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Forord

Vi vill rikta ett stort tack till samtliga respondenter som deltagit i undersokningen for deras tid
och engagemang. Vidare vill vi tacka var handledare Jonas Axelsson for ovirderlig feedback
och uppmuntran under arbetets géng.

Vi intygar hirmed att uppsatsens alla delar har skrivits gemensamt.

Emma Hammarberg & Fanny Olsson, maj 2019



Sammanfattning

Studien é&r till for att f& en fordjupad bild om och hur anstillda erfar en organisationskultur
samt att se om det finns reflektioner om kopplingar mellan organisationskultur och lojalitet.
Da vi spenderar stora delar av vart liv pa arbetsplatsen och vill ma s bra som mdjligt ar det
intressant att se hur organisationskulturen upplevs. Lojalitet mellan arbetsgivare och
arbetstagare dr en viktig aspekt for att kunna behélla kompetens inom foretag. Studien &r
genomford utifran de anstilldas perspektiv men vi anser snarare att det dr arbetsgivare som
kan dra nytta av de resultat som studien visar. De teoretiska referensramar som tas upp ligger
till grund for hur det kvalitativt insamlade materialet ska tolkas. Det empiriska materialet har
inforskaffats genom nio intervjuer med anstéllda runt om i Sverige. Resultatet visar pa att
organisationskulturer 4r ndgot som upplevs olika, frimst beroende pa hur mycket
arbetsgivaren arbetar med den rddande organisationskulturen. Studien visar ocksa att det finns
kopplingar mellan organisationskultur och lojalitet men att lojaliteten kan komma i olika
former, béade frivillig och ofrivillig och mot foretaget i sin helhet eller mot vissa aspekter
sdsom kollegor 1 foretaget.
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Inledning

Utvecklingen kring hur vi sett pa personal har forandrats genom tiden (Haughey 1993, s. 2).
En gang i tiden var anstillda bara arbetskraft, de var brickor som ledningen spelade med. Idag
ses personalen som den viktigaste resursen ett foretag kan ha och personalpolitiken, hur de
anstélldas behandlas har blivit mer och mer aktuell (Dabirian et al, 2017). En viktig del till
hur de anstéllda mar och trivs pa arbetsplatsen handlar om organisationskultur, och darfor har
vi valt att se till hur de anstdllda upplever den organisationskultur de arbetar idag for att fa
forstaelse till hur det paverkar dem.

Inspirationen till valet av organisationskultur som uppsatsdmnet uppstod vid konversationer
tillsammans med vara studiekamrater pa Karlstads universitet. Under samtalen diskuterade vi
vilken sorts arbetsplats och tjénst vi kommer vara intresserade av att soka efter examen samt
vara egna tidigare arbetslivserfarenheter, positiva som negativa. Det ledde oss in pa att
samtala om organisationskultur, eftersom vi anser att foretag idag anvédnder sin kultur som ett
sitt locka kompetens med. Foretag beskriver sig som vérderingsstyrda foretag, de visar gérna
upp vad de gor for samhillsnytta med diverse olika vilgdrenhetsprojekt och mycket fokus
ligger pé kulturen internt pd foretag!. Det ér inte ovanligt att foretag vi mott under studiernas
gang pa Karlstads universitet berdttar om hur de &kt utomlands tillsammans nér de nétt ett
uppsatt mal, hur foretaget anordnat manga fester och att rekryterare lyfter den hirliga kulturen
pa arbetsplatsen vilket gor att foretaget kinns som hemma.

Vi har ocksé sjilva arbetat pa platser med bade tydliga och otydliga kulturer och mérkt hur
det paverkar oss pa olika sitt. Darfor kénner vi att &mnet bade &r aktuellt och intresserar oss
eftersom vi vill veta hur de anstillda upplever en organisationskultur for att fa en djupare
forstaelse for fenomenet. Alla arbetsplatser har en kultur, oavsett om den ar uttalad eller inte,
oavsett om foretaget aktivt arbetar med den eller inte (Philipson 2004, s. 66).

Vi har dven valt att se om det finns ett samband mellan organisationskultur och lojaliteten hos
de anstéllda. Kopplingen har vi gjort och anser &r intressant eftersom vi upplever att kulturen
ar ett sitt att binda anstéllda till foretaget. Organisationer efterstrdvar lojalitet hos sina
medarbetare och vi dr intresserade av hur organisationers kulturer &r kopplade till lojalitet hos
medarbetare. Vi har inte funnit tidigare forskning dér organisationskultur och lojalitet ar
ihopkopplat pa det sétt som vi har for avsikt att gora i den hdr uppsatsen. Det centrala i den
hir uppsatsen kommer vara hur de anstillda upplever organisationskultur och om deras
lojalitet gentemot organisationen paverkas pa grund av organisationskulturen.

I Axfood (2019) beskriver sig sjdlva som ett varderingsstyrt foretag, precis som IKEA (2019). Academic Work
(2019) har ett avsnitt pa deras hemsida dér de beréttar om hur de hjdlper till att bygga skolor for barn i Zambia.



Vid inldsning pd omradet om organisationskultur dok tva begrepp upp, foretagskultur och
organisationskultur. Dessa begrepp kan ses som synonymer till varandra och vi kommer i
denna uppsats att anvinda begreppet organisationskultur. Studien kommer att grundas pa
Scheins (2010) teori om organisationskultur ddrav kommer begreppet organisationskultur
dven att anvindas i den hér studien. Det betyder att det vi skriver om organisationskultur dven
skulle kunna ldsas som foretagskultur. Vi vill uppmérksamma ldsaren pa att det rader en
begreppsforvirring inom omrédet, det saknas en gemensam definition pd begreppen samt sé
saknas en tydlig distinktion. Det 4r mojligt att begreppen kan tolkas, anvidndas och definieras
pa ett annorlunda sétt i annan litteratur (Alvesson & Berg 1988, s. 29).

Syfte och fragestillningar

Syftet med den hér undersokningen &r att fa en djupare forstaelse for hur de anstéllda upplever
organisationskultur utifran deras egna perspektiv och om organisationskulturen paverkar deras
lojalitet gentemot organisationen. De fragestillningar som vi vill besvara med uppsatsen ér:

o Erfar en anstilld en organisationskultur och i s fall hur?
o Finns det reflektioner kring lojalitet kopplat till organisationskulturen och i sa fall hur?

Avgransningar

Studien dr avgrinsad till att inte gora jamforelser kring alder och kon. Eftersom studien letar
forstaelse kring respondenternas nuvarande arbetsplats anser vi inte att alder och kon &r av
intresse di studien inte har som syfte att dra paralleller kring organisationskultur och alder
samt kon.

Uppsatsens disposition

Var uppsats inleds med de teoretiska referensramar som ligger till grund for undersékningen.
Forst kommer en fordjupning av fenomenet organisationskultur att avhandlas, foljt av ett
avsnitt om den historiska utvecklingen kring begreppet kultur. Vidare presenteras Scheins
teori om organisationskultur, foljt av ett teorikapitel om lojalitet. Lojalitet-avsnittet &r
uppdelat i tva delar, ett om lojalitets sociala former dér ocksd kopplingar dras till
organisationskultur, och ett om sjdlvlojalitet. Kapitlet avslutas med att avsnitt om preliminéra
samband vi ser mellan organisationskultur och lojalitet. Direfter kommer metoden for
uppsatsen att presenteras genom rubrikerna: val av metod, forforstaelse, intervju som
datainsamlingsteknik, iakttagelser som datainsamlingsteknik, wurval, utformandet av
intervjuguide, pilotintervju, genomforandet av intervjuer, bearbetning av data, presentation av
respondenter, validitet och reliabilitet och etiska Overvdganden. Dérefter presenteras ett
kapitel om studiens analys- och resultat. Dair analyseras det empiriska material som
genererats fran undersokningen och relateras till vara teoretiska utgdngspunkter. Uppsatsens
sista kapitel bestar av en sammanfattande diskussion uppdelad i avsnitten slutsatser och
diskussion. Under rubriken diskussion fors resonemang kring styrkor och svagheter i studien.



Diskussionskapitlet avslutas med forslag pé fortsatt forskning inom omradet. Som
komplement till uppsatsen finns bilagor pa bland annat intervjuguide och informationsbrev
bifogat i slutet av uppsatsen.

Teoretiska utgangspunkter

1 foljande kapitel kommer uppsatsens teoretiska utgdangspunkter att presenteras. Kapitlet
inleds med ett avsnitt ddr begreppet organisationskultur liggs fram, foljt av
bakgrundshistoria kring kulturbegreppets framkomst. Ddrefter presenteras Scheins teori
om organisationskultur. Vidare foljer en presentation av lojalitetsbegreppet med fokus pd
Arvidson & Axelssons teori om lojalitet sociala former. Det foljs upp med de kopplingar
som kan dras mellan organisationskultur och Arvidsons & Axelssons teori om lojalitets

sociala former. Avslutningsvis presenteras begreppet sjdlviojalitet.

Organisationskultur

Det finns manga olika definitioner av organisationskultur, sékerligen med anledning av den
begreppsforvirring som finns inom omradet, begreppen organisationskultur och foretagskultur
anviands synonymt. Forfattarna Alvesson och Berg (1988, s. 41) hdvdar att det 4r begreppet
foretagskultur som &r det mest anvdnda begreppet inom symbol- och kulturforskning.
Begreppet organisationskultur kan tolkas som ett sndvt begrepp som endast inriktar sig pé
institutioner, offentliga verksamheter, ideella organisationer med mera som inte har med
foretagandet att gora (Alvesson & Berg, 1988, s. 41). Schein (2010, s.1) instimmer 1 det
resonemanget. I sin forskning viljer han att anvidnda sig av begreppet organisationskultur.
Detta motiverar han genom att begreppet foretagskultur oftare anvénds i sammanhang med
privatdgda organisationer. I sin forskning gor han ingen distinktion mellan offentliga, privata,
statliga eller ideella organisationer och viljer dirmed att anvdnda sig av begreppet
organisationskultur for att fa in alla typer av organisationer i begreppet. Nationalencyklopedin
gor inte nadgon skillnad mellan begreppen foretagskultur och organisationskultur. En s6kning
pa “organisationskultur” gav inga triffar den 3 april 2019 men Nationalencyklopedin
definierar foretagskultur som foljande:

[...] foretagskultur, de regler, viarderingar och normer som kinnetecknar ett foretag eller annan
organisation, eller med andra ord den informella, forestillningsmissiga sidan av foretaget och
den anda eller det klimat som utmérker detta [...] (Nationalencyklopedin, 2019).

Organisationskultur ar ett svaroverskadligt begrepp med manga bestandsdelar (Schein 2010,
s. ix). Vi kommer att utga fran Scheins teori om organisationskultur och kommer att ga in pa
en mer detaljerad beskrivning av teorin lidngre ner. Valet av Scheins (2010) teori om
organisationskultur grundar sig i att det dr en teori som inkluderar flertalet dimensioner och



bryter ner organisationskultur pé ett sétt som vi anser dr mer onskvart dn till exempel French
och Bells (1999) teori om isberget, som vi inte anser dr lika djupgédende som Scheins (2010)
teori. Teorin om isberget handlar om att definiera kulturen utifrdn perspektivet att attityder,
vérderingar, kdnslor, gruppnormer dr dolda aspekter. Kénda aspekter i ett foretag é&r till
exempel mal, teknologin, strukturer och finansiella resurser (Granberg 2011, s. 194 f). Vi
hivdar att attityder och virderingar inte alltid &r dolda aspekter och darfor har vi valt att
istdllet anviinda Scheins (2010) teori om organisationskultur. Schein har ett mer bearbetat och
nyanserat sitt att se pa organisationskultur genom de olika lagerna som han anvinder sig av
kan en tydligare forstaelse av organisationskultur skapas.

Var uppsats ar till for att fi en forstaelse for om och hur personer upplever att arbeta i en
kultur utifran Scheins teori (2010). Forfattaren har delat upp organisationskultur i dimensioner
pa ett sitt som gor det latt att undersoka de anstilldas upplevelser av den kultur som de
arbetar i. Han beskriver kortfattat sin definition av begreppet kultur som f6ljande:

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

Nackdelen med teorin ser vi dock att den till stor del &r inriktad pa de interna faktorerna i en
organisation. Schein (2010, s. 5) beror de yttre faktorerna som sddana att organisationer
behdver anpassa till omstdndigheter externt for att passa in i samtiden. Idag skulle det kunna
handla om att vara klimatsmarta och ha en miljdaspekt i organisationen. Han menar att de
yttre faktorerna paverkar alla nivaer av organisationskulturer direkt, det ar antagligen darfor
ett sant separat lager inte existerar i hans teori. Vi ser att ett separat lager i teorin hade kunnat
utvecklas for att fa dnnu en djupare forstielse for hur organisationskulturens utveckling sker.
Déaremot anser vi inte att det dr aktuellt att ta in en sddan aspekt i den hir uppsatsen eftersom
fokus dr pa hur de anstillda upplever sin organisationskultur och inte vad som format
kulturen. Yttre aspekter hade varit mer intressant att ha med om fokuset for studien var ur en
lednings synvinkel. Vidare accepterar vi Scheins diskussion om att de yttre faktorerna
paverkar de lager som teorin beror.

Bakgrund till kulturbegreppet

Inom forskning har utvecklingen av begreppet foretagskultur och organisationskultur inte
varit helt klar. I borjan av 1950-talet kom det som vi kan se som den forsta faktiska studien av
foretagskultur. Genom att fora ett resonemang om att se organisationer som mikrokulturer
menar Alvesson och Berg (1988, s. 19) att Nadler var en av de forsta att fora stralkastaren pa
virdet av kultur-synsittet. Det kan sdgas att det inte forrdn pa 1970-talet var en markant
okning av intresset for begreppet foretagskultur. Detta menar Alvesson och Berg (1988, s.
15ff) om man tittar pd antalet publikationer inom omrédet som O6kade under 1970-talet.
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Foretagskultur uppmérksammades framforallt av foretagsledare och konsulter. Omréadet har
slagit igenom bade inom forskarvérlden och i foretagsvirlden. Idag dr det mycket vanligt att
foretag arbetar med olika kultur-utvecklingsprogram. Detta gor foretag till exempel genom
konferenser, kurser och seminarier. Detta géller bade i Sverige och internationellt.

Tiden innan begreppet foretagskultur fick faste talade forskare om kulturella och symboliska
fenomen ur ett psykodynamiskt perspektiv (Alvesson & Berg 1988, s. 17). Det
psykodynamiska perspektivet hdrstammar fran Sigmund Freud och perspektivet handlar om
satt forklara det manskliga beteendet genom sa kallade intrapsykiska processer, vilken kan
forklaras som att studera det ménskliga beteendet utifrdn individen. Det handlar d&ven om att
se repetition mellan individens mdnster, som ofta &r utom individens medvetande och har sina
rotter 1 individens erfarenheter frdn barndomen. Det psykodynamiska perspektivet blev
mindre aktuellt som tillvigagangssatt under 1960—1970-talen (Holtz Deal 2007, s. 184f). Det
betraktelsesitt som istéllet kom att prigla den senare utvecklingen &r organisation och
management. Idag dr det begreppet organisationsteori som anviands som grundpelare vid
utveckling av den begreppsbyggnad som sker idag (Alvesson & Berg 1988, s. 17).

Begreppet foretagskultur har haft en vildigt snabb utveckling och fangat en stor popularitet inom
organisationer. Forfattarna Alvesson och Berg (1988, s. 21f) menar pa att det dr fa &mnen som
har fatt ett sd stort intresse frdn béade forskare och foretag inom organisations- och
managementforskningen. Den utveckling som skett i Norden &r insikten om att det existerar ett
viktigt samspel mellan foretagens strategiska profil, foretagens framtoning och dess kultur.
Mainniskans roll i hur foretaget anses har med det fatt en allt mer central roll. Det ar viktigt for
foretag att det som de sdger, gér och hur de anses hinger samman for att skapa fortroende.
Foreteelser som intern marknadsforing, aktiviteter som bygger pa foretagets framtoning eller sa
kallad “image” samt deras relationer till foretagets kultur ar sddant som det fors diskussioner om.
Detta leder till ett intresse i att binda fast foretagets malsdttning, strategier och marknadsbild
genom hela foretaget, fran hogst upp till lingst ner i organisationen.

Det har blivit ett skifte i arbetsmarknaden, fran att ha varit mer arbetsgivarens marknad &r det
idag mer arbetstagarens arbetsmarknad, di det 4r mer arbetstagaren som viljer arbetsgivare dn
tvartom. Idag granskas fOretag pa ett annat sdtt och ménniskor soker sig till arbetsplatser
beroende pa hur vil foretaget kan méta de anstélldas onskemaél. Dabirian et al (2017) diskuterar
hemsidan glassdoor.com, en hemsida dér anstéllda kan gé in och betygsétta sin arbetsplats utifran
vissa aspekter, diribland mojligheten att arbeta hemifran, ledarskapet inom foretaget och vérdet
som foretaget star for och skapar. Detta som dels ett verktyg for ledningen att anvinda da de kan
se vad de anstillda uppskattar och inte uppskattar for att kunna utveckla sitt foretag och bli en
attraktiv arbetsgivare. Dels som ett verktyg for arbetssokande att f4 information av de anstillda
om hur arbetsgivaren faktiskt upplevs av de anstillda.
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Organisationskultur enligt Schein

Schein (2010) anvander i sin bok Organizational culture and leadership, olika begrepp som
ar viktiga for att i forstaelse for teorin om organisationskultur. Ett av begreppen som ndmns
ar makrokulturer. Forfattaren bendmner makrokultur som nationella och etniska kulturer,
exempelvis ett samhélle. Kulturen av makrosystem &r mer stabil och ordnad genom att
kulturen har funnits under en langre tid. For att se till kulturen i organisationer kan
yrkesgrupper bilda egna kulturer. Olika yrkesgrupper som ingar i organisationer kallas for
subkulturer. Schein (2010) hdvdar att till exempel ldkare och ingenjorer kan ses som bade en
makro- och subkultur, dock menar forfattaren att yrkesgrupper bor ses som subkulturer
eftersom det 4r i1 den kategorin som yrkesgrupper kommer péaverka kulturen mest.
Mikrosystem kan uppstd Over olika yrkesgrupper. Nir olika yrkesgrupper korsas med
varandra, som exempelvis en insatsgrupp inom polisen (eller andra liknande grupper dér olika
kompetenser fran diverse yrkesgrupper mots) bildas istillet ett mikrosystem som dédrmed har
en mikrokultur. Mikrokultur ar ett begrepp for att beskriva kulturen som skapas inom ett
mikrosystem. Den nya gruppen har foljaktligen ett eget system i organisationen och en egen
mikrokultur i subkulturen. Mikrokultur d4r den mest varierande och dynamiska kulturen
(Schein, 2010, s. 1f). For att fortydliga hur mikrosystem kan uppstd kommer vi nedan i
bildform illustrera var egna figur av hur olika yrkesgrupper kan korsas med varandra och
bilda ett mikrosystem.

|

Forlossningsteam
Mikrosystem

Under-
skoterska

=

Sjuk-
skoterska

Figur 1. Egen figur.
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Scheins definition av kulturbegreppet

I Scheins (2010, s. 2) redogdrelse for begreppet kultur framkommer det att kultur dr ndgonting
dynamiskt som finns i nuet, men i skapandet av kulturer finns det &ven en bas av strukturer
som vi maste forhalla oss till och som péverkar och influerar oss pé olika sitt. Detta kan vara
normer i samhillet, exempelvis som respekten for att komma i tid som vi har i Sverige, vilket
inte finns 1 exempelvis Italien. Kultur kan stindigt aterfinnas och skapas genom vér
interaktion med andra ménniskor och formas genom vart egna beteende (2010, s. 2f).
Ledarskap har en stark koppling till kultur gidllande vem som ses som en ledare. Nér individer
paverkar andra individer genom att forma deras beteende eller virderingar, kan den som
paverkar andra individers beteenden eller virderingar ses som en ledare. Beroende pa vilka
som blir ledare och hur paverkan sker skapas det nya forhdllanden som formar kulturen.
Kultur menar forfattaren dven skapar stabilitet och stelhet i hur vi bor vara, uppfattas, kénna
och agera i en given grupp eller organisation som skapats genom véra olika sociala
erfarenheter. Detta blir ett sitt att behalla den sociala ordningen. Sociala regler gor det mojligt
att forutspd sociala beteenden, kunna samsas med varandra och finna en mening i vad vi
minniskor gor. Kulturen ger oss spraket och ger mening i det dagliga livet. Kulturen kan
illustreras som grunden av den sociala ordning som ménniskor lever, verkar i och bestimmer
de regler som ménniskan bdjer sig for.

Schein (2010, s. 3) menar att makrokulturer, sdsom till exempel samhillen, &r mer stabila och
ordnade pé grund av hur linge samhillet har funnits. Samhéllen som funnits i flera tusen ar &r
mer stabila d4n de nya samhillen som skapats. Vidare menar han att organisationskultur
kommer att variera i styrka och stabilitet, som en funktion av hur ldnge organisationskulturen
har existerat samt som en funktion av dess faktiska historia fran den stund som organisationen
grundades. Kopplingen mellan ledarskap och kultur &dr som tydligast inom
organisationskulturer och mikrokulturer. Det vi till slut kallar for kultur i dessa typer av
system dr oftast resultatet av forankring som en grundare eller ledare har alagt en grupp. Med
anledning av detta dr kulturen i slutdndan skapad, inpréntad, utvecklad och manipulerad av
ledare. Samtidigt kommer kulturen genom en grupps mognad att begrinsa, stabilisera och
forse struktur och mening till gruppens medlemmar. Det leder slutligen till vilken typ av
ledarskap som kommer att bli accepterat i framtiden. Om faktorer av en given kultur slutar att
fungera och gor kulturen dysfunktionell maste ledarna hoja sig over deras egna kultur och
snabba pd den vanliga och normala utvecklingen av kulturen genom ett program som ledaren
aktivt ska dndra kulturen genom. Detta menar Schein dr hur skapandet av kultur och ledning
ar essensen av ledarskap och det som fér oss att se att ledarskap och kultur dr starkt kopplat
till varandra.

Omradet kring organisationskultur har under de senaste ca 25 dren vuxit for att numera
omfatta yrkes-subkulturer, nationella och etniska makrokulturer samt en variation av olika
mikrokulturer, menar Schein (2010, s. 4). Forfattaren pekar ut olika anledningar till att
omrédet organisationskultur har utvidgats och delar upp anledningarna i fyra olika punkter.
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Den forsta handlar om att de yrken eller arbeten som har vuxit fram i vérlden idag blir mer
tekniska och mer komplexa, vilket i sin tur leder till yrkeskulturer som skiljer sig mycket fran
tidigare kulturer och darfor anvinder annorlunda sprdk och begrepp. Den omedelbara
innebdrden blir att koordinationen inom subkulturer i organisationer kommer att bli svarare.
Ett exempel pé det ar IT-utvecklingen som har skett, de som arbetar med att skapa hemsidor i
olika tekniska sprak pratar, ett sprak som &vriga anstillda kan ha svart att forsta.

Den andra pekar pa explosionen av informationsteknologin och det paféljande nitverkandet
som idag sker pa en global niva. Detta menar Schein (2010, s. 4) dndrar sjdlva naturen for vad
vi definierar som arbete, hur vi anser att arbete ska utforas och hur grinser inom
organisationer dras. Om utvidgningen och utvecklingen av kultur dr en funktion av ménsklig
interaktion och om minsklig interaktion &r under fundamentala forédndringar kommer kultur
att omformas och utveckla sig sjilv pa ett sitt som for oss minniskor &r oként eller
ofGrutsdgbart.

For det tredje menar forfattaren att i och med globaliseringen av alla sektorer, bade den
privata sektorn och den offentliga sektorn, blir vért arbete i organisationer att involvera ménga
olika makrokulturer (nationella eller etniska makrokulturer). Forfattaren exemplifierar detta
med stora globala foretag som maste fa ihop olika kulturer for att fungera. For att veta hur vi
ska ga tillviga for att f4 globala verksamheter att fungera maste vi studera
organisationskulturer for att fa forstdelse for dess dynamik av mikrosystem. Idag har vi
forhédllandevis lite information kring omradet, men genom att studera organisationskulturer
kan det i laingden leda till en okad forstaelse (Schein 2010, s. 4).

For det fjarde tar Schein (2010, s. 4) upp dagens globala klimatkriser, klimatférdndringar och
hallbarhet som han menar péverkar alla nivaer av kulturer. Schein menar att foretagen idag
tvingas arbeta klimat-orienterat och problematiken kommer nér foretagen ska implementera
klimat-orienterade tanke- och arbetssétt, och hur det ska uttryckas inom organisationen. Detta
tyder pa att vi i dagens globaliserade virld méste studera alla nivaer av kultur och att alla
nivéer och delar gar in i varandra.

Scheins teori om organisationskultur

Scheins (2010 s. 23-32) teori om organisationskultur grundar sig framst i tre olika lager;
artefakter (artifacts), hyllade varderingar (espoused beliefs and values) och grundliggande
underliggande antaganden (basic underlying assumptions). Nedan kommer varje lager att
definieras och forklaras.
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Artefakter (Artifacts)

I det forsta lagret om artefakter finns det som vi ménniskor kan se, hora och kdnna i motet
med en ny grupp. Exempel pé artefakter inom organisationskultur kan vara hur de anstéllda
klar sig s& som klddkoder eller uniformer, loggor och slogans, teknologin och arkitekturen i
organisationen. Pa det sétt som anstéllda pratar med varandra och de ritualer som ingér i
strukturen i organisationen hamnar under den hér kategorin (Schein, 2010, s. 24). I sin teori dr
forfattaren noggrann med att fortydliga att artefakter ar enkla att se, men svéra att tyda och
analysera. Han menar att vi enkelt kan se dessa symboler men betydelsen for de anstéllda kan
vara nagot helt annat 4n vad det verkar vara pa ytan. Darfor menar Schein att om malet &r att
snabbt fa en forstéelse av virdet i dessa symboler maste en samtala med personer som arbetar
i kulturen, en sé kallad “insider”. Att endast tolka det forsta lagret ger inte en fullstindig bild
av kulturen och dess betydelse (Schein, 2010, s. 23fY).

Hyllade virderingar (Espoused Beliefs and Values)

I det andra lagret skriver Schein (2010, s. 25ff) om espoused beliefs and values. I brist pa
bittre svensk dverséttning kommer vi att kalla det hér lagret for “hyllade virderingar”. Lagret
om hyllade virderingar handlar om nir en grupp dr ny eller ndr en grupp stir infér en ny
utmaning, problem eller uppgift. D4 maste gruppen forst hantera personerna i gruppens
varderingar av vad som dr rétt eller fel, bra eller daligt och vad som bor goras och hur, for att
komma till ritta med situationen igen. Den eller dem i gruppen som yttrar sin asikt och far
med sig de Ovriga gruppmedlemmarna i en idé om hur situationen bor 16sas kan senare blir
klassade som ledare inom gruppen. Det &r ett senare skede eftersom gruppen i detta ldge inte
har en gemensam bild eller vetskap om den tdnkta handlingen for att 16sa situationen &r
fungerande eller héllbar. Genomfors idén och visar pa det goda resultatet som dess
foresprdkare har forutspatt kommer gruppen ha gatt fran stadiet delad vérdering eller tro
(shared value and belief) till att ha kommit till stadiet som Schein kallar delat antagande
(shared assumption). Delad virdering eller tro innebér att gruppen har, genom ledarens idé, en
gemensam syn pa att idén &r I0sningen pa problemet. Nér det visar sig att idéen é&r
framgangsrik gar gruppen in till att ha ett delat antagande, det dr pd det séttet som liknande
problem i framtiden ocksé bor 16sas (Schein s. 25ff). Det betyder dock inte att alla typer av
16sningsforslag som en ledare ldgger fram blir ett delat antagande. De forslag som visar sig
inte fungerar 1 praktiken eller som inte visar pa goda resultat i gruppens dgon kommer heller
inte att bli ett delat antagande. Dessutom finns det virderingar och moral som star hogre &n
andra idéer och forslag, dessa kommer inte att testas eller accepteras av gruppen (Schein s.
26f). Ett exempel pé detta r ett foretag som arbetar med stal, foretaget far ett uppdrag att
producera stél till vapenindustrin. Detta hade hjdlpt foretaget att vixa och bidragit till en stor
intdkt. Daremot, om detta gir emot foretagets virderingar, dr det mojligt att det inte hade varit
ett alternativ for stalforetaget.

Det tredje alternativet som inte genomgéar den hér processen handlar om organisationens
strategier och mal. Det kan vara svért att visa pa en direkt koppling mellan hur organisationen
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faktiskt arbetar och deras mal och darfor arbetar man i samstimmighet efter strategier och mal
istdllet for genom delat antagande. Skillnaden mellan samstammighet och delat antagande ar
att genom delat antagande har de anstdllda varit med och sett den direkta kopplingen for
malet, det har de inte i samstdmmighet (Schein 2010, s. 26).

Enligt teorin finns det dven andra sitt for att f4 varderingar och uppfattningar befésta och
detta genom nagot som Schein (2010, s.26f) beskriver som social validering (social
validation). Nir gruppmedlemmarna aterupprepande handlar efter ett visst sitt och vissa
varderingar, blir dessa sa bekriftade att de till slut ses som det sjélvklara séttet att handla. Det
som blir socialt validerat dr det som gruppen har accepterat, oavsett om dessa inte dr testade.
Det dr det som skiljer social validering frdn det delade antagandet. Schein tar upp religion
som ett exempel, ingen kan egentligen visa pa att deras tro dr den bista eller den korrekta,
men genom social validering blir den det. De som inte ser det pa samma sitt blir da
exkluderade ur gruppen. Som ateist kan du inte vara med i gruppen av muslimer till exempel.
Séttet att méta social validering &r att se pa hur dngestfritt och bekvéima gruppmedlemmarna
kinner infér den sociala valideringen. For att atergd till Scheins exempel, en ateist skulle
kénna ett stort motstand till att bekrédfta Islam som det korrekta séttet att leva efter. Genom
social validering lér sig gruppen att bekrifta idéer och handlingar genom att agera efter de. De
idéer och handlingar som genomgéar den hir processen gor att ndsta gang en liknande héndelse
uppkommer finns det ett vedertaget sitt att agera. Darmed minskar de negativa kdnslorna som
uppkom tidigare da man inte visste hur man skulle 16sa en sadan situation. Sittet att agera blir
dé ett riktmérke for hur en bor hantera en sddan situation. Medlemmar som skolas in i
gruppen kommer ocksa att skolas i detta sitt att agera och hantera situationerna pd samma
sitt. Aven om virderingarna fortsitter att ge kiinslan av reducerade negativa kinslor i
gruppen, blir de tillslut tagna for givet och inte mdjliga att ifragasétta, trots att de faktiskt inte
har en direkt koppling till foretagets eller gruppens mél och resultat.

Diskussionen Schein (2010, s. 27) for kring det andra lagret i hans teori om
organisationskultur &r att en bor se till distinktionen mellan det delade antagandet och vad
som &r det rationella som foretaget gor for framtiden. Han menar att dessa inte alltid gar i
samma linje med varandra eller till och med &r varandras motpoler. Ett exempel som tas upp
ar att ménga foretag sdger att de samarbetar och jobbar med teamwork (deltat antaganden),
men att de egentligen prisar individuella prestationer som inte alls handlar om teamwork utan
mer tdvling mellan de anstillda (rationella handlingar av foretaget). Delade varderingar ar sé
pass abstrakt och ldmnar mycket av beteendet oforklarat, darfor menar forfattaren att for att
forstd organisationskulturen behdver vi ett sista lager, annars forstar vi bara kulturen till en
viss grans.

Grundliggande underliggande antaganden (Basic Underlying Assumptions)

Det tredje lagret kallar Schein (2010, s. 27-33) for det grundliggande underliggande
antaganden och forklarar det som att nar ndgonting fungerar upprepade ganger, blir det tillslut
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taget for givet. Losningarna &r ingenting som reflekteras dver utan det sker automatiskt. Till
skillnad fran det tidigare lagret har alla olika 10sningsforslag varit synliga i kulturen och
personerna har da valt mellan olika Iosningar. I det hir lagret har 16sningarna blivit sé
etablerade och sjdlvklara att de inte reflekteras 6ver och andra sitt att losa situationen pa,
finns inte. Losningar som dr grundldggande underliggande antaganden dr véldigt svéra att
dndra pa eftersom det hér sittet att vara, 16sa ett problem eller liknande kommer naturligt for
personerna i gruppen och dr djupt rotat. En fordndring pa det hir stadiet dr angestladdat och
istillet for att hantera angesten sd vidnder man pa sanningen och forsoker uppleva
situationerna sa de stimmer samman med ens grundldggande underliggande antaganden. Det
ar 1 det hir beteendet som kulturen har den stora psykologiska paverkan. Kultur som
grundliaggande underliggande antagande bestammer vad vi ldgger vikt pa, hur vi uppfattar
saker och vad vi upplever och vi agerar pad vad som hinder runt omkring oss. Nar vi har
grundliaggande underliggande antaganden s letar vi efter andra foreteelser eller méinniskor
som kan bekrifta dessa for att det leder till minst angest for manniskan. For att vinda pa det
sd hade det varit &ngestladdat att ingd i en grupp dir det finns olika grundliggande
underliggande antaganden och dér personer inte fick sina egna grundliggande antaganden
bekriftade.

Lojalitet

Synen pé lojalitet pa arbetsplatsen har dndrats mycket under 1900-talet (Haughey 1993, s. 2).
Haughey hévdar att det historiskt sett har arbetsplatser préiglats av byrakrati och ldran om
Scientific Management, &dven kallat Taylorismen. Taylorismen fokuserade pa
massproduktioner och viaxande foretag. Haughey menar att dessa synsitt har forstort flera
typer av lojaliteter som tidigare utvecklades mellan arbetsgivare och arbetstagare. Med
byrékratiska arbetsplatser minskar lojaliteten och den blir med den nya formen av att styra en
organisation endast tillfallig. Sedan Scientific Management introducerades har andra
management forskare forsokt att implementera den humanistiska delen pé arbetsplatser i form
av lojalitet, 0msesidig fortroende och ataganden. Under de senare artionendena pa 1900-talet
har management-teorin forsokt att fokusera pa att mota resultatet av Scientific Management
med motivation och moral pd arbetsplatser. Detta for att vinna tillbaka anstilldas fortroende
och fa dem delaktiga och engagerade i organisationens mal. Haughey (1993, s. 11) menar pa
att det finns tva vigar som framtidens arbetsplatsers lojalitet kan ta. Den pessimistiska vigen
och den mer optimistiska. Den pessimistiska vdgen handlar om att arbetsplatser kommer
priaglas av egoism och egennytta och dirmed inte sa mycket lojalitet, forutom mot den egna
personen. Den optimistiska vdgen talar for att det faktiskt finns nya former av lojalitet som
kommer utvecklas och att utvecklingen inte bara kommer vara sett till individen. Darfor
kommer den hir studien anvénda sig av tva teorier om lojalitet av Arvidson och Axelssons
(2014) (2017). En med fokus pa lojalitet mot externa parter och en om lojalitet mot sig sjalv.

Niér en talar om lojalitet inom arbetslivet kommer ofta manga att tinka pa lojalitetsplikten.
Med lojalitetsplikt menas det juridiska avtal som binder den anstillda till att inte skada
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arbetsgivaren (Killstrom & Malmberg, 2016, s. 78). Vi ar intresserade av lojalitet pa
arbetsplatsen och till organisationer. Men lojalitetsplikten &r ndgot annat dn det vi kommer
fokusera pa i den hér uppsatsen. Vi syftar istéllet till lojalitet som begrepp. Begreppet lojalitet
ar nagot vars definition blivit taget for givet och uppfattas som att inte behdva en forklaring
eller definition. Arvidson och Axelsson (2014) beskriver detta i sin artikel om lojalitet.
Forfattarnas teori skiljer sig fran tidigare teorier om lojalitet. Deras modell ldgger en grund for
studier av lojalitet och Oppnar upp mojligheter for samband mellan lojalitet och
organisationskultur, pé ett sitt som vi inte funnit hos andra teorier om lojalitet. Arvidson och
Axelsson gor en uppdelning av begreppet och skapar fler dimensioner men dven en tydlighet i
vad lojalitet kan innebédra. Ser vi istéllet till Nationalencyklopedins (2019) definition av
lojalitet, definieras begreppet som foljande “lojalitet visar man ndr man inte sviker andra utan
stiller upp och hjilper”. Definitionen ar for tunn och skulle dven kunna innebira samma
betydelse som till exempel barmhirtighet. Déarfor ser vi mojligheten, att genom Arvidsons och
Axelssons teori om lojalitet f4 en mer fordjupad bild av lojalitet.

Axelsson och Arvidson (2014, s. 58) delar upp begreppet lojalitet i fyra delar genom en
fyrfaltare, en mer komplex definition men som mojliggoér fler aspekter av lojalitet.
Uppdelningen &r gjord mellan frivillig och ofrivillig lojalitet och vertikal och horisontell
lojalitet. Den vertikala lojaliteten kan vara till en vén, en kollega eller till en annan person i
ens omgivning som har samma rang som en sjilv. Horisontell lojalitet &r till en 6verordnad,
en fordlder till sitt barn, en chef eller en arbetsledare till exempel. Att skilja pa frivillig och
ofrivillig lojalitet &r wviktigt for att se vad lojaliteten grundar sig i. Ser wvi till
Nationalencyklopedins definition beaktas inte dessa aspekter, ytterligare en anledning till
varfor vi tycker Nationalencyklopedins definition &r for snév.

Arvidson och Axelssons fyrfiltare

Vertikal Horisontell

Frivillig | Frivillig och vertikal lojalitet. | Frivillig ~och  horisontell  lojalitet.
Exempel: lojalitet till en karismatisk | Exempel:  kollegial lojalitet mellan
ledare. jambordiga/likasinnade.

Ofrivillig | Ofrivillig och vertikal lojalitet. | Ofrivillig och  horisontell lojalitet.
Exempel: individen avkrévs lojalitet | Exempel: grupptryck och jantelags-
av organisationen, sdsom | tdinkande mellan jimbordiga/likasinnade.
lojalitetsplikten?.

Figur 2. Arvidson & Axelsson, fyrfiltare med modifikation (2014, s. 58).

2 Lojalitetsplikt ar ett tilldgg fran oss och ingér inte i den ursprungliga fyrfaltaren.
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Arvidsson och Axelsson (2014, s. 58) har med begreppen vertikal, horisontell, frivillig och
ofrivillig skapat en fyrféltare som visar fyra olika dimensioner av lojalitet. Forfattarna menar
att de medvetet utformat fyrfaltaren forenklat for att den pa ett bra sétt ska kunna utgdra fyra
grundldaggande sociala lojalitetsformer. Forfattarna podngterar att en generell modell medfor
att nyanser som finns i det sociala livet lyfts fram, jamfort med en modell som istillet &r
detaljerad da risken &r att utestinga nyanser eller speciella foreteelser.

Forfattarna menar att lojalitet ofta ses som ett vertikalt inriktat begrepp. Detta menar de kan
finnas 1 forhéllandet mellan chef och anstilld, dir det 4r den anstillde som forvintas vara
lojal. Forfattarna menar dven att vi i Sverige har sett begreppet lojalitet som nagot
underordnat. Detta kan exempelvis vara att befolkningen visar tillgivenhet till sjélva
samhéllsordningen. Arvidson och Axelsson (2014, s. 59) skriver “Man har pa avgrinsat sétt
betraktat lojalitet som den underordnades respons pé den Overordnades krav och
forvantningar”. Arvidsson och Axelsson (2014, s. 59ff) for ett resonemang om att det &r
mojligt att lojaliteten dven kan ga i nedatgéende riktning. Ett tydligt exempel pa en sédan
lojalitet a4r en fordlders lojalitet gentemot sina barn eller arbetsgivarens lojalitet mot de
anstillda. Rent historiskt kan begreppet lojalitet ses som ett begrepp som verkar vertikalt i
samhdéllet. Dock behover detta inte innebéra att lojalitet nodvéandigtvis ar vertikal. Till vardags
kan begreppet lojalitet handla om vanskapsrelationer. I organisationer kan man relatera detta
till den lojalitet som finns mellan kollegor som har samma position eller arbetsuppgifter, hér
menar forfattarna att en horisontell dimension av begreppet lojalitet framtrader. I dagens
demokrati-samhille kan det inte helt ses som att ménniskor bojer sig for en lag som kommer
uppifran, da styret ska representera folkets vilja. Begreppet lojalitet kan sidgas innehélla en
pliktkénsla. Det &r den kdnslan av plikt som kan relateras till att vara vertikal eller horisontell,
menar forfattarna.

Frivillig vertikal lojalitet

Frivillig vertikal lojalitet 4r anvéndbar i konstnirliga sammanhang. Arvidson och Axelsson
(2014, s. 61) tar upp exempel pa skédespelare som viljer att arbeta for erkidnda regissdrer som
skapar otroliga filmer men samtidigt har rykte om sig att vara otrivsamma att arbeta med.
Forfattarna véljer att kalla dessa regissorer som demonregissorer. Tyvérr har det hiar exemplet
inte dldrats bra genom #METOO fenomenet®. Vi vill istillet belysa frivillig vertikal lojalitet
da ledarskap fungerar som det dr tinkt. Nér en ledare eller till exempel chef fir med sina
anstéllda utan ett kinnbart tvang, istdllet har den anstdllda en kénsla av att vilja folja chefens
ledarskap.

3 #METOO ir ett fenomen som startade ar 2016 dir sexuella trakasserier som tidigare har varit nedtystat och

dér vanligtvis mén har kunnat utéva maktmissbruk éver kvinnor uppmérksammades. (Nationalencyklopedin,
2019)
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Nedan har vi kopplat ithop Arvidson och Axelssons (2014) fyrfiltare om lojalitet med
organisationskultur och for att skapa en bild av hur dessa begrepp tillsammans kan se ut i
praktiken. For att fora samman frivillig vertikal lojalitet med kultur kan vi anvénda
ovanstdende exempel men med en tvist. Detta kan vara nir det finns en organisationskultur
som den anstillda trivs med och foljer och arbetar i den utan nagon kénsla av tvang.

Frivillig horisontell lojalitet

Inom dimensionen frivillig horisontell lojalitet, &r det pliktkdnslan i relationen till vinner som
ryms. Det ér relationen mellan jambordiga, arbetskamrater eller vianner. Forfattarna skriver:
“[...]som tillsammans skapar en informell kollektiv kultur dir man bekréftar och skyddar
varandra[...]”. I en organisation kan detta vara mellan kollegor som innehar jimbordigt
hierarkiska positioner pa arbetsplatsen (Arvidsson & Axelsson, 2014, s. 61).

Frivillig horisontell lojalitet och organisationskultur kan kopplas samman da det, precis som i
exemplet ovan, finns en kultur i en grupp med jimbordiga men personen i fraga foljer den
kulturen utan kénsla av tvang.

Ofrivillig vertikal lojalitet

Anstillda 1 en organisation som manipuleras in i en organisationskultur och som pressas till
att prestera mer men samtidigt ska tinka och kénna positivt om organisationen i fraga kan
relateras till dimensionen om ofrivillig vertikal lojalitet. Denna dimension kan &ven relateras
till kriminella organisationer dir medlemmar tvingas till lojalitet (Arvidson & Axelsson,
2014, s. 62).

I Arvidson och Axelssons (2014, s. 58) fyrfaltare om lojalitet kan vi se att kopplingen till
ofrivillig vertikal lojalitet och organisationskultur kan vara nir kulturen &r patvingad av
organisationen och den anstillda inte uppskattar det men tvingas arbeta i den. Faktorer som
anstillning och 16n kan vara det som gor att den anstillde &r kvar i organisationen.

Ofrivillig horisontell lojalitet

Arvidson och Axelsson (2014, s. 62) menar att dimensionen av den oftrivilliga horisontella
lojaliteten kan relateras till den negativa sidan av gruppgemenskaper bland jambordiga i
exempelvis en arbetsgrupp. En gruppmedlem kan kénna sig fast ndr det handlar om att byta
arbetsuppgifter, exempelvis genom en befordran eller ndgot som avancerar uppgifterna till
nidgon med en hogre stillning pa arbetet. Detta forklarar forfattarna genom att dra kopplingar
till jantelagen och grupptryck. De menar att det i grupper kan finnas en jantelag som gor att
gruppmedlemmar dr ofrivilligt lojala. Det kan sticka i 6gonen pa kollegor och dérfor tackar
man nej till en befordran, for att vara lojal, trots att man sjilv kanske hade velat tacka ja. D4
bli lojaliteten ofrivillig horisontell.
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For att sammankoppla ofrivillig horisontell lojalitet och organisationskultur kan vi se till en
jambordig arbetsgrupp dir det skapats en egen kultur. Personen i frdga upplever ett tvang att
folja gruppens kultur for att undvika repressalier som att bli utesluten eller dylikt.

Begreppet Sjilvlojalitet (Self-loyalty)

Arvidson och Axelsson (2017, s.133) skriver om begreppet self-loyalty. Vi kommer anvéinda
den svenska Oversittningen av begreppet och i fortsdttningen héinvisa till sjilvlojalitet.
Sjdlvlojalitet 4r den lojaliteten som finns mot sig sjidlv. Forfattarna menar att sjdlvlojalitet ar
nagot som kan vara bade frivilligt och ofrivilligt. De menar dven att sjilvlojalitet kan kopplas
till kénslor och motstdnd och ar en viktig del for att fa forstéelse for andra former av lojalitet.
Den lojaliteten som finns hos och mot sig sjélv kan skapa en konflikt med andra lojaliteter, till
exempel mot en organisation.

Vi anser att denna teori dr anvindbar for att fa forstaelse for manniskans lojalitet och vilka
kénslor som ligger bakom den. Enligt Arvidsson och Axelsson (2017 s.136f) &r lojalitet en
kinsla som ar kanaliserad in i sociala former. Eftersom att lojalitet dr en kénsla paverkas den
ddrmed dven av sociala handlingar och sociala strukturer. I en organisation kan lojalitet vara
horisontell eller vertikal, den kan dven vara frivillig eller ofrivillig och kan &ven fordndras
beroende pa sammanhanget. Sjdlvlojalitet kan 14tt kopplas till att det dr ndgot som sker
isolerat frén sociala rum och sammanhang. Men forfattarna menar pa att sjdlvlojalitet inte har
en avsaknad av relationer eller samhille, utan paverkas av det sociala. Detta for att andra
personer och relationer alltid &r narvarande i var mentala- och kénslomaissiga vérld och dven
lojaliteten ar ndrvarande i detta sammanhang.

Arvidson och Axelsson (2017, s. 138) tar upp Hirschmans tankar om lojalitet vid missnoje i
organisationer. Forfattarna menar att Hirschman delar upp lojalitet vid missndje i tva olika
begrepp, exit och voice. Enligt Arvidson och Axelsson finns det enligt Hirschman tvé
alternativ om lojalitet vid missndje i organisationer, antingen kan den missndjda medarbetaren
vilja att ldmna organisationen, vilket benimns som exit. Medarbetaren kan dven vélja att
stanna men istéllet gora sin rost hord kring vad som uppbringar missndje, vilket bendmns som
voice. Om en medarbetare véljer att stanna kvar och gora sin rost hord ar det detta alternativ
som visar pa medarbetarnas lojalitet mot organisationen. Att istdllet ldmna organisationen
tyder dirmed pé att medarbetaren dr illojal mot organisationen. Utifran kundperspektiv ses
den kund som kénner sig missndjd med en vara eller produkt, vara lojal mot organisationen
om denne trots missndje fortsétter att kopa varan eller tjdnsten och uttrycker sitt missndje till
organisationen, vilket i det hir fallet &r alternativet som bendmns som voice. Kunden som
istéllet slutar anvinda sig av organisationens varor eller tjdnster har valt det alternativ som
bendmns som exit. Om kunden viljer alternativet exit anses den vara en illojal kund. Arvidson
och Axelsson utvecklas den befintliga teorin och menar att manniskor har dverliggning med
sig sjdlva kring om det ska vara sanna mot sig sjélva eller bedra sina egna ideal. Hiar menar
forfattarna att begreppet exit kan ses som att en minniska véljer att bedra sina egna ideal och

21



den egna sjilvlojaliteten medan begreppet voice kan liknas vid att vara sann mot sig sjalv trots
tvivel.

Detta leder naturligt in till Arvidson och Axelsson (2017 s. 138) perspektiv pé sjélvlojalitet:
for att vara lojal mot ndgon eller ndgot betyder att ndgon eller ndgot annat ofta maste viljas
bort. Exempelvis kan valet att 1dmna en organisation ligga till grund for att en annan typ av
lojalitet far faste, till exempel sjélvlojalitet. Forfattarna papekar att de anser att hoja sin rost
eller ldamna dven kan relateras till sig sjdlv, och sin sjdlvlojalitet. Att vara sann mot sig sjalv
kan ddarmed likstdllas med att hoja rosten (voice). Att dverge sina ideal kan likstéllas vid att
lamna (exit). Pa s& sdtt, om man inte star upp for sig sjdlv kan man betraktas som illojal mot
sig sjalv. Att avsluta en anstéllning likstdlls med att vara illojal mot foretaget men kan pa
samma sétt visa sjdlvlojalitet till sig sjdlv beroende pé vad anledningen till uppsdgningen
grundas i. Ar det nigonting pa arbetsplatsen som gor att man gir i tankar om att siiga upp sig
finns det tvd végar att gd. Antingen enbart sluta och inte sdga vad som é&r fel (exit) och dven
en illojal handling mot sig sjdlv. Alternativt att inte ldmna och berétta vad som é&r fel (voice)
vilket visar pa att man stér upp for sig sjélv, sina viarderingar om ritt och fel och forsoker hitta
16sningar tillsammans med arbetsgivaren. Exit handlar inte enbart om att fysiskt 1dmna, utan
mer att dverge sina ideal. Pa sé sitt kan en person vilja exit genom att fortsétta arbeta pd en
arbetsplats trots att det gar emot ens egna vérderingar. Exit kommer da genom att den Overger
sina varderingar eftersom personen inte lyfter detta for till exempel arbetsgivaren.

Forfattarna menar att den sjilvlojalitet som &r relaterad till motstdnd ar nadgonting som handlar
om att vara sann mot sig sjdlv och sitt samvete. Ett exempel pa detta ar nir en medarbetare
avslojade den korruption som skedde pa foretaget Goteborg Energi &r 2010 (Arvidson &
Axelsson, 2017 s.141). Medarbetaren menar att denne maste behalla sin sjélvrespekt och
angrar inte avslgjandet. Medarbetaren valde att vara lojal mot sig sjélv for att kunna ha ett gott
samvete och maste dirmed gdéra motstand mot korruptionen i organisationen. Den hér sortens
sjdlvlojalitet tillhor den frivilliga. Detta behdver inte betyda att det &r enkelt att vdlja den
frivilliga formen av sjilvlojalitet. Att vara lojal mot sig sjilv betyder att en oftast maste vilja
bort en annan lojalitet, exempelvis mot en organisation. Att vélja bort lojaliteten gentemot
organisationen kan medfora att andra minniskor kadnner sig svikna, exempelvis kollegor. Det
kan medfora en inre konflikt hos medarbetaren mellan de olika lojaliteterna, vilket kan skapa
starka kdnslor. Ofrivillig sjélvlojalitet menar forfattarna kan relateras till situationer dér
minniskor hinger sig till det sociala spelet. Detta kan ta sig i uttryck vid ansdkan av jobb dar
den arbetssokande ska gora sig sd attraktiv och anstéllningsbar som mdjligt pa
arbetsmarknaden. Detta menar forfattarna kan leda till en stress nir manniskor hela tiden ska
marknadsfora sig sjdlva utifran samhaillets spelregler och krav. Sjilvlojalitet aterfinns i vara
formagor och kvalitéer, vi méste investera i oss sjédlva och vara sanna mot vart samvete. Den
ofrivilliga sjilvlojaliteten finns i de strategier vi tar till for att vara en del i samhallets spel. Vi
maste ha vissa erfarenheter och kvalifikationer for att vara anstéllningsbara pé
arbetsmarknaden och detta paverkar hur minniskors identiteter formas (Arvidson & Axelsson,
2017 s.141 ff). Att vélja att studera pa universitetsnivd for att bli en attraktiv person pa
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arbetsmarknaden tillhor vara formagor och kvalitéer och ar ett steg i sjélvlojaliteten. Det kan
ses som ett frivilligt val att utoka vara formégor och kvalitéer, men kan diremot &dven vara
ofrivillig sjilvlojalitet om det endast &r ett steg for att bli anstélld (det sociala spelet).

I det hér kapitlet har vi presenterat de teorier som ligger till grund for studiens undersokning.
Dels har begreppet organisationskultur och dess framvéxt forklarats. Vidare har Scheins teori
(2010) om organisationskultur redogjorts for da Scheins teori ligger till grund for att hur
studiens ska undersoka organisationskultur. Dairefter har lojalitetsbegreppet presenterats
genom tva olika teorier, teorin om sociala lojalitetsformer och teorin om sjilvlojalitet av
Arvidson och Axelsson (2014) (2017). Deras teorier ligger till grund for hur studiens ska
undersoka lojalitet. I anslutning till redogorelsen for teori om sociala lojalitetsformer
presenteras kopplingar mellan denna och organisationskultur. Vidare har de preliminira
sambanden mellan organisationskultur och lojalitet som studiens forfattare gjort klarlagts.

Preliminira samband mellan organisationskultur och lojalitet

Vi tinker oss preliminirt att det finns ett samband mellan organisationskultur och lojalitet.
Det preliminédra sambandet illustreras i figuren nedan.

Organisationskultur Preliminiara | qiajitet
samband

Figur 3. Preliminira samband mellan organisationskultur och lojalitet.

Vi tror att genom att arbeta i en organisationskultur som anstéllda trivs med okar lojaliteten
till foretaget. Det grundar vi i att vi ser en mdjlighet for organisationskulturen att hamna i
frivillig och oftrivillig vertikal lojalitet enligt Arvidsons och Axelssons (2014) fyrfiltare.
Vidare tror vi att det blir en dubbel-bekriftelse kopplat till organisationskultur och lojalitet.
Den anstiéllda bekréftar organisationen och organisationen bekréftar den anstéllda tillbaka nér
hen beter sig i enlighet med kulturen, vilket 6kar lojaliteten. Ett tecken pa frivillig vertikal
lojalitet. Vi tror ocksa att om det finns en organisationskultur som anstéllda inte trivs med och
som de inte heller lir sig trivas med genom tidens géng, s minskar lojaliteten mot foretaget,
ett tecken pa ofrivillig vertikal lojalitet. Om foretagskulturen gor att de anstillda inte trivs
kommer hen antagligen prata illa om arbetsplatsen och soka sig till en ny arbetsgivare, vilket
kan ses som illojalt. Detta pa grund av att anstillda inte kan kdnna samhorighet med
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organisationen. P4 samma sétt upplever organisationen det nir den anstéllda inte lever upp till
de forvantningar som finns géllande kulturen. Det blir i detta fall en dubbel-bekréftelse som ar
negativ dér vi dr i konstant konflikt med organisationen. Vi dementerar organisationen och
organisationen dementerar oss tillbaka vilket vi tillslut tror gor situationen ohéllbar.

Ovan har uppsatsens teoridel presenterats och vidare kommer metodkapitlet for studien att
visas.
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Metod

1 detta kapitel kommer studiens metod att presenteras. Kapitlet inleds med en presentation
om valet av en kvalitativ ansats och foljs upp av forfattarnas forforstielse kring
organisationskultur och lojalitet. Sedan féljer de metoder som anvints for datainsamling.
Forst presenteras interviu som datainsamlingsmetod och vidare observation som
datainsamlingsmetod. Efter det kommer ett avsnitt om urval, sedan redovisas utformandet
av studiens intervjuguide foljt av ett avsnitt om pilotintervju. Ddrefter beskrivs processen
for genomforandet av intervjuer, foljt av hur den insamlade datan dr bearbetad. Sedan
presenteras studiens respondenter foljt av en diskussion om studiens validitet och
reliabilitet. Metodkapitlet avslutas med en redogorelse for de etiska overviganden som
gjorts under studiens gang.

Val av metod

Vi har valt en kvalitativ ansats for uppsatsen. Eftersom vi soker en forstielse och beskrivning
av respondenternas upplevelser foll det sig naturligt att anvdnda en kvalitativ ansats. Detta
eftersom en kvalitativ ansats har som syfte att fa och né en djupare forstaelse kring ett omrade
(Larsen, 2009, s. 25ff). Nackdelen med att ha en kvalitativ undersokning &r att bearbetningen
och behandlingen av det insamlade materialet dr bade tidskrdvande och svérare att hantera.
Vid en kvantitativ studie diar materialet ofta bestar av ifyllda svarskategorier dr det insamlade
materialet léttare att jimfora och ofta generaliserbart.

P& grund av att Schein (2010, s. 25) uttryckligen skriver i sin teori om organisationskultur, for
att forstd kulturen s& behdver man prata med en insider som arbetar i kulturen. Déarfor kandes
det som ett sjilvklart val att vilja ett kvalitativt tillvigagéngssitt med intervjuer som framsta
datainsamlingsmetod.

Forforstaelse

Gilje och Grimen (1995, s. 183) menar att vi alltid har en form av forforstaelse 1 allt vi moter
och dr en viktig del for att manniskan ska kunna ta in informationen runt omkring sig. Innan
vi ens har borjat ldsa om ett omrade eller text har vi en tanke om vad det kommer handla om.
Utan sédana tankar skulle undersdkningen inte kunna ha niagon riktning.

Innan arbetet med den hér studien har vi sedan tidigare en viss forforstaelse kring dmnet
organisationskultur och lojalitet. Det kommer da vi sjélva har forvarvsarbetat tidigare och
upplevt olika former av kulturer pa arbetsplatser och den lojalitet vi kdnt mot foretagen vi
arbetat pd. En av oss har arbetat i en tydlig organisationskultur som varit kommunicerad fran
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ledningen. Kénslorna av att ha arbetat i en sddan kultur har varit blandade. Det har varit
bidragande till bade positiva kdnslor nér kulturen gick i samklang med hennes person men
dven negativa nir hon upplevde att kulturen tog mer fokus 4n sjélva arbetet. Hon kidnde sig
mer virderad av hur vl hon levde upp till kulturen an det faktiska arbetet hon gjorde. Nér
kulturen gick till den grénsen blev hon allt mer illojal mot foretaget eftersom hon kénde att
det arbete hon gjorde inte var det som virderades hogst. Daremot anser hon inte att kulturen
har paverkat henne att bli mer lojal nidr den gick i samklang med henne, det var mer
arbetsuppgifterna som gjorde henne lojal da hon tyckte att de var roliga. Den andra av oss har
haft en annan erfarenhet av organisationskultur och hur det péverkade hennes lojalitet.
Arbetsplatsen som hon arbetat pa har inte haft en lika tydlig kultur och den har dessutom inte
varit kommunicerad fran ledningen. Istillet handlade det mycket om oskrivna regler och
ansvaret for att passa in lades pad de anstillda. Vidare var anstillningsforhillandet och
ledarskapet hart och organisationen forvintade sig lojalitet frdn de anstdllda men visade ingen
lojalitet tillbaka. Foretaget hade ett krav pé att de anstéllda alltid skulle stdlla upp men gjorde
inte detsamma tillbaka. Detta gjorde att hon inte kunde kédnna sig lojal mot sin arbetsgivare
dven fastén att hon utdt sett var det. Vi har dven, som skrivet i inledningen, samtalat med
méinniskor i var omgivning om dmnet och da fatt ta del av deras upplevelser vilket gett oss
mer forforstdelse inom &mnet. Déar har det varit blandade &asikter om framst
organisationskultur, vissa har forkastat det helt medan andra uttryckte att de soker sig mot
arbetsplatser men en tydlig organisationskultur, eftersom de anser det som mer roliga
arbetsplatser. Var forforstaelse kommer ocksd fran véra studier dér bade lojalitet och
organisationskultur har varit &mnen vi berort.

Risken med forforstaelse ar dock enligt (Gilje & Grimen, 1995, s. 187f) att det kan gora oss
blinda infor den “verkliga” informationen och det som inte bekréftar var forforstelse. Ens
forforstaelse gor det dock inte omgjligt att ta in ny information utan den &r reviderbar och vi
kan darfor dndra oss och ta in ny information som inte stimmer dverens med var forforstaelse.
Just att var forforstaelse ar mojligt att revidera dr ndgot som vi har haft med oss i bakhuvudet
under arbetets gang i ett forsok att vara Oppen mot den nya informationen som kommit till
oss. En viktig del ar att vara medveten om sin forforstaelse for att den i sa liten man som
mojligt ska firga resultatet i undersokningen (Patel & Davidson, 2011, s. 83). Innan vi
borjade med intervjuer har vi samtalat om vér forforstéelse for att medvetandegora den hos
oss och ddrmed minska forforstdelsens paverkan i undersokningen.

Intervju som datainsamlingsteknik

Eftersom Schein (2010, s. 25) uttryckligen skriver att samtal maste foras med insiders som
arbetar 1 organisationskulturen for att forstd den, anvdndes intervjuer som
datainsamlingsmetod. Att anvénda intervjuer som datainsamlingsteknik har som syfte att
fdnga respondentens upplevelser, vilket den hér studien efterstravar. Under en intervju ér bade
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respondenten och intervjuaren delaktiga i samtalet och det dr intervjuarens uppgift att hjilpa
respondenten att skapa ett meningsfullt samtal om studieomradet. Det kan goéras med
relevanta foljdfrdgor men utan att vara vigledande for respondentens svar. Under de utférda
intervjuerna har vi forsokt att i viss man ldgga oss pa respondenternas niva och till viss del
speglat deras beteende. Vi har till viss del anpassat vart sprak utefter hur respondenten talat
och i de fallen vi haft fysiska intervjuer dven anammat gester. Exempelvis gillande
respondenter som uttryckt sig akademiskt och professionellt har vi forsokt att samtala pé
samma nivd som dem. En av respondenterna, som har ett rétt enkelt sprak med mycket
slanguttryck, forsokte vi anpassa oss till genom att anvdnda mer vardagliga uttryck med.
Variationen pa spraket hos respondenterna tror vi kan grunda sig i hur sprakbruket ar pa deras
arbetsplats. Det har varit bdde enkelt och svért beroende pa vem vi har intervjuat. Ibland har
respondenten sjélv refererat till hindelser som vi har haft svart att forsta, ett exempel pé det ar
intervjuer med personer som arbetar till sjoss. Vid dessa intervjuer har respondenten anvént
sig av begrepp som for oss som intervjuare varit okdnda. Vi de tillfallena har vi bett om
forklaringar pd begrepp som dr branschspecifika. Andra har det varit enklare med da de
arbetar inom omraden vi sjdlva har arbetat inom och har tidigare kunskap om. Detta menar
Patel och Davidsson (2011, s. 82) &r ett sétt att fa respondenten bekvidm och pa sé sitt fa
uttdmmande svar och for att samtalet ska flyta pé bra.

Intervjuer kan vara uppbyggda pé flera olika sitt. Inom kvalitativ forskning handlar det framst
om att ha en 1ag grad av strukturering. Det betyder att intervjuaren stiller 6ppna fragor till
respondenten. Vi har valt att ha en semistrukturerad intervju. En semistrukturerad intervju &r
ndr intervjuaren bestimmer vissa specifika teman som hen och respondenten ska samtala om
men respondenten har stor frihet i svaren och vilken vdg som intervjun tar (Patel & Davidson,
2011, s. 81f). Eftersom studien utgér fran redan befintliga teorier, har vi valt att stdlla 6ppna
fragor kopplade till teorierna vi valt. Eftersom var studie har varit kopplat till bade
organisationskultur och lojalitet har vi stéllt fragorna i tva block under samma intervju, forst
har vi stillt 6ppna fragor om organisationskultur kopplat till varje lager i Scheins teori (2010,
s. 24). Detta beskrivs mer under avsnittet “Utformandet av intervjuguide”. Vi valde att
anvinda oss av en semistrukturerad intervju eftersom vi ville koppla intervjufrdgorna till
Scheins (2010) tre olika lager om organisationskultur och Arvidson och Axelssons (2014,
2017) teorier om lojalitet och sjélvlojalitet, vilket en semistrukturerad intervju gjorde majligt.

Iakttagelser som datainsamlingsteknik

For att mojliggora en inblick i Scheins (2010, s. 23—24) forsta lager om organisationskulturer
har vi anvint oss av en mindre observations-liknande datainsamlingsteknik i uppsatsen.
Iakttagelserna dr menade som ett komplement till de intervjuer som studien i huvudsak lutar
sig mot. De har som avsikt att ge en vidare forstaelse for det som kan ses som artefakter pa
respondentens arbetsplats. lakttagelserna har skett i samband med intervjuer som intraffat pa
respondentens arbetsplats. Vi har fragat innan intervjuerna om vi fir komma till deras
arbetsplats vilket gor att iakttagelserna har skett i samtycke med respondenten. De iakttagelser
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som gjorts har inte foljt ndgon mall, utan har skett ostrukturerat dér vi fortlopande antecknat
under tiden, samt efter tiden pa arbetsplatsen, de intryck vi fatt av vistelsen pa arbetsplatsen.
Det ostrukturerade tillvigagangssittet har dock varit forankrad i Scheins (2010, s.23-25)
teoris fOrsta lager, artefakter. Vi har ddrmed fokuserat pa det vi hor, ser och kinner. Schein
menar att det ar enkelt att observera detta lager men svart att tyda betydelsen av artefakterna
(Schein 2010, s. 23ff). Anteckningar i efterhand har skett i ndrhet till ett besok pa
respondentens arbetsplats for att minnet av iakttagelserna ska vara sa farskt som mojligt for
att inte g& miste om viktiga detaljer. Guiden till iakttagelserna var grundad utifran de tre olika
aspekter som aterfinns i Scheins lager om artefakter (2010, s. 23f), de vi sag, horde och kénde.
Darfor var guiden uppbyggd utifran fradgorna; vad ser vi, vad hor vi och vad kénner vi?

Urval

Vi kommer i den hér uppsatsen fokusera och avgriansa urvalet till hur personer upplever att
det ar att arbeta i sin organisationskultur. Respondenterna ska inte inneha en arbetsledande
position och ska dven intervjuas om deras nuvarande arbetsplats. Anledningen till detta ar att
om intervjupersonen har en ledande position finns det en risk att denne arbetar for att paverka
arbetsplatsens organisationskultur, vilket vi tror kan vara missvisande for undersdkningen. En
chef skulle till exempel kunna vara den som grundat organisationskulturen och en chef har
dven mer att séga till om géllande hur personer faktiskt ska vara pa det specifika foretaget. Vi
har valt att intervjua respondenterna om deras nuvarande arbetsplats eftersom det &r litt att
manipulera och dndra minnen. Vi vill veta hur respondenterna uppfattar kulturen de arbetar i,
inte minnen om hur det har varit att arbeta i en viss kultur pa ett visst foretag. Trost 2010, s.
22) skriver att nuet dr en aspekt som bor tas hiansyn till. Med det menar forfattaren att allting
ar en pagaende process, vilket innebér att hur vi minns nagot kan fordndras genom tidens
gang. S& som en situation upplevs idag, behdver inte vara sd som den en géng upplevts. Detta
tror vi dr nagonting som oOkar studiens validitet da vi far svar pa hur deras nuvarande
arbetssituation upplevs och minskar risken for modifierade minnen av détiden.

Studien har en kombination av ett strategiskt urval och ett bekvdmlighetsurval. Studiens
strategiska urval baseras pa att vi har kontaktat personer i var néarhet for att dessa sedan ska
koppla ihop oss med en kollega som stimmer in pa vart urval. Vissa respondenter har vi aktivt
sokt oss till med anledning att vi har haft en forforstdelse om att de arbetar i en tydlig
organisationskultur och darfor kunna vara bra exempel for att gestalta Scheins (2010) teori om
organisationskultur.

Trost (2010, s. 138) skriver att ett strategiskt urval gar ut pa att forst vélja ett antal variabler
som &r intressanta att studera. Sedan ser man till vart det skulle vara enklast att fa tag pa
information om dessa variabler. Forfattaren menar med andra ord att det ska finnas en viss
strategi i urvalet for att ett urval ska rdknas som strategiskt. Uppsatsen urval kan inte sdgas
vara ett fullstdndigt strategiskt urval, men det har funnits en tanke bakom urvalet. Strategin
har varit att endast ha respondenter som inte innehar en ledande position pé sin arbetsplats och
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som arbetar heltid. Strategin har varit att komma i kontakt med respondenten genom
kontakter, d& det varit den bésta 16sningen med tanke pa den tidsatgdng som funnits for
uppsatsen.

Vi har anvént ett bekviamlighetsurval pa det séttet att vi valt personer i var omgivning som
stimmer in pa uppsatsens population. Vi har gjort det frimst pa grund av tvé anledningar. Den
forsta anledningen &r att vi inte velat samarbeta med ett foretag eftersom vi inte ville ha
osdkerheten av att ett foretag skulle avsluta samarbetet under studiens géng. Den andra
anledningen var pa grund av den tidsram som vi varit tvungna att forhalla oss till. Vi har dock
sett till att vara respondenter inte ingér i var ndrmaste umgéingeskrets for att kunna behélla ett
objektivt synsitt pa studien och undvika en storre forforstaelse om véra respondenter.

Med ett bekvamlighetsurval anvdander man de respondenterna som létt finns tillgéngliga. Det
kan vara genom att till exempel ta personer som man stir i samma butiks-ké med eller sitta
upp en annons pa lampligt stdlle diar det star att respondenter sokes. Nackdelen med ett
bekvamlighetsurval ar att urvalet sjdlv-selekterar sig och att personerna som soker eller
befinner sig dér har vissa typer av intressen, karaktirsdrag eller egenskaper. De personer som
star i just den butiks-kon kan till exempel antas ha liknande ekonomi, beroende pa val av
butik. Ur ett bekvamlighetsurval dr det inte mojligt att fa fram ett representativt urval enligt
statistikens mening, vilket inte heller dr var mening med studien (Trost, 2010, s. 140,141). I
den hir studiens fall kan paralleller dras till ett bekvimlighetsurval da vi har anvént oss av var
omgivning for att hitta respondenter. Det finns en viss grad av sjélvselektering i1 studien
eftersom var umgingeskrets pa vissa sitt ar likt oss sjdlva géllande till exempel alder och
bostadsorter. Det ger inte den spridningen av respondenter som ett helt strategiskt urval skulle
kunna gora.

Utformandet av intervjuguide

Vi har valt att endast stilla tvd bakgrundsfragor till véra respondenter. En av vara
bakgrundsfragor dr hur linge respondenten har arbetat hos sin nuvarande arbetsgivare. Fragan
har vi valt att stélla for att vi ska fa en uppfattning om hur lange personen har integrerats i
kulturen. Som nyanstélld kan det vara latt att falla for nyhetens behag och att inte ha hunnit se
en eventuell baksida av foretaget samt inte heller hunnit reflektera Over situationen pa
arbetsplatsen. I den andra bakgrundsfrdgan valde vi att frdga intervjupersonen om vilken
position denne har pé arbetsplatsen och vad personen gor pé arbetet, detta for att lattare forsta
det respondenten senare skulle berdtta om under intervjun. Vid utformning av
bakgrundsfragor lade vi stor vikt vid att frigorna endast skulle finga information som ar av
vikt for undersokningen, for att respondenterna inte ska behdva berétta personlig information i
onddan. Larsen (2009, s. 86) menar att man enbart bor ha med bakgrundsfragor som ar
nddvindiga for studien eftersom dessa ar personliga.
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Vid utformningen av intervjuguiden valde vi att utforma fragor kopplade till varje lager:
artefakter, hyllade vérderingar, grundldggande underliggande antaganden, i Scheins teori.
Intervjuguiden grundades i olika kategorier i foljande ordning; bakgrundsfragor, Scheins tre
lager, upplevelser om kultur och slutligen lojalitet. Med hjélp av de uppriknade kategorierna
utformades intervjufragor som skulle finga in s4 mycket information om respektive omrade
som mojligt. Efter arbete med Scheins (2010, s. 23ff) forsta lager, artefakter, sags det inte
mojligt att fa4 information fran respondenterna om det hdr lagret utifrdn fragor i
intervjuguiden. Det var hir idén om att utfora mindre iakttagelser vixte fram, for att komma
nidrmare kunskap om artefakters paverkan pa kulturen. Scheins (2010, s. 25ff) andra lager,
hyllade vérderingar, ligger till grund for fragor som fangar normer och vérderingar pa
respondenternas arbetsplats. Utifran Scheins (2010, s. 27ff) tredje lager grundldggande,
underliggande antaganden utvecklades fragor om invanda och rutinmissiga beteenden pa
arbetsplatsen. For att finga respondentens egna syn pa arbetsplatsens kultur inneholl
intervjuguiden tva fragor om hur respondenten uppfattar kulturen péd sin arbetsplats. Sist i
intervjuguiden gjordes valet att utforma frigor om lojalitet. Oppna frigor om hur
respondentens egna tankar kring lojalitet pa arbetsplatsen utformas for att fi en uppfattning
om den rddande lojaliteten pé arbetsplatsen.

Intervjuguiden som utformats har en 1ag grad av standardisering (Patel & Davidson, 2011, s.
81f) med tanke pa att respondenterna kan tolka fragorna utefter deras egna upplevelser och
perspektiv. De utformade intervjufragorna skapade mdjlighet for 6ppna svar, respondenterna
kunde fritt berdtta om sina upplevelser och kénslor, vilket innebér att intervjuguiden har en
lag grad av strukturering (Patel & Davidson, 2011, s. 75f). Att respondenterna ges mojlighet
att fritt berétta ska anses som mycket relevant for studiens syfte och det ligger till grund for
frdgornas utformning. Vi ansig att det dven var viktigt att stilla oforberedda foljdfragor
under intervjuns gang, beroende pa vad personen berittar under intervjun. Foljdfragorna
stilldes for att fortydliga nigonting intervjupersonen berittar eller for att fi4 en djupare
forstaelse for hur en situation far intervjupersonen att kdnna sig. Intervjuguiden utgick fran
fragor i bestdmd foljd som stélldes till samtliga respondenter under samtliga intervjuer for att
fA ut material inom samma omrade vid varje intervju, vilket gor att intervjuguidens
standardisering Okar. Intervjufragorna lades i en bestimd ordning som skapade en naturlig
foljd 1 fragorna och samtal men dven for att skapa samma forutsittningar for samtliga
intervjuer.

Pilotintervju

Studien har anvént sig av en pilotintervju. En pilotintervju ar till for att se hur intervjuguiden
fungerar 1 praktiken (Patel & Davidson, 2011, s. 86). Pilotintervju bor goras pa en person som
ingar i populationen. En pilotintervju skapar mojligheten att korrigera intervjuguiden sa som
till exempel fragorna i sin helhet, ifall de bor formuleras om, om nigon fraga bor laggas till
eller om det dr nagot ord som missuppfattas som da bor korrigeras.
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Personen vi valde till pilotintervjun forvarvsarbetar heltid och besitter ingen ledande position
pa sin arbetsplats, pa sa sitt ingar denne 1 var population. Vi tyckte att det var viktigt att fa
testa intervjun pa en person som lika vél hade kunnat ingé i vir undersokning, detta for att
kunna dra sa stor nytta av pilotintervjun som mgjligt. Med pilotintervjun fick vi se hur vér
intervjuguide fungerade och om vi fick de svar pa de omraden vi ville ha svar pa eller om det
fanns négot som behdvde dndra om i intervjuguiden. Under pilotintervjun mérkte vi vilka
foljdfragor som kunde vara relevanta och vi dndrade dven ordningen pé fragorna som stilldes
under pilotintervjun. Vi mirkte ocksa vérdet av att gora en pilotintervju da vi dndrade ordval
som fOr oss var sjdlvklara men som respondenten i pilotintervjun inte forstod. Vi dndrade da
om till mer vardagliga uttryck som gjorde att vi blev mer pd samma niva som respondenterna.

Genomforandet av intervjuer

Vi har intervjuat nio personer totalt, tvd har vi triffat fysiskt pad deras arbetsplats och de
resterande sju har vi intervjuat dver telefon. Intervjuerna varade i snitt ungefér 35 minuter. Vi
har genomfort intervjuerna enskilt och anvint oss av ljudupptagning via vara telefoner. Vi har
valt att spela in intervjuerna av olika anledningar. Fordelen med att spela in intervjuer skriver
Trost (2010, s. 74ff) &r att tonldgen, ordval eller stunder av eftertanke - sddant som l&tt missas
vid anteckningar under intervjun kommer med. Nackdelen med ljudupptagning ar, menar
Trost ar att det inte fingar upp gester och uttryck som respondenterna gér med kroppen.
Vidare skriver forfattaren att vissa personer inte vill bli inspelade, vilket méaste respekteras.
Lyckosamt for oss har ingen av vara respondenter haft nagot emot att bli inspelade under
intervjun. Eftersom vi velat att varje intervju ska fa sjunka in hos oss har vi under en dag
aldrig haft mer &n en intervju. Detta har gett mdjligheten att efter intervju, sammanfatta och
géd igenom insamlade data innan nésta intervju.

Vi har i den man det varit mojligt intervjuat personerna pa deras arbetsplats for att {4 ta del av
Scheins (2010, s. 23ff) forsta lager, artefakter. Av olika anledningar s& som ekonomiska-och
sdkerhetsmissiga skil har det vid sju tillfillen inte varit mdjligt att genomfora intervjuerna pa
plats. Trost (2010, s. 65f) menar att, beroende pé vart intervjuerna utfors behover man véga in
flera aspekter. Det dr viktigt att vara pa en plats dir respondenten kénner sig trygg och kan
tala ostort. Beroende pd kontexten som respondenten befinner sig i finns det en mojlighet i att
omgivningen paverkar respondentens svar. Trost menar att till och med respondentens
arbetsrum kan gora att respondenten kan hamna i ett Gverldge dver intervjuaren vilket ocksé
kan vara en nackdel for studien. Tva av intervjuerna har utforts pa plats. Vi har da sett till att
fa boka ett konferensrum pé foretaget sa att vi har kunnat genomfora intervjun si pass ostort
som mojligt. De resterande intervjuerna, dér ett fysiskt mote inte varit mojligt, har vi bett
intervjupersonerna att sétta sig avskilt, sa att de inte skulle bli storda under intervjun.
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Bearbetning av data

I kvalitativa intervjuer ar det ofta mycket textmaterial som ska bearbetas. Till skillnad frén
kvantitativa undersokningar sa bor analysen av materialet goras kontinuerlig. Fordelen med
att arbeta med analysen samtidigt som datainsamlingen i kvalitativa studier ar for att
intervjuguiden kan korrigeras beroende pé vad som uppkommer under tidens gang enligt Patel
& Davidson (2011, s. 120f). Da vi har spelat in intervjuerna med vara telefoner har vi valt att
transkribera de efterat. Transkriberingen av intervjuerna har pabdrjats samma dag som
intervjuerna, alternativ en dag senare. Da transkriberingen tog mer tid &n tankt har vi arbetat
parallellt med transkribering och med att halla intervjuer. Detta gjorde vi for att under tiden se
over intervjuguiden och uppticka om det fanns fragor som vi skulle ldgga till eller ta bort.

I var transkribering har vi till viss del korrigerat spraket som bade vi och respondenterna
anvander. Det har vi gjort for att inte lyfta fram véra respondenter i ett simre ljus da det
skrivna spraket och det muntliga spraket skiljer sig. Vi har till en viss grad dven tagit bort ljud
som respondenterna gjort nir det till exempel funderat pa sina svar. Vissa har vi valt att
behalla eftersom det pé olika sétt har forstarkt deras svar. Patel och Davidson (2011, s. 120)
skriver att i kvalitativa undersokningar finns det inte ett givet sétt for hur forskarna skall
hantera metodavsnittet i studien. Det finns en mingd olika varianter p& hur en kan ga tillviga
och manga forskare skapar dven egna alternativ och utformningar. Det kan forstas av att varje
undersokning dr unik och kan behdva sitt egna tillvigagangssitt att hantera den insamlade
datan pa.

Efter transkriberingen har vi ldst igenom det textmaterial som intervjuerna har skapat. Sedan
satte vi oss var for sig och analyserade texterna. Vi har valt att fiargkoda var utskrivna
transkribering utifrdn de omréden vi valt samt att kommentera texterna i dess marginal.
Féargkodningen har gitt till sd att varje omrade har fitt en egen fiarg. Varje lager i Scheins
(2010, s. 23-32) teori om organisationskultur har blivit tilldelad varsin farg, vi har dven valt
att anvdnda begreppen lojalitet, positiva kénslor och negativa kinslor i kodningen och dven
dessa har representerats av varsin fiarg. Detta for att f4 Gverblick av omraden och pa ett
pedagogiskt sétt skaffa oss en dverblick av materialet. Nedan &r ett utdrag ur transkriberingen
dér orange star for positiv kénsla, rosa for lager 2 i Scheins teori om organisationskultur och
gron for lojalitet.

IP- Det &r superhérligt! Folk kan komma in och kasta mérken i ansiktet pa en och “det har mérket har
de hér funktionerna, det har inte ni. Vad har ni for forsvar?” och jag blir bara, det pirrar till inombords
for “vad skont, nu ska jag bara fa trycka ner honom med alla argument till varfor vi &r béast och varfor
den hér funktionen som personen har kastat i ansiktet pa mig ar fruktansvéart dalig och de vet inget
béttre och snart kommer dom forstd som jag gor”

I- Sa det &r lite att man blir inbjuden i en nén form av dyrkan?

IP - Absolut! Och fran person till person sa blir man, det &r olika skalor pa dyrk-ningen och det som ar
harligt ar att vi har ganska manga eldsjalar pa XXX och ganska manga som inte brinner for det over
huvud taget.
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Darefter satte vi oss tillsammans for att diskutera vira kodningar och komma fram till en
overensstimmande syn pa materialet. Vi hade en relativt samspelt syn pa hur materialet skulle
tolkas, efter diskussion om vara olika kodningar fick vi en gemensam bild av hur vi materialet
bist skulle tolkas. Patel och Davidson (2011 s.104) skriver att ljudinspelningar &r en slags
lagring av verkligheten. Darfor har vi gétt tillbaka till ljudinspelningarna dér vi varit oense for
att se om det finns nyanser som vi missat i transkriberingen. Det har till exempel varit att
respondenten haft en nedstimd rost ndr hen svarat pa fragan vilket gav oss tydlighet i att
svaret skulle tolkas som en negativ upplevelse. Darefter gjorde vi en ny analys for materialet
dér vi analyserade en fraga i taget dir vi gick igenom hur alla respondenter svarat pa just den
fragan for att se om det fanns likheter eller skillnader i deras svar samt hur respondenterna
resonerade kring omradet.

De filtanteckningar vi haft fran véra iakttagelser har vi sammanstillt 1 ett eget dokument.
Féltanteckningarna &r underlag for att kunna svara pa fragestéllningarna i undersdkningen och
ar en del av det empiriskt insamlade materialet (Aspers, 2011, s. 121). Syftet med
faltanteckningar enligt Aspers (2011) &r att kunna skildra vad som sker ute pé féltet, och i vart
fall, vad som sker pa respondenternas arbetsplats. Faltanteckningar &r till for att beskriva
iakttagelserna i sin helhet men ocksé vara i anslutning till de teorier som ligger till grund for
undersokningen. Da de anteckningar som forst varit for hand och dessutom mest stodord har
vi direkt efter intervju satt oss ner och skrivit mer utforligt utifran de stodorden vi haft.

Utdrag fran studiens filtanteckningar:

Vilkomnande stimning

Ord pa kaffemuggen - koppling till kulturen?
Rings i en klocka - betyder? Positivt - applader.
Stor text pa viggen

Lugn stimning

Folk hélsar

Loggor dverallt

De beskrivande anteckningar som formulerats utefter stddorden har vi gatt igenom
tillsammans med den aktuella intervjun for att skapa en mer djupgaende forstaelse samt ge
nyanser till det respondenten beréttade under intervjun. Anteckningarna har blivit indelade 1
vad vi kunde kdnna, vad vi kunde se och vad vi kunde hora. De kategorierna har valts
eftersom Schein (2010, s. 23ff) beskriver artefakter som det vi kénner, ser och hor i anslutning
till ett forsta mote med organisationskulturen.
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Presentation av respondenter

Nedan foljer en kortare presentation av studiens respondenter. Namnen dr dndrade for att
behélla respondenternas konfidentialitet. Namnen har ingen koppling till respondenternas
egentliga namn.

Titel Namn
Rekryterare Ryding
Servicetekniker Sorensen
Sjoman Sjogren
Séljare Savsten
Lérare Lovén
Maiklare Maiiker
Butiksmedarbetare Beck
Kustbevakare Karlén
Rekryterare Redlund

Tabell 1: Presentation av respondenterna.
Validitet och reliabilitet

Validitet i en kvalitativ studie handlar om hela forskningsprocessen och forskarens fardighet
att se alla nyanser i den insamlade datan (Patel och Davidson, 2011, s. 105f). Reliabilitet i
kvalitativa studier dr inte som i kvantitativa studier. Om en och samma fraga i en kvantitativ
studie fér olika svar ger det en lag reliabilitet. S& ar inte fallet i en kvalitativ studie utan dir
skall svaren ses mot den sirpriglade situationen som finns vid varje enskild intervju.

Som tidigare beskrivet har vi spelat in véra intervjuer vilket kan ses som en form av att lagra
verkligheten som vi har kunnat gi tillbaka till ndr vi varit osdkra pa tolkningen av véra
transkriberingar. Detta dr ndgot som Patel & Davidson (2011, s.104) bendmner som
interbedomarreliabilitet. Det dr ett sétt att stimma av reliabiliteten, var analys bli mer
tillforlitlig nédr vi kan ga tillbaka till intervjuerna for att sdkerstélla var tolkning av materialet.
Genom att transkribera intervjuerna sker néstan alltid en form av modifiering av underlaget
for undersokningen. Dels pd grund av att talsprak och skriftsprak skiljer sig at och ofta
forfinar forskaren respondentens svar med att ldgga in punkter och kommatecken for att skapa
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korrekta meningar och for att gester sd som betoningar och ansiktsuttryck forsvinner i
transkriberingen. Dérfor ar det essentiellt att reflektera och vara medveten om detta for att
sakerstdlla att de korrigeringar som sker inte paverkar analysen. Detta dr en viktig aspekt for
validiteten i en kvalitativ undersokning menar Patel och Davidson (2011, s. 107f). Det &r pé
grund av detta som vi ocksa valt att kunna gi tillbaka till inspelningarna for att ta del av
exempelvis tonldgen.

Valet att gora en pilotintervju har ocksa att géra med validiteten, for att se sa att de fradgor som
stdlls 4r det som undersokningen har som syfte att undersoka (Patel och Davidson 2011,
s.106). De korrigeringar som har gjorts gillande intervjuguiden kommer forst och framst fran
den gjorda pilotintervjun. Efter pilotintervjun byttes begreppet livspusslet ut till privatliv.
Detta eftersom var respondent starkt kopplade ihop begreppet livspusslet med familjeliv och
barn. Andringen gjordes pa grund av att frigan inte skulle misstolkas och att fokusen skulle
ligga pa exploatering mellan privatliv och arbetsliv istéllet for enbart exploatering mellan
arbetsliv och familjeliv. Vi lade dven till en frdga om eller hur respondenterna sjilva ser pa en
koppling mellan organisationskultur och lojalitet. Frdgan 16d: Tror du att det finns nidgon
koppling mellan att ha en foretagskultur och lojala medarbetare och i sa fall hur?

Vi finner olika foreteelser som har kommit att paverka studiens kvalitet i friga om validitet
och reliabilitet. Nagot som kan paverka validitet och reliabilitet i studien kan finnas i en av
intervjuerna dér intervjupersonen i friga gav intryck av att vara stressad och svarade kort och
mycket effektivt pa intervjuns fragor. Intervjun skedde pa intervjupersonens arbetsplats. Det
upplevdes som svért att f4 uttdommande och beskrivande resonemang frén intervjupersonen.
For den hir personen kan det tros ha varit mer lampligt att ha en intervju pa en lugnare plats
som inte var pa personens arbetsplats, samtidigt gav intervjupersonens stressniva ett djupare
intryck och exemplifierade det hoga tempo som intervjupersonen uppgav finns pa
arbetsplatsen. S& som Patel och Davidson (2011, s. 106) skriver om att validitet i kvalitativa
studier kan handla om hur vidl forskaren lyckas gora en trovdrdig tolkning av
intervjupersonens livsvérld, genom att intervjun utfordes pa arbetsplatsen gav det ytterligare
en forutsattning for att tolka intervjupersonens arbetssituation, men gick miste om det material
som kunde framkommit i en lugnare miljo, avskild fran arbetsplatsen.

Vi har haft en diskussion oss emellan eftersom intervjupersonen kan forma sina svar efter den
kontext de befinner sig i. Det finns en risk att kollegor fragar vilka intervjupersonen tréffade,
vad anledningen till intervjun var och édven att kollegor kan hora vad respondenten svarade
under intervjun. Darfor har vi sett till att fa konferensrum bokat &t oss pa foretaget for att fa en
viss form av avskildhet och undvika svar som blir fér formade av omgivningen. For studiens
syfte anser vi dnda att det varit s pass viktigt att fa ta del av Scheins (2010, s. 23ff) forsta
lager och att med egna 6gon fi se deras arbetsplats, att vi valt att ha vissa intervjuer pa
respondentens arbetsplats. Vi tror att svaren till viss del &r paverkade av respondenternas
omgivning men en viss paverkan anser vi maste accepteras da néstintill alla platser ha nagon
form av péverkan sasom arbetsplatsen eller hemmet.
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Med tanke pa att vi endast har intervjuat tva av nio pa plats och darmed inte kunnat ta del av
gester och artefakter hos de resterande sju respondenterna ser vi att det har péverkat
validiteten negativt. Vi ser ddrmed att det finns brister i forskningsprocessen och att urvalet
hade kunnat goras pé ett mer fordelaktigt satt for att ta del av gester och artefakter i storre
utstrackning.

Etiska overviganden

Vi har medvetandegjort intervjupersonerna om individskyddskravet och hur vi kommer arbeta
for att skydda intervjupersonerna fran skada och kridnkning. Samtidigt s& beaktas det sa
kallade forskningskravet (God forskningssed, s.13, 26), dir vi anser att det ar viktigt att
utforma en bra och anvéndbar intervjuguide som kommer bidra med material till uppsatsen.
Var avvigning mellan individskyddskravet och forskningskravet har resulterat i att vi valt att
halla intervjupersonernas identiteter skyddade d& vi bedomer att avsaknaden av personlig
information sdsom namn, alder och kon inte kommer att paverka resultatet pa véar
undersokning. Vi ville fa ut ett sd bra resultat som mojligt inom den tidsram som funnits till
forfogande. Vi har bedomt att information om vilken stéllning intervjupersonerna har pa sin
arbetsplats, hur lange personen arbetat pa sin arbetsplats och vad den arbetar med var relevant
och nodvindigt for uppsatsens material.

En del i individskyddskravet dr det sa kallade informationskravet (Vetenskapsradet, 2002, s.
7). Enligt informationskravet ska deltagarna 1 undersokningen informeras om
undersokningens syfte samt hur undersdkningen kommer att genomforas. Enligt
informationskravet har vi valt att informera intervjupersonerna innan intervjutillfdllet genom
ett informationsbrev som vi muntligt gar igenom for intervjupersonen, da det &r viktigt att
deltagarna innan intervjutillfillet far information om undersdkningen. Informationsbrevet
gjorde att alla respondenter fick ta del av samma information innan intervjutillfillet, vilket
gjort att de haft samma forutsittningar. 1 informationsbrevet informerade vi
intervjupersonerna om vad det dr for uppsats vi skriver och syftet med undersokningen till
uppsatsen samt vilken roll intervjupersonen har i den. Vi har informerat intervjupersonen om
att uppsatsen skrivs vid Karlstads universitet samt vilka vi dr som &r forfattare till uppsatsen.
Intervjupersonerna fick kontaktuppgifter for att kunna kontakta oss vid eventuella fragor eller
funderingar.

Denna undersokning kraver aktivt deltagande fran intervjupersonens sida och enligt
samtyckeskravet (Vetenskapsradet, 2002, s. 9, 10) har samtycke till deltagande sokts hos
intervjupersonerna innan deras deltagande i undersokningen. Intervjupersonerna har blivit
upplysta om att deras medverkan sker under samtycke och att respondenten alltid har rétt att
avbryta sin medverkan, innan, under och efter en intervju &agt rum. Undersokningens
respondenter dr 6ver 18 &r och darfor har inhdmtning av samtycke frin vardnadshavare inte
varit nodvéndigt.
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Enligt konfidentialitetskravet (Vetenskapsradet, 2002 s. 12—14) har vi varit tydliga med att
uppgifterna som insamlats inte kommer att spridas till obehoriga. Materialet som
framkommer under intervjuerna kommer heller inte att kunna héirledas till intervjupersonen
och avsloja dennes identitet. Materialet vi fér in fran intervjuerna kommer endast att anvéndas
i uppsatsen och for dess syfte, enligt nyttjandekravet. Personuppgifter fran respondenterna
kommer att forvaras odtkomligt for obehoriga.
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Analys och resultat

Kapitlet borjar med en presentation av analys och resultat i form av att
fragestdllningarna  diskuteras och besvaras. Forst diskuteras och besvaras
fragestdllningen: erfar en anstdlld en organisationskultur och i sa fall hur? Efter det
diskuteras och besvaras fragestdillningen: finns det reflektioner kring lojalitet kopplat till
organisationskulturen och i sa fall hur? Kapitlet avslutas med en sammanfattande
presentation av slutsatser som kan dras av det presenterade materialet.

Erfar en anstilld en organisationskultur och i sa fall hur?

Organisationskulturer dr ndgot dynamiskt som foréndras, paverkar och paverkas genom tidens
gang. Hur organisationskulturen blir i varje specifik organisation beror pa flera olika saker
sdsom bransch, de anstéllda och ledningens styrning i det. Men trots att en organisation kan
upplevas ha samma premisser for hur kulturen ska bli, blir den inte alltid det (Schein, 2010, s
3). Sjogren arbetar pad en bat och har arbetat pa flera olika batar inom samma rederi men
upplever dnda kulturen annorlunda pa sin nuvarande arbetsplats.

[...] jag har dnda varit pa batar som &r snarlika innan, diar det kidnns som att
forutsittningarna ar exakt samma for det ar ett liknande avlosningssystem, det &r ungefér
lika stor besdttning, det &r liknande trad, samma last du vet, det skiljer inte mycket i
arbetsplatsen som saddan men ombord-stimningen dr dnda totalt annorlunda. Och i alla
andra fall till det simre, om man jamfor med dér jag dr nu. Men det ar svart att sdga exakt
vad det dr som gor det tycket jag [...] Sjogren.

Sjogren tydliggér hur organisationskulturer kan upplevas som svért att forklara och sitta
fingret p4. Aven hur organisationskulturer kan skilja sig, iven om de utdt sett ser ut att ha
forutséttningarna for att bli véldigt lika varandra. Sjogren lyfter i exemplet att fartygen &r lika
i storlek, de kor samma saker och har samma avldsningssystem - men att kulturen dr nagot
helt annat &n att de kulturen pd han nuvarande arbetsplats.

Hur de anstéllda erfar organisationskultur har skiljt sig kraftigt mellan studiens respondenter.
Aven hur mycket egna resonemang och tankar kring organisationskulturen respondenterna har
haft har varierat stort. Sett till artefakter enligt Scheins (2010, s. 23 f) teori om
organisationskultur har vi sett stora skillnader i1 hur tydliga dessa &r pa de arbetsplatser vi valt
att besoka. P4 en av arbetsplatserna vi besokt var artefakterna sldende tydliga. Vi blev
erbjudna kaffe nér vi kom dit och pa kaffekopparna stod det ord som vi sedan fick forklarat
var grundpelare i foretagets organisationskultur. P4 samma arbetsplats blev vi hélsade pa av
nistan alla som gick forbi och vi hérde dven hur uppiggande musik spelades. Den kinsla som
respondenten forklarade att foretaget forsokte skapa kring arbetsplatsen och foretaget i
intervjun mirkte vi av fran forsta sekund i deras lokaler. Det var en tydlig positiv energi som
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formedlades s& fort man kom in pa foretaget. Aven konferensrummen som fanns dér var dopta
till kdnda personer sdsom Astrid Lindgren och Mohammed Ali. Receptionisten berittade att
de dopt konferensrummen till inspirerande personer som motivation for de anstéllda.

Andra arbetsplatsen har inte varit lika tydlig i hur organisationen arbetar med artefakter. Pa
den andra arbetsplatsen vi besokte hade kaffekopparna foretagets logga tryckt pa. Vi har
kunnat se detaljer som speglats i artefakterna men inte lika tydligt som arbetsplatsen som
precis bendmnt. Nér vi intervjuade Madker sag vi ett stort citat mélat pa viggen som vi sedan
fick beréttat var ett internt skimt som grundaren av méklarbyran myntat. Det fanns en klocka
som de anstdllda kunde ringa i, som var till for att uppmérksamma nir nigon fatt in en
forsdljning. Pa vissa av de anstdlldas skrivbord kunde vi se pokaler och diplom som vi sedan
fick forklarade for oss var priser som de vunnit internt. Vi trodde dock att det hér foretaget
skulle ha mer artefakter som speglade verksamheten dn de vi fick ta del av. Bland annat
trodde vi att det skulle vara en annan form av energi da var forforstaelse sa att méklare dr mer
hetsiga och pa 4n vad vi upplevde. Det kan dock bero pa att vi inte kom in som kunder utan
som studenter for att gora en undersokning.

Efter analys av vart intervjumaterial kan det dras tydliga paralleller till Scheins (2010, s.25ff)
andra lager om hyllade vérderingar. Respondenternas svar géllande hur deras forsta tid pa
arbetsplatsen varit och hur de agerat nir de inte sjdlva vetat hur de skulle agera, &r att de har
frdgat en mer senior kollega eller ndgon kollega som de har tilltro till professionellt “[...]de &r
rutinerade. Det kdnns som att de har koll pd skolan, de har koll pa laget, de tycker det ar
viktigt att saker gors ritt [...] Lovén. 7[...]Da fragar jag hogre befil eller mer rutinerade]...]
Sjogren.

Att respondenterna véljer att fraga efter hjdlp kan ses som ett sétt att inte vilja gora fel och
ingar i den sociala valideringen. Organisationskulturen och lager tvd enligt Scheins (2010, s.
25ff) teori ses dels utifran de strategier och mél som foretaget anvénder sig av men dven
utifran andra aspekter som &r svarare att méata som till exempel konsensus. Utifran analys kan
vi se att Karlén har haft en tydlig och vélplanerad introduktion vilket skapade en bra grund att
std pa 1 sin karridr pa arbetsplatsen. Karlén hade fatt en handledare som fanns till for att svara
pd hens fragor och visa hur arbetet gick till. Respondenten berittar att syftet med
introduktionen var att alla nyanstéllda ska fa ta del av alla verksamhetsomraden. Detta kan ses
som ett strategiskt steg fran foretaget for att skapa trygghet for de nyanstillda och for att de
snabbt skulle komma in i arbetet samt for att undvika storre felsteg. Att fi en tydlig
introduktion och en handledare kan ses som ett strategiskt steg for att forma de nyanstéllda
efter organisationen och dirmed bevara den redan existerande foretagskulturen (Schein, 2010,
s. 26). Detta hianger dock pd att den nyanstidllda dr formbar och anpassar sig efter sin
omgivning vilket Karlén visar d& hen beréttar om sina forsta ménader pa foljande sitt:
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Det ar véldigt svart att sitta pekfingret pa det men det &r ju dndé sa att, det finns nédgon
form av gyllene medelvdag. For det ar lite grann s& hér att folk som kommer, och ar nya,
och vill gora for mycket, dom far skit for det. Men folk som kommer in och vill gora for
lite, som jag sa innan, dom far skit for det ocksé - Karlén.

Genom att a4 padbackning pa ett icke onskvért beteende formas personerna in i ramen for hur
foretaget vill att de anstéllda ska bete sig och agera (Schein 2010, s. 26). Detta kan ske genom
den sociala valideringen som Karlén genom sitt resonemang ovan visar uttryck for. P4 samma
satt kan ett onskvért beteende ocksé bli socialt validerat. Ryding beréttar hur de anstillda kan
dela ut kulturkort till varandra p4& méndagsmoten dér extra bra ageranden och handlingar
hyllas utifran foretagets vardeord. Det vill sdga att man kan ge ett kort till en kollega, med en
motivering pa varfor den personen har levt upp till organisationskulturen lite extra. Dessa ges
framfor kollegorna varje mandag och det anses prestigefullt att motta ett sddant kort. Det finns
tvd delar av det Ryding berittar, dels den sociala valideringen som sker kollegor emellan men
dven sa valideras den strategin som foretaget skapat med inforandet av kulturkort.

Lager tvd om hyllade virderingar (Schein, 2010, s. 25ff) kan ocksé ses utifran de
malsdttningar som finns inom foretag. Respondent Ryding berittar om olika tivlingar som de
anstéllda kan vinna varje ménad. Det &r bland annat ménadens silj-person, manadens
leverans-person och manadens kulturbirare som personalen kan vinna. Varje manad utses den
pa kontoret som har presterat bist inom de olika omradena genom att hyllas med applader,
diplom och ndgon present infor resterande kollegor. Just det hér foretaget anvinder sig av en
utmirkelse som kallas for manadens kulturbérare, ndgot som vi inte hort talas om innan.
Priset delas ut till den person som har levt kulturen pa bidst sitt, det méts utifrdn de tre
vardeord som organisationskulturen dr grundad i. Det blir ett sitt for anstéllda att ldra sig vad
det onskvirt beteende ar.

Respondenterna i studien beskriver att det finns en organisationskultur pa deras arbetsplats
men de har svért att beskriva vad som ingdr i den. Att det &r svart att forstd en
organisationskultur dr ndgot som Schein (2010, s. 3) ocksé uppméarksammar. Pa grund av att
organisationskultur dr svarforstieligt, behdver den ses genom de tre lager som han myntat. I
Rydings fall ar kulturen istillet valdigt tydlig och nédgot som &r uttalat fran ledningen och som
organisationen dagligen arbetar med. Det finns tre stycken ledord som skall sitta stimningen
och agerandet pa foretaget. Hen beréttar att det finns manga fordelar med den kulturen hen
arbetar i, men det finns dven en baksida med den. Med en tydlig foretagskultur blir de lattare
for de anstillda att navigera sig i den, eftersom de faktiskt kan sitta fingret pa den, da den &r
kommunicerad fran ledningen. Kulturen ser till att de anstéllda sprider energi till varandra {for
att skapa en positiv kénsla kring arbetet. Daremot dr nackdelen, enligt Ryding, att det d& kan
vara svart att vara drlig nir energin inte finns och nér arbetet inte anses som roligt.

Jag skulle sdga dels att det dr positivt, just for att pa ndgot sitt s ar det svart att komma
till jobbet och ha en dalig dag utan att bli positiv for att dina kollegor &r positiva. Vi har
valdigt hog energiniva, alla umgés vildigt mycket och vi har roligt ithop och det kan ju
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dels komma fran att vi anstéller personer som liknar varandra for att vi trivs véldigt bra
ihop och just ndr den hir kulturen &r sé stark sd gor det att man har vildigt roligt pa
jobbet. Det dr svart att inte vara pa den nivan. Men det dr dven negativt for att det kan
vara svart att tillata sig sjalv att kdnna negativa kanslor — Ryding.

Organisationskulturen kan formas av strategier och malsittningar eftersom det ar ett sitt att
formedla vad det onskvdrda beteendet hos personalen dr (Schein, 2010, s. 26). Utifran
analyserat material ser vi att strategier kan komma i form av det sociala beteendet och det mer
hérdragna i form av KPIL:er (Key Performance Indicator). KPI:er dr kvoter pa siffror som
anvands for att f4 en battre dverblick dver hur foretaget gar (Almqvist et al, 2018, s. 102). Ett
exempel pé en KPI dr omsittning delat pa antal anstéllda. Pa sé sétt far man ut ett snitt av hur
mycket de anstillda bidrar till. Ett annat ord for KPI kan vara nyckeltal. Att arbeta mot mal ar
nagonting som kan gora det tydligt for anstdllda vad som forvéntas av dem och kan ses som
en strategi fran foretagets sida med en bakomliggande avsikt. S& som Ryding beréttar om
métningen av hur vél anstdllda lever ut organisationskulturen och mdjligheten vinna
manadens kulturbdrare, kan det ses som en bakomliggande avsikt for att forma det sociala
beteendet hos de anstéllda. Till slut blir det normaliserat hos personalen att bete sig pa det
sittet och alla & medvetna om hur kulturen ska levas ut. Aven Sérensen berittar om att
dennes arbetsplats miter de anstélldas prestationer, bade utifran det sociala beteendet och
konkreta arbetsprestationer sdsom hur val personen presterat inom ett visst arbetsomrade. Hur
vil de anstdllda har nétt dessa mal tas upp 1 ett mote med chefen som sker tva ganger om aret.
Dock hade Sorensen svart att ingdende berétta vad dessa malsattningar handlar om och menar
att hen inte har full insikt i vilket sétt deras prestationer méts samt vilka prestationer som
granskas.

Ja, det ar lite komplicerat. Jag vet inte helt hundra hur det funkar. Men det ar liksom, vi
har olika delar, felsokning kan vara en del, service, jag kommer inte ihag tyvérr vilka det
ar. Men det r, ja det dr typ hur man jobbar, hur man dr mot de andra och s& — Sorensen.

Med tanke pa Sorensen uttalande spelar det stor roll pa huruvida organisationen aktivt arbetar
med strategier i form av malsittningar gentemot de anstéllda och hur vil som organisationens
kultur erfars av de anstillda. Vet inte de anstdllda pd vilket sitt de mits ar det svart att
prestera inom de olika omrddena. Ryding dr mycket medveten om vilka forvintningar som
finns pa de anstillda medan Sorensen inte &r sdrskilt medveten om arbetsgivarens
forvantningar, trots att de bada organisationerna anvinder sig av malsittningar som strategi
for att forma sina anstéllda. Respondenterna erfar organisationskulturerna pa olika sitt.

For att atergd till Rydings berittelse om hur hen upplever den organisationskulturen hen
arbetar i vill vi dven belysa ytterligare en aspekt av strategier som foretaget anvénder sig av
géllande hyllade véarderingar. Schein (2010, s 26) berdttar om social validering och hur
personer utesluts ur grupper om dessa inte anpassar sig till den rddande organisationskulturen.
Ryding berittar att det finns kriterier kopplade till organisationskulturen for att fi en
tillsvidareanstéllning efter de 6 manader av provanstillning pa foretaget. Pa sa sitt skapas det
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grupper av personer som fran borjan liknar varandra alternativ att de nyanstéllda formas till
personer som anammat organisationskulturen till den 6nskvirda graden. I det har fallet blir
exkluderingen s tydlig att anstillningen d& upphdr om kraven for att leva upp till
organisationskulturen inte efterlevs och nés.

Maiiker beréttar om en klocka som vi sdg nér vi var dir och han forklarar att den ar till for att
plinga i och uppmirksamma nér nagon fatt in en forsdljning. Dock har hen en kollega som
inte plingar i klockan, trots att det dr kutym och alla andra gor det. Men i det hér fallet sker
ingen tydlig exkludering av personen i fraga och det kan bero pa flera aspekter tror vi, bland
annat att kulturen inte dr bland de hogst virderade aspekterna pa foretaget alternativt att
personens agerande inte spiller over pa resterande gruppen. Kulturen verkar ddrmed inte vara
lika kravstdllande mot de anstéllda pa Maidkers arbetsplats som den &r i Rydings fall, eller att
det finns en samstimmighet att personer far agera och vara lite som de vill, om de lever upp
till andra aspekter som till exempel forséljningssiffror istillet. Men enligt Schein (2010, s. 26)
skulle personen ha blivit utesluten ut gruppen, vilket kanske pé ett sitt skett men att det ar
personen i friga som uteslutit sig sjilv och inte strivar efter en gemenskap.

Nej, det finns en person pa kontoret som inte vill plinga i klockan. Han kommer in och
han héller en lag profil. Han vill inte plinga i klockan. Han sédger inte ens hejda nér han
gar pa dagen, det &r inte han stil att plinga i klockan. Men jo, alla andra plingar i klockan
och det high-fiveas. Det &r inte s att alla reser sig och gar fram och high-fivear men om
nagon ocksa rékar std vid dorren nar de plingar sé ar det high-five -Maaker.

High-fives och priser ar till skillnad fran lager tre i Scheins (2010, s. 27-32) teori létta att se. |
lager tre finns de underliggande grundlidggande antaganden och det dr svért att fa klarhet i
eftersom de ar underliggande och ndgot som gruppmedlemmar gor utan att reflektera over det.
Maikker uttryckte under intervjun att det kan vara svart att 4ndra pa organisationskulturen pé
arbetsplatsen. Den fundamentala organisationskulturen &r sa pass djupt rotad att det kommer
bli svart for minniskor att borja bete sig pa ett annorlunda sitt. Madker uttrycker att
organisationskulturen pa sin arbetsplats &r familjar och ibland oprofessionell. Jargongen pa
kontoret dr oseri0s, det pratas mycket privata angeldgenheter, det delas tips pa serier och
afterworks planeras pa kontorstid. Vilket paverkar den professionella rollen som maiklare.
Maiidker skulle foredra en mer professionell attityd pa kontoret, for att kunna ha den
professionella kdnslan med sig vid kundméten. Om kritik angdende jargongen pé
arbetsplatsen skulle framforas tror Méadker att det inte skulle kunna forédndra ndgonting. Hen
beréttar i intervjun:

Grejen ar ju att det hir sitter s& djupt rotat i viggarna i foretagskulturen déar sa det ar
ingenting...Aven om man skulle forsdka dndra pa det sa tror jag inte att det gar. Det &r inte
som att folk bara 6ver en natt kan bli mer proffsiga och sluta umgas med varandra pa
fritiden och sluta tipsa varandra om serier och ha AW flera ganger i veckan och folk gor
ju det for att de tycker att det dr roligt. Det dr svart att fi personer att sluta ha roligt -
Maiker.
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Detta stimmer 6verens med Scheins (2010, s. 27-32) tredje lager om grundlidggande
underliggande antaganden. Nér lyckade sitt att 16sa problem pa upprepas blir dessa till slut
tagna for givet. Personerna i kulturen ser det som verkligheten att bete sig och l9sa problem
utifrdn ett visst sitt, det sitter sa djupt rotat att det ar vildigt svért att dndra pa de
grundliaggande underliggande antagandena. Att det dr ett underliggande antagandet betyder
egentligen att det dr ndgot som inte reflekteras over. Att Madker har reflekterat kring de
underliggande grundldggande antagandena kan téinkas vara att intervjun belyser &mnet och
respondenten kommer pa saker som den tidigare inte har reflekterat over. En annan anledning
kan tdnkas vara att Méadker inte dr helt ndjd med arbetsplatsens organisationskultur. S& som
Schein (2010, s. 26) ndmner att en I6sning kan beddmas som framgangsrik om
gruppmedlemmarna kénner sig bekvidma och &ngestfria av sittet att 16sa saker pad. Méadker
uttrycker att hen inte dr helt bekvdm med att ha en sa familjar stimning pa arbetsplatsen och
skulle 6nska att det var en mer professionell miljo att arbeta i pa kontoret. Déarfor kan det
antas att respondenten har kunnat reflektera kring de grundliggande underliggande
antagandena.

Ryding berdttar om hur spréket hen och hens kollegor anvinder har formats av kulturen. Pa
hens arbetsplats finns det tre viardeord som kulturen grundar sig pa. Istdllet for att anvdnda ord
som de tidigare hade valt for att beskriva ett beteende har de istdllet anammat kultur-orden.
Ryding beridttar att kulturen aterfinns i1 allt pd arbetsplatsen. Nir vi besokte Rydings
arbetsplats slogs vi ocksa av den méngd artefakter som fanns. Utdrag ur féltanteckningar:

Kaffekoppar

Tavlor

Modernt

Musik

Loggor overallt
Inbjudande

Bussigt; choklad, te, juicer

Vi blev erbjudna kaffe nédr vi kom dit och péd kaffekopparna stod det ord som vi sedan fick
forklarat var grundpelare i foretagets organisationskultur. Den kénsla som respondenten
forklarade att foretaget forsokte skapa kring arbetsplatsen och foretaget i intervjun maérkte vi
av fran forsta sekund i deras lokaler. Det var en tydlig positiv energi som formedlades sa fort
vi kom in pa foretaget. Aven konferensrummen som fanns var ddpta till kiinda personer sésom
Astrid Lindgren och Mohammed Ali bland annat och receptionisten berdttade att de dopt
konferensrummen till inspirerande personer som motivation for de anstillda. Att spraket
ddarmed blivit infiltrerat av kulturen visar pa hur viletablerad den blivit.
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Man brukar ju sdga att kulturen sitter i viggarna men det gor den verkligen hos oss.
Overallt kan du se sma detaljer som visar kulturen. Det kan vara allt ifrdn att pa alla vira
glasvéggar sitter det citat fran kdinda ménniskor om hur man slér gardagen, hur man visar
omtanke och hur man sprider energi - vilket gar i linje med véra tre viarderingar XXXXX,
XXXXX och XXXXX. I och med att vi pratar s& mycket om de hér varderingarna och att
det aterfinns i sjdlva det materiella inom foretaget sé skulle jag séga att det ar valdigt
starkt. Det finns personer internt som skdmtar om att “ja, nu var du XXXX”, inga
problem. Det dr vanligt att man séhir slanger ur sig det som en bekréftelse - nu gjorde du
nagot som &r fint, nu gjorde du det dér lilla extra eller oj vad peppig du ér idag. Da
anvander vi uttrycken snarare dn att sdga - vad omtdnksam du var eller vilken energi du
sprider — Ryding.

Att kulturen har borjat infiltrera spraket pa en daglig basis dr nagot som anses naturligt pa
Rydings arbetsplats. Att det sker dagligen mellan kollegor visar pa hur djupt rotad kulturen &r
och kulturen far dven nytt liv genom att den aterskapas pa detta sitt. Ett tydligt tecken pa ett
djupt rotat beteende och hur personer har gatt igenom alla Scheins (2010, s. 23-32) tre olika
lager och formats efter kulturen pa foretaget. Personerna har artefakter runt sig, de har lart sig
om kulturen och till slut anammat den till den nivén att beteenden grundat i kulturen inte
reflekteras over. Aven om Ryding har reflekterat dver hur spriket har blivit paverkat av
kulturen kan fortfarande slutsatsen dras att det sker oreflekterat av hens kollegor da det ar ett
beteende som aterskapas kontinuerligt.

Ett annat exempel pa hur en organisationskultur som har gatt igenom de tre stadierna och
blivit etablerad och accepterad av de anstéllda &r ett exempel som Ryding berdttar om. Hen
berdttar om en konferens som hdlls av ledningen for alla heltidsanstillda pa foretaget. Dér
presenterades harda mal for kommande &ret men som togs emot av applader och glddje. En
annan tanke 4r att det skulle mottas med prestationsdngest och stress, men genom den
organisationskultur som de arbetar i, blev inte fallet sd. Ryding beréttar hur det dér och da
kédndes som en sekt eftersom beteendet var paradoxalt med tanke pa den information de
mottog.

Alla klappade for att man skulle klappa, alla skrattade for att du skulle skratta. Nu sdger
inte jag att han inte dr underhéllande men han presenterade valdigt harda mal och targets
for marknadsandelar som vi ska ta och aret som kommer framét som egentligen visade pa
att det kommer vara jatte-jattetufft pa jobbet och vi forvintas prestera stordad. Men for att
han gick upp och sa det och vi satt dédr pa varan dverdadiga konferens av lyx sa satt alla
och klappade dnda — Ryding.

Att som foretag kunna presentera harda mal som tas emot med applader visar pa vilka fordelar
ett foretag kan dra av att arbeta med en organisationskultur. Att kunna stilla si pass hoga krav
utan att fa ett starkt motstdnd hor inte till vanligheten. Att séga till en skolklass att det krévs
alla ritt pa ett prov for att fi godkint hade antagligen inte mottagits med applader och skratt.
Att de sitter pa en overdadig konferens bidrar med stor sékerhet till att publiken appladerade
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och inte direkt sdg de harda mélen d4 omgivningen var lyxig. Hade malen presenterats pa ett
skype-mote eller 1 en konferenslokal hade det antagligen inte mottagits pd samma sitt heller.
Aven p4 sittet som de satt bidrar antagligen till appldderna. Att de som presenterade méalen
stod pd en scen och att de anstillda blev en publik &r en annan form av underliggande
grundliggande antaganden, som publik s& appldderar man. Vi gor det pa konserter, vi gor det
pa teaterforestillningar - s varfor inte gora det i det hér fallet?

Da det tredje lagret (Schein, 2010, s. 27-32) handlar om det undermedvetna och det som sker
automatiskt, s& ar svart att fa respondenter att berdtta om detta, da de ofta faktiskt sjédlva inte
ar medvetna om beteendet eller vart det kommer ifran. Att inte kunnat berétta om
undermedvetna beteenden &dr ocksé ett beldgg for att det &r just, underliggande. Som ovant
ndmnt kan det finnas olika orsaker till att vissa respondenter som &ndd kunnat vittna och
redogdra for vissa underliggande beteenden.

Men hur upplever de anstillda sin organisationskultur? Studien visar att en tydlig
organisationskultur bidrar till en &ngestreducerande upplevelse av deras anstéllning. Vi menar
att en tydlig organisationskultur har genomgatt Scheins (2010) tre lager och som &r skapad
och kommunicerad av ledningen. Ryding &r ett bra exempel pd en vildigt tydlig
organisationskultur dir kulturen ar ett steg i allting och involverade i allt som organisationen
gor. Den tydliga organisationskulturen ér extra viktigt i borjan av anstillningen. Beck som
arbetar i en otydlig organisationskultur berittar att det inte var forens efter ett par manader in i
anstillningen som hen bdrjade kénna en kédnsla av lugn. Detta eftersom att det alltid finns en
organisationskultur i en organisation men dr den inte tydligt kommunicerad &r den svar att
navigera sig i och som nyanstdlld veta hur en ska bete sig och agera. Respondent Beck
beréttar om hur arbetsplatsens klddkod kommunicerades till hen:

[...] Vikan ju séga att det varit lite genom klagomal, fast det inte direkt mot mig, men att
man indirekt har forstatt. Om vi sdger sahir da, det var en kollega som slutade i julas pa
grund av att hon hade jobbat tidigare och hade nu kommit tillbaka och dom ville inte ha
kvar henne [...] [...]JHon hjilpte mig i butiken men da tyckte dom att hon inte hade
tillrackligt fina klader att “ja, vi har ju en klidkod att man inte har jeans och t-shirt men
det har ju aldrig du s& vi behdver inte sdga det till dig. Jag bah “mm, jag fattar vad ni
menar”. Ja men du forstar, lite osnyggt [...] — Beck.

Kladsel ingar i Scheins teori (2010, s. 23ff) om artefakter. Att inte veta om den rddande
klddkoden ar ett tecken pa att inte passa in i gruppen vilket minskar bekvémligheten i
gruppen. Beck fick inte en ordentlig introduktion eller riktlinjer om hur arbetet skulle utforas,
hen beskriver det som att hen fick navigera sig i morkret. I det hir fallet stimde Becks kladval
in i ledningens bild av hur deras anstéllda skulle vara klidda men att veta att det finns regler
som inte dr kommunicerade, skapar det tankar om ifall det finns ménga andra regler som hen
inte 4r medveten om. Tar vi istéllet Rydings organisationskultur dér allting ar tydligt och
kommunicerat, samt att alla tvingas anpassa sig efter organisationskulturen, upplevs inte den
inre stressen av att inte veta reglerna dér. Skulle Rydings eller hens kollegor gora ett felsteg
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finns det i organisationskulturen ndgot som hen beskriver som en stark feedback-kultur. Pé s
sitt kan de latt ritta sig i ledet och inte behdva uppleva Becks kinsla av ovisshet.

Ja, nd men vi har en vildigt stark feedback-kultur. Dér det ar kontinuerlig feedback som
ges, bade positiv och negativ. Vi arbetar vildigt mycket for att man ska ta den, kunna ta
bade den negativa men ocksé att ta at sig av den positiva - Ryding.

Maiiker beréttar om sin organisationskultur och hur hen upplever arbetsplatsen som oserios
och att det skapar problem nir hen arbetar utanfér organisationskulturen nir hen traffar
kunder. Hen uttrycker en kraftanstringning av att stdlla om nér hen arbetar pa kontoret och
ndr respondenten till exempel har visning eller triffar kunder som ska silja sin bostad.
Maiikers organisationskultur beskriver hen som familjir med mycket humor men att
stimningen kédnns oserids och det klingar illa nir de ansvarar for folks hem.

Det ar svart att vara lika proffsig pa jobbet- som jag hade velat vara. Det &r svart att varva
mellan att sitta i en skolklass och sen ga till att visa en ldgenhet. Man ansvarar dnda for
ndgons hem och dé hade jag velat att hela min arbetsdag hade varit serios - Méadker.

Det finns hér en brist i arbetet med organisationskulturen eftersom den genererar en okad
anstrangning for de anstillda, ndgot som Schein (2010, s. 26) menar att organisationskulturen
kan motverka. Organisationskulturen pd Madkers arbetsplats &r inte dr anpassad efter alla bitar
i miklaryrket. En anledning till att organisationskulturen inte &r helt anpassad efter yrket kan
vara att kulturen inte &r strategiskt kommunicerad frén ledningen utan har skapats genom
framst social validering och delat antaganden.

Finns det reflektioner kring lojalitet kopplat till kulturen och i sa fall hur?

Undersokningen visar att respondenternas lojalitet pad en arbetsplats ligger framst till deras
kollegor. Lojaliteten ligger till viss del till arbetsplatsen men anledningen till lojaliteten mot
organisationen dr pa grund av kollegorna. Att visa lojalitet gentemot kollegor kan exempelvis
vara att skota sina arbetsuppgifter och dyka upp pé arbetet. Om varje person inte gor det de
ska skadar det de andra dé det blir mer att géra pa arbetet. Att inte skdta sina arbetsuppgifter
ordentligt medfor daligt samvete. Sorensen beréttar: “Ja, man har ju ett samvete, s dr det ju.
Jag kan inte dka dit en dag och bara slappa, da far man ju lite daligt samvete”. I arbeten som
kraver ndra kontakt med arbetskollegor skapas istéllet en empati och 6mhet for varandra. I de
fallen ligger inte fokus péd att gora det lilla extra for sin arbetsgivare utan istéllet for sin
kollega eller kollegor. Detta kan placeras i kategorin for horisontell frivillig vertikal lojalitet
som beskrivs 1 Arvidson och Axelssons (2014, s. 58) fyrfiltare. En av intervjupersonerna
berittar: “Jag gillar att gora de tunga jobben for hans skull, for da blir han glad och da blir jag
glad”. I enlighet med att vara lojal mot sina kollegor och hjélpas at for varandras skull ogillas
de kollegor som inte svarar tillbaka med samma lojalitet. Dessa kollegor ses dven som lata.
Kollegor som endast anses utfora jobbet for sin egen skull och gor sa att andra méste arbeta
mer och hardare blir inte omtyckta pa arbetsplatsen. Intervjupersonen beréttar: [...] ja man
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jobbar helst inte med de, for de &r, ja lata [...]. Lojaliteten visas genom den horisontella
relationen mellan jimbdrdiga individer som har samma position pé arbetsplatsen och den blir
helt och fullt frivilligt genom djupa och empatiska relationer mellan kollegor.

Vi kan se att lojaliteten gentemot kollegor kan stirkas av starka vénskapsrelationer som
skapas genom integration pa arbetsplatsen. Respondent Ryding berdttar om relationen mellan
kollegor pé sin arbetsplats.

[...] alla umgas vildigt mycket och vi har roligt ihop och det kan ju dels komma ifran att
vi anstiller personer som liknar varandra for att vi trivs véldigt bra ihop och just niar den
har kulturen &r sa stark sa gor det att man har valdigt roligt pa jobbet [...] — Ryding.

Detta kan ses som en strategi fran organisationens sida, att rekrytera personal som liknar
varandra och med stor sannolikhet kommer tycka om att umgés, bade pa arbetet och fritiden.
Ryding menar att de professionella relationerna har blivit sé starka att de bytt sfir och numera
dven ingér 1 det som hen menar dr den privata sfiren “S& man skapar, inte séllan, privata
relationer dven pd jobbet”. I och med att kollegornas relationer blir starkare Okar ocksa
lojaliteten gentemot dem, vilket kan placeras inom Arvidson och Axelssons (2014, s. 58)
dimension om frivillig horisontell lojalitet. Denna koppling kan tydligt dras da Ryding vittnar
om att det helt klart dr svarare att lamna arbetsplatsen nir det finns sé starka relationer mellan
kollegor, da det inte endast ar kollegor utan dven vénner pa det privata planet. Har kan vi
tydligt se kopplingen mellan den strategiska handlingen av organisationen att skapa goda
relationer mellan kollegor pé arbetsplatsen, genom att rekrytera personer som liknar de redan
anstéllda, och hur det i sin tur genererar mer lojala arbetare da lojaliteten till arbetsplatsen
automatiskt kommer om de anstillda dr lojala mot varandra. Om organisationen arbetar med
att oka den horisontella frivilliga lojaliteten mellan kollegor pé arbetsplatsen kommer
organisationen sannolikt att fa fler och mer lojala medarbetare.

Trots att goda relationer mellan kollegor bidrar till en hogre kdnsla av frivillig horisontell
lojalitet finns det tillfdllen nir respondent Ryding visar pa att det kan forekomma oftrivillig
horisontell lojalitet. Ryding beréttar om att arbetstiderna ar flexibla tills det kommer upp
nagot ovintat eller nir det blir hog arbetsbelastning. D4 forvintas arbetet vara hogsta prioritet
trots att det dr 1angt efter arbetstid. Hen berdttar “Sa lat sdga att jag kan gé vid fyra, fem varje
dag. Det gar jéttebra fram till att vi har mycket att gora for da forvintas du boka in dina planer
och stanna kvar...]”. Det vi ser att Ryding uttrycker ar en konflikt mellan att vara lojal mot
sig sjdlv och lojaliteten gentemot kollegorna. Respondenten star i det valet mellan att vara
lojal mot sig sjdlv och g hem frin arbetet for att hinna med sina planer eller att avboka
planerna och istéllet vara lojal mot sina kollegor. Vid de fall dir Ryding stannar kvar pa
arbetsplatsen pd grund av forvintningar som kollegorna stiller, menar vi att denna sorts
konflikter mellan olika lojaliteter ser vi kan hamna i Arvidson och Axelssons (2014, s. 58)
dimension for ofrivillig horisontell lojalitet. Konflikter mellan lojaliteter kan dven ske mellan
den egna sjilvlojaliteten och lojaliteten mot kollegorna pa arbetet. Att folja arbetskollegornas
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forvintningar ser vi kan vara en form av ofrivillig sjdlvlojalitet, sdsom Arvidson och
Axelssons (2017, s. 143) teori om sjélvlojalitet dr utformad. Beslutet kommer gynna Ryding
pa arbetsplatsen, att vara en flitig och presterande anstilld kan leda till fordelar i framtiden,
sasom att bli befordrad och skapa dnnu béttre relation till sina kollegor. Pa ett sitt &r Ryding
lojal mot sig sjdlv ndr hen stannar kvar pa arbetet, detta dr en strategi for att na till hdgre mal i
karridren, men det sker ofrivillig dd Ryding egentligen vill gora sina planer.

Lojaliteten mellan foretag och anstillda kommer ur ett givande och tagande. Sorensen
beskriver lojalitet pa arbetsplatsen som vildigt viktigt, men att den forsvinner nir den inte
kommer tillbaka fran arbetsgivaren. P& hens arbetsplats har de anstéllda varje ar fatt en bonus
vid arsskiftet. Organisationen bestdmde att bonusen skulle tas bort och att det vanliga schemat
skulle goras om. I och med att schemat dndrades forsvann mycket av det som de anstéllda sitt
som forméner. Schemat kallades for 3+1 vilket innebar att arbeta tre veckor i rad (inklusive
helg) och sedan vara ledig i en vecka. Schemat lades istdllet om till att arbeta fem arbetsdagar
varje vecka. De blev dven frantagna sin erséttning for extra tunga arbeten. De anstillda
kéndes sig forbisedda och snuvade pa sina formaner. Trots detta forvantades de anstillda att
fortfarande vara lojala och arbeta overtider nér det kravdes. Detta medforde att de anstdllda
helt enkelt blev mindre lojala gentemot arbetsgivaren och mindre motiverade att utfora sitt
arbete. Sdsom Arvidson och Axelsson (2014, s. 58) beskriver i sin fyrfiltare hamnar denna
typ av lojalitet under den ofrivilliga vertikala lojaliteten.

Sasom Arvidson och Axelsson (2017, s. 138) skriver om Hirschmans teori, voice (om att vara
sann mot sig sjilv) och exit (att gd emot sina ideal), valde de anstillda i det hér fallet att gé i
samlad trupp till platschefen for att framfora sitt missndje. Valet var att vara sanna mot sig
sjdlva. Att ga ihop som grupp till chefen for att framfora sina dsikter kan ses som att det inte
var lika mycket skada som kunde uppsté i att vara sann mot sig sjilv, eftersom Sorensen inte
gjorde det sjalv utan tillsammans med sina kollegor. Arvidson och Axelsson (2014, s. 58)
beskriver att ofrivillig horisontell lojalitet kan uppstd nér det finns risk att gora sina kollegor
besvikna. I det fall som Sorensen beréttar om skulle det inte ga att gora kollegorna besvikna
eftersom alla var enade om vad de tyckte om de indragna formanerna. Sérensen beskriver
vidare att handelsen av att g4 till platschefen 1 samlad trupp pa ett sétt som forefaller naturligt.

D4, det forsta jag brukar gora ar att vi pratar ihop oss vi tekniker da. For att se sa att om,
eller om det ar nan liten grej, da dr det mest att vi klagar pa det bara i teamet. Men om det
ar det lite storre grejer sd pratar vi ihop oss tekniker och sen gar ihop som grupp till
chefen. S att han vet att det inte bara dr en som kommer och klagar, utan att det &r alla.

Detta kan darfor ses som ett vedertaget sitt att framfora missnodje pé arbetsplatsen. Detta kan
kopplas samman med Scheins (2010, s. 26f) begrepp social validering. Att ga i samlad trupp
till chefen niar missndje uppstar har pa respondentens arbetsplats blivit ett sétt att gé tillviga
for att framfora missndje. Respondenten berittar att de anstéillda fOorst pratar thop sig med
varandra och efter det gar tillsammans till chefen. Att g ihop tillsammans skapar en kénsla av
att bli starkare gentemot en hogre ledning som tar beslut utom rickhall for de anstéllda.
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Genom social validering har gruppen bestdmt att de framfor kritik till ledningen tillsammans.
Precis som Schein (2010, s. 26f) menar s kidnner sig de anstillda bekvdma och reducerar sin
angest genom att ga ihop i grupp till chefen. Det kan ocksa kopplas till en stark horisontell
lojalitet (Arvidson & Axelsson, 2017, s. 58), de gor det tillsammans med ett gemensamt mal.

Ryding beréttar hur nyanstéllda inte far en tillsvidareanstillning om de inte lever upp till den
radande organisationskulturen.

Ska man till exempel titta p& véran anstdllningsmodell nér man anstélls, d& har man en
provanstéllning pa 6 manader och direfter s gors det en utvdrdering Over att fa
erbjudande om tillsvidare och grund och botten sa ligger 50% av bedomningen for hur du
har presterat och och nétt upp till dina processmal och 50% ligger i hur vil du lever var
kultur for att du ska fa fast anstéllning.

Schein (2010, s. 26f) menar pé att hur vdl den sociala valideringen fungerar handlar om hur
bekvidma och angestfria medlemmarna i gruppen ar med att boja sig for reglerna som uppstatt
genom den sociala valideringen. Vi vill belysa den andra sidan av Rydings arbetsgivares
agerande. En person som inte dr angestfri och bekvidm i den rddande organisationskulturen
kan sjdlv vélja att ldmna arbetsplatsen och pé det sittet uttrycka sin sjdlvlojaliet. Personen
viljer da att ldmna fOretaget for att vara sann mot sig sjilv istillet for att vara lojal och
anpassa sig till organisationskulturen. Beck berdttar att hen stod i valet och kvalet mellan
voice och exit. Relationen till hens chef var inte hdllbar och hen funderade pé att soka sig
vidare da hens arbetsplats var langt ifrdn angestfri. Istillet valde personen att ga ihop med
nigra kollegor som ockséd kéinde sig oréttvist behandlade av chefen for att diskutera
situationen. Utifran Arvidson och Axelson (2017, s. 138) tanke om att voice kan likstéllas
med att vara sann mot sig sjalv, var det, det val som Beck bestidmde sig for att gora och var
ddarmed lojal mot sig sjilv och organisationen.

Som tidigare redovisat under foregdende fragestéllning vittnar Ryding om hur det skapas en
sektkédnsla pa arbetsplatsen och hur de anstéllda forvéintas klappa i hdnderna och jubla 6ver
hoga malséttningar och forvantningar pa dem.

Lojalitet ar ett valdigt fint koncept, vi ska vardesétta lojalitet for att pd samma sétt som du
vill att dina kollegor &r lojala mot dig sa vill du vara det mot din arbetsgivare. Men pé det
foretag som jag arbetar pa sa kan lojalitet ta sig till en liten sjuklig grins ibland. Man blir
1att som en reklampelare for foretaget utét for att vi oftast matas med hur bra det dr och
allt bra vi gor - Ryding.

Lojaliteten som uppstir ur kéinslan av att vara en sekt kan liggas under Arvidson och
Axelssons (2014 s. 58) dimension om frivillig vertikal lojalitet. Firandet och glddjen 6ver
maélsittningarna och de hoga kraven skapar en kénsla hos de anstéllda att det dr deras egen
vilja att nd de hdga malen och inte som ett krav pa lojalitet som organisationen stéller.
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[...] det dr ocksd nagonting som skapar stark sammanhallning och som gor att man ska
kanna starkare lojalitet. Men jag tror att det ar viktigt att ha perspektiv pa vad som faktiskt
ar dkta genuin omtanke och vad som éar spelad omtanke for att skapa lojalitet [...]

— Ryding.

Ryding uttrycker att det ar viktigt att tinka efter pa vad organisationen gor for de anstillda av
ren vélvilja och vilka handlingar som gors for att ge sken av vélvilja. Det som kan antas &r att
respondenten uttrycker en oro for att bli manipulerad av organisationen och menar att det ar
manga handlingar fran organisationen som ar spelad pd omtanke men med syfte att skapa
lojalitet mellan organisationen och de anstillda. I det hér fallet handlar det om att
organisationen framstiller sig som lojala mot de anstillda sa att det ska kunna tjana lojaliteten
tillbaka fran de anstdllda. Hér vill respondenten skilja péd att vara i dimensionen ofrivillig
vertikal lojalitet och dimensionen frivillig vertikal lojalitet (Arvidson & Axelsson, 2014, s.
58).

Att vara lojal mot sin arbetsplats kan ta sig i uttryck i hur linge de anstillda planerar att
stanna pa arbetsplatsen. Karlén uttrycker att hen har planer pa att stanna pé arbetsplatsen i
minst 15 &r till. Anledningen till varfor hen skulle kunna sluta dr pa grund av rastloshet och
vilja att gbra nidgonting annat, men endast for en kortare period. Det som Karlén uttryckt &r
inte att hen vill byta arbetsgivare utan istillet ta en paus fran arbetsplatsen, for att senare
komma tillbaka. Det dr mer som att Karlén ser sin nuvarande arbetsplats som sin
utgdngspunkt och det dr dér hen hor hemma. Darmed har inte Karlén négra storre planer pé att
byta arbetsplats pa flera ar. Den frivilliga vertikala lojaliteten mot arbetsgivaren dr ddrmed
hog. I och med att hen kan se sig sjilv endast ta en paus for att sedan komma tillbaka kan ses
som frivilligt.

Som person sa &r jag nog lite rastlds tror jag, s bara det faktumet att om jag stannar dar
for lange, skulle nog kunna fa mig att se om mig lite grann. Men jag, det ar faktiskt inte
helt ovanligt att folk far tjanstledigt ett ar och kanske kor sahdr ndgon passagerarbat eller
nagonting nagonstans istillet, s& det dr en san grej som jag har tink att jag ska gora i
framtiden. Men da ror det sig inte om att sdga upp mig helt, utan da ror det sig snarare om
att kanske typ fa ett litet lufthal till ndgot annat ett tag. Men annars vet jag inte, just nu
ocksa, det dr svart att se sa langt fram i tiden, for jag har tinker absolut att jag kommer
stanna hér i 15 ar eller ndgonting. Men ja det dr nog, ja mojligt att far géra nagot annat
och bryta monstret lite, det &r nog det som skulle kunna & mig att byta jobb tror jag. Ett
tag i alla fall - Karlén.

Att erbjuda sina anstillda tjanstledighet kan ses som ett sétt for organisationen att hantera
problemet med anstéllda som vill se om griset dr gronare pa andra sidan. Det har blivit ként
bland de anstillda att det ofta gar att fa tjanstledig under ett ar fran arbetsplatsen. Det kan
skapa en trygghet hos de anstillda och det &r tinkbart att det gor att Karlén kan ténka sig att
stanna kvar pa arbetsplatsen i 15 ar, for att mojligheten till en paus i arbetet finns. Detta kan
ses som lojalitet frdn organisationen. Arbetsplatsen har visat sig samarbetsvillig och visar pa
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ett givande och tagande gentemot de anstdllda. Detta gor det mer troligt att de anstillda
kommer att vara lojala tillbaka mot organisationen, vilket kan ses i Karléns svar om att det ar
en sjdlvklar tanke att stanna i minst 15 ar pa arbetsplatsen. De anstillda forflyttar sin lojalitet
till ndgonting djupare 4n den lojalitetsplikt som medarbetare alltid har gentemot sin
arbetsgivare. Utifran Arvidson och Axelssons (2014, s. 58) teori om lojalitet tillhor detta den
ofrivilliga vertikala dimensionen. De anstillda ror sig dirmed frdn dimensionen ofrivillig
vertikal lojalitet till dimensionen frivillig vertikal lojalitet.

Lovén har en diskussion kring lojalitet pa arbetsplatsen och sidger “det ror mig inte i ryggen
huruvida jag dr lojal mot foretaget jag jobbar for”. Hen uttrycker en lojalitet till sina kollegor
och skolan i sin helhet men inte till foretaget som star bakom skolan. Lovén har ocksa ett
Oppet resonemang kring att det enda som inte fir hen att inte byta arbetsplats ar att det tar
energi att soka jobb och komma in pd en ny arbetsplats. I samtalet som fors med Lovén
beréttar hen att det finns ndgra ord som de ska jobba utifran med att hen inte ens vet vilka
dessa dr.

A4, det hir ska jag kunna. Det #r vil nat sint dir super-klyschigt. Ambition, motivation
och glddje nej men jag...gud jag vet inte. Det finns sdker men det har gatt in genom ena
orat och ut genom andra - Lovén.

Utifran Lovéns svar kan slutsatsen dras att den organisationskulturen som skolan sdgs jobba med

inte dr implementerad och genomgétt Scheins (2010, 23-32) tre lager. Det har istéllet skapats en

annan organisationskultur. Det Lovén saknar pa sin arbetsplats dr en struktur om vad som skall

goras, hur det ska goras och av vem. Till viss del anser vi att detta skulle kunna 16sas genom att

arbeta med organisationskulturen. Lovén drar ocksé den slutsatsen nér hen berdttar om hur hen

ser pa kopplingen mellan organisationskultur och lojalitet.

Jag tinker att om man, och det dr ocksé lite knepigt va, om man dr nagonstans diar man
trivs superbra och diar man far den hér tydligheten, strukturen, alla vet vad som ska gora,
alla gor det som ska gora. Alla ar ndjda, eller nojda, alla klara av att gora det dom ska
gora - da tror jag man blir mycket lojalitet mot. D4 kommer du ju hem och bara ”Gud vad
bra mitt arbete 4r” och da blir du ju lojalare mot sin arbetsplats och gentemot varandra for
det blir inga otydligheter i vem som ska gora vad - Lovén.

Fordelarna med att arbeta med en organisationskultur blir tydlig nir de tva ytterpunkterna i var

undersokning kan dras mellan L&véns arbetssituation och Rydings. Lovén har den minst tydligt

kommunicerade organisationskulturen och visar pa det mest illojala beteendet. Ryding har den

tydligaste kommunicerade organisationskulturen och visar pa mest lojalt beteende utifran vér

undersokning. Vi ser tydligt att lojaliteten paverkas av organisationskulturen.

Men absolut, foretagskulturen kan paverka, kan absolut ha en effekt pé lojaliteten tror jag.
Till exempel som ndr det kdnns att vi dr en familj tror jag det Okar lojaliteten, ja —
Maiker.
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Ja alltsa for &r det en dalig foretagskultur och folk gar och ar missndjda da tycker jag och
tanker att lojaliteten forstors pa grund av det, dd kanske man inte ar lojal till sin
arbetsplats eller sin arbetsgivare och overvéger att kolla pa annat eller misskoter sitt jobb
eller liknande-Redlund.

Fordelarna och nackdelar med en “bra” och “délig” organisationskultur dr flera och kan ses bade
i frdn ett perspektiv ovanifrdn och fran ett perspektiv underifrdn. Det handlar dels om
organisationens mojlighet att skapa lojala medarbetare, vilket kan ses som ett perspektiv
ovanifrdn. Om organisationen skapar en kéinsla av en familjar arbetsplats, det blir da svarare for
medarbetare att sdga upp sig eftersom man da sdger upp sig fran sin familj vilket inte ar lika
lockande som att sdga upp sig fran enbart en anstéllning. Perspektivet underifrdn &r den kénslan
som Redlund lyfter dir de anstélldas val kring sin anstéllning, som saklart inte dr oberoende av
perspektivet ovanifrdn och den organisationskultur som ledningen lyckats eller misslyckats med
att skapa. Men det finns fortfarande ett val underifrdn om att stanna eller ldmna organisationen
och precis som Redlund lyfter handlar det om att missndje kan reducera lojaliteten.
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Sammanfattande diskussion

Det hdr avsnittet dr till for att sammanfatta studiens resultat. Erfar en anstdilld en
organisationskultur och i sa fall hur? Finns det reflektioner kring lojalitet kopplat till
kulturen och i sa fall hur? Det hdr avsnittet kommer borja med att redogéra for de
slutsatser som kunnat dras mellan organisationskultur och lojalitet. Vidare fors en
diskussion kring for-och nackdelar med en organisationskultur med fokus pa att skapa
lojalitet. Avsnittet avslutas med en diskussion gdllande studiens styrkor och svagheter foljt
av forslag pa vidare forskning inom omrddet.

Slutsatser

Erfar en anstilld en organisationskultur och i sé fall hur?

Det som tydligt framgar av undersdkningen &r att organisationskultur paverkar de anstéllda
och att det finns en koppling mellan organisationskultur och lojalitet. Vi ser att Scheins teori
om organisationskultur (2010) gar att applicera pd de organisationskulturer den hér
undersokningen studerat. Vi héller oss dock reserverade gillande artefakters betydelse for
kulturen pé grund av den begrinsade data vi har utifrdn studiens insamlade material. Darfor
véljer vi att inte lagga nadgon virdering i det forsta lagret om artefakter. Analysen av studien
géllande Scheins (2010) teori om organisationskultur visar i sin helhet pa att teorin &r
applicerbar pa samtliga respondenternas arbetsplatser, oavsett hur tydlig eller otydlig
organisationskulturen upplevs.

Kénslan kring organisationskultur dr dvergripande positiv hos respondenterna. De anstillda
upplever att organisationskulturen fungerar som en indikation pa vad det 6nskvirda beteendet
ar och pa sa sitt skapar en struktur och ordning pa arbetsplatsen, vilket de menar ar onskvért.
Pa sa sitt kan det ses som en form ett kontrollverktyg som ledningen pa ett foretag kan
anvianda sig av men som inte upplevs lika tydligt som att métas i siffror, till exempel hur
mycket en anstdlld sédljer. D& respondenterna dr Overgripande positivt instidllda till
organisationskultur kan slutsatsen dras om att en organisationskultur i vissa tillfdllen &ar ett
mer Onskvért kontrollverktyg &n statisk pad personalens prestationer. Det som vissa av
respondenterna kidnde att de saknade pa sin nuvarande arbetsplats var tydlighet i hur de
forvantades agera, ett problem som kommunicerad organisationskultur skulle kunna 16sa.
Dock gar fortfarande en organisationskultur genom Scheins (2010) tre lager. Oavsett hur
tydlig kulturen dr behdver en nyanstilld person fortfarande ldra sig kulturen. Daremot kan
inldrningsprocessen vara mer eller mindre angestrelaterad.
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Finns det reflektioner kring lojalitet kopplat till organisationskultur och i sa fall hur?

Gillande begreppet lojalitet syns den flerdimensionella aspekten av begreppet och den
horisontella och vertikala aspekten framgar tydligt d& respondenterna delar sjidlva upp att vara
lojal horisontellt och vertikalt utan att anvdnda de begreppen. En viktig aspekt att dela upp
lojaliteten &r att det ger en tydligare bild av hur en organisationskultur skall hanteras, speciellt
for ledningen om de vill anvdnda det som ett kontrollverktyg.

Oavsett tydlighet i organisationskulturen fran ledningens sida lyfter respondenterna i flertalet
av fallen att den storsta lojaliteten ligger i en horisontell form gentemot deras kollegor.
Lojaliteten tar sig ocksa i uttryck genom att det okar de anstdlldas dedikation till arbetet
eftersom de vill bidra och underlitta arbetet for sina kollegor. Kénslan av ett “vi” ar storre &n
ett “jag”, dven om flera av de respondenter som uttryckt detta faktiskt mits individuellt 1 sina
prestationer.

I vissa av fallen har organisationen arbetat med att skapa goda vanskapsrelationer mellan de
anstillda, vilket skapar en kénsla av starkare tillhorighet - lojaliteten ligger d& utdver den
horisontella dimensionen dven pa en vertikal nivd mot organisationen. Det leder i sin tur till
att de anstéllda inte vill ldmna organisationen. Darfor ser vi att det &r fordelaktigt for
organisationer att arbeta med att skapa forutséttningar for goda relationer mellan kollegor da
organisationen kommer vinna lojalare medarbetare. Om lojaliteten ligger pa en horisontell
niva sd kan organisationen dra fordel av detta dd den horisontella lojaliteten automatiskt
spiller 6ver pa den vertikala lojaliteten gentemot organisationen. Nar det finns tendenser hos
medarbetare att vilja stanna kvar 1 organisationen pd grund av lojaliteten gentemot kollegor,
trots att det finns ett visst missndje mot sjdlva arbetsplatsen, har organisationen chans att
behélla kompetens och medarbetarna blir pa sa sitt dven lojala vertikalt mot organisationen.

Gillande lojaliteten hos de anstéllda ser vi ett monster grundat i organisationskulturen. Om
organisationskulturen ger de nyanstillda en tydlig ram som de ska navigera sig inom, minskar
kinslan av att vara obekvdm och dédrmed okar lojaliteten mot organisationen. Detta eftersom
kinslan av att passa in och gora rétt redan fran borjan ger en storre tillhorighetskénsla. Som
nyanstilld berdttar samtliga respondenter att det varit mycket nya saker som de behovt lira sig
och sitta sig in i och genom en kommunicerad organisationskultur har respondenterna visat
ett mindre dngestladdat beteende kring sin forsta tid pa arbetsplatsen. Respondenter som inte
haft en tydlig och uppstrukturerad introduktion har haft mer angest och osdkerhet under sina
forsta manader pa arbetsplatsen. Nagot Overraskande visar studien att lojalitet framst inte
ligger i sjélvlojaliteten och inte heller i lojaliteten gentemot organisationen utan till storsta
delen ligger lojaliteten i den horisontella frivilliga dimensionen.

Risken med att ha en alltfor kontrollerande organisationskultur &r att den kan bli

exkluderande. Kompetenta personer som skulle kunnat prestera bra i rollen de innehar kan
kinna en sén stor kénsla av att inte bli socialt validerad att de véljer att 1dmna. P4 s sétt blir
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organisationskulturen pad den nivan paradoxalt eftersom den har en stor paverkan pa de
anstilldas lojalitet, for de som anammar den, men tvirtemot pa de som inte gor det. Hér far
organisationen ta stillning kring vad som viger tyngst. Ar det virt att tappa vissa kompetenta
personer for att fordelarna med organisationskulturen véger over eller ar det inte det? Det
finns inget universellt svar pad den frigan utan det dr ndgot som varje organisation kan ta
stallning till.

Diskussion

Studiens syfte och fragestillningar 4r intressanta att se utifrdn de anstélldas upplevelse
eftersom att vi spenderar stor del av vara liv pa var arbetsplats och som péaverkar stor del av
befolkningen i Sverige.

Att anvinda en kvalitativ ansats 1 studien har varit 1amplig eftersom den kvalitativa ansatsen
har skapat mojligheten att fi svar pd studiens fragestidllningar och bidra till en fordjupad
forstaelse kring organisationskultur och lojalitet.

P& grund av vér delade forforstaelse kring organisationskultur har vi kunnat se objektivt pé
det insamlade materialet eftersom den slutgiltiga bearbetningen har gjorts av bada och pa sa
sitt inte fatt ett ensidigt forhéllningssatt till materialet. Fordelen med att vi var for sig kodade
materialet forst var att vi sedan kunde ha en diskussion kring omradena vi var oense om for att
slutligen fa en dverensstimmande bild av materialet. Vi anser att det dr positivt att vi fran en
borjan hade tvé olika sitt att se pa organisationskulturens paverkan pé lojalitet pa grund av
detta.

Studiens tydliga nackdel dr den begriansade delen av information om Scheins (2010, s. 23fY)
forsta lager om artefakter. Det har gjort att teorin inte kunnat anvinda i sin helhet och viktiga
aspekter har kunnat undgd studien. Valet att anvdnda Scheins (2010) teori om
organisationskultur anser vi fortfarande var ett bra val eftersom teorin dr vedertagen och dr
den teori som vi anser angriper och skapar forstaelse for organisationskultur pa det rimligaste
sittet da den gar igenom flera nivaer och pa sé sitt far en djupdykande inblick i ett fenomen
som &r svart att nd. Daremot hade studien fétt en annan tyngd om hela teorin hade kunnat
anvindas fullt ut.

Det som kan ses som studiens styrkor &r forst och framst antalet intervjuer som studien bygger
pa. Pilotintervjun som gjordes medforde att intervjuguiden vid ett tidigt skede kunde justeras
och forbattras. Vi som intervjuare fick dven en chans att trimma var intervjuteknik genom att
utfora en pilotintervju. Intervjuguiden justerades inte bara efter pilotintervjun, den har
justerats 16pande under studiens gang, vilket kan ses som ytterligare en styrka med uppsatsen.
Varje intervju gav insikt om hur den kunde utvecklas till det battre. Detta har okat studiens
validitet och reliabilitet.
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Det som i efterhand kan diskuteras ar hur urvalet dr gjort. Vi ser det som en nackdel i studien
att endast tva av nio intervjuer utfordes pa respondenternas arbetsplats vilket gjort att vi inte
kan uttala oss om artefakter i den mén vi Onskat. Ddremot anser vi att materialet fran
intervjuerna har gett en djupgéende forstéelse for respondenternas arbetssituation.

Forslag till framtida forskning

For vidare studier foreslds studier dir motpoler av organisationskultur, de med en tydlig
organisationskultur stdlls mot de med en otydlig organisationskultur och om de finns nagra
likheter och skillnader i1 de anstélldas lojalitet, exempelvis statliga foretag och privata foretag.
Ytterligare ett forslag &r att se till om det finns skillnader mellan konen kring upplevelserna
kring de olika aspekterna. En annan aspekt som skulle kunna studeras dr hur
organisationskultur implementeras som ett kontrollverktyg for ledningens syfte att kontrollera
anstéllda och hur detta paverkar de anstéllda. Vidare foreslar vi att se till aspekter om kon och
alder eftersom den hir studien inte tagit hansyn till de aspekterna.
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Bilagor

Bilaga 1 - informationsbrev

Information om medverkan i intervju till c-uppsats i Arbetsvetenskap

Studien som du ska medverka i dr ett examensarbete i Arbetsvetenskap C som dr en del av
Personal- och arbetslivsprogrammet vid Karlstads Universitet.

Syftet med studien &r att undersdka hur anstéllda upplever kulturer i organisationer och om
kultur kan ha en koppling till 6kad lojalitet hos medarbetaren. Materialet till uppsatsen
kommer samlas in genom kvalitativa intervjuer.

Informationen som du l&dmnar under intervjun kommer att behandlas konfidentiellt och ingen
obehorig kommer att kunna ta del av informationen. Intervjun kommer att spelas in och
skrivas ut 1 text. Som intervjuperson bidrar du till uppsatsens material och mdojliggdr en studie
inom omradet. Materialet som utvinns ur intervjuerna kommer inte att kunna hérledas till dig
som intervjuperson och dirmed kommer det inte vara mojligt att avsloja din identitet. I
enlighet med nyttjandekravet kommer intervjumaterialet endast att anvéndas i uppsatsen.

Deltagandet sker enligt samtyckeskravet vilket betyder att det ar helt frivilligt att delta. Du
kan nér som helst vilja att inte langre medverka i undersokningen, bade innan, under och efter

intervjun.

Ansvariga for studien dr Fanny Olsson (student) och Emma Hammarberg (student). Om du
har fragor kring studien dr du vilkommen att hora av dig till oss.

Kontaktuppgifter:

Fanny Olsson

olssonfannyy@gmail.com
070-1408293

Emma Hammarberg
emma.hbg@gmail.com
079-3340423
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Bilaga 2 - Intervjuguide

Bakgrundsfragor

Omraden vi vill berora:

Position, tid pa arbetsplatsen, vad arbetar du med?

Fragor till omréadet:

Hur lénge har du arbetat pa din nuvarande arbetsplats?

Beritta lite kort om vad du gor om dagarna, vad jobbar du med och vilka du jobbar
med? jobbar du i team?

Position pa foretaget?

Fragor kopplade till Scheins teori om organisationskultur

Omraden vi vill berora:

Lager 2 - hyllade virderingar.

Hur har du introduceras pé arbetsplatsen? Hur visste du hur du skulle agera pd en ny
arbetsplats?

Far du kritik pa jobbet? I sa fall, ndr och hur? Firande? Beloning? Tillrdttavisningar?
Mits du pa jobbet? Veckomdl? Manadsmal? Kulturmdl?

Upplever du att det finns forvantningar pa dig om hur du ska agera pé arbetsplatsen? /
sdana fall, vilka?

Omraden vi vill berora:

Lager 3-grundldggande underliggande antaganden.

Om du inte vet hur du ska gora i en viss situation pé jobbet, vad gor du da?

Hur ar dina kollegor? Varfor tycker du sd?

Vad har du for relation till dina 6verordnade? Ar det ndgot dér du saknar? Vilken form
av hjilp tar du/far du av dom? Hierarki? Team? Oppet/stingt?

Omraden vi vill berora:

Kultur

Skulle du sdga att det finns en kultur pa arbetsplatsen? Om ja, vad tycker du ingdr i
den kulturen?

Hur tycker du att det #r att arbeta utifrén den kulturen pa arbetsplatsen? Ar det ndgot
du saknar?
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Fragor kopplade till teorier om lojalitet:

Omraden vi vill berora:

Vilken typ av lojalitet finns det? Horisontell, vertikal, frivillig, ofrivillig?

e Kan du beritta om en situation dér ditt privatliv har blivit paverkat av ditt arbete?
Varfor gjorde du sa? Svart att kombinera privatliv och arbetsliv? Jobbar du mycket
overtid?

e Vad gor du nér du kinner dig missndjd med ndgonting som ror din arbetsplats? Har du
ndgonsin gjort det?

e Vad far dig att vara kvar pa arbetsplatsen?

e Vad skulle fa dig att byta arbetsplats?

e Om vi sdger lojalitet pa arbetsplatsen - vad sdger du da?

e Tror du att det finns ndgon koppling mellan att ha en foretagskultur och lojala
medarbetare, och 1 sé fall hur?

Uppsamlande fraga

o Finns det nagon fraga som du hade forvintat dig att vi skulle stélla, som vi inte har
stallt?
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