas skull.
Foretaget maste darfor hitta en balans mellan de tva sidorna. Det ar nagot som borde vara
mojligt da tidigare ASC anstallda haller med om att fér mycket rutiner kan vara hammande.
Medarbetarna vill helst inte slappa ifran sig det de redan har men vet att det kommer kravas
for eller senare. De verkar i viss man villiga att gora det for att skapa ett battre samarbete

inom organisationen.

For att svara pa fragestallningen vilken betydelse som rutiner har for foretaget Intal Flex ar
svaret att de har stor betydelse. Manga av medarbetarna beskriver hur de vill ha det, vissa vill
ha manga méten och sammankomster medan andra inte vill ha nagra sadana rutiner alls. Att
ha fa rutiner kan tydligen vara lika viktigt som att ha flera rutiner. Att ha en 6ppen
kommunikation om nér och vilka rutiner som ska inféras kommer vara viktigt for att inte gora
medarbetarna missnojda. | stort sett alla respondenter beskriver att de foresprakar en 6ppen
kommunikation och de flesta tycker att det ska inforas fler typer av sammankomster. Det

géller darfor for VD:n Hanna att ha en 6ppen dialog med medarbetarna om vad hon vill inféra
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for sasmmankomster och vara oppen for deras asikter. Kanske kan det vara bra att inféra en
blogg déar Hanna skriver om det som hander pa foretaget. Det skulle medfora att de som vill
far mojlighet att folja det som hander i foretaget i den grad de vill. Pa sa vis far de som vill
disponera sin tid fritt mojligheten att géra det medan de samtidigt kan félja vad som hander i

foretaget utan att behdva vara uppbokade pa moten.

Det &r viktigt att komma ihag att denna studie endast ar representativt for Intal Flex. Hur
undersokningen skulle ha slagit ut i ett annat foretag kan med storsta sannolikhet variera da
det ar en annan foretagskultur som granskas. Tiden kan ocksa vara en faktor som gor att
resultatet &ndras. Det resultat som fas idag kommer formodligen inte vara detsamma vid en ny
matning eller studie. Kultur & namligen nagot som forandras med tiden och ger skiljda

resultat vid olika tidpunkter.

39



7 Diskussion

| detta avslutande avsnitt diskuteras studiens viktigaste delar samt att omraden som kan vara

intressanta for vidare forskning presenteras.

Som det tidigare har konstaterats handlar foretagskultur om en process. Det ror sig om en
process dar det hela tiden sker saker och ting som gor att kulturen forandras eller paverkas av
olika handelser. Att som en organisation vara med om nagot sa stort som ett forvarv paverkar
inte bara foretaget utan kanske framfor allt &ven manniskorna som arbetar inom foretaget. Det
ar nagot som har konstaterats efter studien av Intal Flex. Studien som har utforts omfattar
dock bara en liten del av omradet foretagskultur. | och med att foretagskultur som amne i sig
ar valdigt komplext och tvetydigt innebér ett forvarv att det uppstar en risk for kulturkrockar
nar tva foretag med skiljda bakgrunder slas samman. For att fa en storre helhet och klarhet for
forvarvets innebord kan det vara intressant att se hur detta paverkar organisationen fran borjan
till slut. Hur blir det ndr ”smekmanaden” dr 6ver och hur lang tid kommer det att drdja innan
alla kdnner sig ”hemma” med kulturen? De olika faserna kommer paverka alla medarbetare
da dven tidigare anstallda med storsta sannolikhet kommer kanna av férandringarna som sker.
Hur var installningen fran forsta borjan, forandrades den under tidens gang och hur blev
resultatet? Eller finns det kanske en risk for att man aldrig kommer komma fram till nagot

som gor att man far en "ny” gemensam kultur som alla kénner sig hemma vid.

En annan intressant aspekt att undersdka ar varderingar. Vad har egentligen varderingar for
betydelse och hur pass starka &r dem? For Hanna &r varderingarna som finns pa Intal Flex
valdigt viktiga och nagot hon vill att alla medarbetare ska ha med sig i allt de gér. Hos
tidigare Flex anstallda var det latt att se detta, men hur &r det for de nya medarbetarna och hur
kommer de att ta till sig dessa varderingar? Just varderingar ar nagot som ar en viktig del av
organisationen och som darfor kan vara ett intressant amne att fordjupa sig i. Trots att
Alvesson (2009) menar att varderingar ar mindre centrala och anvandbara for en kulturanalys,
har det anda visat sig vara en betydande faktor, i alla fall for Intal Flex. Hur l&tt ger en person
upp sina varderingar som funnits sedan tidigare for att ta till sig nya? Detta leder en in pa
ledningens roll for en organisations foretagskultur. Nagot som har blivit allt vanligare &r att
ledningens paverkan ifragasatts och fokuseras i storre utstrackning med avseende pa deras
betydelse pa ett foretags kultur. Hur mycket paverkas kulturen och medarbetarna av

ledningen? Hur styrs kulturen, eller gar den inte att styra? Ledningens tillvagagangssatt att
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hantera och paverka medarbetarnas varderingar och forestallningar ar tankvérda synvinklar att
studera. Intressant vore aven att se hur medarbetarna kan paverka och hur deras roll inom

organisationen kan vara med och paverka ett foretags kultur.

Nagra respondenter i denna undersékning tar upp det faktum att ASC tidigare var kommunalt
och hur detta kan ha paverkat forvarvet. Respondenterna diskuterar att det &r pa grund av
detta faktum som organisationerna ar sa pass olika som de ar. Hur skulle det sett ut om ASC,
precis som Intal Flex, var ett privat bolag? Detta kan vara svart att studera da det inte gar att
jamfora tva olika foretag och hur deras forvarvsprocess gatt till. Foretagen kommer att ha
olika forutsattningar och det gar inte att komma ifran det faktum att alla foretag har sin egen
kultur. Det man kan go6ra och fordjupa sig i for just denna studie, ar att utga fran andra
symboler inom organisationen. Denna studie forhaller sig framst till handlingssymboler med
avseende pa ritualer och riter och det skulle darfor vara intressant att se pa évriga aspekter
inom omradet foretagskultur. | och med att det &r ett sddant brett och komplext omrade kan
det vara av intresse att aven fordjupa sig i bade de verbala symbolerna samt de materiella

symbolerna.

Fran ett rent ekonomiskt perspektiv skulle det vara intressant med en studie Gver vad en enligt
medarbetarna “stark foretagskultur” leder till? For ett foretag handlar det i slutdndan om
ekonomi och att tjana pengar vilket leder till att en sadan undersokning skulle vara intressant.
Det har visat sig att det ar valdigt svart att saga om en foretagskultur ar stark eller inte samt att
vardera hur stark den egentligen &r. Hur mats foretagskultur? Utifran det perspektiv som har
tagits fran denna undersokning ar det medarbetarnas installning som avgér hur
foretagskulturen ar pa det radande foretaget. Det ar dven det nagot som skulle kunna studeras.

Vem eller vad ar det som avgor om ett foretag har en stark foretagskultur eller inte?

Det finns mycket som kan studeras inom kultur men det ar svart att siga om det nagonsin
kommer att framkomma nagra konkreta svar for hur &mnet ska tolkas eller greppas. Kulturen
ar, som tidigare namnts i denna undersokning, nagot som hela tiden genomgar en process och
som aldrig har ett slut. Férutom nar och om foretaget slutar att existera. Det svara med kultur
ar aven att det sallan gar att jamfora med organisationer inom skiljda branscher da det ofta ar
for komplext och invecklat. Foretagskultur ar nagot alla foretag har och betydelsen som det

har for ett foretag ar inget man kan komma ifran.
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Bilaga 1 Intervjuguide

Namn:
Alder:
Befattning:
1. Hurlange har du jobbat pa Intal Flex alternativt pa ASC?
2. Vihar hort att det varit en sammanslagning med ASC, vilken del hérde du till innan?
3. Beskriv lite kortfattat hur en arbetsvecka ser ut for dig.
4. Vad betyder organisationskultur for dig?
5. Kanner du av "krockar” mellan hur anstéllda pa tidigare Flex anstéllda och tidigare ASC
anstallda agerar?
- Om ja, vilka?
6. Hur tar du del av kulturen pa arbetsplatsen?
- regler/oskrivna regler
7. Finns det nagra tydliga tecken eller symboler som visar pa en viss kultur tycker du?
8. Vad tycker du att ni har for typiska rutiner pa arbetsplatsen?
9. Vad har ni for rutiner med avseende pa personalsammankomster?
10. Saknar du nagon rutin som du tror skulle vara bra eller nédvandig for att organisationen
ska fungera pa ett bra satt?
11. Tycker du det ar viktigt med rutiner?
- om ja, varfor?
- Om nej, varfor?
12. Har du nagot ovrigt att tillagga?
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