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Sammanfattning

Denna studie behandlar tdgmastarnas upplevelser av foretagskultur och yrkesroll i
omorganiseringen 2003/2004, vid SJ AB Stockholm. Det empiriska materialet bygger
pa kvalitativa forskningsintervjuer med sju tagmastare, som arbetade ombord pa x2000
under omorganiseringen.

| analys av empirin har vi kunnat se indikatorer pa att foretagskulturen paverkar
tagmastarnas upplevelser av omorganisering. Utifran deras syn pa den aktuella
omorganiseringen, tolkar vi det som att férandringar som inte éverrensstimmer med
grundl&dggande varderingar och normer i en existerad foretagskultur bemdéts med ett
visst motstand. Titeln ... en perser och resten flygvéardinnor... ar ett citat fran en av de
intervjuade och vi anser att den ger en illustration 6ver tigmastarnas tankar i
omorganiseringen 2003/2004. Unders6kningen antyder vidare att nyckelpersoner kan
paverka foretagskulturen.

| ett senare skede har relevanta teoriaspekter lyfts fram, och kopplingar har dragits
mellan empirin och litteraturens ataganden och slutsatser. De teoretiker som behandlar
foretagskulturen och dess inverkan pa arbetstagarna som bland annat har berérts i denna
studie har varit Mats Alvesson, Gideon Kunda och Edgar Schein.

Nyckelord

Foretagskultur, yrkesroll, omorganisering, kvalitativa forskningsinterjuver.
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1 Ett arbetsliv | forandring

Det arbetsliv och arbetsmarknad som vi idag moter praglas av en alltmer svarforutsedd varld. Foretag
och organisationer forsoker halla takten med omvarldens utveckling, vilket inte ar sa latt dd omvérlden
forandras och informations- och telekommunikationsteknologin har suddat ut grénserna i tid och rum,
foretag och organisationers omvarld har natt ett globalt omfang. Arbetsmarknaden har idag en uppsjo
av koncept och l6sningar for att méta denna omvérld. Det blomstrar en ny marknad dar koncept och
I6sningar kan kopas och séljas i jakten pa framgang. Reformer, omorganiseringar och olika
produktionsmodeller har alla sasmma mal, att ge vinst och éverleva. Fran denna hektiska
arbetsmarknad formas arbetslivet for manga arbetstagare idag.

Det foretag som ar objekt for denna studie, kan ses som ett exempel. SJ: s kamp startade redan pa 80-
talet med att skapa en ny identitet, i och med politiska krav om att bryta monopolet. Med mal att skapa
en ny identitet som ska trygga deras fortsatta existens har SJ AB avverkat den ena omorganiseringen
efter den andra (Tullman 2000).

2003 fick vi ett tips genom en bekant, om att &nnu en omorganisation pa SJ AB skulle genomforas.
Idén foddes om att det skulle vara intressant att titta pa tagmastarnas psykosociala arbetsmiljo samt
deras upplevelser av en omorganisering. Nar vi tittat narmare pa Arbetsmiljélagen kandes det fel. Vi
vill inte mata arbetstid eller forlaggning, inte heller titta narmare pa hot och vald osv. Varfor inte? Vi
vill komma individerna ndrmare och vi hade nu mdjligheten att studera en grupp manniskor som
genomgick en forandring eller kanske rent av en férvandling.

Vi anser att om man vill forsta en arbetstagares upplevelser av en omorganisering maste man ta
hansyn till den véaxelverkan som rader mellan organisationen och de involverade aktorerna.
Foretagskultur ar viktigt att ta med i berakning eftersom vi anser att det ar genom en forforstaelse av
dess paverkan som man kan forsta och studera aktorernas upplevelser narmare eftersom den ingar i
organisationens fundament. Kérnan av det vi i denna studie menar med féretagskultur ar
organisationens liv, dvs. hur den lever, tanker och handlar. Féretagskulturen har en stor inverkan pa
involverade aktorer i en organisation. Den skapar och legitimerar forutsattningarna for samspelet som i
sin tur utgdr grunden for bildande av den egna yrkesidentiteten (Bruzelius 2000).

1.1 Syfte

Syftet ar att studera tagmastarnas upplevelser av foretagskultur och yrkesroll i omorganiseringen
2003/2004 vid SJ AB Stockholm.
1.1.1 Problemstallning

e Hur upplevs omorganiseringen 2003/2004?

e Hur ser intervjupersonerna pa sin yrkesroll och finns det nagra synbara forandringar?

e Hur paverkar foretagskulturen makt- och samspelet som sker i foretaget?

1.1.2 Hypoteser

o Att foretagskultur paverkar deras upplevelser av omorganiseringen



o Att foretagskultur paverkar deras syn pa yrkesroller

e Att nyckelpersoner kan paverka foretagskulturen

1.1.3 Avgransning

Pa grund av det stora antalet anstallda tagmastare och tagvardar avgransades studien genom att endast
studera ett fatal tagmastare som har uppdraget att vara ombordsansvariga pa x2000 affar Stockholm,
stationerade i Stockholm.

1.2 Disposition

Inledningsvis har syfte, problemstallning, hypoteser och avgransningar faststallts. | Kapitel 2 féljer en
redogorelse av SJ AB: s historia och information kring for denna undersdkning aktuella
omorganisationen samt tdgmastarnas arbetsuppgifter och utbildning. I kapitel 3 foljer en utveckling av
problemstallningen déar l&saren ges mojlighet att sétta sig in i begreppen féretagskultur, samspel och
yrkesidentitet samt den radande situationen pa arbetsmarknaden. Avsnittet bygger pa material hamtat
fran kand forskning, och litteratur inom omradet organisationskultur, samspel och yrkesidentitet.

Efter den teoretiska delen ges i kapitel 4 en beskrivning och diskussion av den kvalitativa metod som
anvands for att samla in det empiriska materialet samt den grundlidggande férundersokningen. Aven en
beskrivning av den analysmetod som anvands for att koda och analysera det empiriska materialet ges.
Dérefter foljer, i kapitel 5, redogérelsen for det empiriska materialet som utgér underlaget for denna
undersokning. Avslutningsvis foljer i kapitel 6 ett analysavsnitt dar teori och empiri sammanfors,
likheter och skillnader synliggors. Har har &ven egna reflektioner kring resultatet och undersékningen
lyfts in.

2 SJ AB: s historia

I Sverige var man relativt sen med att bygga ut jarnvégen. | dvriga varlden tog byggnationen av
jarnvagen fart redan under 1830-talet. Det fanns flera anledningar till att jarnvégen i Sverige drdjde
over hundra ar innan den byggdes ut 6ver hela landet. Jarnvagen och SJ: s historia kantas av olika
reformer ifran slutet av 1800-talet. Under det forsta seklet diskuterades aterkommande problem av
byrakratisk karaktar. Reformatorerna fran 1893 till 1970 ansag att drendena handlades for langsamt
och utan planmassighet. Aven bristande affarsmassighet aterkommer med jamna mellanrum dvs.
kontakten med kunderna var déliga eller kundens krav beaktades inte (Brunsson 1990). Ar 1954
beslutade Riksdagen att stambanelinjer, huvudbanor som stréckte sig dver stora delar av landet, skulle
bekostas, &gas och forvaltas av staten medan bibanor, smarre jarnvég, fick byggas och bekostas av
enskilda foretag (Kullander 1994).

Ar 1956 bildas SJ, Statens Jarnvagar som den heter &n idag (Kullander 1994). Staten fortsatte att vara
SJ: s &gare under de narmaste artiondena men sakta men sakert borjade SJ: s ekonomi forsamras. Pa
1980-talet kunde man tala om en ekonomisk kris som resultat av bade minskade marknadsandelar och
statens ekonomiska krav och restriktioner som tyngde SJ med véldiga kapitalkostnader for
infrastrukturen. 1985 bestamde staten sig for att SJ skulle fa konkurrera pa lika villkor med andra



trafikgrenar for att man ansag att det skulle 6ka foretagets effektivitet. SJ skulle nu, 1988, bli ett
renodlat affarsforetag, som ska drivas med rorelseintékter och vara lonsamt medan den statliga
myndigheten, Banverket, skulle drivas med budgetmedel (Kullander 1994).

Regeringen foreslar, ar 1998, att SJ: s verksamhet ska dverforas fran affarsverk till flera nybildade
statliga aktiebolag. Affarsverksformen anses, fran regeringens sida, hamma SJ: s mojlighet att vara
effektiv och agera affarsmassigt pa grund av de strukturférandringar som sker pa jarnvagsmarknaden
samt de forandrade forutsattningar som SJ stélls infor. Affarsverket Statliga Jarnvagen delas vid
arsskiftet ar 2000/2001 och verksamhet Gvergar i sex sjalvstandiga aktiebolag som dock fortfarande
Ags av staten. | det nya bolaget SJ AB, ett statligt aktiebolag, har man fort 6ver all persontrafik’.

4 december, 2002 genomforde SJ AB: s styrelse en ekonomisk Overblick for foretagets stélining. Den
visade att kapitalet var forbrukat och negativt varvid foretagsstamman beslutade att man skulle
undanrgja kapitalbristen. Under 2004 genomfordes stora delar av det effektiviseringsprogram som
inleddes 2003. Det har inneburit uppsagningar, omplaceringar och pensioneringar men ocksa nya
yrkesroller for en tydlig satsning pa service.

Den 11 januari 2004 har man genomgatt en strukturforandring av personalgruppen Tagmaéstare inom
SJ AB framst de som arbetar ombord pa x2000. Ansvaret som tagmastarna hade innebar bland annat
ett helhetsansvar for taget, man hade sékerhetsansvar, salde och klippte biljetter mm. Efter
strukturforandringen lades en viss del av sakerhetsansvaret Gver pa lokforaren och tdgmastarna delades
in i tva grupper, Servicechefer och Servicevardar. Strukturférandringen innebar aven att man tog bort
entreprendrer som utforde stadning och servering pa tagen. Detta skall nu servicevardarna gora
tillsammans med servicecheferna som skall vara arbetsledare och ansvar for bland annat bemanning
med mera.

2.1 TAgmastarnas arbetsuppgifter och utbildning

Tagmastare har ansvar att kunden far god service samt en trevlig upplevelse av tagresan. Tagmastarna
ar ombordsansvarig och har ansvar for all sakerhet ombord pa tagen. Servicen ombord,

t ex att halla rent i vagnarna och servera i bistron, ar tagvardarnas uppgift. Innan den aktuella
omorganiseringen har man anlitat ett serviceféretag som har handhallit denna servicepersonal, d v s
man har hyrt in tagvardarna utifran. Vara intervjupersoner var alla ombordsansvariga och hade
ansvaret for sakerheten och ordningen ombord pa tagen. Det tillhér deras arbetsuppgift att rakna
vagnarna och kontrollera att tagvagnarna &r ratt inopkopplade i ratt ordning fore avgang fran stationen.
Tagmastarna 6ppnar tagen och ser till att det lyser dverallt och att toaletterna ar 6ppna. De noterar
vagnarnas vikt och antal och rapporterar sedan detta till lokféraren fér bromsinstallning. Vidare har de
ansvaret for biljettforsaljning och kontroll av biljetternas giltighet. De ska informera kunderna och
hjdlpa dem tillratta bland annat med vidare forbindelser vid byte av tag. Tagmastarna har ansvaret for
hogtalarutropen under resans gang och att gods som ar med pa taget lamnas pa ratt station samt att
kontrollera stadkvaliteten ombord. Mellan stationerna har de till uppgift att ta hand om olika
administrativa arbeten sa som t ex statistikuppgifter. Innan dem lamnar éver tagen till nasta tagmastare
kontrollerar de om nagot har blivit kvarglémt pa taget. Utbildningen till tagmastare genomfors vid
behov internt pa respektive ort. Uthildningen ar cirka tre manader lang och varvar teori med praktik.

1 (www.om.sj.se/node/0,4452,3900_1,FF.html) 2004-02-10 klockan 14:35



Kravet for att kunna soka till tagmastare ar att man ska ha genomgatt gymnasieutbildning eller
motsvarande samt att man beharskar svenska och engelska.’

Vid den aterkoppling vi genomforde under arsskiftet 2004/2005 fanns det fortfarande ingen
befattningsbeskrivning av de "nya” servicecheferna och servicevardarna.

3 Foretagskulturens inverkan

Nér vi paborjade vart arbete med att skriva denna uppsats prydde SJ AB ater igen lopsedlarnas
framsida sa som de manga ganger tidigare gjort. Jarnvagsutredningen sldpptes den 25 november 2003
och manga undrade om SJ AB kunde klara de krav som regeringen stallde pa dem. SJ AB hade stora
och svara utmaningar framfor sig. Dels klara den aterbetalning som Regeringen stéllt som krav nér de
ater igen lanade ut pengar till foretaget. Dels om de kunde omorganisera sig sa att de kunde klara den
fria marknaden pa tagtrafik. Den fria konkurrensen rader sedan 1993 men SJ AB innehar dock ett
legalt monopol for den interregionala trafiken som enligt statsradet Ulrika Messing bor brytas (SOU
2003:104 Jarnvagsutredningen).

Omvaérlden har standigt foranderliga krav som gor att foretag efterstravar flexibilitet och
kundanpassning for att kunna parera. SJ: s kamp statade redan pa 80-talet med att skapa en ny identitet
i och med politiska krav om att bryta monopol. Med malet att skapa en ny identitet som ska trygga
deras fortsatta existens har SJ AB avverkat den ena omorganiseringen efter den andra (Tullberg,
2000).

Understkningen har gjorts for att fa en forstaelse for och insikt i arbetstagares upplevelser och tankar
kring sin yrkesroll och foretagskultur gentemot organisationen, de kunder som kraver deras service
och arbetskamrater i tider av forandring. Dar vi anser att foretagskultur &r en viktig aspekt for
forforstaelsen av en upplevelse i en omorganisering.

3.1 Vikten av foretagskultur

Arbetsmiljéverket i Orebro har under de senaste aren uppmarksammat att de halsorisker som nu dyker
upp i arbetslivet inte later sig beskrivas tillfredstallande enbart utifran de modeller och begrepp som
tidigare anvants for att beskriva den psykosociala arbetsmiljon. Arbetslivet har under det gangna
decenniet gatt fran massproduktion av varor, till att vara mer inriktat pa tjanster som ar individuellt
och flexibelt anpassade och som kréver storre hjarn- och kommunikationsarbete (Engman 2002).

Samhaéllet staller storre krav pa foretag och deras produktivitet och pA manga arbetsplatser har
personalen minskats men inte ambitionen eller kraven att ge vinst. Foretag och arbetsplatser soker
ihardigt sin egen stil, metod och form for att handskas med sina problem, personal, visioner och mal.
Omorganiseringar sker stdndigt och oftast med ekonomiska skal som motivering. Nya dgare och
fackliga foretradare kommer och gar, driver sina fragor och genomfor sina atgarder utan tillracklig
kunskap om de lokala kulturerna som tolkar och omvandlar visioner till praktisk handling.

2 http://www.arbetsformedlingen.se/yrken/YrkesBeskrivning.aspx?iYrkeld=196



Arbetsmiljéverket i Orebro har sett att den enhetliga foretagskulturen som forr gav stadga och mening
at olika forandringsforslag nu inte langre finns. (Engman 2002)

En central aspekt i de teorier som vi studerat kring foretagskultur kretsar kring fragan huruvida
foretagskulturens inverkan pa olika forandringsforslag skall ses som hinder eller stod och kring detta
rader viss oenighet mellan forskare och praktiker. Det gemensamma for forskare tycks dnda vara att
forandringsforslag moéter hinder nér forandringarna inte éverrensstdimmer med de existerade normerna
och véarderingarna och far stod nar de 6verensstaimmer med varandra. | alla féretag och organisationer
finns sociala system som fungerar som en kultur oavsett om den kan anses vara stark — enhetlig eller
svag — splittrad.

3.2 Foretagskulturens innebord

Mats Alvesson diskuterar kring att anvanda féretagskultur som perspektiv vid empiriska
undersokningar i sin essa; "Att synkronisera forestallningar: Féretagskultur och ledarskap”. Det finns
ingen entydig definition av kultur men Mats Alvesson tycker att det &r viktigare att ringa in centrala
dimensioner och aspekter av kultur. Kultur har vissa karaktaristiska drag som det rader stérre enighet
om som exempelvis;

. Den ar holistisk och hanvisar till ett kollektivt fenomen som inte kan foras ned till enskilda
individer.

. En kultur &r historiskt bestamd

. Kultur &r socialt konstruerad

. Kulturen &r genuint kvalitativ

. Kulturen &r trogrérlig och svér att férandra®.

Han anser att kultur ar kérnan i en organisation genom att den mojliggor det kollektiva handlandet.
Han anser att en avgorande forutsattning for kollektivt handlande ar att man uppfattar verkligheten pa
ett likartat satt. Det vill sdga organisationen fungerar genom att individerna i den ser pa mal, medel
och relationer pa snarlikt vis (Alvesson 1997).

For att forsta det komplexa innehallet av foretagskulturen har boken Integrerad organisationslara lyft
fram de olika grundlaggande bestandsdelarna och sammanbundit dem enligt figur 1.

3 Alvesson refererar dessa i sin tur till Hofstede et al. 1990.



Figur 1 Grundlaggande bestandsdelar i foretagskultur (Bruzelius 2000)
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Alla organisationer har ett idealmal som oftast formuleras i termer av missioner och visioner. Ta t ex
IKEA vars ambition &r att sélja heminredning billigt som i férhallande till priset har god funktion och
kvalitet som sammanfattas i deras slogan: "IKEA- inte foér de rika men for de kloka.” Vidare existerar
det specifika idéer och varderingar i organisationerna som t ex styr uppfattningen vad som &r bra
eller daligt och vilket beteende bel6nas eller bestraffas. Dessa varderingar varierar fran organisation
till organisation men i en kundorienterad styr oftast att kunden har réatt som i SAS fall dar mottot ar
"Vi ar till for kunderna och inte tvartom” samt att "N6jda kunder ar det enda som réknas”. Andra
kannetecken som symboliserar specifika idéer ar t ex foretagsuniform, etikett eller accepterad moral.
Signifikanta aktorer ar oftast personer som har tillgang till ndgon form av makt och inflytande i
organisationen som ger dem majlighet att paverka de radande varderingarna, idéerna och
forestallningarna. Dessa kan vara forebilder till andra involverande aktorer och forkroppsliga, tyda
och legitimera organisationens varderingar. Organisationens normer och regler inbegriper allt fran
hur man upptrader, bemoter kunden till regler for arbetsuppgifternas utférande. Det finns bade
formella, antagna av organisationen som riktlinje, och informella, skapade genom samspelet, normer
och regler i en organisation. De informella kommunikationskanalerna, ibland kallad
”skvallerapparaten”, ar viktiga eftersom formedling av varderingar och normer sker genom dessa
(Bruzelius 2000).

Vidare kan foretagskulturen ses pa tre nivaer enligt Schein som har en teori om att olika uppfattningar
och antaganden utgor karnan i en organisationskultur. Ett postmodernt perspektiv utgar fran det
grundl&dggande antagandet om att manniskan &r estetisk och stravar efter varden som kreativitet, frihet
och ansvar. Det grundldggande antaget genomsyrar allt och ar det som medlemmar av en kultur tar fér
givet och ser som verklighet. Schein menar att grundantaganden har en formaga att paverka det som
medlemmar av en kultur uppfattar och hur de tanker och kénner (Hatch 2000).

Den inre kdrnan av kultur i en organisation bestar av varderingar som skapas genom sociala principer,
mal och normer. Vérderingar ar nagot mer medvetna an grundantagandet men &r oftast nagot som
medlemmarna av kulturen inte reflekterar 6ver. Medlemmarna kan anda kénna igen sina varderingar
om varden ifragasatts som nar nagon exempelvis forsoker andra kulturen. Vérderingarna definieras av
det medlemmarna i en organisation bryr sig om eller anser viktigt. Normerna, oskrivna reglerna,
befaster det beteende och férvantan av medlemmarna i olika situationer (Hatch 2000).



Pa den ytliga nivan har vi artefakter som kan liknas vid rester av den kulturella kdrnan som finns i
organisationen. Artefakter kan oftast av vem som helst iakttas och ror sig om fysiska, beteendeméssiga
samt verbala yttringar som skapats av medlemmarna i organisationen enligt de varderingar och normer
som rader (Hatch 2000).

Figur 2 Scheins tre kulturella nivaer (Hatch 2000)
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De tre nivaerna existerar i en kretsgang dar det kan verka som artefakterna utgor endast ett slutresultat
av de grundantaganden och vérderingar som finns i den givna kulturen. Enligt Schein kommer
artefakterna att tolkas pa ett satt som omvandlar de varden och antagande som ursprungligen skapade
dem. Artefakterna och normer anvénds enligt Schein medvetet och pa ett kreativt satt av
medlemmarna av kulturen for att ge uttryck at deras identitet och for att formulera och arbeta i riktning
mot malen (Hatch 2000).

3.3 Foretagskulturens inverkan pa samspelet

Det samspel som sker i arbetet kan beskrivas i termer av roller och agerande inom ramen for vissa
organisatoriska forutsattningar. Medlemmarnas personlighet, attityder, kompetens och erfarenheter
formar kulturen. Dock ar foretagskulturen den som utgdr ramarna for hur aktdrerna samspelar med
varandra, den ger forutsattningarna och sétter granserna. Genom socialisationsprocessen anpassas
medarbetarna till foretagskulturens tankesystem och beteendemonster. Aktérerna méjliggor att
foretagskulturen kan reproduceras och leva vidare. Kunda pratar om nagot han kallar for
presentationsritualer som syftar pa olika medel genom vilka féretagskulturen kan demonstreras, skapas
och forstarkas. Han ndmner bland annat offentligt tal, presentationer, moten, kurser och arbetsgrupper.

Rituals are a fundamental activity of organizational life that allow the cognitive and affective
principles to be presented and acted out.

(Kunda 1992)

I Kundas undersékning kunde man visa att ritualerna karaktériserades av en decentralisering av
symbolisk makt, det vill sdga makt att definiera verkligheten, pa tva satt. Det forsta var att den
symboliska makten som férvéntas finnas hos dem som innehar auktoritet och hog status visade sig, i
undersokningen, att den kunde finnas i olika delar av organisationen hos medlemmar som hade nagon
form av resurser som t ex teknisk kunskap, bra talférmaga och erfarenhet. Detta askadliggjorde att det



fanns aktorer tvarsigenom hela organisationen som genom samspelet fungerar som "kontrollanter” av
att foretagskulturen normer atféljs. Det innebar att man &r omgiven och konstant observerad av
medlemmar (inklusive sig sjalv) som, for att uppratthalla egna intressen, agerar som foretradare och
“kontrollanter” av foretagskulturen (Kunda 1992).

Det andra sattet genom vilken decentralisering av symbolisk makt skedde visade sig vara att via den
gemenskap som ritualerna foresprakade. Man fick medlemmarna att agera som agenter for
gemensamma intressen genom att anvénda sig utav olika tekniker for att undertrycka eller omdefiniera
oliktankande, tysta ner avvikare och erhalla medlemmarnas support. Den kollektiva supporten for
ritualerna stods av organisationens symboliska makt som realiseras genom enskilda medlemmar.
Medlemmarna kontrollerar” och visar sitt medgivande av rollinnehavandet i samspelet med varandra.
Detta inte bara nar det géller foreskrivet uppforande utan ocksa de varderingar man ska inneha och de
kanslor man ska kanna och visa infér andra aktorer som ingar i spelet. Med andra ord skapar aktorerna
och legitimerar varandras yrkesidentitet och roll (Kunda 1992).

3.4 Samspelet paverkar syn pa yrkesroll

Nér identitetsbegreppet anvands i samband med arbete och organisation, som i denna empiriska
understkning, sa handlar det i forsta hand om en social konstruktion och inte om en psykologisk.
ldentiteter konstrueras och rekonstrueras i en social och kulturell kontext, i relation till andra
manniskor i en bestandig process. Manga forskare ser pa identiteten som nagot komplext, sammansatt
att flera olika "lager” eller delar, t ex allt fran uniformsskjortan till sjalen (Abiala, 2000). Férandring
och stabilitet ar bada standigt narvarande i individens identitet och delarna av yrkesrollen &r i olika
grad stabila och foranderliga (Kunda 1992).

Organisationen skolar individerna som bli nastintill omedvetet formade och programmerade till ett
visst tankesétt, varderingar och “taforgivet” antaganden utifran de traditioner som finns i
foretagskulturen. Medlemmarna i gruppen har foérvantningar pa en viss arbetsroll som en person i
fraga ska inneha. Dessa forvantningar formedlas och uppratthalls genom socialisationen och samspelet
eller som Kunda skulle uttrycka sig, genom aktiv involvering i foretagskulturens ritualer (Kunda
1992). Om dessa forvantningar uppfylls och individen blir bekréftad av omgivningen legitimeras
hans/hennes identitet (Kaufmann & Kaufmann 1998).

Organisationen forsoker skapa en vikansla hos medlemmarna som paverkar deras
identitetsuppfattning. Ju klarare vérderingarna ar definierade ju mer kanner sig medarbetarna som en
del av organisationen som i sin tur skapar storre engagemang (Kunda 1992). Arbetsmiljoverket har
sett manga i det moderna arbetslivet som tycker att de lurats att engagera sig i foretagets 6verlevnad
och produktivitetsutveckling, lurats att tro att om de kan uppvisa god lénsamhet sa kommer
verksamheten inte laggas ner. Nar det trots allt visar sig att Ionsamheten inte récker till blir det ett
personligt nederlag for varje enskild aktér. Konsekvenserna av detta menar Arbetsmiljoverket blir att
dessa personer far dalig sjalvbild och forstor tilliten till andra (Engman 2002).

3.5 Foretagskultur = Framgang

Intresset for organisationskultur blev starkt i slutet av 1970-talet och under i stort sett hela 1980-talet
var organisationskultursforskning ett populdrt tema inom organisationsteori. Manga foretags framgang
tycks mojligen forklaras med utgangspunkt i foretagets kultur och kulturutveckling. Gideon Kunda



visar pa i sin bok Engineering Culture att de moderna organisationerna forsoker etablera ett mera
intensiv, tydlig och systematiskt beteende system, som han sjalv beskriver som en stark foretagskultur.
Detta ar de moderna organisationernas verktyg for att 16sa det eviga problemet, att uppna tillgivenhet
och kontroll hos organisationens medlemmar som ager sina egna intressen och férmagan att motséatta
sig ledningens 6vervakning. Kundas analyser lyfter fram tva centrala teman, foretagets sociala attribut
och karakteristiken av medlemmarnas roll. Disciplinen i organisationerna grundar sig inte i direkt
6vervakning och beldningssystem menar Kunda utan snarare i grupptryck och inlérda eller
institutionaliserade beteendeménster. Ledningen efterstavar denna indirekta form for att medlemmarna
inte ska kanna att deras handlingar faktiskt ar styrda utan att de ska tro att de handlar av egenintresse.

Arbetsmiljoverket har observerat denna dramatiska forskjutning i dagens arbetsliv som innebdr att
man gradvis 6verger tanken av en organisationsprincip som bygger pa att det uteslutande skulle vara
ledningsgruppens planer och beslut som driver fram sjalva verksamheten. | stallet forvantas det att
manniskorna i systemet i allt strre grad skall halla igang verksamheten genom sina gemensamma
anstrangningar, initiationsformaga men anda veta och vara ansvariga for konsekvenser dvs. man okar
den enskilda individens handlingsutrymme (Engman 2002).

Forskare och praktiker ar 6verens om att forutsattningarna for “’rétt beslut” &r stérre om aktérerna har
en gemensam foretagskultur. Detta skapar en flexibel och dynamisk organisation som létt kan anpassa
sig till det omgivande samhallets utveckling och krav. Aktdrernas valbefinnande kan ju dock
diskuteras.

3.6 Foretagskultur- kan den forandras?

Mats Alvesson menar pa att makt ar en central aspekt av kultur. I moderna samhéllen handlar makt om
att paverka forestallningen om hur verkligheten skall uppfattas. Makt forknippas vanligen med
symboliska handlingar som kan fastsla hierarkier och skillnader mellan folk. Detta ser man ofta
ganska tydligt i ett foretag dar det finns olika grupper med olika intressen och férestallningar om vad
som dr ratt och vad som &r fel som t ex. arbetsgivare, fackliga organisationer och givetvis arbetstagare
som dr delade i olika befattningar, kategorier mm. I dessa kategorier far forestallningar olika vérde och
betydelse som i de flesta fall gor det mojligt att ledningen kan genomféra sina idéer och visioner
(Alvesson 1997).

En annan central aspekt i de teorier kring foretagskultur som studerats for denna studie &r huruvida
foretagskulturen kan forandras. Mats Alvesson menar att det finns manniskor, kulturskapare, som
utifran nya erfarenheter, nya intryck och impulser samt eget kreativt forhaller sig aktivet till den
tidigare generationens dverforda kultur och omdefinierar element i denna. Enligt Mats Alvesson har
ett stort intresse riktats mot just ledarnas betydelse for de kulturella forhallandena i ett foretag. Manga
betonar att det ar ledarna som kan paverka forhallandena och att t ex. influera varderingar och normer
(Alvesson 1997).

Gemensamt finns att kulturen forandras, dock langsamt, med tiden pa grund av exempelvis
nyrekrytering eftersom enligt Schein kommer nya medlemmar vélja en passform mellan deras
varderingar och kulturens vérderingar. Schein menar pa att kulturen kan forandras men endast genom
att nya varderingar kommer utifran organisationen. Kulturen &ndras nér nya varden inforlivas i de
grundlédggande antaganden och forst nar de visar sig dugliga genom medlemmar av kulturen ser
fordelar kan de komma att bli tagna for givet. Han menar att man kan tka flexibilitet i ett foretag
genom att lyfta ut nyckelpersoner och lata dem fora in ny kulturen i organisationen (Hatch 2000).



Organizational flexibility will be increased if key managers begin to develop attitudes and skills,
which permit them to utilize the findings of organizational psychology on behalf of the development
of the organization itself.

(Schein 1979)

Utifran dessa teorier och studier kan vi se vikten av foretagskulturen och hur den styr samspelet och
genom det aktdrernas uppfattning av sin yrkesidentitet. Foretagskulturen, kan man séga, ar en
organisations karta och det ar av elementar vikt att studera den for att fa en forforstaelse for
organisationen och dess involverade aktorers tankesétt, handlingsmonster och varderingar.

4 Metod

Efter att ha diskuterat mojliga c-uppsatsamnen med en bekant som arbetar pa SJ AB fick vi upplysning
om den omorganisering som skulle ske under vintern 2003/2004. SJ AB skulle genomfor ett stort
forandringsarbete, dar ledningen har ett mal om att gora foretaget till ett sunt, Iénsamt och
konkurrenskraftigt reseforetag i servicebranschen. Dar bland annat tdgméstarna kommer att fa nya
roller for effektivare arbetssatt, anpassade till kundernas behov och minskad personalstyrka. Deras nya
roller kommer att innebéra att de kommer att delas in i servicechefer och servicevardar”.

Under var utbildning har det funnits en tyngdpunkt pa organisationer och forandringsarbete samt
personalarbete. Med det som grund bestdmde vi oss for att undersoka om det fanns nagon mojlighet att
genomfora detta uppsatsarbete med SJ AB som underlag. Vidare hade vi under intensiva diskussioner
kommit fram till att det var arbetstagarna och deras upplevelser av sin yrkesroll i en omorganisation
som skulle ligga i fokus och inte SJ AB som foretag.

4.1 Forstudie

Under tiden borjade vi med att leta efter litteratur och teorier som berérde arbetstagarens yrkesroller
och omorganisering. Efter veckors litteraturl&sning tyckte vi inte att vi riktigt fann det vi var ute efter
och da hade SJ samtidigt gett oss sitt klartecken for intervjuerna. Eftersom vi kande att vi inte riktigt
hade forstatt vad som héll pa att handa med tdgmastarna pa SJ AB tyckte vi att det var en bra idé att
borja med en intervju i form av en forstudie. Denna skulle hjalpa oss att fa en klarare bild av
situationen och underlatta for oss att bestimma adekvat litteratur samt med utformningen av var
intervjuguide/frageguide. Vi var ute efter en person som var tagmastare men som samtidigt hade
fackligt uppdrag. Genom det fackliga uppdraget hade vi en forvantan om att personen kunde ge en
bredare information om SJ AB och tagmaéstarnas situation men samtidigt ge oss forforstaelse for
yrkesrollen, tigmastare. Denna intervju genomfordes i Stockholm pa SEKO’s expedition den 8
december 2003. Efter resonemang kring intervjueffekter bestamdes att Josefina med sin relativt langa
erfarenhet av fackligt arbete och som ledamot i sin fackliga organisation skulle genomféra intervjun
aktivt medan Virginia skulle forhalla sig passiv. Tanken var att samtalet skulle fa ett hogre
utgangslage med tanke pa forstaelse for det fackliga arbetet och dven skapa ett snabbare fortroende.

4 www.press.sj.se/node/0,4452,6703_1,FF.html?view=317 2004-06-16 klockan 11:45
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Intervjun tog drygt tva timmar och genomférdes pa ett mycket 6ppet och avslappnat satt. Efter
genomforandet k&nde vi att det fanns en mdojlig bas att arbeta vidare med.

Efter renskrivning och intensiv diskussion forstod vi att foretagskultur var en viktig aspekt och att det
ar genom den man kan fa en djupare forforstaelse for tagmastarnas upplevelser i omorganiseringen.
Vart syfte och vara hypoteser blev mer specifika. Aven avgransningen blev mer detaljerad. Vi
fokuserade nu vart litteratursokande pa foretagskultur och yrkesroller/identitet. Vi hade i denna punkt
aven kommit fram till att forandringsarbete i sig inte var det primara att studera eftersom foretaget SJ
AB inte skulle vara i fokus. Arbetet gick vidare med att forma en intervjuguide utifran den information
som gavs genom forstudien och den litteratur vi nu bestamt oss for. Vi diskuterade dven utformningen
av hur intervjuerna skulle genomforas, vilken typ av struktur dessa skulle ha och vilka teman som var
lampligas att ta upp vid intervjutillfallena.

4.1.1 Sammanfattning av forstudien

Intervjun genomfordes pa expeditionen hos SECO’s lokala klubb for tagmastarna pa
Klarabergsviadukten 78 i Stockholm. Den intervjuade hade under manga ar arbetat for SJ och SJ AB
som arbetsledare och tagmastare, var mycket 6ppen och rak.

SJ AB beskrevs som en forandringens varld dar ledningen under de senaste atta aren bytt VD sex
ganger, vilket enligt den intervjuade skapar svarigheter eftersom det ar just ledningen som ska driva
foretaget framat. Allt kanns relativt nytt, det nya folket ar inte jarnvagskunniga utan ar ekonomer,
marknadsmassigt hogskoleutbildade och manga i ledningen &r fran SAS. Detta skapar en ny stamning
men den intervjuade anser att det &r for tidigt att prata om att det skulle finnas nagon ny féretagskultur
"ovanifran”. SJ AB har kants som ett familjeforetag och det var vanligt med jarnvéagsfamiljer, dvs.
flera generationer arbetade inom foretaget men det har nu alltsa forandrats.

Tagmastarnas sammanhallning ar valdigt god men slas av SJ AB soénder med jamna mellanrum.
Intervjupersonen anser sjalv att detta beror pa att man som arbetsgivare ar valdigt radd for att gruppen,
som ar en nyckelgrupp inte ska bli for sjalvstandig och stark. Den senaste tiden har det funnits en
konkurrens mellan tagmastare eftersom SJ AB infor den nya omorganiseringen annu en gang valt att
splittra gruppen och handplockar nu ut servicechefer. Den intervjuade menar pa att detta kommer bara
att vara en tillfallig tavlan eftersom de redan har erfarenhet sedan tidigare, nar SJ AB valde att
handplocka ut ombordansvariga fran samma grupp. Deras yrkesstolthet finns kvar men allt férandras
mer och mer och folk borjar ge upp for varje omorganisering. Tagmastare 6verlag har ingen storre tro
om att den har omorganiseringen kommer att gora det battre, ”vi gar ju fortfarande pa tagen och
arbetar”, sager den intervjuade. Vad sjalva omorganiseringen betyder for medarbetarna verkar vara
oklart, var intervjuperson sammanfattar det sa har:

»Jag har inte den blekaste. Ha, ha, ha... Det ar vad vi alla fragar oss. Vad &r det som hander?”

4.2 Den kvalitativa forskningsintervjun

Denna uppsats och dess resultat bygger pa ett forhallningsséatt och tillvagagangssétt enligt en kvalitativ
metod for att fa en 6kad forstaelse och beskrivning av den enskilda arbetstagarens upplevelser av
foretagskulturen i omorganiseringen

Vi har valt att anvanda den halvstrukturerade intervjun som, varken dr ett helt 6ppet och ledigt samtal
eller ett i detalj strukturerat fragesvar samtal. Vi utformade en intervjuguide som innehaller
diskussionsteman och utifran denna forde vi vara intervjuer, se vidare bilaga 1 Intervjuguide (Jensen
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1995). Det positiva med den halvstrukturerade intervjun, tycker vi, ar att man inte styr intervjun alltfor
mycket och kan da fa mer spontana svar samtidigt som den inte blir alltfor flytande och utsvavande
(Kvale 1997). Intervjun blir mer som ett msesidigt samtal &n en utfragning som béttre ger mojlighet
att folja upp intervjupersonens svar och stalla relevanta foljdfragor. En ytterligare fordel med en
kvalitativ intervju som inte ar helt strukturerad ar att man kan komma at det dolda och underforstadda
budskapet. (Jensen 1995)

Vi valde att inte anvanda oss utav gruppintervjuer trots dess positiva aspekter sa som tidsbesparing
samt minskad styrning fran intervjuaren sida (Essiasson 2003). Vi valde istéllet att intervjua en person
at gangen eftersom det vid en gruppinterviju finns risk for att intervjupersonerna paverkar varandra.
Intervjupersonerna vagar svara mer uppriktigt och de tvingas inte att ta hansyn till de andra nar dem
intervjuas enskilt som &r viktigt speciellt nar man pratar om kéansliga teman som i vart fall. Det kan
aven ur etisk synpunkt vara positivt med enskild intervju eftersom det aldrig finns méjlighet att binda
andra intervjupersoner till tystnadsplikt (Kvale 1997).

4.3 Intervjuguide

Nar vi skulle utforma var intervjuguide valde vi att titta narmre pa Arbetsmiljoverket i Orebros arbete
och utveckling av psykosociala arbetsmiljoarbetet. Aven om vi i detta lage inte var intresserade av att
studera just arbetsmiljo eller ohélsa. Vi valde fyra teman, bakgrund, arbetsliv, foéretagskultur, och
yrkesidentitet som grund for vara intervjuer. Det forsta temat valdes for att kunna skapa ett bra
samtal. Under detta tema kunde vi ju skapa fortroende och tillit genom att "kallprata”, de ger och vi
ger genom att beratta om oss sjalva pa ett ledigt satt for att uppna det basta klimatet for ett oppet
samtal. Denna fas ansdg vi var viktig att spendera tid pa eftersom vi inte kunde finna en neutral plats
for dessa personer att genomfora intervjuerna pa. Overgangen till nasta tema kunde goras utan avbrott.

Temat arbetsliv valdes for att vi ansag att den &r litet intetsdgande men under denna kan allt som
ingrips i foretaget, yrkesrollen och omorganiseringen komma fram utan paverkan att vi styr in
personen i samtalet genom ett ledande ord som avsldjar vart vi vill komma. Vi hade vidare en tanke
om att det var har vi skulle kunna finna de sanna upplevelserna av foretagskultur och yrkesroll.
Genom tema foretagskultur och yrkesidentitet styrs personen att prata om den kultur eller yrkesroll
som anses finnas och vara accepterbart beteende mm inom gruppen och foretaget. Samt att vi under
yrkesidentitet pratade om den ”nya rollen” som servicechef. Se vidare bilaga 1 Intervjuguide.

4.4 Urval

Denna studie bygger pa kvalitativa forskningsintervjuer med atta tagmastare, varav ett bortfall som
inte kom till intervjutillféllet samt en forstudie.

Vi kom i kontakt med SJ: s personalchef for fjarrtrafik och blev vidarebefordrade till en arbetsledare
som dr ansvarig for tigmastare som tillhor affaren Stockholm. Arbetsledaren var engagerad och
ordnade de atta intervjuerna med véldigt kort varsel. De personer som valdes ut av arbetsledaren hade
under de tva dagarna i december 2003 som intervjuerna dgde rum mojlighet att delta under arbetstid.
Det gar inte att undga att arbetsledaren genom sin aktiva roll att ordna dessa intervjuer hade méjlighet
att paverka dem vi traffade och resonerade. Det logiska valet for arbetsledare &r ju att vélja positiva
personer som skulle prata gott om foretaget. Detta har ju dock ingen direkt betydelse for denna uppsats
da foretagskulturen genomsyrar hela organisationen.
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En av de atta intervjupersonerna uteblev, varav ett bortfall. De andra sju intervjupersonerna ar alla
anstéllda, tre kvinnor och fyra man, av SJ AB i Stockholm. Vi hade fran borjan tankt att
intervjupersonerna skulle ha varit anstallda av SJ AB som tagmastare sedan 90-talet for att de ska ha
haft tid att ga in i sin roll och skapa sig en yrkesidentitet utifran foretagskulturen och da pa ett
rattvisare satt aterspegla upplevelsen av forandringen av yrkesnamnet mm. Malet var ocksa att de da
hade erfarenhet av ett antal olika forandringsarbeten som skett det senaste decenniet pa SJ AB. Det
gick tyvarr inte att ordna fran arbetsledarens sida sa detta krav blev inte uppfyllt. Arbetsledaren
lyckades dock ordna s att de flesta hade en lang erfarenhet av SJ AB genom att de tidigare hade haft
andra arbetsuppgifter inom foretaget.

Vi ville vidare ha en nagorlunda jamn fordelning 6ver konen sa att arbetet skulle kunna vara
representativt for bade kvinnliga och manliga tagmastare. Det var samma sak med olika aldersgrupper.
Med olika aldersgrupper hade vi tankt att man skulle kunna se eventuella skillnader mellan de aldre
och de yngre arbetstagarna eftersom man kan anta utifran samhallsdiskussioner att yngre ska ha det
lattare for forandringar.

4.5 Datainsamlingen

Intervjuerna holls i ett mindre konferensrum som ar beldaget pa SJ AB: s huvudkontor i Stockholm
City. Arbetsledaren hade ordnat denna lokal pa Klarabergsvagen 78. Dar kunde vi sitta i lugn och ro
och genomféra intervjuerna. Dock dr vi medvetna om att det kan ha paverkat intervjupersonernas svar
eftersom det inte var ett neutralt territorium vi méttes pa. Tyvarr sa gick det inte att genomfora pa
annat satt for att de har pressade scheman och vi fick intervjua dem nar de hade luckor. Vi forsokte
gora det basta av situationen, bjod pa kaffe och smapratade en stund innan vi bérjade. Vi delgav dem
alltid informationen om vart arbete, vilka vi var och vad vi skulle anvanda materialet till mm, se
vidare bilaga 1 Intervjuguide. De fick borja med att avgora om de vill ga vidare och beratta om det
fanns nagot som kandes oklart.

Vid samtliga, sju intervjuer narvarade vi bada varav en stallde fragor och den andra forde anteckningar
for att denne vid intervjuns slut skulle ha méjlighet att komplettera med eventuella fragor. Intervjuerna
spelades in for att fa en sa korrekt bild som majligt och aven for att inte missa vasentlig information
som kanske inte fatt fokus under intervjuns gang. Intervjuerna varade i genomsnitt ca 1 timme och
transkriberades sa fort det fanns tillfalle for att ha kvar en sa klar bild som majligt av intervjuerna.

Vidare diskuterade vi intervjueffekter och resonerade sa att dessa inte paverkar svaren beroende pa
vem av 0ss som intervjuar eftersom vi bada var narvarade. Den som forholl sig passiv hade
mojligheten att avstyra eventuell direkt felaktig paverkan fran den aktive till den intervjuade.

4.6 Kodning och analysmetod

Under renskrivandet av intervjuerna, som tog lang tid, fortsatte vi vart arbete med att fundera,
sammanfoga och skriva om tidigare forskning samt teorier som nu hittats. Kodningen som fick ligga
till grund for redovisning av data och analys dr av samma struktur som anvéndes nér intervjuerna
genomfordes, se vidare bilaga 2 kodschema och kodinstruktioner. Innan kodning valde vi att avgrénsa
vart material for att battre kunna skydda de tdgmastare som stéllt upp for intervjuerna genom att
plocka bort tva intervjuer. Eftersom intervjupersonerna blev handplockade av arbetsgivaren ville vi
minska risken att dem pa nagot satt skulle kunna kénna sig utpekade pa grund av sina utgivanden.
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Arbetsgivaren vet pa det sattet inte vilka som finns med i undersokningen. Det urval som gjordes
baseras pa Kvales kvalitetskriterier framst ’omfattande av spontana, rika, specifika och relevanta svar
fran den intervjuade™ samt ’ju kortare intervjufragor och langre intervjusvar, desto béattre.”(Kvale
1997). Det gér inte att bortse fran att de personer som nu inte finns med i studien anda har satt sina
spar. Analysarbetet och ens forstaelse for dessa personer foljer med hela vagen aven om man inte
valjer att studera, citera eller redovisa allas uppgifter.

4.7 Etik

Vi har noggrant tagit de forskningsetiska aspekterna i beaktning genom att informera
intervjupersonerna om uppsatsens syfte enligt informationskravet fran Vetenskapsradet (Esaiasson et
al, 2003). Innan intervjun pabdrjades blev intervjupersonerna informerade om att deras deltagande var
frivilligt och att de nar som helst under intervjuns gang var fria att avbryta, sa kallat informerat
samtycke (Kvale 1997). Vi har ocksa forsakrat vara intervjupersoner om att banden och materialet
kommer att raderas och forstoras sa fort bearbetningen av intervjuerna var avklarade, dvs.
konfidientialitetskravet. Darmed ar det ej heller mojligt for oss att anvanda materialet till annat syfte
an detta uppsatsarbete, dvs. nyttjandekravet.

For att ytterligare 6ka konfidientialiteten for vara intervjupersoner har vi valt att anvanda fingerade
namn och €] heller angivit varken exakt arbetsalder eller alder. Eftersom det var arbetsgivaren som
ordnade fram intervjupersonerna ansag Vi att det var extra viktigt for oss att gora allt for att dolja sa
mycket som mojligt av personernas ratta identitet. Intervjun var ocksa av kansligare karaktar eftersom
intervjupersonerna i den uttalar sig bland annat om deras arbetsgivare vilket 6kade ytterligare kravet
pa konfidientialitet. Detta resulterar i att vi under var redovisning av data inte kommer att avsl6ja kon
eller exakt alder. Vi har i denna studie inte for avsikt att visa pa eventuella skillnader mellan kén och
lamnar darmed detta 6ppet &ven om den mojligheten finns.

Vi har gjort allt som &r i var makt och tror att vara intervjupersoners identitet ar till viss man skyddad.

5 ... en perser och resten
flygvardinnor...

5.1 Bakgrund

Intervjupersonerna har arbetat som tagmastare i 3 till 11ar vid SJ AB. Innan de sokte tjansten som
tagmastare var de alla redan kanda av foretaget genom sin davarande anstéllning. De intervjuade
borjade som exempelvis stadare av tagvagnar eller tagvard. Den allra forsta kontakten med foretaget
skedde genom slakt och vanner vilket enligt dem sjalva ar vanligt forekommande.

Jag halkade in pa SJ pa ett bananskal kan man séga. (...) Jag var arbetslés och da var det en av min
pappas barndomskamrater som ringde och fragade om jag var intresserad.(...) Manga har slaktingar
och s& som jobbar, det ar ju ganska vanlig att det &r s& man har kommit in.
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Dem vi kom att intervjua vara alla nyblivna servicechefer vilket de i borjan av december 2003 fatt
meddelande om. P4 fragan om varfor arbetsledaren hade valt dem att medverka i var studie svarade de
flesta pa den direkta fragan.

De har val valt personer som ar lampliga av flera orsaker, kanske lite ny tdnkande men ocksa
eftersom vi &r ju mer nojda an andra for vi far ju behalla vara jobb.

Vidare stéllde vi en fraga om de skulle ha svarat annorlunda om de blivit utvalda till servicevardar
istallet. De svarade att det inte skulle spela nagon roll for deras identitet och tycke om féretaget &r det
samma men 4nda sager en av de, utan att avsluta meningen:

Jag tycker att det var kul att de ville satsa pa lilla mig sa jag slapp ga déar och...

Utbildningen till tigméstare betalades och utfordes internt av foretaget. Utbildningen for de
intervjuade varierade i antal veckor och placering. Utbildningen var for alla varvad med teori och
praktik som genomfordes pa tdgen genom samak med tagmastare. Tagmastarutbildningen inneholl
bland annat sékerhet, broms, vaxling av vagnar, koppla pa vagnar med lok samt biljetter. De
intervjuade tycker om sitt arbete och var alla 6verens om att arbetet innebér stor variation. Vidare
ansag de att de har stor frihet under ansvar pa tagen eftersom ingen dvervakar dem utan det ar de
sjalva som bestdmmer. Det som &r mest negativt med arbetet ar dvernattning och vissa arbetstider. De
intervjuade arbetade varannan helg men hade i 6vrigt ett par ganger om aret mojlighet att byta schema.

Jag kanner valdigt starkt fér det, jag tycker att det ar ett jattekul jobb, jag alskar mitt jobb. Jag
tycker det &r roligt att traffa folk, tycker om att resa. (...) man &r fri, man har inte en chef som sager
att s& och sa ska du géra. Man skoter sitt nar man ar ute pa tagen och det trivs jag med.

Jag tycker att det &r omvaxlande, intressant och ganska fritt... inom ramarna. De problem som
uppstar dom I6ser man ombord pa tdgen och sen nar man knallar hem for dagen och héanger av sig
kavajen da ar jobbet borta.

5.2 Omorganisering

5.2.1 Tidigare erfarenhet av omorganisering

De intervjuade anser att foretaget har andrats snabbt under de senaste aren och utvecklats till ett mer
serviceinriktat foretag. Intervjupersonerna har erfarenhet av tidigare omorganiseringar pa SJ AB.
Manga av de tidigare omorganiseringarna sa som de upplever det sjalva har inte paverkat de
huvudsakliga arbetsuppgifterna.

Jag har inte sa stort fortroende for de har omorganiseringarna men den har ar ju ny men de tidigare
har inte andrat mig speciellt mycket. De har oftast sagt att nu ska vi géra sa och det ska bli sa har.
Men jag tycker vi jobbat p& som vi alltid har gjort. Tycker inte det hant s& himla mycket.

De har sedan tidigare erfarenhet av en liknande omorganisering som den som sker nu. Tidigare har SJ
AB handplockat bland tagméastarna for att utse vissa av dem med yrkesbendamningen
”ombordansvarig”.

... vi har gjort liknande omorganiseringar tidigare da vi blev uttagna till ombordschefer.
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Ombordsansvariga skulle ha det 6vergripande ansvaret for sékerheten pa taget. Dock har detta i
praktiken enligt de intervjuade inte paverkat deras arbete eftersom de fortsatte att samarbeta och dela
pa ansvaret pa taget.

Det mesta ar bara en benamning, sa det har hetat tagbefalhavare och sedan kom ombordsansvarig
och nu kommer servicechefer. Jag menar vi gér samma jobb. Det &r inte sa stor skillnad.

5.2.2 Den omorganisering som sker nu

Deras inlevelse av den omorganisering som sker nu ar tudelade, upplever bade radsla och spanning
infor det nya. De kanner att de tidigare omorganiseringarna har varit mycket vasen for ingenting sa de
ar kluvna infér det som kommer nu eftersom denna gang upplever de att det verkar vara pa allvar. SJ
AB motiverar denna omorganisering utifran ekonomiska faktorer i samband med regeringens politiska
beslut om helt fri konkurrens av upphandling for tagtrafik.

De tidigare omorganiseringarna har det inte hant s& mycket men den har gangen kommer det att
handa mycket.

De upplever vidare att den senaste omorganisationen har gatt for snabbt fram och att de fatt mycket
lite information. De har haft méten med arbetsledare men dessa har inte alltid haft tillracklig
information fran ledningen om vad som hander. Ingen av de intervjuade hade deltagit aktivt i
omorganiseringen. Vissa av de intervjuade anser att mycket information har kommit fran media och
skapade spekulationer bland kollegor.

Det har gatt sa fort fram att folk inte hinner med. Vi hinner inte fa utbildningar och sadana saker.
Det har varit brattom med saker och ting och nu ska det ske

... mycket information, det far man foérst genom media, som man laser i tidningarna och ser pa
nyheterna i TV, sen far man lite genom SJ.

Daligt, forbaskat dalig information, tyst hela sommaren, ingen visste nadgonting, na jag tycker faktiskt
att mycket mer information skulle kunna ges ut.

Innan sommaren 2004 varslades 750 personer och sedan blev allt tyst. Det var enligt de intervjuade
mycket frustrerande och skapade stor oro bland kollegor. Vilket visade sig senare vara onddigt
eftersom det stora antalet varslade sjonk drastiskt och nu finns det ett rekryteringsbehov.

Vi har d& gatt ifran att varit uppsagda och arbetslosa, s det ar klart att man pa nagot satt har
forberett sig pa forandringar. Nu ar det ingen overtalighet langre ségs det och det &r till och med ett
rekryteringsbehov.

De intervjuade star infor en ny yrkesbefattning som de inte riktigt vet vad det innebér.
Omorganiseringen har lett till att tigméastarna delas i tva yrkeskategorier, Servicechef och Servicevard.
Den viktigaste och klaraste forandringen &r att inga externa entreprendrer kommer att skéta servicen
ombord utan detta kommer att aligga tgméstarna pa x2000 att géra. De intervjuade kommer i
framtiden endast aka x2000 och inte regionalt. De tror sjélva att de kommer vara "mini” arbetsledare
pa tagen och servicevardarna kommer arbeta i bistron.

En viktig forandring som de ser i denna omorganisering ar att tyngdpunkten andras fran att vara
kontrollanter och forséljare av biljetter till att nu vara mer framtonade i service till kunden.
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Servicechef. Det kénns lite kusligt faktiskt, det kanns som vi inte riktigt fatt ratt information om vad
som galler egentligen, vad ska vi gora, hur ska vi arbeta...

De har sagt upp avtalet med service personalen och da ska tagmastarna ta dver detta jobb.

Vi kommer att bli ndgon slags mini arbetsledare med férhoppningsvis hyfsad kompetens, vi har i alla
fall erfarenhet... och lite befogenhet att gora lite pa tdgen och sa kommer de andra springa... sa tror
jag att det kommer att bli i férlangningen.

Samtidigt som intervjupersonerna kanner oro infor de nya serviceinriktade arbetsuppgifterna sa tror de
anda pa ytterligare omorganiseringar i framtiden eftersom man inte vet vad ledningen har for planer
for framtiden.

Det har jag inga problem med. For om ett ar &r det nya. Skamt & sido men det har varit s mycket
samma om igen men normalt sett har det fortgatt som det har alltid gjort.

Samtidigt sdger intervjupersonen senare.

Det forsta halvaret kommer att bli fruktansvart jobbigt. Det ar mycket med serveringen och sadar.
Manga ar ju upprorda for att de inte blivit servicechefer, ... jag ar lite radd denna gang faktiskt, for
en gangs skull.

5.3 Foretagskultur

5.3.1 SJAB

SJ AB anser de intervjuade ar ett foretag som andrats valdigt snabbt de senaste aren och inget
historiskt finns kvar. Det sitter nya chefer i ledningen for foretaget som styr det pa ett nytt sétt. De
intervjuade har full forstaelse for att en ny ledning vill sétta sin pragel pa foretaget. Vidare anser de att
det ar svart att hanga med eftersom ledningen har bytt verkstallande direktor, VD ett antal ganger
under kort tid, 6 VD pa 8 ar. Merparten av den nya ledningen kommer fran SAS och deras influenser
mérks tydligt enligt de intervjuade.

Jag tycker att det méarks tydligt att ledningen kommer ifran SAS. Det var som jag sa till ett par
kollegor... jaha nu kommer det att bli en perser och resten flygvérdinnor. Och sen kom ju den har
omorganiseringen med servicechefer och servicevardar.

Det hander saker valdigt fort och allt ar inte alltid genomténkt. De intervjuade har tappat lite tro pa SJ
AB och anser att foretagets personalpolitik har andrats, man ser inte personalen som tillgang langre.
Ledningen lyssnar inte pa sina understallda och &r inte insatta i tagmastarnas jobb. Deras uppgift &r att
“sitta dar langt upp”, komma med idéer och fa budgetarna att ga ihop. SJ AB har vid tidigare
omorganisering ordnat stérre moten for all personal pa foretaget, sa kallade temadagar. Dessa dagar
genomfordes pa nagon lamplig ort tillsammans med alla medarbetare. Dessa méten tenderade enligt de
intervjuade att fa allt lata sa bra. Vidare upplever de intervjuade att ledningen séger att de lyssnar pa
dem men inget hander eftersom de endast har intresse av att prova och genomfora sina idéer. Nu de
senaste aren har tagmastarna endast deltagit pa arbetsplatstraffar dar de far mojlighet att traffa
arbetsledaren. Ledningen upplevs som om den finns mer pa distans fran frontpersonal, tigmastare och
lokforare. Genom arbetsplatstraffen kan de utbyta information och ta del av ledningens planer.
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Nackdelen med dessa tréffar &r att arbetsledaren sjalv inte alltid tycks ha ratt information eller
mojlighet att vidarebefordra idéer till ledningen.

Deras egna karriarer och att de ska fa budgetar att ga ihop och att det skall se bra ut pa pappret och
sedan om det blir bra i verkligheten ar val det ett bonus for dem. Men det &r ju sallan s, tyvarr.

SJ AB ses i 6vrigt som en platt organisation i ledet att arbetsledarna ofta har varit tagmastare eller
lokforare och de finns relativt néra tillhands genom e-mail, telefonkontakt och dven ibland vid briefing
innan taget avgar. En viss hierarki finns dock anda dér, outtalad bland kollegor. Arbetsledarna &r de
som ar viktigast for tdgmastarna att ha kontakt med och de intervjuade anser att dessa gor ett bra jobb
och staller upp nér det blir problem. De intervjuade traffar sina arbetsledare minst en gang per ar
enskilt i ett medarbetarsamtal samt vid personalméten.

Jag tycker att de behandlar oss tAgméstare bra, faktiskt. Vi far hjalp nar vi behover den. (...) Jag
trivs med SJ som arbetsledare.

5.3.2 Kollegor och den egna rollen

Kollegerna ar viktiga eftersom tillsammans med arbetsledaren &r det dem som man kan fa hjalp utav
om det hander nagot. Arbetskamraterna ar viktiga for att det & genom dem som man lér sig yrket och
det & med dem man kan ventilera problem. Sammanhallningen i karen har varit véldigt god, manga
umgas pa fritiden med kollegor.

Vi jobbar i team och vi ska tillsammans fa det att fungera, det ar véldigt viktigt. Du star ju inte ensam
och leder utan det &r ju laget som géller.

Den senaste omorganiseringen har gett karen mindre sammanhallning. Folk tittar snett pa varandra
eftersom SJ AB gjort gallringar. De intervjuade upplever att SJ AB forscker splittra karen genom att
sla ner kilar sa att de tillsammans inte blir for starka. Foretaget har andrats men inte alltid de som
arbetar pa SJ AB.

Det har nog blivit mindre sammanhallning pga. den har omorganiseringen. Folk tittar snett pa
varandra eftersom de gjort gallringar och vissa har fatt bli servicechefer.

Det upplevs att det finns bland kollegor en tro pa SJ AB som stort familjeféretag (menas att hela
familjer, generationer varit anstéllda av foretaget sa kallade jarnvagsfamiljer) som alltid kommer att
finnas kvar tills de gar i pension.

5.3.3 Kunderna

Omorganiseringar har gjort att tigmastarna inte hinner med att ge den service som kunderna 6nskar
eftersom arbetsgruppen minskas ner trots en hogre arbetshérda. Tagmastarna kanner att de maste
kompensera kunderna for SJ AB: s rdkning, ostddade vagnar och andra trafikstérningar. Klimatet har
andrats och blivit kallare. Kunderna dr mer kravande och paverkas av medias daliga bild av SJ.
Kunderna skaller alltid pa SJ 4ven om det ar nagon annan operatér som misslyckats. De intervjuade
ké&nner i dvrigt att nu finns en storre misstro till kunderna eftersom det myglas hejvilt exempelvis av
studenter och deras rabatt.

Man forscker att vara professionell och hjalpa till sa gatt det gar men allt ar inte SJ:s fel langre
eftersom SJ &r ju bara en tgoperator bland andra. Det &r inte vi som ager stationerna utan det ar ju
Jarnhusen som forvaltar dem, det ar inte SJ som &ger ralsen vi kor pa utan Banverket och det ar de
som ansvarar for stationer och utrop, information, att ralsen ar hel och signalsystem fungerar.
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5.4 Yrkesidentitet

Intervjupersonerna kanner sig stolta i sin roll som tagméstare men kanner ibland att de inte ar
uppskattade fran foretagets sida vilket ger vissa tornar i yrkesstoltheten. Uniformen utgor en viktig
grund for det & genom den de kanner igen sina kollegor och det ar den som forvandlar dem fran
privatperson, till och med en slashasig sadan, till tagmastare. Uniformen ger samhéorighet med
karmedlemmar fran hela landet och nar dem halsar pa varandra halsar dom egentligen pa uniformen.

Jag &r stolt 6ver att vara tagmastare. Jag tycker att det &r kul att vara tdgmastare. Jag tycker att man
kanner sig stolt nar man tar pa sig uniformen och gar ut. Det kanns roligt.

Deras yrkesidentitet har skapats genom den teoretiska utbildningen men frdmst genom upplarning och

samarbete med andra kollegor pa tagen. De ser sig sjalva som individualister som har plockat ihop sin

identitet genom att ta "godbitar” fran andra tdgmastare och sedan skapa sin alldeles egna yrkesidentitet
som en kombination av personliga samt kollegors varderingar och normer. Arbetsgivarens foreskrifter
utgor dock ramarna for uppbyggnaden av deras identitet.

Man lar sig av varandra. Det ar viktigt vilken grundutbildning man far men hur man blir som
tagmastare, det beror pa vilka kollegor man jobbar med. Man plockar ju bitar av folk och sen sa
bygger man sin egen yrkesidentitet sa att saga.

5.4.1 Servicechef

De intervjuade hade alla blivit uttagna for den nya tjansten som servicechefer. De &r positiva men
ké&nner stor tveksamhet kring vad den nya tjansten egentligen handlar om. De ser det som en
karriarmojlighet da de tror att de kommer arbeta som arbetsledare ombord pa tagen vilket kan komma
att resultera i en 16nehdjning.

Tidigare har vi haft thgmastare och tagvardar med olika funktionskunskaper dar man har samarbetat
pa ungefarligt samma niva. Nu forskjuts det genom att servicecheferna kommer att ha en mer uttalad
chefsroll gentemot &évrig personal.

Servicecheferna kommer att vara de som &r ansvariga for sakerhet ombord samt resegarantin.
Servicevardarna kommer mest att arbeta i bistron. Den stora forandringen for de intervjuade &r att de
nu endast kommer att arbeta ombord pa x2000-tag. Under varen 2004 kommer servicecheferna att
utbildas, tre dagar chefsutbildning samt tva dagar teknik. Vidare anser de att SJ AB inte informerat
tillrackligt kring de nya befattningarna och deras innebdrd. Ett bemanningsforetag har hjalpt till i
rekryteringsprocessen. Dock har inte de berérda enligt de intervjuade fatt godtagbara anledningar till
varfér man inte fick tjansten som servicechef. | och med att den rollen inte ar klar vet man inte vad
som Kravs.

Nu har det blivit lite osdmja i gruppen i och med att det blev servicechefer och servicevardar, SJ har
splittrat oss nu ar det mer ”’vi’> och ’dom™. En grupp som héll ihop och var valdigt bra innan kénns
nu kluven och forvirrad och vi ska ga in i nya roller som SJ inte informerat oss vad det egentligen
handlar om.

Pa sikt anser de intervjuade att statusen pa yrket kommer att sjunka, bli mer ett servicejobb med lagre
I6neutveckling. De anser att deras expertiskunskap och ursprungliga yrkesroll med tiden kommer att
forsvinna eftersom den nu inte langre behdvs.

Sedan jag borjade pa foretaget har det val varit tre stora omorganiseringar och nagra mindre, det
ror pa sig hela tiden. Dessa har inte berort yrkesrollen eller yrkesidentiteten namnvart faktiskt men
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den har senaste med servicevardar och servicechefer rubbar en hundrafemtiodrig historia i grund
och botten.

Jag ser mig inte som chef ombord pé tagen. For jag tror pa att samarbeta, teamwork ar det basta.
Det finns dem som inte blev servicechefer som &r minst lika duktiga som jag och fungerar i en grupp.
Varfor inte samarbeta?

Visst ar arbetsrollen férandlig men sa pass stor och genomgripande férandring och som jag tycker
att man inte har tagit hansyn till yrkesrollens historia och det ar manga som kanner sig snuvade pa
sina egna arbeten, faktiskt.

5.5 Framtid

Halften av intervjupersonerna sag inte sig sjalva som anstallda pa SJ AB om 5-10 ar utan trodde att
dem skulle ga vidare med andra intressen och andrade levnadsférhallanden. Den andra halften ville
jobba kvar pa tagen men var inte sakra pa om SJ AB finns kvar.

Jag ar om fem ar forhoppningsvis kvar hos SJ om det nu kommer finnas kvar eller hos ndgon annan
jarnvagsaktor, som tagmastare

De intervjuade har stor tveksamhet kring SJ AB: s framtid. Vissa anser att SJ AB ej dverlever ndr den
icke konkurrensutsatta trafiken slapps fri och tror darfor pa en konkurs inom 5 — 10 ar. Andra
resonerar kring att det behdvs nya politiska beslut for att klara av persontrafik i framtiden.

Jag &r oroad. Jag tror att de kommer att kora foretaget i botten, tyvérr. A inte bara SJ: s fel, det &r ju
politiska beslut att det ska vara fri konkurrens... kunna kora flera operatérer pa linjerna. Slapper in
foretag som ar sponsrade av franska staten som ska ga dar det pumpas in pengar och kan ga med
forlust men vi ska g& med vinst. Det &r svart att konkurrera med sadant nar man inte har samma
forutsattningar... sa att om det inte gors nagonting kommer det inte g& sa bra men jag kommer gora
mitt basta for att géra min del av jobbet bra.

6 Reflektion och avslutning

Syftet med studien var att undersoka tagmastarnas upplevelser av foretagskultur och yrkesroll i
omorganiseringen 2003/2004, vid SJAB. Var problemstéllning skulle hjalpa oss att pa ett strukturerat
satt uppfylla uppsatsens syfte. Vidare hade vi hypoteser kring att deras upplevelser paverkas av den
foretagskulturens som rader: att foretagskultur paverkar tagmastarnas upplevelser av omorganisering,
att foretagskulturen paverkar deras syn pa yrkesrollen samt att nyckelpersoner kan paverka
foretagskulturen.
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6.1 Hur upplevs omorganiseringen?

SJ AB dr likt de foretag som undersokts av Arbetsmiljoverket dar man ser att det komplexa samhéllets
krav om 6kad vinst pa foretagen, ger standiga omorganiseringar med ekonomiska skal som
motivering. De intervjuade personerna hade alla erfarenhet av tidigare omorganiseringar pa SJ AB och
upplever att SJ AB &r ett foretag som snabbt fordndras. Av dessa omorganiseringar ger personerna
sken av att de inte ha paverkat deras arbete eller foretaget i nagon storre utstrackning. Liknande
omorganisering likt den som skede 2003/2004 har skett tidigare i form av att vissa personer ur
tagmastargruppen blivit handplockade och utvalda till att vara ombordsansvariga. | denna
omorganisering skedde dock ingen betydande forandring i deras arbetsuppgifter enligt dem sjélva.

Var hypotes, att foretagskulturen paverkar tdgmastarnas upplevelser av omorganisering, verkar till viss
del stamma. Tagmastarnas har en viss lattvindigt bemotande till omorganiseringar i storsta allmanhet.
Denna attityd verkar ligga som en inbyggd vérdering i SJ AB eftersom de tidigare omorganiseringarna
inte har lett till ndgon synbar forandring for tigmastarna.

6.2 Hur ser tagmastarna pa sin yrkesroll?

Personerna har i omorganiseringen 2003/2004 blivit handplockade for att vara servicechefer, en ny
befattning som de inte vet s& mycket om. De star tudelade i upplevelserna kring sin nya yrkesroll. Dels
med spanning infor det nya dven om de tvekar om det kommer att ge resultat, de &r ocksa osdkra pa
vilka resultat som forvéntas. Dels med radsla infor férandringens omfattning som de inte ser klart. Vi
tolkar situationen sa att tagmastarna upplever den har gangen, omedvetet, omorganisationens allvar
mer eftersom den ber6r delar av foretagskulturens inre kdrna, de dominerande idéer och varderingar
som finns i organisationen. Vidare tolkar vi att intervjupersonernas radsla infér omorganiseringen
kommer utav att omorganiseringen medfor att deras grundlaggande normer och vérderingar andras. De
har fatt en ny VD, tidigare fran SAS och darmed nytt blod i ledningen for SJ AB. Detta har enligt
personerna gett uttryck i form av ett starkt ledarskap influerat av SAS. Dérmed kan man ju tolka att ett
visst motstand uppkommer utav att omorganiseringen inte dverensstammer med existerande
varderingar och normer.

Forandringen som nu sker innebér att deras yrkesroller skall ga fran att vara kontrollanter av resenarers
biljetter till att ge kunder god service pa tag snarlikt SAS: s organisationsmotto, vilket ar en starkt
synlig forandring. Detta ar egentligen det enda tagmastarna har en klar véardering om vad de nya
yrkesrollerna ska ge. Man kan tolka att de faktiskt star infor en ny foretagskultur med nya vérderingar
dar service star i centrum. De kommer nu under en tid skapa ordning i sitt inre kaos for att hitta de nya
varderingarna som legitimeras av kollektivet.

6.3 Hur paverkar foretagskulturen makt- och
sampel?

| tAgmastarnas fall ser vi det som om att befattningen och sjalva titeln ”Servicechef” ifragasétter de
tidigare vérderingarna gruppen har kring chefer och ledarskap. De har en ganska tydlig vi och dem -
kénsla for ledning, arbetsledare och kollegor. Nu ska deras egna kollegor bli chefer och vissa ska
enligt deras tycke degraderas till vardar. | samband med att intervjupersonerna blev servicechefer sa
bryter de mot de givna normerna for gruppen. Likt Kundas teorier maste aktdrerna visa sitt
medgivande av rollinnehavandet och det ar i detta skede som vara intervjuer personer befann sig vid
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samtalet. Servicecheferna som ar minoritetsgruppen véntar pa ny acceptans av kollegorna, bade
nerifran och uppifran i organisationen eftersom varderingar kring den nya yrkesrollen maste fa en ny
grund.

Enligt Kunda finns det aktorer tvarsigenom hela organisationen som genom samspelet agerar som
"kontrollanter” av att de givna normerna efterlevs. Nu star gruppen som helhet infor en skiftning av
varderingar kring yrkesrollen. Detta kan resultera i att gruppen fryser ut dem som avviker fran de
givna normerna, vilket vara intervjupersoner kande sig uppleva. Sammanhallningen i gruppen hade
blivit simre och man borjade titta snett pa varandra. Med andra ord skapades har en ny distansering
mellan dessa tva blivande skilda grupperna. Detta trots att de egentligen inte vet vad den nya
befattningen innebar. Var andra hypotes att foretagskulturen paverkar synen pa yrkesrollen tycker vi ar
synlig i detta fall. Den gamla foretagskulturen har givna normer och varderingar pa karen
yrkesidentitet vilket skapar svarigheter for servicecheferna att fa acceptans av servicevardarna.

Intressant ar att notera skillnaden mellan hur ledningen implementerat tidigare omorganiseringar och
hur man har gjort i denna. Vid de tidigare omorganiseringarna har man anordnat temadagar dar man
bjudit in hela tdgmastarkaren for att informera om de kommande férandringarna. Man kan dra en
parallell till det som Kunda Kkallar for presentationsritualer, dvs. olika medel, t ex méten och
presentationer, genom vilken féretagskulturen kan demonstreras, skapas och forstarks.

Vid denna omorganisering har man valt att ga en annan vag, man har bara haft mindre
informationsmoten. Vi kan inte lata bli att undra om detta var ett medvetet val fran ledningens sida
eftersom man med denna omorganisering skulle splittra karen och da ville undga sympatimissndje fran
servicechefernas sida. Upplevelserna fran servicechefernas sida var att man ville splittra
tagmastarrollen och tagmastargruppen.

Servicecheferna behdver nu finna ett nytt sétt att samspela med andra grupper samt starka samarbetet
med andra servicechefer. Omorganisering bor ge en viss fordndring i den bild av yrkesidentitets som
de intervjuade har. Omedvetet formas en ny yrkesroll genom att aktérerna har en viss forvantan pa
innehavet av en den. Genom att den nya befattningen har ett ledande ord som chef maste den nya
rollen ha varderingar som éverensstimmer med generellt antagna vérdering kring chefskap. Nar de
nya varderingarna har utformats och bekréftats av kollektivet kommer befattningen att legitimeras och
darigenom den nya yrkesrollen och yrkesidentiteten.

For att fa forstaelse av denna process maste man ta hansyn till den komplexa foretagskulturens
inverkan pa socialisationen. Empirin visade att tagmastarna blev insocialiserade i foretagskulturen
genom utbildning men frdmst genom uppldrningen och samarbete med kollegor. En intressant detalj
var att alla tagmastarna hade varit i kontakt med SJ AB pa ett eller annat séatt vilket kan betyda att de
redan innan de blev tdgmdstare blivit insocialiserade i delar av foretagskulturen och synen pa
yrkesrollen. Man kan se en skiftning i sjélva socialisationsprocessen da foretaget rekryterar utifran det
egna kontaktnatet de sa kallade jarnvagsfamiljerna dar flera generationer har varit anstallda inom
foretaget. Vidare dndras anstallningsformen, enligt de intervjuade, genom att den tidigare livslanga
anstallningen vid foretaget forsvinner. Foretaget har idag inte langre den sjalvklara omsorgen 6ver de
anstallda pa samma satt som tidigare. Man kan se likt Arbetsmiljoverkets undersékning se att det
tidigare ansvaret organisationen haft for sina anstéllda skiftar till att det &r istallet de anstallda som
ansvarar for organisationen och dess 6verlevnad.

Kunda pratar om att de moderna organisationerna idag har utvecklat en ny form av foretagskultur som
styr medlemmarna pa ett omarkbart satt for att skapa kontroll och tillgivenhet. Vi kan se att SJ AB
arbetar efter en struktur som paminner om Kundas teori och likt den Arbetsmiljéverket anser sig se pa
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dagens arbetsmarknad. I likhet med studien sa lurar SJ AB sina anstéllda att engagera sig i foretagets
Overlevnad genom att ge dem mer ansvar. Servicecheferna kommer att ansvara for resegarantin och
sakerhet. Personerna sjalv sdger att deras yrkesgrupp har en stor frihet pa tdgen eftersom de inte har
nagon direkt 6vervakning. Vi ser att denna frihet i viss grad minskar genom att de i den nya
yrkesrollen faktiskt kommer att Gvervaka sina kollegor som arbetsledare pa tagen. Det kan tolkas som
att SJ AB genom att lyfta ut personer, som ska agera "kontrollanter” av de nya normerna pa ett smidigt
och osynligt satt skapar kontroll 6ver évrig personal pa tagen. Man kan ocksa tolka SJ AB:s handlande
som ett smart drag for att 6vervinna trogrorligheten i foretagskulturen och fa sin personal att acceptera
nya arbetsforhallanden genom att lyfta fram personer till servicechefer och pa det sattet lattare
implementera de nya foretagsidéerna.

De vi har métt har enligt vart tycke varit starka forebilder for att utgora en funktion av teamwork och
stort helhetsansvar. En hypotes vi hade var att nyckelpersoner kan paverka foretagskulturen. Det kan
vi inte se i denna undersékning men det verkar som om tanken funnits i ledningen for SJ AB. Bade
Alvesson och Schein menar att nyckelpersoner kan paverka foretagskulturen. Schein gar ett steg
langre och sdger att man kan andra foretagskulturen genom att lyfta fram nyckelpersoner och lata dom
fora in den nya kulturen i organisationen. Kan intervjupersonerna blivit strategiskt utvalda for att
infora de nya varderingarna langs ner i organisationen? Eller &r detta ett steg for att fa de anstéllda att
ta storre ansvar for foretaget? Kan servicecheferna ha anammat den nya foretagskulturen lattare
eftersom de fick nagot for det, sin nya chefshefattning? Eller valdes de ut for att de redan hade
varderingar som stdmde med en foretagskultur som passar en kundorienterad organisation? Detta kan
vi endast spekulera om i denna undersékning.

6.3 Avslutning

Vi & medvetna om att foretagskultur som damne ar svart att studera eftersom begreppet ar komplext
och dess delar svara att kartlagga separat eftersom den genomsyrar hela organisationen. Det blir darfor
svart att sarskilja individens tycke, tankande och handlande fran kollektivets. Darfor blir
organisationens sanna inre tamligen svart att utforska eftersom forskare, observator eller medlem alltid
hamnar i nagon relation som paverkar det man ser och tolkar, men dessa yttre skal gar det att urskilja i
forhallande till radande omgivning och detta kan man saga representerar den mer ytterliga formen av
foretagskultur. Dock far man utga ifran att ett osynligt fenomen for 6gat endast ger genom forskning
indirekta slutsatser.

Det allménna intryck vi fick av SJ AB var att man mer &n gérna stallde upp och hade ett bra
bemdtande. Personalchefen for Fjarrtrafik formedlade omgaende en arbetsledare vars uppgift blev att
samordna ett antal personer efter vara kriterier. Arbetsledaren samordnade lokaler pa vara utvalda
datum. Sa har i efterhand finns det nagra del som kunde ha varit mycket battre, noggrannare
genomtankta kriterier sa att arbetsledaren inte endast kunde vélja nyblivna servicechefer och béttre
lokaler sa att de inte behovde se arbetsledaren. Detta har sékerligen paverkat deras direkta svar dock
tyckte SJ AB hade ett starkt fortroende till sina medarbetare och detta gav ocksa uttryck i att
personalen faktiskt vagade vara sig sjalva. Tagmastarna var mycket trevliga, professionella och vi
bemaotes med stor sakerhet. Tagmastarna var éppna och kunde bade kritisera och berémma sitt foretag.

Vi tackar SJ AB och Tagmastarna for sina insatser!
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Bilagor

Bilaga 1 Intervjuguide

Vi studerar Sociologi med inriktning arbetsliv och arbetsmarknad vid Stockholms Universitet och att
skriva en c-uppsats utgor en del av var examen. Vi har ett intresse av att forska kring dagens arbetsliv
och forandringar som sker inom arbetsmarknaden. Det vi forsoker finna svar pa ar hur man som
arbetstagare upplever omorganisationer. Var forskning star nu i steget att samla kunskap och material
om vad olika manniskor har for asikter och erfarenheter kring detta samarbete mellan tagmastare och
dem emellan samt SJ AB.

Under intervjuns gang kommer fragor att stallas kring omorganisationen och arbetsliv. Samtalet
kommer att bandas for att underlatta vart senare arbete med att analysera de kunskaper som kommer
fram. Banden och utskrifter kommer inte att anvandas i nadgon annan forskning. De kommer att
forstoras efter uppsatsens godkannande och om du sa dnskar kan du fa ta del av denna uppsats. Du &r
givetvis anonym och det enda som kommer att yppas ar ditt yrke, att du ar tigmastare och anstalld vid
SJ AB. Eftersom en arbetsledare har aktivt samordnat dessa intervjuer kommer vi vara extra
noggranna med att ggmma din identitet. SJ AB har inte sjélva bestéllt denna undersdkning utan vi har
sokt upp SJ AB for att finna ett lampligt foretag for undersokning.

En del av fragorna kommer du sakert att uppleva som upprepning av tidigare stallda fragor och andra
som mer informationsgivande da erkanner att vi ar langt ifran att kunna greppa hela SJ och dess
verksamheter. Vi &r valdigt tacksamma till din medverkan och hoppas att du med ditt bidrag
medverkar till att fostra oss till att bli de basta och visaste ledarna som framtiden kan skada.

Det &r okej att inte svara fragor som du upplever kansliga eller pa annat satt obehagliga. Har du nagra
funderingar eller fragor?

Bakgrund

Kan du beratta ndgot om din bakgrund och vem du &r?

Arbetsliv

Hur ser arbetssituationen ut pa SJ
*finns det utrymme for god service gentemot kunderna
*finns det utbyte av kunskap, erfarenhet mellan AT & AG
*finns det tid for fackliga utbyten med AT, pa arbetstid.

Foretagskultur - Givna normer och vardering som kan tas for givet att galla for hela foretaget. Ex.
Bemotande mot kund, bemétande mot foréandringar eller uppfostran av ny arbetstagare i
arbetsgruppen och arbetsplatsen osv .Vilka normer och varderingar har Ni pa er arbetsplats? Finns det
nagot som du upplever &r inbyggt beteende? Oavsett foretagsnamn ar SJ ett historiskt satt en av
Sveriges aldsta bransch och foretag. Finns det nagon historisk kultur kvar i organisationen?
Foretagskulturen/varderingar och attityder?
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Omorganisation

Hur kanner du infor de olika omorganiseringarna? Hur ar stamningen i din arbetsgrupp och bland
kollegier? Hur motiverar ledningen/arbetsledare omorganisationerna for personalen?

Yrkesidentitet

Hur tror du SJ AB och yrket uppfattas av kunder och omgivning? Har du tagit del av
Jarnvagsutredningen som slapptes den 25 November 2003? Vad ser du dig sjalv om 5 eller 10 ar?

Nu har jag stallt de fragor som jag tankt stélla. Finns det nagot du vill tillagga? Har du nagra tips eller
rad infor de intervjuer som vi planerat med arbetstagare inom SJ? Finns det olampliga fragor som vi
bor observera? Om det finns nagra oklarheter med intervjun, kan vi kontakta dig igen? Du kan
kontakta oss genom email om du har funderingar nar du har gatt har ifran.

Namn: Tn:
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Bilaga 2 Kodschema och kodinstruktioner

Omorganisering

Kodinstruktioner

Bakgrund

Ar anstalld, utbildning & andra befattningar inom SJ AB

Omorganisering

Deras upplevelser av den omorganisering som sker och deras tidigare
erfarenheter av omorganisering pd SJ AB samt attityder till

omorganisering.

Foretagskultur

Deras uppfattning av foretagskultur samt dess inverkan pa makt och

samspel.

yrkesroll Deras asikter och uppfattning om yrkesroll, férdndring och
forvantningar av den nya rollen som servicechef.

Framtiden Vad de tror om framtiden for SJ AB och sin egna framtid inom

foretaget.
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