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Abstrakt

Syftet med studien &r att beskriva och forsta hur chefer upplever samarbetet mellan
enheterna inom den organisationskultur de ar verksamma i. Analysen baseras pa
semistrukturerade intervjuer med 11 chefer inom en sektor i en kommunal vard- och
omsorgsférvaltning, som utifran LEAN 6nskar samla sin personalstyrka mot
gemensamma mal for att battre kunna klara sitt uppdrag. Studiens fragestallningar syftar
till att undersodka hur cheferna upplever kulturen inom sin organisation och enhet samt
hur de varderar samarbetet mellan enheterna. Undersokningen, som tillampar en
kvalitativ metod med hermeneutisk fenomenologisk ansats, analyserar intervjudata
utifran kulturteori och symbolisk interaktionism, med fokus pa gemensamma symboler
och monster. Studien fann att cheferna har nog med sitt och deras upplevelse av
samarbetet ar att det praglas av konkurrens, revirtdnkande och oftrenliga perspektiv.
Arbetet med att starka organisationens gemensamma kultur har &nnu inte uppnatt nagon
markbar effekt och de gemensamma symbolerna ar fa. Enheterna utgor egna subkulturer
som krockar med varandra, vilket gor att det gemensamma samarbetet saknar
fardriktning och ar flegmatiskt. Var slutsats ar att en gemensam kultur &r av avgérande
betydelse for att samarbete skall varderas och ge goda resultat.

Nyckelord: Samarbete, organisationskultur, symboler, offentlig sektor, LEAN.



Abstract

The purpose of the study was to describe and understand how managers perceive the
cooperation between units in their own organization. The analysis was based on semi
structured interviews with 11 managers from a municipal social services organization.
In order to better handle it’s agenda the organization used LEAN to mobilize staff
towards common goals. The study questions aimed towards understanding how the
managers experience the culture of their organization and unit and how they value
cooperation between the units. The study used a qualitative method with a hermeneutic
phenomenological approach analyzing data from interviews with culture theory and a
symbolic interactive perspective focusing on common symbols and patterns. The results
showed that the managers were busy with their own work and that cooperation with
other units was seen as full of competition, territorial thinking, and incompatible
perspectives. Little had been achieved as far as strengthening the common culture of the
organization and common symbols were few. The units were subcultures of their own
colliding with each other and giving a lack of direction. The conclusion was that for

cooperation to be valuable and give good results a common culture is essential.

Keywords: cooperation, organizational culture, symbols, public sector, LEAN.



Forord

Vi vill i inledningen av var uppsats rikta ett stort tack till organisationen och samtliga
respondenter for givande méten och inblick i ert yrkesliv. Utan er hade inte denna studie
varit mojlig.

Vi vill aven tacka var handledare Lars-Erik Berg, som pa ett konstruktivt och

inspirerande satt har stéttat och uppmuntrat oss under studiens gang.

Sist men inte minst vill vi tacka vara familjer och vanner for Ert varma stod, framforallt

i samband med vart examensarbete, men ocksa under hela var studietid vid Hogskolan i
Skovde.
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1. Introduktion

1.1. Inledning

Var varld &r i standig utveckling och globalisering. Idag paverkas varlden allt mer av
forandringar i migration och demografi, klimat och miljo, teknik och ekonomi, politik
och varderingar. Dessa forandringar paverkar alla organisationer och nivaer i samhéllet,
inte minst Sveriges kommuner, som star infor stora utmaningar for att kunna klara sitt
uppdrag. Kraven pa kvalitet, konkurrens, effektivisering, teknikanpassning och
internationalisering innebér att det ar viktigt for varje organisation att tillvarata sina
resurser och samla sin personalstyrka mot gemensamma mal (Sveriges Kommuner och
Landsting, 2011).

Kultur uppstar dar manniskor mots. | foretag och organisationer skapas olika
kulturer. Kulturen i en organisation kan bli dess storsta tillgang eller belastning och har
darfor stor betydelse for hur val medarbetarna lyckas med sitt uppdrag (Hefford 1989).
Vi ska i vart arbete studera nagra aspekter av organisationskulturen i en kommunal
organisation, som idag ser brister i samarbetet, men har ambitionen att skapa en samlad
organisation med gott samarbete inom och mellan enheterna. Nér studien gjordes var
organisationen mitt uppe i ett forandringsarbete utifran LEAN, vilket &r en utveckling
inom “’the New Public Management”(Tragardh & Lindberg 2004, s. 389).

Vi har studerat denna organisation narmare med 6nskan att forsta samarbetet och
kulturen i organisationen. Vi har arbetat med utgangspunkt fran forstaelsen av begreppet

“organisationskultur “utifran tva etablerade och narbeslaktade definitioner;

”... ett monster av grundlaggande antaganden — uppfunnet, upptackt
eller utvecklat av en viss grupp efterhand som den lar sig bemaéstra
sina problem med extern anpassning och intern integration — som har
fungerat tillrackligt bra for att bli betraktat som giltigt, och som darfér
lars ut till nya medlemmar som det riktiga sattet att uppfatta, tdnka och
kinna om dessa problem” (Shein 1990, s. 111).

”Att tala om organisationskultur tycks vara detsamma som att tala om

hur viktigt det &r for manniskor med symbolik ... och om hur man skall



tolka handelser, idéer och erfarenheter som paverkas och formas av de

grupper de ingér i (Frost et al. 1985 se Alvesson 2001, s. 11).

En gemensam organisationskultur innebdr att de anstéllda delar grundlaggande
antaganden och upplever att de ingar i ett stérre sammanhang dar de kanner tillhorighet
och gemenskap (Jacobsen & Thorsvik 2008, s. 136). Att studera organisationskultur
utifran ett socialpsykologiskt synsétt ar vasentlig for forstaelsen for samspelsprocess
och relationsmanster i organisationen. Vi har i var studie utgatt fran foljande definition
av Socialpsykologi eftersom den dels betonar vikten av att studera beteende inom en
social process och dels uttrycker hur individens beteende forstas utifran gruppkontext;

”Socialpsykologin studerar individers aktivitet eller beteende pa dess
plats inom den sociala processen; en individs beteende kan endast
forstés i termer av hela den grupps beteende i vilken han dr en
medlem, eftersom hans individuella handlingar 4r sammankopplade
med storre sociala handlingar, vilka gir bortom honom sjilv och vilka
inbegriper de 6vriga medlemmarna av denna grupp /.../ |
socialpsykologi nar vi den processen fran insidan likvil som fran

utsidan” (Mead, 1976, s. 30).

Vi har studerat en vard- och omsorgsforvaltning i en stor stad i Mellansverige. Studiens
respondenter tillhor en sektor inom forvaltningen som ar indelad i fyra enheter med tre

chefsnivaer.

1.2. Syfte och fragestéllningar

Syftet med studien &r att utifran symbolisk interaktionism och kultur som ramverk
beskriva och skapa forstaelse for hur chefer i en organisation upplever samarbetet

mellan de olika enheterna inom sin organisationskultur. For att uppfylla detta syfte

staller vi féljande fragor;

e Hur upplever respondenterna kulturen inom sin organisation och enhet?



e Hur vérderar respondenterna samarbetet mellan enheterna?
e Hur upplever respondenterna, i och mellan enheterna, gemensam mening kring

olika symboler inom organisationen?

1.3. Disposition

Studien &r indelad i 7 kapitel med tillhérande underrubriker. I kapitel 2 beskrivs de
teoretiska utgangspunkterna utifran en presentation av, for studien, viktiga teorier och
begrepp. Kapitlet ar uppdelat i underrubrikerna Symbolisk interaktionism och
Socialpsykologisk syn pa manniska och kultur. Darefter foljer i kapitel 3 en redovisning
av tidigare forskning i &mnet, indelat i underrubrikerna Kultur och Samarbete.
Kulturomradet delas in Symboliskt ledarskap och Struktur och marknad. | kapitel 4,
avgransningar, tas sadant upp som inte studeras i denna uppsats. | kapitel 5 presenteras
metod och en genomgang gors av den kvalitativa metodologin som tillampats i studien.
Kapitlet behandlar valet av datainsamlingsmetod, Urval, Etiska 6vervéaganden och
Empiriskt instrument. Vidare beskrivs Tillvagagangssatt och Pilotstudie,
Transkriberingsprocess samt diskussion kring studiens Validitet och reliabilitet. | detta
avsnitt behandlas ocksa Analysmetod med Angreppssitt och Forforstaelse. | kapitel 6
redovisas studiens Resultat och analys som presenteras i fyra teman, Kulturdimensioner
och Essens. | kapitel 7, som ar studiens sista del, foljer studiens Diskussion och

slutsatser.

2. Teoretiska utgangspunkter och tidigare forskning

2.1. Symbolisk interaktionism

Det teoretiska perspektiv som vi har med oss under vart arbete ar symbolisk
interaktionism, som ar en beprévad inriktning inom Socialpsykologin (Denzin 1992, s.
8). Kérnan i den symboliska interaktionismen ar att den ser manniskan som tolkande
och reflekterande och att hennes kommunikation med andra sker med hjilp av
symboler, vilka ger interaktionen mening. Detta leder till insikt om hur individer
overfor och tolkar subjektiva vérderingar till gemensamma i det sociala samspelet.

Eftersom perspektivet inkluderar alla delar av ménskligt liv, bade privat och



yrkesmassigt, ar det relevant for var studie. I det sociala samspelet skapar manniskor
mening genom gemensamma handlingar, som forandras och aterskapas i individernas
tolkningsprocess och som hjalper dem forsta situationer.

Symbolisk interaktionism beskriver ocksa hur individens handling blir en del i ett
kollektivt handlande da samhalls- och gruppnormer paverkar individers
tolkningsprocess. Utifran insikten om detta kan vi forsta deltagarna i organisationen, hur
de beskriver, tolkar och méter situationer i sitt sammanhang och sin position (Blumer
1986, s. 86).

Individen lar sig tolka och forsta situationer under socialisationsprocessen, da den
konstruerar sin bild av samhéllet som helhet genom den generaliserade andre (Stenberg
2011, s. 136). Ett helhetsperspektiv av samhéllet inkluderar olika funktioner sasom
ekonomiska, politiska och juridiska system, samt dess sociala och kulturella normer och
varderingar. Den generaliserande andre beskrivs ocksa som individens uppfattning eller
forestéllning av “alla andras attityder” (Stenberg 2011, s. 136). Detta ger oss insikt om
den 6msesidiga interaktionen i en organisationskultur, dér individer éverfor kulturen
sinsemellan

En viktig del inom symbolisk interaktionism &r Meads analys av symbolisk
interaktion, vilken vi upplever som viktig for var studie i forstaelsen for kultur och
samarbete. Den symboliska interaktionen innefattar kommunikation genom signaler och
gester. Dessa gester blir signifikanta symboler da individen internaliserar
kommunikationsprocessen och ger den en sérskild mening. Da individen tillskriver
nagot mening foljer en medvetenhet om narvaron av den signifikanta symbolen i ens
beteende (Mead 1976, s. 18). Gestens betydelse ar meningsfull for bade den som utfor
den och for personen som den riktas mot. Da gesten far en gemensam mening kan bada
parterna forsta varandra (Blumer 1986, s. 9).

Sjalvet ar ett socialt objekt med grund i erfarenheter, baserat pa social gemenskap
eller upplevelse av andras attityder (Denzin 1992, s. 4). | denna process, att bli
medveten om sitt jag som socialt, beskriver Mead tva stadier i utvecklingen jaget samt
lek och spel (Mead 1976, s. 19).

Leken &r primar hos alla manniskor och ar en grundform av interaktion. Spelet
finns i framtiden, den ar objektiv och medveten om de olika roller den spelar och regler

for spelet. Lekens logik &r att vara nagon, medan spelets logik &r att vara nagon i



relation till andra (Berg 1992, s. 40).

”Jaget ar nagot som har en utveckling; det finns inte dar till att borja
med, vid fodelsen, utan uppstar i den sociala erfarenhets- och
aktivitetsprocessen, dvs., utvecklas i individen som ett resultat av hans
relationer till denna process i dess helhet och till andra individer inom
denna process”’(Mead 1976, s.109).

Mead analyserar Jaget utifran begreppsparet | och Me, dar | &r ett uttryck for det
spontana inom oss, vara 6nskningar, det vi identifierar oss starkast med, medan Me ar
ett uttryck for samhallets krav. | beskrivs som det ”jag” som reagerar och genom
antagandet av attityder frambringar ett Me (Mead 1976, s. 132-133). Me ger individen
mojlighet att reflektera och forsta sig sjalv och andra. Genom rolldvertagande kan
manniskan utveckla en formaga se sig sjalv genom den andres 6gon.

Goffman beskriver &rlig kontra cynisk rollspelare dar han kritiserar den
séarskillnad samhallet ofta gor mellan det som &r en ménniskas sanna jag och vad som &r
hennes mask. | vart yrkesverksamma liv dominerar spelets doméaner som préglas av ett
cyniskt och distanserat synsatt. Goffman menar att den arlige rollspelaren inte gor
skillnad pa roll och identitet medan den cyniske rollspelaren drar en grans mellan dessa,
vilket inverkar pa hans agerade och rollspel (Goffman 2009, s. 25).

Enligt Goffman agerar individen pa olika satt beroende pa hur det sociala
sammanhang den befinner sig i upplevs. Detta kan liknas vid en teaterscen dar vi spelar
olika roller bakom och framfor scenen. I back stage” dr individen avslappnad och kan
vara sig sjalv. [ ”frontstage” kliver individen fram pa teaterscenen och agerar mer
korrekt och formellt utifran vad som &r acceptabelt i just det ssmmanhanget (Goffman,
2009 se Stenberg, 2011, s. 70).

2.2. Socialpsykologisk syn pad manniska och kultur

Socialpsykologin ser pa mdnniskan som “’kunskapssokande, aktiv, kreativ, tolkande,
intentionell, social och historisk™ (Nilsson 1996, s. 32). Minniskan stravar aktivt efter
kunskap och information om omvarlden for att kunna tolka och skapa struktur av

varlden. Hennes tolkning &r i grunden subjektiv, fargad av historien, personliga



erfarenheter och asikter. Manniskan soker efter syftet med sina egna och andras
handlingar for att skapa mening och ordning i livet. Framforallt & manniskan social och
behover tillhora ett socialt sammanhang for att kénna kreativitet, gemenskap och
tillhérighet som ger mening i tillvaron (Nilsson 1996, s. 33). Utifran insikten om
maéanniskans behov av att k&nna social tillhorighet och acceptens av andra, dartill hennes
stravan efter stabilitet och mening i tillvaron, kan vi forsta varfor kultur uppstar
(Jacobsen & Thorsvik 2008, s. 142).

2.3 Kultur

”Kultur finns inte i forsta hand ”inuti” ménniskors huvuden, utan nagonstans mellan
huvudena pa en grupp manniskor dar inneborder och symboler uttrycks oppet, t.ex. i
arbetsgrupper och 1 styrelsesammantrdaden, men ocksa i materiella objekt” (Alvesson
2001, s. 12). Kultur skapas i samspelet mellan manniskor och blir en del av individens
tanke- och vérderingsgrunder. Kulturen paverkas av kontextuella faktorer sasom teknik,
arbetsklimat och olika situationer som uppstar (Abrahamsson & Andersen 2005, s. 127).
Enligt Hefford (1989) utvecklas kultur for att grupper skall verleva och veta hur man
skall hantera problematiska situationer. Grupper utvecklar gemensamt sprak och normer
for att hantera interpersonella relationer, definiera gréanser och fordela makt, status och
tillgangar, kriterier for straff och beléning (Hefford 1989, s. 213). Man kan séga att en
kultur &r som ett eget samhalle som skapar allt detta for att 6verleva och arbeta i
riktning mot givna mél; ”Kulturen &r en spegling av den rddande samhallsstrukturen...
kultur &r ndgot som anvands for att systematisera, forklara och legitimera den varld som
omger individen” (Frykman & Lofgren, 1979, s. 15).

Fenomenet organisationskultur skiljer sig fran andra generella kulturer och
kulturprocesser pa sa vis att det utvecklas i ett organisatoriskt sammanhang. Intresset
for att studera organisationskultur har funnits sedan tidigt 1920 -tal, men fick ett storre
engagemang fran organisationsforskare under 1980-talet da det framkom att
framgangarna i de Japanska féretagen kunde forklaras utifran organisationskultur
(Jacobsen & Thorsvik 2008, s. 133). De Japanska foretagen arbetade med att skapa en
samlad foretagsfilosofi, betonade vikten av arbetsgrupper med éppen kommunikation,
delaktighet i beslutsfattande och omsorg om medarbetare samt engagerade sig i att

socialisera in nya medarbetare for att f4 dem att ”sjunka in” 1 kulturen (Hatvany &



Pucik 1981, s. 469). Sedan dess har forskningen studerat organisationskultur utifran
antagandet att kulturen &r en viktig faktor for att forstd och forklara organisationers
framgang. Vidare forskning har sedan fordjupat forstaelsen for kulturens inverkan pa
organisationsmedlemmars beteende och tankeprocess (Jacobsen & Thorsvik 2008, s.
134).

Det finns olika syn pa vad organisationskultur &r, men det som utméarker de
flesta definitioner &r ett fokus pa utpraglade tankar, upplevelser och asikter som delas
gemensamt av flera personer i ett sérskilt socialt ssmmanhang. Organisationskulturens
kédrna bestar av en uppsattning sanningar som inte ifragasatts och som kommer att
pragla personers beteende och syn pa verkligheten (Jacobsen & Thorsvik 2008, s. 143).
Av Scheins (1990) definition framgar att det ar viktigt att knyta kulturbegreppet till en
grupp i organisationen som delar grundldggande antaganden (Shein 1990, s. 111).
Grundldggande antaganden beskrivs som “uppfattningar eller meningar om nagot som
genom gemensam tolkning i sociala grupper framstar som sanningar, som inte kan
diskuteras och dérfor dr svara att ifrdgaséatta och fordndra” (Jacobsen & Thorsvik 2008,
s. 145). Det ar nagot man tar for givet. Som framgar ovan bygger kultur ocksa pa
larande som utvecklas da man lar sig hantera interna- och externa problem i
organisationen.

Kultur uttrycks pa olika nivaer dar den 6versta och synliga nivan beskrivs som
artefakter vilket inkluderar beteenden och kulturella symboler som grundas i
gemensamma véarden, vérderingar och beteendenormer som &r en konsekvens av
grundlaggande antaganden som tas foregivet och betraktas som sanna (Abrahamsson &
Andersen, 2005, s. 127; Jacobsen & Thorsvik 2008, s. 143).

Ett annat exempel pa hur artefakter kan forstas ar utifran organisationens
arbetsklimat, som kan observeras genom att studera hur manniskor i en grupp
interagerar med varandra. Detta kan liknas vid ett "isberg” dér artefakterna &r istoppen
som sticker upp dver vattenytan (Jacobsen & Thorsvik 2008, s. 144). Forskning av
organisationsklimat har ett tidigare ursprung an kulturstudier eftersom klimatkonceptet
har en natur av mer framtrddande art som direkt kan observeras. Vidare studier har dock
visat att klimatforskning endast skrapar pa ytan av kulturen och misslyckas med att visa
pa djupare orsaker till organisationers funktion. Darfor behovs kulturbegreppet for att

fordjupa det som klimatbegreppet ger sken av (Shein, 1990, s. 109). For att komma at



viktiga aspekter av en organisationskultur menar Alvesson (2001) att det &r viktigt att
inkludera uttrycksfulla och symboliska former som hur ménniskor tanker och upplever
sin vardag, den verklighet de lever i, och studera “’skdmt, kafferaster, hur folk kléar sig,
... bordsplacering vid sammantriaden...” och sa vidare (Alvesson 2001, s. 229). Detta
anser vi dar relevant for vart syfte att forsta kulturen genom att kdnna in stamningen i
organisationen.

Enligt tidigare forskning finns det ofta en ”pluralism” i organisationer dar
grupper utvecklar olika kulturer, sa kallade subkulturer (Alvesson 2001; Shein 1990;
Abrahamsson & Andersson 2005; Jermier & Slocum 1991). Det &r vanligt att det
utvecklas subkulturer i organisationer inom avdelningar och enheter, som kan leda till
stora kulturskillnader (Abrahamsson & Andersen 2005, s. 128). Van Maanen och
Barley (1984) menar att forekomsten av ett stort antal yrken och professioner i manga
komplexa organisationer kan skapa sociala konflikter och konkurrerande definitioner av
verkligheten (Van Maanen & Barley 1984 se Alvesson 2001, s. 81). Interaktion mellan
manniskor ar en forutsattning for att gemensamma uppfattningar skall uppsta
(Abrahamsson & Andersen 2005, s. 129). Enligt Shein (1990) stravar subkulturer efter
en intern integration och stabilitet inom sin enhet samtidigt som man kan vara

oberoende eller i konflikt med andra enheter i verksamheten (Shein 1990, s. 111).

2.3.1 Symboliskt ledarskap

Respondenterna i studien ar samtliga chefer och darmed formella ledare i
organisationen. Chefskapet bestar dels av byrakratiska processer sa som planering,
budgetarbete, organiserande osv. och dels av ledarskap som inbegriper visioner,
dagordningar och sa vidare (Alvesson 2001, s. 156). Ett kulturellt synsatt pa ledarskap
innefattar den sociala kontext dar ledarskapsprocessen dger rum och ser ledarskapet
utifran hur dess handlingar paverkar gruppers orienteringar, varderingar, idéer och
kanslor (Alvesson 2001, s. 146). Genom att vara en representant fOr organisationen blir
ledaren ocksa en symbol, en kulturellt formad rollfigur som tillskrivs viss mening och
vars syfte dr att skapa mening at andra. Det symboliska ledarskapet handlar darmed om
att paverka medarbetarnas verklighetshild, skapa gemensamma varderingar och

producera trygghet i en alltmer svarkontrollerad vérld (Jonsson & Strannegard red.



2009, s. 375).

”Meningar kan inte bara transporteras som fardiga paket. Inom ramen for den
symboliska rollférdelningen mellan meningsgivare och meningsmottagare ar vi anda
alla meningsskapare” (Jonsson & Strannegard red. 2009, s. 371).

Aven om de symboliska ledarskapet ar ett kraftfullt instrument for att uppifran
skapa en gemensam kultur handlar det inte om nagon enkel 6verforing av meningar fran
en person till en annan. En organisationsledning kan skicka ut symboliska budord,
definiera kultur, lansera varderingar och sa vidare men det ar inte sjalvklart att
organisationens officiella meningar internaliseras. Snarare kanske kulturprojekt ”frén
ovan” far motsatt effekt och véirderingsstyrningen leder till avstdndstagande, skimt och
raljans (Jonsson & Strannegard red. 2009, s. 371).

For att meningar skall delas i en grupp krévs att gruppen enas om en gemensam
betydelse. For att en viss betydelse ska bli gemensam kravs att vi ger upp vara egna,
alternativa definitioner till forman for nagon annans (Jonsson & Strannegard red. 2009,
s. 372).

2.3.2. Offentlig sektor, LEAN och Samarbete

En kommun &r en politiskt styrd organisation med ett omfattande valfardsuppdrag att
tillgodose samhallet behov av service inom vard, skola, omsorg med flera och styrs av
nationella lagar och férordningar som anger allmanna mal och riktlinjer (Montin 2007,
s. 36). Verksamheten finansieras till storsta delen av skatteintakter, statsbidrag och
avgifter. Sedan 2000 galler balanskrav for kommunerna mellan utgifter och inkomster
vilket innebar okade krav pa effektivisering (Montin 2007, s. 34). LEAN, som &r en
inriktning inom The New Public Management, ar en styrform som stéller krav pa mer
intensivt samarbete inom organisationer for att starka dess konkurranskraft och uppna
onskade mal (Sohal 1996). Enligt Ouchi (1980) har marknaden, som organisationen
verkar inom, visat sig ha betydelse for organisationskulturen (Ouchi 1980, s. 132). Den
verksamhet vi utgar fran i var studie finns pa en marknad med lag risk och mycket liten
feedback, en sa kallad "byréakrati” (Ouchi 1980, s. 134). Avsaknad av feedback och
respons leder till att medarbetare faster uppmarksamhet pa hur de gor saker istéllet for

att inrikta sig pa vad de gor, vilket far till konsekvens att personer i denna kultur blir



upptagna med att gora saker ritt och ha ryggen fri” (Jacobsen & Thorsvik 2008, s.164).

Syftet med Tragardh & Lindbergs (2004) studie var att diskutera vad som
hiander nér arbetet 1 en “térd” organisationskontext forandras av LEAN-
produktionsrelaterade metoder. Studien ar kvalitativ och 6nskar skapa forstaelse fér hur
generella idéer ar dverforda till lokala halso- och omsorgssektorer i Sverige samt hur
detta har tolkats av medarbetare (Tragardh & Lindberg 2004, s. 383). Regeringen har
forsokt forbattra situationen indirekt med reformer som beskrivs som “’the New Public
Management”, dér logiken och spraket fran den privata sektorn importerats in i den
offentliga sektorn, for att ersétta hierarkisk byrakrati (Tragardh & Lindberg 2004, s.
384). LEAN ar en av management-modellerna som ar inriktad pa rationalisering av
producerande enheter med syfte att 6ka produktivitet och kvalité (Tragardh & Lindberg
2004, s. 389). Tragardh och Lindbergs (2004) beskriver att idéer i "the New Public
Management” paketeras pa ett visst sétt for att uppfattas som moderna och legitima satt
att standardisera verksamhet pa, men forskning har visat att idéerna kan tolkas och
uppfattas pa olika satt hos lokala aktorer och leda till nagot helt annat pa operativ niva
(Tragardh & Lindberg 2004, s. 386). Studien visade att de organisationer som infort
managementmetoderna fick olika resultat beroende pa hur de tolkades och verkstalldes i
organisationen. Respondenter fran de sektorer som fick positiva resultat av metoderna
fokuserade pa att skapa motesplatser med andra enheter och verksamheter. Detta
innebar 6kad kunskap och forstaelse samt gynnade samarbetet mellan enheterna, vilket
var viktigt for att na éverordnade mal (Tragardh & Lindberg 2004, s. 396).

Detta ar relevant for var studie, dels for att forsta det forandringsarbete
organisationen genomgar, dels for att resultatet visar att interaktionsmojligheter starker
samarbete mellan grupper.

Tidigare forskning har ocksa beskrivit ”the New Public Management” i privat
och offentlig sektor (Sohal 1996; Gabel-Shemueli & Capell 2013; Korac-Kakabadse &
Kouzmin 1999).

Awbrey (2007) har studerat vertikal och horisontell mangfald i organisationer
utifran analys av tidigare forskning med Social identitetsteori som teoretiskt ramverk.
Vertikal mangfald beskrivs som en relation mellan medarbetare styrd av uppfattning om
under- och dverlagsenhet (Awbrey 2007, s. 7). Horisontell mangfald beskrivs som en

interpersonell relation som uppfattar mangfald som variation utan att lagga in vardering
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i status (Awbrey 2007, s. 21). Organisationens formaga att na fordelar av mangfald
beror pa dess kapacitet och framgang i att fa 6msesidigt larande och samarbete att
pragla kulturen. Studien beskriver en modell som menar att vertikal mangfald leder till
att medarbetare agerar utifran representationer och osékerhetsundvikande gentemot
varandra som hdmmar kreativitet och “mojligt utrymme” till reflektion,
meningsskapande och symbolik (Awbrey 2007, s. 13). Att inse bredden och fordelarna
av relationer mellan individer och grupper vad géller mangfald kan medféra att
medarbetare vagar omfamna oséakerheten av varandra istéllet for att hantera den genom
stereotypisering. Awbrey foresprakar darfor horisontell mangfald som i detta perspektiv
av integration och larande hjalper medarbetare att hantera osakerhet, intressera sig for
varandra och Kritisera sina antaganden och forutfattade meningar (Awbrey 2007, s. 20).

Vi finner detta relevant for var studie da det visar pa hur horisontell interaktion
kan leda till meningsskapande och symbolik som gynnar samarbete och integration och
som kan generera larande. Tidigare forskning har ocksa studerat larande i och mellan
organisationer (Peters et al. 2010; Rolland & Kaminska- Labbe 2008).

2.4. Samarbete
Thomson (2001) har utifran tidigare forskning av Ring och Van de Ven (1994)
utvecklat en definition for samarbete i organisationer som vi anser bidrar till forstaelsen

av vart syfte;

”Collaboration is a process in which autonomous actors interact
through formal and informal negotiation, jointly creating rules and
structures governing their relationships and ways to act or decide on
the issues that brought them together; it is a process involving shared

norms and mutually beneficial interactions”
(Thomson 2001 se Thomson och Perry 2006, s. 23).
Ring och Van de Vens (1994) forskning om samarbete mellan organisationer betonar

vikten av interaktion i formella och informella samarbetes processer. De beskriver att
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personliga relationer och informella psykologiska kontrakt som kompletterar eller
ersatter formella relationer och lagliga kontrakt gor att relationer och samspel i
organisationer kan bli bestaende over tid (Ring & Van de Vens 1994, s. 103). De menar
att samarbete ar en upprepande cyklisk process som maste uppréatthallas, vilket kan
minska kravet pa formella férhandlingar i samarbetet. Hur val organisationerna agerar
tillsammans styrs av i vilken utstrackning de uppnatt en gemensam installning till
samarbetet. De gemensamma grunderna tar sig uttryck i personliga relationer och
psykologiska kontrakt. Informell forstaelse och gemensamma ataganden behover ersétta
de sammanfogade grunderna som uttalats i formella organisationers roller och lagliga
kontrakt. Balansen mellan informella relationer och formella strukturer kan vara
nyckeln till att samarbetet haller dver en langre tid (Thomson & Perry 2006, s. 22).
Thomson (2001 se Thomson & Perry 2006) har studerat en mangd olika definitioner av
samarbete som utmynnat i fem dimensioner. Dessa &r sinsemellan beroende och
Overlappar varandra.

1) Samarbete som formas och som styrs av gemensamt beslutsfattande handlar
om regler som styr beteende och relationer for att na mal. Ett krav &r att det finns en
forstaelse och en dppenhet att dela information, men ocksa en medvetenhet om att alla
beslut som fattas inte innebdr att alla &r 6verens om det som beslutats. Viktigt ar dock
att vara lojal mot det beslut som fattats. Om det finns tillforlitlighet, fortroende och
omsesidighet 6kar sannolikheten foér gemensamma handlingar. Engagemanget starks av
en face-to-face kommunikation i processen (Thomson & Perry 2006, s. 24).

2) Organisationers samarbeten bygger pa en stravan mot ett gemensamt mal. |
denna stravan behévs en bra kommunikation, konkreta mal, tydliga roller och ansvar
som kraver en administrativ struktur som gar fran styrning till handling (Thomson &
Perry 2006, s. 25).

3) Ledare maste beméstra de svarigheter som spanningar mellan egenintressen
och det gemensamma innebar. Det blir som en dubbel identitet att bade behalla sin egen
identitet i forhallande till organisationen samtidigt som man ska utveckla samarbetets
identitet. Egenintresset stravar mot att forverkliga det individuella uppdraget gentemot
organisationen medan samarbetet och det gemensamma intresset stravar mot
samarbetets mal och att uppratthalla ansvaret gentemot de enheter som man samarbetar

med. Risker finns att individuella uppdrag forsvarar villkoren for samarbetet darfor att
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parter i samarbetet skyddar sina egen identitet for att uppratthalla den individuella
kontrollen (Thomson & Perry 2006, s. 26).

4) Informationsdelning &r en del i samarbetet men inte allt. Alla parter behdver
uppleva ett msesidigt utbyte och nytta med samarbetet. | motsats till férhandlingar som
borjar med olikheter borjar samarbete med gemensamma intressen sa som liknande
uppdrag, engagemang for likartade malgrupper eller professionell inriktning och kultur.
Det visade sig att atagande gentemot samma malgrupp var en viktig del i att samarbetet
holl ihop (Thomson & Perry 2006, s. 27).

5) Den femte dimensionen innefattar en process dar normers sociala kapital
byggs upp och det handlar om fértroende och dmsesidighet. Omsesidighet kan uttryckas
pa tva olika sétt, kortsiktigt och tillfalligt eller langsiktigt och stabilt. | samarbete visar
de olika partnerna en vilja, men bara om den andre visar pa att det finns en vilja att
samarbeta. Detta baseras pa att parterna vill dela kostnader och att det ger nytta 6ver tid
(Thomson & Perry 2006, s. 27). Omsesidigheten &r en nyckel till gemensamma
handlingar och det har visat sig att langsiktigt perspektiv utifran sociala och kulturella
grundsatser som formar sociala interaktioner i samhallet ger mening i det dmsesidiga
utbytet.

Fortroende ar en central del i samarbetet mellan individer i olika grupper och att
vara arliga oavsett hur forhandlingarna genomforts i tidigare ataganden. Det ar inte
heller lampligt att utnyttja mojligheten for egen vinning pa annans bekostnad.
Samarbete kan inte paskyndas och det kraver energi. Det kravs investering i tid och
avkall pa produktivitet for att etablera relationer och bygga fortroende (Thomson &
Perry, 2006, s. 28). Patti (2000) beskriver att for att lyckas med ett formellt samarbete ar
olika former av informellt samarbete viktigt dar man bygger relationer pa émsesidighet
(Patti 2000, s. 291).

Axelson & Axelson (2006) har gjort en litteraturstudie om integration och
samarbete i den offentliga halso- och omsorgssektorn. Fér att kunna méta samhallets
okade behov av tjanster fran halso- och omsorgssektorn ar det viktigt att
verksamheterna har ett gott samarbete och att olika omraden i organisationen integreras.
Vidare beskrivs den offentliga organisationens komplexitet utifran
omradesfunktionernas olika struktur och kultur med skilda varderingar, intressen och

grad av engagemang, som alla kan bli hinder i samarbetet (Axelson & Axelson 2006, s.
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75). Samarbete kan integreras i olika dimensioner, bade horisontellt och vertikalt, men
tidigare forskning beskriver att lyckat samarbete skapas genom hég grad av horisontell
integration och lag grad av vertikal integration (Axelsson & Axelsson 2006, s. 80).
Tidigare forskning bygger pa att man vill jobba tillsammans och utveckla tata kontakter
och kommunikationen mellan organisationer sa att de kanner tillit till varandra och kan
arbeta nara och dela varandras intressen, varderingar och mal. Beslutsfattande som sker
genom samtycke leder till en gemensam kultur.

Detta ar relevant for oss eftersom vi studerat en komplex organisation med
manga samarbeten. Med denna litteraturstudie 6nskar vi fa en djupare forstaelse for
samarbetets former mellan olika enheter och deras komplexitet.

Boddy, Macbeth & Wagner (2000) har i sin kvalitativa fallstudie byggt vidare pa
forskning fran Doz (1996) och Van de Ven (1994) med syfte att studera organisationers
utveckling utifran samarbete mellan tva verksamheter. De fann att skillnader i kultur,
finansiella resurser, makt och affarsprocesser skapade svarigheter for samarbetet mellan
enheterna. Organisationernas separata historia tenderade att uppmuntra beteende som
funnits innan samarbetet inleddes. De visar ocksa pa hur utvecklingen hindrades av
forutfattade meningar om hur organisationerna sag pa varandra (Boddy, Macbheth &
Wagner 2000, s. 1003). Boddy, Macbeth & Wagner (2000) beskriver dock hur detta
forandrades da organisationerna flyttade narmare varandra. Informationen och
kontakten forbattrades, ett ndrmare samarbete utvecklades och klimatet blev 6ppnare
och de vagade dela fragor och tankar med varandra. Studien beskriver att den positiva
utvecklingen bottnar i att organisationerna, dels blev medvetna och fick insikt om
varandras fel och brister och dels att de larde sig hantera varandras olikhet, som gjorde
att de ocksa kunde se varandras vérde (Boddy, Macheth & Wagner 2000, s. 1014).

Detta har relevans for var studie eftersom det visar att samarbetet blev majligt da
organisationerna omprovade sina forutfattade meningar om varandra vid narmare
interaktion.

Tidigare forskning har ocksa studerat samarbete i organisationer (Thomson &
Perry 2006; Tjosvold & Tsao 1989; Bryson, Crosby & Stone 2006) och kommit till

liknande slutsatser.
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4. Avgransning

Kulturbegreppet rymmer manga olika aspekter men vi har i denna studie valt att
fokusera pa var tolkning av enheternas grundldggande antaganden utifran symboler och
mening baserat pa intervjuerna.

Organisationen vi studerat genomgar ett forandringsarbete utifran LEAN, som ar
en inriktning inom The New Public Management. Kommunen har utvecklat en egen
variant av LEAN med en annan beteckning. Vi har inte kartlagt detta utvecklingsarbete
och kan inte uttala oss om vare sig processen eller dess resultat. Ambitionen ar dock
tydlig, att utvecklingsarbetet har ett okat gemensamt samarbete, som ett av sina mal.

Det finns mycket som kan paverka en organisationskultur men vi har inte tagit
hansyn till omraden som IT, ekonomi, utbildning och olika former av struktur.

Eventuella konsskillnader, aldersskillnad eller etnisk bakgrund har inte
studerats. Det finns fler teorier som ar anvandbara for studiens syfte, men vi har valt att

begransa oss till de vi ndmnt.

5. Metod

Likt Mead (1976) anser vi att handlingar bor studeras i sin naturliga miljo, darfor blir
det relevant att studera respondenternas upplevelse av samarbetet pa arbetsplatsen
(Mead, 1976, s. 30). Kvalitativ forskning har som objekt att studera den syn pa vérlden
manniskor har, och darmed den mening de knyter till sig sjalva och sin situation. Med
kvalitativ forskning vill man na en forstaelse och upplevelse for den livsvarld
manniskor har, det satt de ser pa sig sjélva och pa sin relation till omgivningen
(Hartman 2004, s. 273). Enligt Heffron (1989) ar det vardelost att studera
organisationskultur med kvantitativa metoder da dessa inte fangar de omedvetna
internaliserade varderingarna som bara kvalitativ metod kan fanga upp (Heffron 1989, s.
213).

5.1. Metodval

Datainsamling har skett genom intervjuer med individer som upplevt det fenomen
studien &mnar att studera (Creswell 2007, s. 61). Vi valde en semistrukturerad

intervjuform for var intervjuguide, eftersom vi inte ville begransa oss till specifika
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fragestallningar utan vara mer flexibla och exempelvis kunna stélla foljdfragor utifran
tema, syfte och fragestallningar. Det var dock viktigt for oss att utga fran fragorna i
intervjuguiden, for att sakerstalla jamforbarheten mellan intervjuerna, eftersom vi ar tva
forskare som intervjuat personer fran olika enheter. Studiens intervjuguide har utformats
utifran oppna fragestallningar, eftersom vi inte ville stélla ledande fragor och ge
respondenterna mojlighet att uttrycka sig med egna ord. Detta skapade utrymme for
of6rutsedda svar och reaktioner fran respondenterna under intervjuerna (Bryman 2008,
s. 415).

Vi hade for avsikt att intervju tolv chefer inom samtliga fyra enheter, pa olika
nivaer inom organisationen, for att fa ett helhetsperspektiv pa samarbetet mellan de
olika enheterna.

Da vi nskade forsta upplevelsen av samarbete och kultur var inte kvantitativ
intervju aktuell eftersom den innebé&r en hogre grad av standardisering och strukturering.
Fordelen med en kvantitativ studie hade dock varit att vi hade kunnat samla in data fran

en storre mangd respondenter i organisationen.

5.2. Urval

Studien studerar chefer i en offentlig organisation i en stor stad i Mellansverige.
Organisationen ar en sektor inom en forvaltning och har fyra enheter med olika
inriktning inom socialt arbete. Varje enhet har tre vertikala chefsnivaer och vi dnskade
intervjua en chef fran varje niva och enhet. Sammanlagt skulle detta ge intervjuer med
12 respondenter. Varje person valdes darfor ut genom malstyrt urval, eftersom vi var
intresserade av respondenter pa skilda positioner inom organisationen (Bryman 2008, s.
450). Vi intervjuade 11 av de tillfragade respondenterna. Detta innebér ett bortfall pa en
respondent, eftersom chefen pa den hdgsta nivan inom enhet 4 tackade nej.

5.3. Empiriskt instrument

Vi upprittade en intervjuguide med semistrukturerade fradgor med sin grund i de teorier
vi valt utifrén utarbetade teman for studien (Bryman 2008, s. 419 ). Intervjuguiden

bestar av cirka 20 fragor dar fraga 12 till 18 bygger pa Scheins (1991, s. 250) skala for
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att skilja kulturer fran varandra (bilaga 1). Exempel pa en fraga baserad pa Schein
(1991, s. 250) &r; ”For att skapa effektivitet i arbetet; dr konkurrens eller samarbete att
foredra inom organisationen?”” Exempel pa fragor baserade pé teorier och teman ér;
”Vilken gemensam syn pa vad som ir betydelsefullt delar ni inom enheten?”, ”Hur
upplever och tinker du kring de andra enheterna?”. Vi har ocksa observerat
intervjusituationen med fokus pa den icke verbala kommunikationen, symboler och

gester.

5.4. Tillvagagangssatt

Inledningsvis fick vi kontakt med en personalstrateg i organisationen hosten 2013.
Kontakt etablerades per telefon, mail och fysiska moten. Utifran vara 6nskemal om att
intervjua en chef fran varje niva och enhet valde strategen ut respondenter.
Personalstrategen vidarebefordrade vart informationsbrev (se bilaga 2) till
respondenterna i organisationen.

Data samlades in genom semistrukturerade intervjuer samtidigt som observation
genomfordes. 11 intervjuer gjordes pa vardera 35-53 minuter mellan v. 12 till 16 2014.
Intervjuerna dgde rum pa respondenternas respektive arbetsplatser. 10 av intervjuerna
holls pa respondenternas kontor och en intervju genomférdes i ett konferensrum. Vi var
bada narvarande vid 10 av de 11 intervjuerna. Under intervjuerna har en av 0ss
intervjuat och en har observerat. Detta gjordes for att det inte skulle bli rorigt for
respondenterna och for att vi skulle kunna fokusera pa vara uppgifter, att observera eller
hélla i intervjun. Vi turades om att halla i intervjuerna och att observera. Ingen annan &n
vi och respondenten var narvarande vid intervjuerna.

Respondenterna fick ta del av ett informationsbrev (se bilaga 2) dar de
informerades om studiens syfte, praktisk information, att deltagande sker anonymt pa
frivillig basis samt att all data som samlas in behandlas konfidentiellt. Vi informerade
ocksa om att intervjuerna kommer att spelas in, men att inspelat materiel raderas efter
transkriberingen. Vid intervjusituationen aterkopplade vi till informationen i brevet
samt informerade om vem av oss som skulle halla i intervjun. Vi fortydligade ocksa
vilken del 1 verksamheten vi syftade till nér vi sa “enhet” och “organisation” for att
undvika missforstand kring intervjufragorna. Vidare forklarades att vi var intresserade

av deras “upplevelse” och att det inte fanns ndgra rétta eller fel svar.
17



Samtliga respondenter fick en gava, chokladbit och en trisslott till ett varde av
cirka 40 kr.

En av oss har tidigare arbetat i organisationen men har varit tjanstledig under
hela studietiden. Detta innebar att vissa av respondenterna var bekanta med forskaren.
Vi var darfor noga med att hon inte skulle intervjua dessa, men eftersom vi bada var
narvarande vid alla intervjuer utom en, kan detta &nda ha inverkat pa respondenternas
resonemang. Vi upplevde dels att igenk&nningen bidrog till en avslappnad stdmning och
dels att respondenterna generaliserat i vissa hdnseenden och gick hdndelserna i
forvag”, da de forutsatte att vi bada hade en god inblick i organisationens verksamheter.

Vi har tagit hansyn till att vi fick ett bortfall av en respondent. Darmed saknas
ett perspektiv av fenomenet fran en chefsniva inom en enhet.

Bandspelaren kranglade vid intervjun med respondent R3.2 De forsta fem
minuterna kom inte med pa inspelningen. Vi kontaktade respondenten och skickade de
fragor som inte spelades in till dennes mail. Transkriberingen kompletterades med
R3.2s skrivna svar. Vid analysen hade vi hjalp av forskaranteckningarna fran intervjun.

Respondenternas namn bendmns inte for att skydda anonymiteten (Creswell
2007, s. 143). Vi har kodat respondenterna enligt foljande i tabell 1.

Tabell 1. Chefer i vard och omsorgsorganisationen

Chefsniva Enhet 1 Enhet 2 Enhet 3 Enhet 4
Sektionschef 1.1 2.1 3.1

Omradeschef 1.2 2.2 3.2 4.2
Enhetschef 1.3 2.3 3.3 4.3

5.4.1 Pilotstudie

Efter den forsta intervjun med en av respondenterna i organisationen utvarderade vi vart
upplagg och var intervjuguide. Vi upplevde da att fraga ett till sju som baseras pa
Scheins (1991, s. 250) skala for att skilja kulturer fran varandra (se bilaga 3) skulle vara
mer lamplig att avsluta intervjun med, eftersom dessa bertr organisationen som helhet.

Vi ville inleda intervjun med fragor som ror mer vardagsnéra fragor. Darmed andrade vi
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ordningen pa fragorna i intervjuguiden, sa fraga ett till sju blev fraga 12 till 18 (se bilaga
1) vilket gjorde den till en pilotstudie (Bryman 2011, s. 259). Efter intervjun samtalade
vi kring vara olika roller i intervjusituationen som intervjuare och observator. Vi
bestamde att den som observerar skulle vara tyst tills sista intervjufragan hade besvarats
for att inte distrahera respondenten. Dérefter gavs utrymme for komplettering med
ovriga fragor eller fortydligande. Intervjun var 43 minuter lang och genomfordes pa
respondentens kontor. Vi har analyserat data fran pilotstudien tillsammans med dvrig
data eftersom vi fann att innehallet hade relevans for vart resultat da respondenten

besvarat intervjuguidens fragor (bilaga 1), om &n i annan ordning.

5.5. Analysmetod

| denna del redovisas vald analysmetod dar arbetets angreppssatt och forforstaelse

presenteras.

5.5.1. Angreppssétt

Valet av metod, for att syftet skulle kunna uppnas pa béasta sétt, ar den fenomenologiska
forskningstraditionen. Fenomenologi i kvalitativa studier intresserar sig for att forsta
sociala fenomen utifran aktérernas egna perspektiv och beskriver vérlden utifran deras
upplevelse av den med synen att den relevanta verkligheten &r vad ménniskor uppfattar
att den ar (Kvale & Brinkman 2009, s. 42). ”Vad vi soker kunskap om i en
fenomenologisk undersékning &r strukturen och essensen i erfarenheten hos en grupp
ménniskor” (Hartman 2004, s. 194).

Meningskoncentrering ar en metod vars syfte &r att behandla kvalitativ data
systematiskt, for att underlatta analys av omfattande intervjudata.
Meningskoncentrering har utvecklats pa den fenomenologiska filosofins grund och
omfattar foljande fem steg; 1) Forskaren l&ser intervjudatan for att skapa sig en kénsla
for helheten. 2) De naturliga meningsenheterna faststélls utifran respondenternas egna
utsagor. 3) Vidare formulerar forskaren teman for meningsenheterna utifran tolkning av
respondenternas beskrivningar. 4). Forskaren staller sedan fragor till meningsenheterna
utifran studiens syfte. 5) Centrala temagrupper sammanfogas i en beskrivande text

(Kvale & Brinkman 2011, s. 221).
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Fenomenologin &r ett teoretiskt perspektiv inom hermeneutiken. Hermeneutiken
kan beskrivas som laran om hur man nar forstaelse for manniskors och gruppers
livsvarld genom tolkning (Hartman 2004, s. 193). Utifran hermeneutiken kan vi tolka
manniskors beteenden utifran var forforstaelse och var personliga erfarenhet. Utifran
detta perspektiv kan vi tolka meningen bakom den synliga handlingen och avsldja den
bakomliggande verklighetsférankringen (Wennerberg 2010, s. 29). Vi valde darfor att
analysera vara intervjuer med hermeneutisk meningstolkning, som bygger pa en
cirkelanalys mellan delar och helhet (Kvale & Brinkman 2009, s. 226).

Mot bakgrund av detta resonemang kandes valet av metod relevant och i linje

med var studie.

5.5.2. Forforstaelse

Vi som utfort studien har olika lang erfarenhet av arbetslivet, men bada har
uppmarksammat betydelsen av en god kultur pa en arbetsplats samt hur en destruktiv
kultur kan paverka bade trivsel och resultat. Detta skapade en nyfikenhet att studera en
organisation och darvid fa en djupare forstaelse for hur sociala mekanismer inverkar
positivt eller negativt pa samarbete och kultur. Vi & medvetna om att det finns en risk
att vart intresse och erfarenhet av detta omrade kan ha paverkat oss i var tolkning av
data exempelvis genom att 6vertolka respondenternas utsagor. For att undvika att denna
risk skulle kunna paverka studiens resultat paminde vi oss sjalva infor varje intervju om
att ha ett ”6ppet sinne” och att syftet var att forsta hur respondenten upplever och
beskriver fenomenet. Under intervjun aterkopplade vi till respondenten da vi var osakra
pa om vi uppfattat rétt och efter varje intervju utvarderade vi upplevelsen av intervjun
utifran vara olika perspektiv, som intervjuare och observator. Vidare transkriberade vi
intervjuerna ord for ord for att undvika tolkningsfel.

Som vi tidigare ndmnt ar en av oss anstélld i organisationen vi studerat men ar
tjanstledig under studietiden. Vi ar dock medvetna om att detta kan paverka hennes
forforstaelse av organisationskulturen.

Vi ar bada socialpsykologer med sociologisk inriktning vilket ocksa har
paverkat det perspektiv utifran vilket intervjuerna behandlats, tolkats och forstatts.
Studien har utgatt fran ett socialpsykologiskt synsatt pa manniskan och har lagt fokus pa

individen i ett socialt sammanhang. Vi ar ocksa fargade av tidigare forskning och teorier
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inom temat vilket vi &r medvetna om kan ha “’spillt 6ver” och fargat resultatet. FOr att
undvika att detta skulle kunna inverka pa resultatet har vi valt att ta bort utlatanden fran
respondenterna som tydligt uttryckt den personliga identiteten utan forankring i samspel
eller kultur och darmed inte har med studiens syfte att gora.

Inom hermeneutiken ses forskningsresultat som en sammansmaéltning av var
egen forstaelse tillsammans med den forstaelse den person vi tolkar har. Var tolkning av
upplevelsen har vuxit fram under analysen i den hermeneutiska cirkeln mellan delar och
helhet och rattfardigas med citat fran intervju materialet samt noggranna beskrivningar
av metodens delmoment (Hartman 2004, s. 191). Vi har bada ett intresse av och onskar i

framtiden arbeta med organisationsutveckling, kultur och samarbetes fragor.

5.6. Transkriberingsprocess
Efter genomfdrda intervjuer transkriberades allt material. Samtliga respondenter
samtyckte till inspelning av intervjun. Vi utgick fran Brymans (2011)
transkriberingsmodell som gar ut pa att allt som sags skall skrivas ner (Bryman 2011, s.
469). | transkriberingen framgar vem som sager vad samt langd pa pauser, forlangning
av ljud och betoning eftersom det har betydelse for forstaelsen och helhetsbilden av
samtalet. Exempelvis “’skratt” har markerats med parentes och en kommentar i parantes
eller hbger marginal.

Da samtliga intervjuer transkriberats genomfordes en kodning av materialet
enligt foljande steg i meningskoncentrering (Kvale & Brinkman 2009, 221):
intervjuerna lastes igenom upprepade ganger, till en borjan utan notiser och tolkning
men vid senare genomlasning markerades naturliga meningsenheter utifran
intervjupersonernas utsagor. Darefter formulerade vi korta meningar utifran varje
meningsenhet som fangade det tema som dominerade varje enhet utifran hur vi uppfattat
det ur intervjupersonernas perspektiv. De enheter som vi inte ansag relevanta for
studiens tema eller syfte togs bort. Sedan samlade vi meningsenheterna for varje
intervju och delade in dem i naturliga teman sdsom exempelvis "upplevelse av
samarbete”. Dérefter jamfordes samtliga intervjuers meningsenheter i varje tema och
monster, likheter och skillnader urskildes och beskrevs. Kodningsprocessen utfordes
gemensamt av oss bada.
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Tabell 2. Exempel pd meningskoncentrering.

Naturlig enhet Meningsenhet

”Det (som inte FINNS hehe) (skratt) eh ja nd ja vet inte / assa pa natt satt
s& / se / sa &r det val sd har assd att / man har ju nog med sitt liksom / och | samarbete behévs men man
s& pa natt satt varderar jag val att / jag upplever inte att jag behover det s |har nog med sitt.

mycket heller / jag behdver ju samarbetet med mina kolleger som / som e:

kan hjdlpa mig i mina situationer mer / jah” (R1.3, rad 268-272)

(Kvale & Brinkman 2009, s. 221)
Efter avslutad meningskoncentrering analyserades meningsenheter, temagrupper och
intervjutranskriberingar utifran hermeneutisk analystolkning. Meningsenheten i tabell 2
fordes till temagruppen “upplevelse av samarbetet” som efter avslutad analystolkning
utmynnade i temat ”Har nog med sitt — samarbete kontra tidsbrist”.

Efter analysen av de transkriberade intervjuerna fann vi foljande teman i
samtliga intervjuer; ”Har nog med sitt” — samarbete kontra tidsbrist, konkurrens skapar

revir, avsaknad av informell interaktion, oférenliga perspektiv och férutsattningar.

5.7. Validitet och reliabilitet

Objektiviteten och kvalitén i den kvalitativa forskningsproceduren &r beroende av hur
val de tva komponenterna reliabilitet och validitet hanteras (Kirk & Miller 1986, s.19).
Reliabilitet forsakrar forskaren om att forskningsresultat ar oberoende av tillféalliga
omstandigheter och validitet att forskningsfynd blivit tolkade pa ett korrekt satt och
studerat det som enligt syftet skall studeras (Creswell, J. 2007, s. 215).

Validitet och reliabilitet i kvalitativa studier varderas utifran deras tillforlitlighet
och akthet. Tillforlitlighet bestar av fyra delkriterier, trovardighet, 6verforbarhet,
palitlighet och objektivitet. Akthet uppfylls genom delkriterier som triangulering, tata
beskrivningar, peer review och respondentvalidering (Licoln och Guba 1985 se Bryman
2011, s. 354).

For att en studie skall uppfylla kraven pa tillforlitlighet och akthet kan
respondentvalidering vara ett satt. Vi har aterkopplat till vara respondenter for att fa

bekréftelse pa deras syn pa trovardigheten och har darmed sakrat studiens kvalité och
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relevans, vad galler forstaelsen av fenomenet. Vid oklarhet under intervjuerna har vi
konsekvent varit noga med att respondenterna fortydligat sitt svar for att forsakra oss
om en korrekt uppfattning. Samtliga intervjuer spelades in pa diktafon for att sakerstélla
att transkribering av data blev palitlig och objektiv. Intervjuerna transkriberades
ordagrant for att uppmarksamma det vardagliga, vasentliga, pauser och dverlappningar
(Creswell 2007, s. 209). Vid 10 av de 11 intervjuerna har vi bada varit narvarande sa att
en av 0ss hunnit fora tata beskrivningar av situationen, stamningen och de icke verbala
uttrycken.

Vi har anvént oss av triangulering som &r en process varigenom bekraftelse fran
olika kallor och synvinklar styrker forskningens akthet (Creswell 2007, s. 208).
Eftersom vi studerat personer med gemensam koppling till varandra har vi velat fanga
det djupa sammanhangets unika mening i den sociala verkligheten. Det &r viktigt att
kulturen beskrivs néara och ingaende for att studien skall kunna éverforas till en annan
kontext. Palitligheten av forskningsprocessen uppfylls da en bedémning av studiens
kvalité utfors av examinator och studentkollegor vid opponering.

Det ar viktigt att som forskare forhalla sig till sina tidigare erfarenheter,
upplevelser och forforstaelse av fenomenet for att inte detta skall paverka
forskningsresultatet negativt (Creswell 2007, s. 179). Varje tolkning av ett beteende
maste rattfardigas (Hartman 2004, s. 192). | den hermeneutiska analystolkningen ses
analystolkningen som en process mellan delar och helhet i en interaktion mellan den
som undersoker och de som undersoks.

Att genomfora en pilotintervju, da man testar och utvarderar om intervjuguiden
mater det som ar tankt, ar ytterligare ett steg i valideringsprocessen. Detta blev tydligt
for oss i vart arbete. Nar vi hade genomfort var pilotintervju och utvarderat upplagget
kunde vi pa genomfora dvriga intervjuer pa ett battre satt och kanna oss eniga (Bryman
2011, s. 259).

5.8. Etiska 0vervaganden
“Forskningsetiska dvervdganden handlar i hog grad om att hitta en rimlig balans mellan
olika intressen som alla ar legitima. Kunskapsintresset ar ett sadant...Integritetsintresset

liksom rétt till skydd ...4r andra legitima intressen” (Vetenskapsradet, 2011).
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Vi har utgétt fran vetenskapsradets fyra grundldggande riktlinjer for etiskt
forhallningssétt for att skydda respondenterna 1 studien. Informationskravet innebér att
forskaren ska informera vederbdrande om studiens syfte och de moment som ingar.
Samtyckeskravet hanvisar till att medverkan i studien ar frivillig. Insamlade uppgifter
om respondenterna, i samband med undersokningen, skall enligt konfidentialitetskravet
forvaras val, sa att obehdriga inte far del av dessa. De insamlade uppgifterna far endast
anvandas for forskningsandamal, i enlighet med nyttjandekravet (Vetenskapsradet
2011).

Vi har varit i kontakt med en personalstrateg i organisationen sedan hosten 2013
som givit samtycke till att vi skriver var kandidatuppsats om organisationen. For att
uppfylla vetenskapsradets krav och riktlinjer for god forskningsetik skickade vi ett
informationsbrev (bilaga 2) till personalstrategen, som vidarebefordrade detta till
respondenterna. | brevet informerades respondenterna om studiens syfte samt delgav
dem de etiska riktlinjerna, som garanterar deras anonymitet, frivillighet och mojlighet
att avbryta intervjun. Respondenterna informerades ocksa om att vi kommer radera
inspelat intervjumaterial efter transkribering. Eftersom vi inte inkluderat information
om respondenternas kon, alder eller etnicitet har detta bidragit till en hogre grad av
anonymitet. Eftersom respondenterna intervjuades pa basis av sin anstéllning och
placering i organisationen fanns lag risk for att studien skulle gora intrang pa
respondenternas privatliv. Respondenternas namn i uppsatsen har fingerats (Creswell
2007, s. 143).

6. Resultat och Analys
Med hjalp av den hermeneutiska analysen har vi behandlat data och letat efter monster
och likheter i respondenternas svar. Vi har under analysen lyckats urskilja vissa monster
i de upplevelser av fenomenet som respondenterna givit uttryck for vilka vi redovisar i
teman och essens nedan.

Vid en forsta anblick av respondenternas svar forvanades vi éver deras stora
grad av heterogenitet. | fragor baserade pa teorier och teman (fraga 1-11 se bilaga 1)
uttrycks att enheterna delar en kansla for vardegrunden men att de inte delar

gemensamma tankar och mal. Vidare svar har visat att bilden av samarbete gar isar och
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enheterna saknar eller har liten kunskap om varandra. Utifran respondenternas svar pa
fragor baserade pa Schein (1990) fraga 12-18 se bilaga 1) framkommer att enheterna
praglas av olika kulturer. Inom tva av enheterna visade det sig ocksa finnas subkulturer.
Resultatet av Scheins kulturdimensioner presenteras efter temapresentationen i
underrubriken; kulturdimensioner 6.5. Samtliga respondenter lyfte fram att foljande
faktorer paverkar samarbetet och kulturen; historisk bakgrund, utbildning, politisk
styrning, ekonomiska resultat och strukturer, lagar och direktiv.

I den hermeneutiska cirkelanalysen mellan delar och helhet har upplevelsen av
fenomenet samarbete i organisationskulturen blivit synlig. Vid var analys av
datamaterialet fann vi fyra teman som &r kdnnetecknande for samtliga intervjuer och
som redovisas nedan. Vi har valt att integrera resultat och analys i varje tema for att
skapa en tydlighet och dverskadlighet. De teman som vi lyckats urskilja i materialet &r:
”Har nog med sitt” — samarbete kontra tidsbrist, konkurrens skapar revir, avsaknad av

informell interaktion, oférenliga perspektiv och forutsattningar.

6.1. ”Har nog med sitt” — samarbete kontra tidsbrist

Samtliga respondenter har uttryckt att det finns en vilja till samarbete med andra
enheter, men i det dagliga arbetet racker inte tiden till eftersom man anser att man har
nog med sitt. For ett fungerande samarbete kravs engagemang som bade kraver tid och
energi, vilket respondenterna inte upplever att de har. Respondent 3.1 beskriver detta pa

foljande satt:

’[...]Jag ORKAr inte héra pd den enheten // Ja har Fullt upp med liksom I/
Ja:: aa:: Jag har X jag behover skaffa! halla [...]pa ett satt uppfattar vi att
vi springer som skallade rattor / pa vissa saker och samtidigt sa ska vi inte
bara vara i den egna sparet utan vi ska // SHvish // da behdver man ju ta in

mer ocksa / och hur ska vi mékta med det [...] "

Respondenterna beskriver att de, samtidigt som de har nog med sitt eget och saknar
motivation att samarbeta, anda tycker att det &r intressant och givande nar enheterna val

samlas. Samarbetet mellan enheterna kanns stort och svart att greppa eftersom det

1 Transkribering 3.1 s. 22-23
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innefattar sa manga komplexa processer som man maste satta sig in i. De formella
motena kan kannas tvingande men respondent 4.2 uttrycker nedan hur detta ocksa kan

vandas till nagot positivt:

”[...]sd kan man kiinna sig dit slangd [...]inte sa stor lust att 1agga vikt nar
det ar ett maste for att det ar ett gemensamt uppdrag [...] sa vander det och
man blir mer Positiv instélld sedan ... sa PAUS men éverlag tror jag att
manga upplever Att det ar s& mycket man ska vara delaktig i nar man ska ha
koll pa varandras Enheter, sa ibland kan det bli lite stort och mycket om

saker och ting, sd det dr lite komplext PAUS

Nar det galler synen pa samarbetet beskriver samtliga respondenter att de redan idag har
for mycket pa sitt eget bord, inte hinner gora ett bra jobb och kénner en oro dver att flera
kollegor héller pa att ga in i vaggen. Detta leder till att man inte orkar engagera sig i
samarbetet med foljd att det gar trogt och inte prioriteras vilket vidgar klyftan mellan
enheterna. Respondent 1.3 skildrar detta pa foljande sétt:

”[...] Det FINNS ju inget samarbete sa egentligen [...]Jman har ju nog med
sitt liksom och s& pa natt satt varderar jag val att, jag upplever inte att jag
behover det sa mycket heller[...] man virnar ju om sitt liksom, jag vill ju
inte fa det samre, nd men de &r ju sa vi jobbar ju [...] och det kan jag ju
kdnna pa sikt att det ar viktigt att det hander nagot, for det ar ju manga

kollegor som gdr i viiggen och sd vidare, det dr ju inte kul assd [...]

Vidare beskriver respondenterna att den egna enhetens storlek och struktur samt
Overbelastningen i det egna arbetet skapar en distans mellan enheterna som kanns
frustrerande. Samarbetet hamnar i ett tomrum mellan enheterna eller stupréren som

respondent 2.1 uttrycker det:

» ur storlekssynpunkt sa ar ju vi som sma forvaltningar varje enhet och det

innebar ju att det ar ju valdigt 1att, att via hur man da organiserar sig och s3,

2 Transkribering 4.2 s. 4
3 Transkribering 1.3 s. 3,8-9,15-16
26



skapar det har stuproret eller den har VaggeN mellan, for man har liksom s&
FUIIt upp med sig sjalv 4

Vi ser av respondenternas svar att de har en kluven kansla till samarbete mellan
enheterna. Vi tolkar detta som att de ser vardet av, och ar positivt instéllda till,
samarbete. Dels i stravan att na 6verordnade mal och dels for att skapa sammanhallning
mellan organisationens olika delar. Samtidigt ser vi att det finns en vanda dver att den
tid och de resurser samarbetet kréver saknar utrymme.

Som foretradare for sin enhet ar cheferna medvetna om att kraven 6kar och att de bor
utratta mer for mindre resurser. Vi uppfattar det som att det finns en underliggande
osakerhet kring de andra enheternas villighet att investera i samarbete, vilket gor att
enheterna inte vagar satsa fullt ut och istéllet satsar pa sitt eget ”stupror’” och fokuserar
pa sin egen uppgift.

Respondenterna fran samtliga enheter uttrycker att de inte delar en gemensam
vardegrund, tankar och mal. De har darmed ingen gemensam grund att utga ifran och
darfor blir meningsskapande svart att uppna. Synen pa samarbete ar tvetydig och
enheterna ar inte 6verens om dess innebord och betydelse. Enligt Jénsson och
Strannegard (2009) ar det avgdrande for en gemensam kultur och sammanhallning att
man ger upp sina egna definitioner av en mening till forman for ett gemensamt
meningsskapande (Jonsson och Strannegard 2009, s. 372).

Tidigare forskning har visat att individuella uppdrag kan forsvara grunderna for
samarbete, da forverkligande av individuella mal prioriteras framfor gemensamma.
Samarbete fungerar bast nar det bygger pa fortroende och gemensamt engagemang samt
nar alla parter upplever ett 6msesidigt utbyte och ser nyttan med samarbetet (Thomson
& Perry 2006, s. 27). Vi upplever att det finns en vilja hos respondenterna till samarbete
men flera har samtidigt uttryckt att de inte behdver samarbeta. Det som ar mest akut
prioriteras hogst och nér de upplever att de standigt kdnner sig jagade och inte &r i fas
med sitt eget arbete blir det svart att satta samarbetet framst. Utifran detta blir det tydligt
att respondenternas individuella uppdrag som chefer for olika enheter prioriteras hogre
an de gemensamma malen. Darmed ser vi att villkoren for samarbetet forsvaras.

Detta kan forstas utifran symbolisk interaktionism som beskriver att individens

4 Transkribering 2.1s. 11
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handling blir en del i ett kollektivt handlande da samhalls- och gruppnormer paverkar
individers tolkningsprocess (Blumer 1986, s. 86). Respondenterna véljer att prioritera
sitt eget ansvarsomrade hogre an samarbete och helhet eftersom det som premieras och
darmed tolkas av individen som relevant ar att uppvisa goda resultat i sitt eget arbete.
Dérmed blir resultatstyrningen en arbetsnorm som styr det kollektiva handlandet till att
varna om sitt eget.

Respondenterna beskriver ocksa att de &r specialister pa sitt eget omrade och att
distansen forsvéarar samarbetet ytterligare. Det blir ddrmed tydligt att ”vaggarna” mellan
enheterna uttrycker en brist pa samspel och interaktion. Forskning visar att samarbete
kraver att parterna gor avkall pa sitt eget och investerar tid i varandra for att etablera
relationer (Thomson & Perry 2006, s. 28). Formella métes forum utgor darfor en viktig
”bro” for interaktionen mellan enheterna, vilket ocksé respondenter uttrycker ér deras

upplevelse nér det ges utrymme for detta.

6.2. Konkurrens skapar revir

Samtliga respondenter skildrar bilden av en organisation dar varje enhet utgor sitt eget
revir eller ’stupror”. Respondent 1.3 illustrerar detta med exempel frén en
sammankomst samt forklarar att distansen medfort att enheterna ké&nner sig frammande

infor varandra:

Vi ar sa manga, dar dricker jag ju kaffe med dom jag kanner (med mina
kolleger hehe, alla gar ju till sin FLOCK ) (skratt) du kan nastan se pa dom
andra att dar sitter enhet 3 och dar sitter dom och dar sitter dom, lite sa blir
de da va, vi satter oss ihop vi som kanner varann, vi som ar fran samma

grupper, sa de blir ju lite s& - det grupperas dér” °

Respondenterna beskriver att i en stor organisation ar enhetsindelning nodvandig,
samtidigt som man ser att detta skapar distans som forsvarar samarbetet. Historiska
rotter och gamla strukturer lever kvar i enheterna och préaglar kulturen i och mellan

enheterna. Respondent 1.1 berdttar om detta i féljande citat:

5 Transkribering 1.3 s. 10-11
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“det finns historia och traditioner och kulturer och dd pratar vi ju inte
invandrarkulturer utan verksamhetskulturer och DET finns ju viLLDIGT
mycket sddant[...] s& det finns oerhort mycket historisk bakgrund och den ar

inte sa gammal [...] sd att hér dr ju kulturer som hdller pd och gdr ihop men
6

de sitter lite rotade hdr och var”
Vidare beskriver respondenterna att distansen mellan dessa revir lagger grunden for en
vaxande konkurrens som flera k&nner sig frustrerade 6ver. Verksamheten utsatts for
jamforelser och matningar och organisationen ar sedan en tid resultatstyrd vilket
ytterligare forstarker satsningen pa den egna enheten och hammar samarbetet.

Respondent 1.2 ger uttryck for sin oro i foljande citat:

”[...] konkurrens ndnstans sporrar ju lite granna [ ...]sen kan jag se en fara, i
att det méats Och vi far sa mycket resultat, det finns ju matningar for allt/...]Sd
jamfors vi ju dar nar du till och med kopplar pa Lénen i det da sa, Jag ar
jatteorolig for vad vi gér nar vi nar vi jamfor sa mycket som vi gor For jag vill
ju inte att det ska sabba samarbetet for det ar klart att vi maste Samarbeta,

men jag ser tyvirr en risk ddr, det gor jag””

Oron over att resultat och ekonomi skapar konkurrens och hindrar arbetet att na malen
for samarbetet delas av samtliga respondenter. Vissa respondenter &r mer beroende av
samarbetet an andra. De beskriver att de kdmpar i motvind och att det i vissa lagen
kravs skriftliga direktiv om samarbete for att det skall handa nagot. De upplever att
larande &r viktigt och att man delar med sig av sin expertkunskap och erfarenhet sa att
enheterna inte lagger energi pa att skapa egna varianter av samma saker. | vissa fall
dverskuggas samarbetet helt av den ekonomiska konkurrensen sa att de gemensamma

malen forlorar kraft. Respondent 2.1 beskriver detta enligt foljande:

“det finns absolut bdde ett uttalat och en dkta vilja till samarbete kring

fragor men nar det blir verksta sa visst finns det en hel del grus i dojjan da

6 Transkribering 1.1s. 7

7  Transkribering 1.2s.9
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[...] nar man ska samarbeta kring en del fragor, att ekonomin nastan

prioriteras 6ver det vi ska dstadkomma for personen’®

Detta att enheterna har egna revir och att det finns en konkurrens som paverkar
samarbetet ger en kénsla av att inte k&nna sig inkluderad och valkommen. Respondenter
i olika enheter uttrycker hur stamningen mellan dem kénns kall och svar. Respondent
4.3 beskriver kanslan av att dela korridor med en annan enhet pa féljande satt:

” samtidigt sda har vi blivit som en liten varbold pd dom olika delarna
[...Joch det kanske inte var rdtt att géra sd for det blir slitningar, manga
andra stillen har upplevt samma saker att man blir lite utstott [...]
slitningarna finns att det ar inte riktigt accepterar att nu finns ni har, fér ni
utnyttjar det ocksa och da blir det lite konkurrens vet ja inte om dé ar ratt
uttryck, men vi har klampat in pa revir och da maste vi géra upp har, sa om

vi tar en del av det har reviret eller inte. Det har blivit mer vattentata skott i

mellan, det har blivit jitte svararbetat [...] °

Vidare beskriver respondent 2.3 upplevelsen och kéanslan av att inte fa gehor i olika

sammanhang mellan enheter:

”[...]sd diir kéinner man sig lite som ett Kreatur pa ndgot satt [...] sa det &r val de
man kénner dd kanske, man fir inte riktigt GEHOR |[...] "*°

Vi tolkar respondenternas beskrivning av enheterna som egna revir, som att de ar egna
subkulturer. Respondenterna beskriver att de tyr sig till sin egen enhet eftersom de inte
byggt upp relationer mellan enheterna. Distansen mellan enheterna skapar konkurrens
genom att enheterna mater och jamfor resultat mellan varandra. Vissa strukturer inom
organisationen, exempelvis ekonomiska ramar, har blivit en del av
organisationskulturen och forstarkt subkulturernas gréanser.

Reviren uttrycks i symboliska former sa som exempelvis bordsplaceringen som

8 Transkribering 2.1 s. 11-12
9 Transkribering 4.3 5. 10
1 0 Transkribering 2.3 s. 16
30



flera respondenter illustrerat och vilket Alvesson (2001) menar har relevans for att
avsloja viktiga aspekter i organisationskulturen (Alvesson 2001, s. 229). Respondent 1.3
illustrerar i citatet ovan hur enheterna gér till sin egen ’flock™ och att man kan se hur
alla delar upp sig i respektive enhet. Utifran symbolisk interaktionism tolkar vi att detta
handlar om en ickeverbal kommunikation mellan enheterna som med sin rumsliga
placering markerar distansen mellan varandra. Utifran denna gemensamma gest ges
interaktionen symboliskt varde och tillskrivs gemensam mening, som tolkas och skapar
en forstaelse av situationen (Blumer 1986, s. 86).

Utifran var tolkning av respondenternas utsagor uppfattar och upplever vi att
respondenterna handlar i strid med den kansla de ger utryck fér. Samtidigt som
respondenterna vandas éver vaggarna mellan enheterna och den konkurrens som far
vaxtkraft i distansen uppratthaller de sjélva gransdragningen mellan varandra.
Strukturen paverkar delvis granserna, men vid forsok att ssmmanfora enheterna
exempelvis genom att de fatt dela korridor, vidmakthalls reviren och skapar dalig
stdmning. Respondent 4.3 uttrycker hur den ként sig exkluderad i sammanhanget vilket
liknas vid en “’varbold”.

Kanslan av att vara exkluderad fran sammanhang i andra enheter delas av flera
respondenter. Detta kan delvis forklaras utifran kulturteori. Enligt Schein (1990) ar det
vanligt att subkulturer utvecklas i organisationer mellan enheter och grupper. Vidare
beskrivs att subkulturer vardesatter den interna sammanhallningen hogre én den externa
foreningen till helheten. Subkulturer kan darfor arbeta i sina egna spar och vara
oberoende av eller i konflikt med varandra.

Socialpsykologin ger ocksa insikt om manniskans stravan efter stabilitet och
trygghet i sin ndrmaste sociala sfar (Nilsson 1996, s. 33). Om man inte har en
gemensam kultur blir den gemensamma kulturmyllan véldigt tunn och lider brist pa
gemensamma symboler. Fér en gemensam kultur kravs grundlaggande antaganden och
varden som tillskriver symboler en mening och styr tankar och mal (Abrahamsson &
Andersen 2005, s. 127). | den organisationskultur som studeras har varje subkultur
utvecklat egna meningar och mal utifran hur de tolkat den vardegrundsbeskrivning de
utgatt ifran. Respondenterna har samtliga beskrivit att historisk bakgrund och utbildning
fortfarande préglar enheterna vilket gor att ”gamla sanningar”, normer och vérderingar i

enheternas respektive kulturer, lever kvar och &r rotade. Utifran detta har enheterna lart
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sig beméstra interna och externa problem samt utvecklat normer for hur man bor
forhalla sig till de andra enheterna och “’kulturerna”.

Vi upplever att flera av respondenterna tagit till sig samhallets och
organisationsledningens patryckningar om samarbete och sammanhallning och att flera
uttrycker en genuin vilja till detta. Vi ser dock att detta leder till motsattningar mellan
teori och praktik. Nar det vil blir ”verksta” och enheterna ska samarbeta ligger tidigare
beteendenormer och subkulturernas sardrag som ett hinder och granserna upprétthalls.

Utifran denna forstaelse for kulturens paverkan for hur normer styr beteende och
interpersonella relationer, tillsammans med de historiskt rotade kulturerna i
organisationen, kan vi se att perspektiven krockar och skapar otrygghet vilket gor att

enheterna faller tillbaka i gamla handlingsmdonster.

6.3. Avsaknad av informell interaktion

Samtliga respondenter har pratat mycket om dessa stuprdr och revir och hur de saknar
gemensamma plattformar, hangrannor och broar mellan sig. For att dessa vaggar mellan
reviren skall kunna lésas upp behdver enheterna skapa motesplatser och utveckla
relationer till varandra. Respondent 1.3 beskriver att det saknas informella broar mellan
enheterna och att de formella motesplatserna inte fyller sitt syfte:

“det blev sddana avstand med de har stupréren pa natt satt, sen har man ju
pratat om de har med hangréannor men, det har med att samverka pa natt vis,
sa ar det inte sa bra erfarenheter av sant (hehe) (skratt). Det brukar va att folk
skaller lite pa varandra och sen gar de darifran [...] Informellt sa traffar jag
(dom inte alls) (skratt) ~

Vidare beskriver respondent 4.3 vikten och behovet av att bygga gemensamma
plattformar mellan enheterna for att samarbetet skall leda till att de nar 6verordnade

mal:

1 1 Transkribering 1.3s.7,9
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7 [...]vi har sd olika verksamheter, sd att jag forsoker Samarbeta i de fragor
som vi behover samarbeta i men, annars sa har vi ingen gemensam plattform
att sta pa, det finns inte - de har gemensamma grunderna, att ta kontakt eller

prata Om vissa saker”*?

Samtliga respondenter upplever att det finns flera formella métesplatser men fa
informella, vilket de tycker dr synd eftersom det skulle vara en viktig byggsten i den
formella samarbetesprocessen. Interaktion ar till stor del begréansad till de formella

motesplatserna. Respondent 2.1 beskriver arbetsdagen enligt féljande citat:

”[...]Det &r inte s& mycket interaktion i det vardagliga s&, utan pratar man s&
ar det nog mer liksom i konferens och mer formella moten faktiskt, man
kommer pa morgonen och man stamplar in och sa in pa rummet och sa jobbar

man p& med avbrott for fika och sen s& stamplar man ut™

Detta att informella kontaktytor ar viktigt for det formella samarbetet &r en uppfattning
respondenterna delar. Flera respondenter beskriver att informell kontakt gor att man
skapar nitverk som underlittar dd man exempelvis vagar” kontakta personer i andra
enheter. Hindret mellan dem blir da inte sa stort. Respondent 1.3 beskriver betydelsen

och innebodrden av det informella samarbetet:

”[...] trist, man pratar ju sd Evinnerligt mycket om detta med samverkan,
men jag kan k&nna det har, att samverkan for mig &r ju lite det héar att dom
man dricker kaffe ihop med det dr dom man samverkar med [...] vi pratar
om vem gor vad, delar upp det och det ar liksom inga problem, vi vet ju
vara roller och att vi har olika ansvar i det har. Jag tror valdigt mycket pa
det har FYSlska om man ska kunna samverka om saker som sagt, dom du
har kontor ihop med och dom du umgas med dagligen, dom samverkar du

2 14

ihop med

Respondenterna upplever att det saknas informella kontaktytor. De saknar motesplatser

1 2 Transkribering 4.3 s. 3-4
1 3 Transkribering 2.1s. 2
1 4 Transkribering 1.3 s. 7-8
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dar de kan skapa relationer och bygga natverk med personer fran andra enheter.
Samtidigt beskriver flera av respondenterna att de vid formella moétestraffar mellan
enheterna prioriterar bort det informella fikat och lunchen for att dagordningen skall
hinnas med. Utifran respondenternas beskrivningar tolkar vi dock att deras erfarenheter
av de informella moétena varit véardefulla for deras roller som chefer - att de kunnat kliva
ur den formella rollen och hamta kraft i en mer avslappnad interaktion och samspel med
chefskollegor inom enheten. Detta kan forstas utifran Goffmans (2009) teorier om
roller, “backstage” och front stage”. I respondenternas yrkesverksamma liv dominerar
spelets domaner vilket praglas av ett cyniskt synsétt. Detta innebér att respondenterna
drar en grans mellan sin roll som chef och sin identitet, vilket paverkar deras handlingar
och agerande (Goffman 2009, s. 25). Respondenterna beskriver att de ocksa i sin
arbetsroll agerar olika beroende pa sammanhang, att de kan vara mer avslappnade i
situationer med chefskollegor &n med understéllda medarbetare. Detta kan forstas
utifran liknelsen av teatern dar respondenterna ar i “’back stage” med kollegor och i
“frontstage” med medarbetare de dr symboliska ledare for (Goffman 2009 se Stenberg,
2011, s. 70). Det symboliska ledarskapet skapar en forvantan fran medarbetare att man
som chef ska agera korrekt och formellt samt ge mening at andra (Jonsson &
Strannegard 2009, s. 375).

Arbetet som chef praglas av mycket sjalvstandigt arbete och vi upplever att
respondenterna manga ganger kanner sig ensamma. Samtliga respondenter beskriver att
arbetsveckan praglas av mycket liten interaktion i det vardagliga och att de kan sakna
informell samverkan med andra chefer fran andra enheter. Samtidigt beskriver
majoriteten av respondenterna att de alltid gar ivag och fikar med sin egen enhet. Vi
upplever att de beskriver att de prioriterar detta eftersom det ocksa ar den enda
mdojligheten for dem som chefer att se hur deras medarbetare mar, héra vad som hander
i deras liv och sd vidare. Detta innebér att de aldrig fikar tillsammans med
chefskollegor fran andra enheter och darfor helt gar miste om informell interaktion och
inte kan kliva ur sin chefsroll.

Interaktion dr avgorande for att gemensamma uppfattningar och en gemensam
kultur skall uppsta (Abrahamsson & Andersen 2005, s. 129). Respondenterna beskriver
ocksa att det formella samarbetet blir lidande av bristen pa informell kontakt. Vid

formella samarbetes processer tar det tid innan enheterna finner varandra och kan forsta
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och motas i gemensamma beréringspunkter. De beskriver att de inte kdnner varandra
och att de ar avvaktande eftersom de behdver kdnna av hur man bor och ska agera innan
arbetet kan ga framat.

Detta kan forstas utifran att informell interaktion underlattar formellt samarbete
da det kan 6verbrygga vissa av de kulturella skillnader som finns mellan parterna. Vi
tolkar detta utifran tidigare forskning som beskriver hur informella kontrakt kan vara
gynnsamma for bade informellt och formellt samarbete vilket ger bestaende vérde Gver
tid (Ring & Ven de Ven 1994, s. 103).

Utifran tidigare forskning av Tragardh och Lindberg (2004) &r det viktigt att
skapa motesplatser och mojligheter till interaktion vilket gynnar samarbetet. Téta
kontakter och kommunikation skapar tillit till varandra da man far méjlighet att dela
varandras intressen och mal och skapa ett gott samarbete (Tradgardh & Lindberg 2004,
s. 395). Vidare beskriver Patti (2000) att ett gott formellt samarbete grundas i goda
informella relationer och kontaktnat (Patti 2000, s. 291).

6.4. Oforenliga perspektiv och forutsattningar

Enheter som har gemensamma beréringspunkter, kanner yrkesmassig samhorighet och
syn pa brukaren har lattare att relatera till varandra. Struktur och arbetsfordelning ar
ocksa faktorer som paverkar detta. Respondent 3.3 beskriver att enheterna har olika
arbetsuppgifter och malgrupp vilket paverkar enheternas kulturer och relationen mellan

dem:

“jag tinker att de har vildigt annorlunda uppdrag dn vad vi har, Att deras
arbetssituationer ser helt annorlunda ut och att dom har En helt annan

malgrupp och det innebdr att det blir en helt annan kultur [...] " 1

Respondenter i studien beskriver att distansen och narheten mellan enheterna skiftar.

Respondent 1.3 skildrar detta i féljande citat:

“numera trdffas vi ju alla enheter pd stormoten varje mdanad och det dr vil,

1 5 Transkribering 3.3s. 3
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det &r kanske, assa var enhet &r ju stor och vi har ju VART koncept som vi
for och sen sa enhet 2 kanner man val av lite, okej vi ar val lite narmare
dom, sen kommer enhet 3 som &r lite speciellt, dom &r ju LAngre ifran oss

Da, dr dom ju. Enhet 4 jobbar vi ju mycket samman med” ¢

Enheterna arbetar gentemot olika malgrupper vilket respondenterna upplever paverkar
forstaelsen for varandra. Respondent 2.3 beskriver och exemplifierar enheternas olika

perspektiv pa brukaren, vilket styr arbetssattet som gar isar:

”[...] ja tror inte vi dr sd lika dom faktiskt for ddr dr det legitimerad
personal inprincip och dom tanker inte alls som vi gér om sina patienter om
vi tittar pa vara brukare [...] de ar val mest att man tanker sjukvard och det
har ar inte bra for dig och s, det forsoker vi ju jobba bort egentligen, att vi
inte ska vara nagon som satter upp pekpinnar for vara brukare, utan vi ska
ju mojliggora de dom vill gora. Dar tanker man ju ganska olika, sa de faller

nog lite naturligt att det blir nagot annat déir™'

Respondenter i studien beskriver pa olika sétt hur de uppmarksammat en statusskillnad
mellan enheterna och att de darfor inte upplever varandra som jamstéllda. Detta
beskrivs delvis utifran resursférdelning och struktur men ocksa utifran hur man tolkar
varandras kulturer. Respondent 2.1 uttrycker att upplevelsen av detta skapar en viss

stdmning och jargong mellan enheterna:

”[...] skiimten och jargongen bottmar nog ocksa i att det finns en liten asikt
om det, att vi ar inte riktigt jAmstéllda ur den aspekten darfor att vi ar
framkomna ur sa valdigt olika historia, och det i sin tur fortfarande skapar
hur det ser ut idag [...] vissa omraden raknas nog som att det som sagt ar
lite speciellt eller mer kvalificerat eller vad man nu ska uttrycka sig, att visst

finns det ndgon form av stege i det, Det GOr det™®

1 6 Transkribering 1.3s. 6
1 7 Transkribering 2.3s.17-18

1 8 Transkribering 2.1s. 10
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Respondent 2.2 beskriver att enheterna behdver lara sig mer om varandra for att kunna

overvinna de olikheter som skapar isolerade varldar:

" en helt annan tdthet i personal ett helt annat sdtt att jobba som skiljer fran

oss/[...Joch hdr mdste vi sldppa in ett annorlunda tdink [...]vi far inte bli en
19

sluten vdrld, det dr ju ldtt att bli i en stor kommun
Respondenterna beskriver att enheterna lever i olika varldar med olika uppdrag,
malgrupper, arbetsuppgifter och struktur. Vi ser att enheterna saknar kunskap om
varandras uppdrag, vilket forstarker distansen till varandra och darfor forsvarar
samarbete med dem de inte har beréringspunkter med. Denna okunskap om andra
enheter anser vi skapar forutfattade meningar om de andra. Utifran respondenternas
beskrivningar kan vi se att ju storre avstandet till andra upplevs vara desto mer negativ
blir man till de andras verksamhet och kultur.

Samtliga respondenter & mana om att gora ett bra jobb och skapa
meningsfullhet for dem de ar till for. Vi tolkar respondenternas beskrivningar som att
det gemensamma samarbetet blir problematiskt eftersom enheterna har svart att métas
och samlas kring en gemensam inriktning, da deras olika perspektiv pa brukaren gar
isar. Enheterna arbetar samtliga med manniskor men med olika malgrupper som har
olika behov, vilket préglar deras bild och tolkning av det arbetssétt som ar det bésta.
Som en av respondenterna beskriver blir det en krock da en enhet ser sin malgrupp som
patienter, ger ordinationer och vard, medan det ar precis vad en annan enhet forsoker
arbeta bort.

Detta kan forstas utifran tidigare forskning av Van Maanen och Barley (1984)
som beskriver att organisationer som praglas av olika yrken och fokusomraden kan
utveckla konkurrerande definitioner av verkligheten (Abrahamsson & Andersen 2005,
s. 128). Enligt tidigare forskning om samarbete ar en grundlaggande byggsten for
samarbete att parter delar gemensamma intressen och engagemang for likartade
malgrupper (Thomson & Perry 2006, s. 27).

Vi kan utifran detta forsta varfor enheternas samarbete krockar och varfor

samarbete ar enklare med vissa enheter an andra. For att komma ifran detta ar det

1 9 Transkribering2.2s.7
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viktigt att ta del av varandras information, 6ka kunskapen om varandra och skapa
forstaelse och respekt for varandras olikheter. For att mangfald skall kunna betraktas
som nagot positivt och nagot att kunna dra nytta av i organisationen &r det viktigt att
Omsesidigt larande praglar kulturen. Vi anser inte att respondenterna ser bredden och
fordelarna av samarbete mellan enheter med olika malgrupper och fokusomraden. Vi
upplever att respondenterna hanterar osakerheten infor varandras olikheter med
stereotypisering, vilket enligt tidigare forskning h&mmar utrymmet for
meningsskapande och symbolik. Respondenternas beskrivning av att vissa enheter
upplevs mer kvalificerade och speciella visar pa att det finns en vertikal mangfald i
organisationen med grund i statusskillnad (Awbrey 2007, s. 20).

Detta kan forstas utifran symbolisk interaktionism eftersom respondenterna
genom den generaliserade andre konstruerar relationen mellan enheterna utifran
tolkning av de andras attityder, exempelvis attityden till enheternas olika status som
respondent 2.1 beskrivit ovan. | spelets doméner blir enheterna medvetna om sin egen
stallning i forhallande till de andra enheterna och varderar andras och sin egen enhet
darifran. Detta utvecklas i en process av signaler och gester som skapas och aterskapas i
kommunikationsprocessen dér de tillskrivs mening (Stenberg 2011, s. 136).

6.5. Kulturdimensioner

Nedan féljer en redovisning av resultatet fran fragor baserade pa Scheins (1991)
dimensioner for att skilja kulturer fran varandra (Schein 1991, s. 250). Vi har valt att
presentera foljande beskrivningar for att de olika kulturernas sardrag skall bli tydligare
och for att styrka var tolkning av respondenternas upplevelser. Beskrivningarna nedan
illustrerar de grundldggande antaganden som respondenter fran respektive enhet
gemensamt anser kannetecknar organisationen;

Enhet 1: Organisationen anpassar sig till yttre férhallanden, ser méanniskan som
reflekterande men lyssnar till de som har mandat att fatta beslut &ven om delaktighet
finns. Inriktade pa nutid och avvaktande till LEAN, ser handlingar som situationsstyrda
och betonar vikten av samarbete, konflikter &r tdrande och bor undvikas.

Enhet 2: Organisationen &r passiv och utsatt for tryck att anpassa sig. Manniskan
ar affektiv och styrs av kanslor, bara att forhalla sig till de som vet béttre”. Kortsiktigt

tdnkande och skeptisk till LEAN. handlingar &r situationsstyrda, konkurrens gynnar
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effektiviteten samt har hog toleransniva for konflikter.

Enhet 3: Organisationen &r aktiv och rtt i tiden” ser manniskan som
reflekterande och genomtankt, enas om vad som dr ’sant” tillsammans och &r inriktad
pa LEAN och framtiden. Enheten kanner 6msesidigt fortroende mellan medarbetare och
betonar vikten av samarbete samt har hog tolerans for konflikter.

Enhet 4: Organisationen &r aktiv och rétt i tiden”, manniskan &r aktiv men
kanslostyrd, lyssnar till de som vet béttre, upplever att organisationen praglas av
langsiktigt tankande och enheten ar hoppfull om LEAN. Misstro till manniskans natur,
delaktighet ar bra men konkurrens &r effektivt och asikter berikar utvecklingen.

6.6. Essensen: Krockar

Den samlade bilden av vara intervjuer visar att mycket arbete aterstar for att det
paborjade utvecklingsarbetet ska fa full effekt och en gemensam kultur ska etableras.
De olika enheterna arbetar parallellt med varandra och lever fortfarande i olika kulturer
som anser sig ha nog med sitt eget uppdrag.

Detta kan delvis forklaras av att den organisation vi har studerat &r stor och
innehaller olika typer av uppdrag. De arbetar efter olika formella direktiv och med olika
resurser och ekonomiska ramar som paverkar helheten och skapar en viss komplexitet.
Vi ser darfor att dessa strukturella forutsattningar, resultatstyrningen och de politiska
direktiven utgor stora krav som krockar med samarbetsuppdraget.

Verksamheterna i de olika enheterna har utvecklats under lang tid och utvecklat
sitt arbetssatt och sin egen kultur med olika sardrag som leder till att cheferna upplever
att kulturvérldarna krockar med varandra.

Utifran var analys har vi funnit att respondenterna ser pa varandra med olika
6gon och Gverbetonar olikheterna och vikten av sitt eget omrade och ser inte vérdet och
mojligheten av en gemensam meningsgrund. Det finns en vilja till samarbete inom sin
egen verksamhet men samarbetet mellan enhetsgrénserna saknar motivation och ork

eftersom man inte ser vardet av det.
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7. Diskussion och slutsatser

Syftet med arbetet &r att utifran symbolisk interaktionism skapa forstaelse for hur chefer
pa tre nivaer inom fyra olika enheter upplever samarbetet mellan enheterna i en
organisationskultur. Kulturen &r en viktig faktor som formar beteende och attityder hos
medarbetare i organisationer. Utifran symboliskt interaktionistiskt perspektiv ser vi
kulturfenomenet i ljuset av symboler och mening. Med utgangspunkt i vart syfte ville vi
darfor forsta samarbetet utifran denna kontext. Forskning har under en lang tid lyft fram
positiva aspekter av samarbete i och mellan féretag och organisationer (Ring & Van de
Ven 1994). Den organisation vi har studerat star infor stora utmaningar att klara av
okade krav pa kvalitet och effektivisering samtidigt som de ekonomiska ramarna och
resurserna minskar (Sveriges Kommuner och Landsting, 2011). Pa denna grund
arbetade vi fram tre forskningsfragor for studien.

Efter genomfdrda intervjuer och analys av intervjumaterialet fann vi angaende
forskningsfragan; Hur upplever respondenterna kulturen inom sin organisation och
enhet? att cheferna upplever att varje enhet utgér sin egen kultur och att subkulturer
ocksa forekommer inom vissa enheter. Detta bekréaftas i Scheins (1991) dimensioner
som visar att enheterna har olika kulturer. Subkulturer inom tva av enheterna finns men
vi anser oss ha for tunt underlag for att kunna beskriva dessa ytterligare. Utifran detta
ser vi att organisationen saknar en gemensam kultur eftersom enheterna inte delar
grundlaggande antaganden och varderingar. Respondenter i de olika enheterna kanner
ingen samhdorighet med 6vriga enheter utan kanner bara tillhérighet och gemenskap till
den egna enheten och kulturen. Detta stimmer 6verens med tidigare forskning enligt
Schein (1991) som beskriver att subkulturer kan utvecklas mellan enheter och grupper i
organisationer som varderar den inre sammanhallningen hogre an féreningen till
helheten. Enheterna upplever generellt en god formell och informell stdmning inom sin
kultur samt ser att kulturen har en tydlig pragel inom enheten. Enhet 1 upplever att
deras kultur bygger pa en stark vardegrund som skapar stabilitet och malfokusering.
Klimatet upplevs som tillatande men préaglat av en radsla och forsiktighet gentemot yttre
faktorer. Att vara ordentlig, plikttrogen och professionell & normer som kannetecknar
kulturen. Enhet 2 upplever att deras enhet innefattar olika subkulturer som har olika
historisk bakgrund, men upplever att dessa omsluts av en gemensam 6vergripande

kultur. Den gemensamma kulturen praglas av ett informellt och kdnslomassigt klimat
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med grund i gemensamma varderingar och syn pa brukaren. Enhet 3 upplever att de har
en stark kultur som praglas av respekt infor varandra, seriést forhallningssatt, och
punktlighet. Enhet 4 upplever sin kultur som préglad av subkulturer. Den gemensamma
kulturen &r ung och kannetecknas av kompromissande och forvirring. Kulturfenomenet i
organisationen kan forstas utifran tidigare forskning av Jénsson & Strannegard (2009)
som beskriver att behovet av mening ar lika grundlaggande som manniskans biologiska
behov. Avsaknad av en stabil gemensam kultur skapar en grogrund for subkulturer i
grupper att utvecklas och frodas. For att en gemensam kultur skall fa utrymme kravs att
enheterna enas kring gemensamma varden och mal samt ger upp sina egna
forestallningar till forman for helheten.

Av resultatet finner vi angaende forskningsfragan; Hur varderar respondenterna
samarbetet mellan enheterna? att det finns en kluvenhet till samarbetet. Majoriteten av
respondenterna beskriver att de forstar att samarbete ar en langsiktig 16sning for att
mota 6kade krav utifran, men har svart att se ett gemensamt varde i samarbetet.
Samarbetet har olika innebdrd och mening hos cheferna i de olika enheterna beroende
pa vilket behov de har av det i olika fragor. Enheterna arbetar med olika malgrupper och
behov hos dessa, vilket ligger till grund for deras uppdrag och mal. Respondenterna
beskriver att det ar lattare att se vardet av samarbete med enheter vars uppdrag har
gemensamma berdéringspunkter med den egna enheten. Samarbete &r vardefullt sa lange
det ger utdelning till den egna enheten men forlorar i varde nar det ar mer fordelaktigt
for nagon annan. Detta stammer 6verens med tidigare forskning av Thomson och Perry
(2006) som funnit att samtliga parter behdver uppleva ett dmsesidigt utbyte och se
vardet i samarbetet for att det skall fortskrida. Samarbete bygger pa gemensamma
intressen och likartade malgrupper som ger varde for det egna och det gemensamma
uppdraget. Vidare beskriver tidigare forskning av Jonsson och Strannegard (2009) att
grupper maste enas om en gemensam betydelse av en mening for att se dess varde.
Detta stammer Gverens med vart resultat som visat att cheferna tillskriver samarbete
olika innebdrd och mening vilket &r en forklaring till att syftet med samarbete kénns
avlagset.

Slutligen finner vi angaende forskningsfragan; Hur upplever respondenterna, i
och mellan enheterna, gemensam mening kring olika symboler inom organisationen? att

brukaren ar en gemensam symbol for organisationen. Samtliga respondenter har
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uttryckt att syftet med arbetet &r att skapa vérde for brukaren. Vi uppfattar brukaren som
en symbol for organisationen, men uppméarksammar att enheterna lagger olika mening i
begreppet. Symbolen for brukaren finns dock med i flera olika sammanhang mellan
samtliga enheter och blir darfor en tydlig symbol.

Respondenter fran samtliga enheter har beskrivit kulturen i form av termer och
begrepp som vi finner symboliserar den kulturvérld de upplever sig leva i. Eftersom
kulturfenomenet ar abstrakt har cheferna illustrerat och konkretiserat detta i termer som
malar upp kulturen i gemensamma symboliska beteckningar. De symboliska termer for
kulturen som respondenterna gett uttryck for ar; revir, flock, stupror, vaggar, spar och
filer. Samtliga respondenter har beskrivit att organisationen préglas av forestéllningen
av enheterna som egna kulturer utifran foregaende symboler och liknelser. Utifran
denna tolkning har beteendenormer utvecklats for relationen och enheternas
forhallningssatt till varandra. Reviren far symboliskt varde exempelvis i
bordsplaceringen da enheterna véljer att sitta var for sig vid gemensamma tréffar.

Detta stammer in pa tidigare forskning av Alvesson (2001) som beskriver att
expressiva och symboliska former likt denna utgor viktiga aspekter i forstaelsen av
organisationskulturen. Organisationen har en gemensam beteckning fér LEAN som
finns med vid samtliga motes forum. Den utgor ocksa en viktig symbol for den kultur
organisationen stravar efter att skapa. Utifran etiska aspekter har vi dock valt att inte
bendmna denna ytterligare. Inom enheterna fann vi gemensamma forestallningar. Bade
sprakliga och uttrycksfulla forestallningar om hur de tanker och upplever sin enhet,
arbetsklimat och informell stdmning. Daremot saknas gemensamma symboler for dessa
forestallningar. Detta kan bero pa att subkulturerna inte vill markera sin tillhorighet till
respektive kultur.

Studien ar begransad till ett visst antal respondenter, vilket paverkar mangden
data, vilket &r en svaghet da vi inte kunnat belysa kulturen ur fler aspekter. Likt all
kvalitativ forskning ar vi medvetna om att studiens resultat och analys bygger pa en
sammansmaltning av var forstaelse och respondenternas forstaelse som vi tolkat den.

Sammanfattningsvis kan vi konstatera att organisationens gemensamma kultur
ar obefintlig, inte har sa manga gemensamma symboler och att det gemensamma
samarbetet saknar fardriktning och ar flegmatiskt. Var slutsats ar att en gemensam

kultur &r en avgorande faktor for att samarbete skall varderas och ge goda resultat.
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Organisationen arbetar for att ssmmanfoga enheter som dock saknar tid och ork.
Vi ser brister i den gemensamma satsningen, vilket tolkas och tas emot pa olika satt
beroende pa enheternas egna kulturer, vilket leder till kulturkrockar. Det finns en vilja
hos respondenterna till samarbete mellan enheterna, men de har svart att se vardet som
forminskar syftet och meningen. Vi kan se att det finns brister i de formella motena som
kunde vara ett tillfalle att stdrka samarbetet. De saknar ett tydligt gemensamt syfte och
blir darfor inte ett tillfalle att skapa en gemensam syn och ett gemensamt
forhallningssatt till symboler och den gemensamma meningen kring dessa. Brukaren ar
en gemensam symbol for organisationen och borde vara kittet mellan enheterna, men
eftersom de inte har enats om en gemensam mening krockar perspektiven ocksa har.

Vi ser att arbetet med LEAN skulle gynnats av att organisationen forst arbetade
med att samla alla enheter kring grundlaggande varden och forhallningssitt och tydligt
visa vad organisationen star for. Arbeta systematiskt med en gemensam vardegrund,
enas om gemensamma betydelser och meningar, belysa samarbete ur olika perspektiv
och skapa en forstaelse for varandra pa alla nivaer mellan enheterna. P4 basis av vad vi
gjort finner vi en hypotes om att revirernas granser kan mjukna och kulturerna forenas
om organisationen lyckas skapa kontaktytor och mer interaktion mellan enheterna samt
riktar fokus bort fran konkurrensfaktorn. Vi ar dock medvetna om att faktorer som
politisk styrning, ekonomiska resultat och strukturer och lagar paverkar
organisationskulturen och samarbete.

Vi hoppas att framtida forskning belyser &mnet ytterligare och studerar vikten av
gemensamma symboler och gemensam mening for samarbete samt kulturens effekt pa

organisationers anpassning till samhéllets 6kade krav.
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Bilaga 1

Intervjuguide

1. Hur &r ni mot varandra inom enheten?

1.1. Hur upplever du jargongen och stdmningen?

2. Vilken gemensam syn pa vad som &r betydelsefullt delar ni inom enheten?
3. Hur inleder ni oftast dagen inom enheten?

4. Hur tanker och upplever du din arbetsvecka?

5. Brukar du hélsa pa alla nar du kommer in i fikarummet?

5.1.. Sitter du oftast med personer fran din egen enhet och fikar?

5.2 Hur kanns stamningen i fikarummet nar personer fran olika enheter sitter

tillsammans.

5.3 Hur kénns det nar du kommer till fikarummet och det bara ar andra enheter

som sitter och fikar?

5.3.1 Paverkar det hur du agerar?

6. Vilken gemensam vérdegrund har organisationen?

6.1. Upplever du att alla enheter delar denna?

7. Hur upplever och tanker du kring de andra enheterna?

8. Kan du beskriva din upplevelse av samarbete mellan enheterna?

9. Hur vérderar du samarbete mellan enheterna?

10. Upplever du att enheterna delar gemensamma tankar och mal?

11. Hur ofta traffas ni mellan enheterna, bade formellt och informellt?

11.1. Hur paverkar antalet motestillfallen enheternas samarbete?

12. Upplever du organisationen som aktiv och ledande eller anpassar den sig till trender

och tryck utifran?
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13. Upplever du generellt sett personer som styrda av sina kénslor eller upplever du dem
reflekterande och genomténkta?

14. Upplever du att ni gemensamt i organisationen provat er fram och pa den vagen
funnit att forandringsarbetet dr den “ratta vigen” att g, eller har ni foljt ledningens

forslag?

15. Vad upplever du att organisationens projekt domineras av langsiktigt eller
kortsiktigt tinkande?

16. Upplever du ett 6msesidigt fortroende mellan medarbetare i organisationen, att “alla

gor vad de ska” och tar sitt ansvar?

17. For att skapa effektivitet i arbetet; ar konkurrens eller samarbete att foéredra inom

organisationen?

18. Tycker du att det &r positivt att olika asikter ges utrymme, dven om det ger konflikt,

eller & homogena grupper 6nskvart?
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Bilaga 2

Brev till Medarbetare

Hej!
Vi &r tvé studenter fran socialpsykologiska programmet vid Hogskolan i Skévde som haller pa med var

kandidat uppsats. Vi har haft kontakt med er sektors personalstrateg sen i hostas och fatt ett godkannande

att gora var uppsats for er organisation. Vi hoppas pé ert deltagande.

Studien syftar till att beskriva och skapa forstaelse for hur medarbetarna upplever samarbetet mellan

enheterna inom en viss organisationskultur.
Allmiin information om intervjun

Deltagandet dr frivilligt och all information kommer behandlas konfidentiellt, endast vi kommer veta vem
du &r och i studien kommer du vara anonym. Vid intervjutillfallet kommer vi att spela in intervjun for att
underldtta vidare transkribering, men ocksa for att undvika oklarheter och fa en sé korrekt bild som
mdjligt. Det inspelade materialet kommer att raderas efter transkriberingen och kommer endast att
anvéndas for studiens syfte. Under intervjutillfillet fir du nir som helst stélla fragor eller avbryta
intervjun, du kan dven vilja att inte besvara vissa fragor. Nar studien dr klar kommer du givetvis att fa ta

del av den fardiga uppsatsen!
Praktisk information

Vi Onskar att kunna genomfora intervjuerna under vecka 12-16, datum X. Finns det inte méjlighet vid
nagot av dessa datum s ordnar vi ett annat tillflle, forslagsvis under nastkommande vecka. Intervjun

berdknas ta en timme och kommer hallas i ett rum pa din arbetsplats.

Kontakta oss via mail for att boka in en tid for intervjun som passar er. Vid fragor gar det dven bra att

kontakta oss via telefon.

Kontakta;
Charlotta Hammarlund Tel. 073-654 67 50, mail: c11chaha@student.his.se

Isabelle Waldenvik Tel. 070-938 81 40 mail: alOisawa@student.his.se
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Bilaga 3
Intervjuguide Pilotstudie

1. Upplever du organisationen som aktiv och ledande eller anpassar den sig till

trender och tryck utifran?

2. Upplever du generellt sett personer som styrda av sina kanslor eller upplever
du dem reflekterande och genomténkta?

3. Upplever du att ni gemensamt i organisationen provat er fram och pa den
véigen funnit att fordndringsarbetet &r den “rdtta vigen” att ga, eller har ni foljt

ledningens forslag?

4. Vad upplever du att organisationens projekt domineras av langsiktigt eller
kortsiktigt tdnkande?

5. Upplever du ett 6msesidigt fortroende mellan medarbetare i organisationen,

att "alla gor vad de ska” och tar sitt ansvar?

6. FOr att skapa effektivitet i arbetet; ar konkurrens eller samarbete att foredra

inom organisationen?

7. Tycker du att det ar positivt att olika asikter ges utrymme, dven om det ger

konflikt, eller & homogena grupper 6nskvért?

8.Vilken gemensam syn pa vad som &r betydelsefullt delar ni inom

enheten?

9. Hur &r ni mot varandra inom enheten?

9.1. Hur upplever du jargongen och stamningen?

10. Hur inleder ni oftast dagen inom enheten?

11. Hur tanker och upplever du din arbetsvecka?

12. Brukar du halsa pa alla nar du kommer in i fikarummet?

12.1. Sitter du oftast med personer fran din egen enhet och fikar?
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12.2 Hur kanns stamningen i fikarummet nar personer fran olika enheter

sitter tillsammans.

12.3 Hur kanns det nar du kommer till fikarummet och det bara &r andra

enheter som sitter och fikar?

12.3.1 Paverkar det hur du agerar?

13. Vilken gemensam véardegrund har organisationen?
13.1. Upplever du att alla enheter delar denna?

14. Hur upplever och tanker du kring de andra enheterna?

15. Kan du beskriva din upplevelse av samarbete mellan enheterna?
16. Hur vérderar du samarbete mellan enheterna?

17. Upplever du att enheterna delar gemensamma tankar och mal?

18. Hur ofta traffas ni mellan enheterna, bade formellt och informelit?

18.1. Hur paverkar antalet motestillfallen enheternas samarbete?
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