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Abstrakt

I denna uppsats har vi undersokt hur styrdokumenten inom ett medelstort foretag i
Vistsverige paverkar organisationskulturen och samspelet mellan personalen. Vart syfte har
varit att 6ka forstaelsen kring hur eller om dessa dokument kan styra och paverka individerna
och kulturen inom en organisation. Vi har utgétt ifrdn ett institutionellt etnografiskt och
etnometodologiskt angreppssétt i vdr ansats in i faltet. Vi har genom detta sett till dokumenten
som en makronivd, translokal nivd och samspelet som en mikroniva, lokal nivd inom
foretaget. Detta angreppsitt har blivit bade var metodologiska utgangspunkt samtidigt som de
dven blivit en hjélp i vart analysarbete med det empiriska materialet. For att forstirka var
analys utifrdn metoderna har vi dven tagit in Randall Collins teori om interaktionsritualer samt
Johan Asplunds teori om social responsivitet. Insamlingen av det empiriska materialet gjordes
utifran en triangulering av metoder i form av en mindre observation av arbetsplatsen,
intervjuer med personal och ledning samt en textanalys av foretagets verksamhetshandbok.
Resultatet vi kom fram till i denna studie var att styrdokumenten, organisationskultur och
samspelet pa arbetsplatsen star i relation till varandra dér det finns en svérighet i att uttolka

vilket som kom forst eller vad som péverkar det andra mest.

Nyckelord: Socialpsykologi, Organisationskultur, styrdokument, samspel
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Abstract

In this study we have researched how policy and procedure documents in an organisation
influences the culture and the social interaction between the workers. Our goal as been to
increase the understanding on how these documents can control and influence the individuals
and the culture in an organisation. To help us understand our material we have had
institutional ethnography and ethnomethodology in our approach. Our approach has helped us
to analyse and view these documents from a macro perspective, as a translokal relation and
the social interaction from a micro perspective, a local level within the organisation. These
methods have also helped us in our analysis, but in order to confirm and strengthen this we
have used both Johan Asplunds theory about social responsivitet and Randall Collins
interaction ritual chain. In order to collect the empirical data we did an observation of the
workplace, interviewed the employees and a text analysis of the policy and procedure
documents. The conclusion of the study was that the policy and procedure documents, the
organisational culture and the social interaction between the workers were in a close

correlation, thus making it difficult to see which of these factors that had the most influence.

Keywords: Social psychology, organizational culture, steering documents, interaction
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1. Inledning

I manga moderna och post-postmoderna organisationer finns problemet med hur
styrdokument ska implementeras i verkligheten. Dessa styrdokument kan vara en vésentlig
del av skapandet och uppritthallandet av organisationskulturen. Denna kultur har blivit ett sétt
att fa insyn 1 hur organisationer dr uppbyggda och pa vilket sitt den paverkar méinniskorna 1
organisationen samt vice versa. I alla organisationskulturer sker det ett stindigt flode av texter
sasom verksamhetsplaner, policys, affirsidéer och andra dokument. Text &r ett enkelt sdtt att
formedla budskap ut till medarbetarna och fylla ut det informationsbehov som finns inom
organisationer (Ekman, 2009). Vi anser att dessa dokument &r intressanta att studera i relation
till organisationskultur for att se vilken betydelse dessa har for skapandet och upprétthallandet
av kulturen. Hur influerar dokumenten det dagliga arbetet och interaktionen mellan arbetarna?
Vi har valt att studera detta med hjdlp av institutionell etnografi (Smith, 2005) och
etnometodologi (Coulon, 1995) dér individernas egna upplevelser, processen i skapandet samt

implementeringen av dokumenten blir i fokus.

Vidare kommer vi att undersdka dokumenten som finns inom det foretag vi ska studera pa en
translokal niva for att sedan ta ner det pd en lokal nivé for att se hur dessa dokument paverkar
grupperna lingre ner i organisationen (Smith, 2005). Dar ser vi till arbetsrelationerna i
forhallande till de sociala relationer som finns pé foretaget, om de dr sammanvévda och om
detta har nagra konsekvenser for kulturen. Denna undersdkning dr intressant for att f& mer
forstaelse kring hur styrdokument paverkar personalen inom en organisation. P4 samma sétt ar
det intressant att se hur personerna pa foretaget tar till sig dokumenten och hur de véljer att
eventuellt omforma och implementera dokumenten. Finns dessa styrdokument bara for att de
ska finnas pa en arbetsplats eller dr de sd att de faktiskt fyller en funktion och
uppmirksammas? Négot som Okat vart intresse till att utfora denna studie &r att vi upplever att
det finns daligt med renodlade socialpsykologiska studier kring detta &mne. Dérfor ser vi det
som en utmaning fOr att pa s& sétt oka kunskapen kring dmnet ur ett socialpsykologiskt

perspektiv.

Som observatorer inom féltet kommer vi utga ifran ett Gvergripande institutionellt etnografiskt
(Smith, 1995) angreppssitt tillsammans med etnometodologi (Coulon, 1995) och dirigenom

kommer vi 1 vért arbetssitt forsoka att halla en 6ppenhet. Vi kommer pa detta vis lata det
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empiriska materialet visa oss vigen men att angreppssétten dndd kommer att ge oss en ram att

forhélla oss till som hjalpmedel.

Arbetsplatsen vi har fétt tilltréde till &r ett foretag med cirka 50 anstdllda som ar lokaliserat i
Vistsverige. Organisationen bestar av bade en produktionsavdelning, en kontorsdel och
support. P& foretaget fick vi mojlighet att intervjua fem personer varav tvd var med i
ledningen. Vi fick édven tillging till deras verksamhetspdrm som innehdll de ISO-dokument

som var styrande for foretaget och som de kallade ’den svarta parmen”.

1.1 Socialpsykologisk problematisering

Vi har valt att till var studie fokusera pé det translokala respektive lokala pa en arbetsplats i
forhallande till de dokument och det sociala samspelet som finns ddr. Det vill sdga, vi
kommer att se till hur den translokala nivén i form av dokument och den lokala nivén i form
av socialt samspel koordineras i forhallande till varandra. I det sociala samspelet kommer vi
se till bdde det som sker pa arbetsplatsen i de arbetsrelationer som finns, hur de samspelar i
relation till arbetet, for att ocksa se till de sociala relationer, det som sker utdver arbetet och
arbetstiden och hur de dir forhaller sig till varandra. Det &r genom att studera
arbetsrelationerna man ocksé kan fi fram det sociala som finns pa arbetsplatsen och i dess
organisationskultur. Finns dédr nigot samband mellan interaktionen personalen emellan och
dokumenten som de fér ta del av? Hur mycket paverkar personalens implementering av det
dokumenten férmedlar? Det vill sdga, pa vilket sétt tar de till sig dokumenten och omtolkar
dessa i arbetet? Vi kommer att se till hur samhorigheten och samarbetet fungerar i med- och

motging, samt vilken roll styrdokumenten kan téinkas ha i dessa situationer.

1.2 Syfte

Vart syfte med denna utgangspunkt &r att f4 en oOkad fOrstdelse for den funktion
styrdokumenten har inom en organisation. Hur en organisationskultur skapas med hjélp av
individerna 1 den och dokumenten. Med andra ord vill vi studera hur eller om

organisationskulturen dr skapad av grupper oberoende av dokumenten eller inte.
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1.3 Fragestdllning

Vilken betydelse har styrdokumenten i organisationskulturen for det sociala samspelet pad ett

medelstort foretag i Vistsverige?

1.4 Disposition

I kapitel 2 gér vi in pa bakgrund ddr vi presenterar foretaget och tar upp begrepp vi kommer
anvidnda oss av samt presenterar tidigare forskning. Kapitel 3 innehéller metod, dér vi
presenterar var metodologiska ansats, hur vi samlar in vart material, de ramar vi har for var
analys och en reflektion kring den empiriska materialinsamlingen. Vidare i kapitel 4 tar vi upp
de begrepp vi anvinder oss av i1 vara metodologiska analysramar och presenterar de teorier vi
anvint oss av. I kapitel 5 presenterar vi det empiriska material vi samlat in, dessa &r
uppdelade i teman och dven utifrin texter och intervjuer. Kapitel 6 bestar av véar analys, som
vi delat upp sa att vi forst analyserar utifrdn vara metodologiska analysramar for att sedan
presentera varje teori i varsin del. Vidare kommer vi i kapitel 7 presentera en slutsats dér vi
sammanfattar det vi skrivit i analysen och reflekterar mer fritt kring denna. I det sista kapitlet
presenterar vi vdra egna reflektioner kring arbetets gang och reflekterar vidare kring vart

arbete.
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2. Bakgrund

1 detta kapitel presenterar vi foretaget vi studerat samt gar igenom de centrala begrepp som
vi sedan definierar och forklarar. Vi sdtter ocksa in vart fenomen i ett sammanhang till

sambhdillet och tidigare forskningar.

2.1 Organisationskultur

Organisationskultur dr aktuellt i dagens samhélle da arbetet idag préiglas av individuell frihet
och med uppgifter som &r svéra att kontrollera. Organisationskulturen kan pé sé sitt hjélpa oss
undersoka hur ménniskor tanker, kdnner och agerar inom en viss kultur och pa samma sétt hur
denna kultur paverkar individerna inom den (Ekman, 2003). Genom att uppméirksamma
organisationskulturen gar det att fi en djupare fOrstaelse kring organisationens hela liv och
variation (Alvesson, 2009). Kultur definieras som ett system av gemensamma symboler och
innebdrder som delas och kommer till uttryck mellan en grupp ménniskor (Alvesson, 2009).
En organisationskultur innebér ett system av gemensamma symboler, normer och innebdrder
for medlemmarna i den. Den blir péd sé sétt som en karta for individen kring hur denne ska

forhalla sig till sin omgivning (Bang, 1999).

Organisationskulturen har en stor kapacitet att bdde skapa ordning, mening och orientering i
en organisation men kan samtidigt d&ven agera begrinsande dir kreativitet och nytinkande inte
uppskattas utan dér organisationskulturen kraver en anpassning (Alvesson, 2009). Vidare kan
kulturen ses bidra till en gemenskap for personerna inom den dé den hjdlper till att sétta regler

och gréinser kring sprék, samforstind, kriterier och normer (Bang, 1999).

I denna uppsats kommer organisationskulturen bli ett centralt hjalpmedel och begrepp for att
kunna sétta undersokningen i en kontext och se hur kulturen utspelar sig. Det hjélper oss se
bryggan mellan styrdokument och samspelet i arbetet och hur dessa aspekter paverkar

kulturen samt tvartom.

2.2 Styrdokument
Skrivna texter har idag blivit en stor del av samhéllet och som vi stdndigt moter i olika
situationer, exempelvis i tidningar, instruktioner, manualer, e-post och internet (Ekman,

2003). De fyller ett informationsbehov som finns i dagens samhélle dir vi som individer kan



Hogskolan Halmstad Evelina Benjaminsson 890618
Sektionen for Hélsa och Samhélle Monica Robertsson 890501
Socialpsykologiska programmet

Socialpsykologi 61-90 hp

HT -11

fa klarhet 1 hur vi ska reglera véara handlingar och interagera med andra. Inom organisationer

ar skriven text en mycket viktig del for att f4 ut information och budskap till medarbetarna
och det finns ofta ett stort flode av text. Viktiga och centrala dokument inom en organisation
ar bland annat policys, strategier och verksamhetsplaner som ledningen forsoker formedla ut
till personalen (Ekman, 2003). En skriven text kommer alltid att tolkas utifrdn individuella
forutséttningar och varje individ kommer utifran egna erfarenheter och funderingar ta till sig
texten pa olika sitt. P4 samma sétt kan det ske en kollektiv forstelse nér texterna tolkas

tillsammans med andra inom organisationen (Ekman, 2003).

2.3 ISO-dokument

De dokument vi har fatt ta del av inom det studerade foretaget édr framst deras sa kallade ISO-
dokument. ISO ar en forkortning pa International Organisation for Standardization, vilket ar
ett av virldens storsta nitverk som skapar och publicerar internationella standardiseringar for
foretag (ISO, 2011). Det ar ungefar 162 linder som anvédnder deras publikationer och de
anvinds bade inom privat- och offentlig sektor. Det finns en rad olika ISO-publikationer som
foretag kan forsoka bli kvalificerade inom, exempelvis finns det standarder kring
kommunikation och information, produktion och distribution (ISO, 2011). De standarder som
det studerade foretaget blivit kvalificerade for &r ISO 9001 och ISO 14001. Dessa ér allminna
standarder som kan anvindas i bade stora och smi foretag oavsett bransch. ISO 9001
innefattar allménna krav for att kunna implementera ett bra fungerande ledningssystem. ISO
14001 innefattar olika krav for att kunna implementera ett bra och fungerande

miljoledningssystem (ISO, 2011).

2.4 Organisationsstruktur

Organisationen som vi kommer gora véar undersdkning pé dr ett foretag med cirka 50 anstdllda
med placering i Véstsverige. Foretaget dr beldget i en egen byggnad i ett industriomrde.
Byggnaden innehéller en kontorsdel dir personal sisom ekonomer, tekniker, ordermottagare
och siljare aterfinns. I anslutning till kontoret finns dven en produktionsdel dar de producerar
sina varor. Foretaget arbetar inom den grafiska och tekniska branschen dir de séljer delar av
eller hela koncept av sina produkter till svenska foretag. Foretaget arbetar bade med att sélja

in produkter, skapa gynnsamma system, producera varor samt ge support till sina kunder av
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de varorna som de har kopt.

Evelina Benjaminsson 890618
Monica Robertsson 890501

For att fa en bild kring hur foretaget internt dr uppbyggt sa finns hér ett organisationsschema.

VD

Forsalningschef

Séljare

1

Inneséljare

Marknadschef

Marknadsassistenter

Ekonomichef

Ekonomiassistenter

Servicechef

Tekniker

2.5 Samspel

Order

Lager

Produktionschef

Produktionsledare

Tryck

L Chef for internationell

avdelning

Helpdesk

Printbyra

Efterbearbetning

Samspel definieras i Nationalencyklopedin som “gemensamt handlande med deltagande av

inbordes olika parter” (Nationalencyklopedin, 2011). Samspel kan definieras som handlingar

som sker mellan individer. Vidare forutsitter ett samspel att individerna har ndgot gemensamt

mellan sig som de uppfattar pd samma eller liknande sitt (Israel, 2009). Interaktion som

synonym till samspel kan utvecklas till ett slags vaxelspel mellan tva eller fler personer. Det

sker en Omsesidig kontakt och ett dmsesidigt forhdllande mellan personerna (Angelow &

Jonsson, 2000).

I detta uppsatsarbete kommer vi frimst anvdnda begreppet samspel som ett vixelspel mellan

individer med fokus p& hur individerna kommunicerar, jobbar, interagerar och hjilper

varandra i arbetet. Samspelet som vi definierar det kan visa oss hur gruppen skapat sig en

norm kring sitt att interagera med varandra.

10
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2. 6 Tidigare forskning

Tidigare forskning kring detta &mne finns bland annat kring hur makronivaer och strukturer 1
organisationer péaverkar den relationella kommunikationen mellan personalen. I artikeln
Dyadic communication relationships in organizations: An attribution/expectancy approach
menar forfattarna Barry och Grant (2000) att makroperspektiv i en organisation kan péverka
interaktionernas karaktir pd en mikronivd. Vidare gir forfattarna in pad olika sorter av
kommunikation dér de rangordnar vad de anser vara de bésta sitten att kommunicera pa. De
menar att en ansikte-mot-ansikte kommunikation ar att foredra da det kan ske pa bade ett
verbal och icke-verbalt sprék som hjélper interaktorerna att forstd varandra. Denna form av
interaktion bidrar dven till en mojlighet for direkt feedback och svar frdn de olika aktdrerna.
Telefonsamtal ses som ndst bist efter detta, foljt av personligt skrivna meddelanden och mail.

Sist hamnar formellt skrivna meddelanden tillsammans med statistiska dokument (Barry och

Grant, 2000).

Delad mening ir ett begrepp Barry och Grant (2000) tar upp som nagot centralt. De menar pa
att interaktionens produktivitet &r beroende av aktdrernas eventuella delade mening som &r
beroende av aspekter som gemensamma symboler och en synkroniserad interaktion (Barry
och Grant 2000). Detta gar att dra paralleller till organisationens kultur som pé detta sétt kan
forenkla en kommunikation da den kan ldgga grund for en gemensam utgéngspunkt dir bada
aktorerna dr medvetna om de strukturer som finns inom den. Utifrdn hur organisationen &r
uppbyggd menar Barry och Grant (2000) att detta péverkar kommunikationen och
interaktionen i denna. Det vill sdga, dr organisationen hierarkiskt uppbyggd kommer de

individuella kommunikationsstilarna mellan medarbetarna influeras av denna struktur.

I artikeln The social psychology of knowledge management diskuterar forfattarna kring hur
inneboende kunskap inom organisationer paverkas av det sociala livet i verksamheten.
Mycket utav kunskapen inom foretag formedlas genom dokument, protokoll, olika
plattformer och till en mindre del ansikte-mot-ansikte. Inom organisationer kan det finnas
konflikter vad géller individuella samt kollektiva mal. Individuella mal kan himma viljan hos
individerna till att dela med sig av den kunskap de sitter pa. Det blir dven ett dilemma kring

om de anstéllda agerar utifran vad som ir bist for individens egna forutsdttningar eller utifran
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vad som dr bést for organisationen. For att 6ka motivationen kring organisationen bor det

finnas en identifikation till verksamheten frdn de anstélldas sida. Med en stark identifikation
till organisationen vill de anstéllda mdta de forvintningar som stélls pd dem och de anammar
dven de stora kollektiva malen till sina egna mal. Att ta upp och diskutera skriven och outtalad
kunskap inom grupper pé foretag menar forfattarna kan bidra till en mer gemensam forstaelse
och @ven en djupare identifikation istdllet for att de olika individerna tolkar och skapar sig

individuella forstaelser (Kimmerle, Wodzicki & Cress, 2008).
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3. Metod

Hdr redogor vi for var metodologiska ansats i filtet ddr vi beskriver vart forarbete, urval,
tillvigagangssdtt och var analytiska ram. Vi tar dven upp reflektioner kring

materialinsamlandet, tillforlitligheten och de etiska aspekterna av uppsatsarbetet.

3.1 Vetenskapsteoretisk ansats

Vi kommer att studera och analysera texterna med hjilp av institutionell etnografi. I denna
ansats har man ett fokus som utgér fran vad ménniskor faktiskt gor och hur detta gorat
koordineras (Smith, 2005). Dorothy Smith (2005) kritiserar traditionell forskning inom
sociologin och menar med institutionell etnografi att man ska se pa det sociala utan att
underordna ménniskor som objekt. Inom institutionell etnografi (2005) ska man borja med att
se pa fenomenet utifrdn dér man sjdlv star och hur vérlden ser ut just dir for att kunna se pé
fenomenet fran en viss stdndpunkt. Genom detta kan man ocksé se till “ruling relations”,
samhillets styrningsrelationer, som dr de institutionella mdnster som uppkommer genom
translokala koordineringar. Dessa koordineringar uttrycks genom de normer och regler som
finns sammanflitade i samhéllet. Smith (2005) menar pé att det alltid finns texter som styr oss
1 vér vardag och dven att det som koordinerar oss i vart arbetsliv paverkar vart vardagliga och
sociala liv och att detta ddrigenom ses som en “ruling relation”. Det sociala samspelet ses som
ndgot som kommer fran en translokal nivd och dr mycket stdrre dn bara enskilda individer.
Vidare pekar Smith (2005) pd det hon kallar for “’social relations”, sociala relationer, som
syftar till att man i sin forskning ska se till spréket och handlingar och inte till individers
roller. Detta for att sociala relationer dr koordinerade fran translokal niva och att det ddrmed

blir individers handlande och sprikbruk beroende av dessa.

Att ldsa en text, det vill sdga “text-reader conversation”, menar Smith (2005) kan ses som en
form av konversation som i sig sjélv dr ett socialt agerande. Detta kan ses tas i form pé olika
sdtt genom en pagdende historisk process. Lisaren kommer pé det séttet aktivera och tolka
texten utifrdn den vérld denne sjélv lever i. Utifran detta kan man se att dels tar personalen sig
an texterna utifran sina egna individuella forutséttningar och historia samtidigt som dven vi
som forskare kommer ta oss an texterna utifran oss sjdlva.

Institutionell etnografi kan ses inte bara som en metod utan dven ett verktyg for att uppticka

det som verkligen hénder eller pagér. Till skillnad frdn exempelvis positivismen ddr man
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testar sig fram bland redan skapade hypoteser. Denna metod forsoker inte att forklara och

analysera sitt empiriska material utifran teorier utan man vill fa forstaelse for den vérld vi
lever i. Genom att individer sétter ihop ord 1 sitt dagliga liv och samtidigt koordineras av en
relation till det translokala gdr att man méste vara 6ppen nédr man forsoker forsta sig pa det.
Med institutionell etnografi menar Smith (2005) pa att man inte ska se sina informanter som
ndgra objekt som man kan generalisera, sdsom 1 positivismen (Birkler, 2008), eller att man
ska forstd sig pa en handling utifran redan befintliga teorier, s& som hermeneutiken gor nér
den fokuserar pa var forforstaelse (Birkler, 2008). Istdllet har vi under var undersokning sett
pa véra informanter och dokument som de som vet, det dr de som har svaret pd det vi soker,

svaret finns inte i en tidigare formulerad hypotes eller teori.

I forhallande till detta har vi ocksa valt etnometodologi som angreppssitt eftersom det har
fokus pé det subjektiva (Coulon, 1995). Vi anser att det som &r intressant i denna studie ar att
fa ta del av upplevelser och det vardagliga hos individen som ocksa blir ett bra komplement
till institutionell etnografi. Etnometodologin sdker inte ndgon sanning i en specifik situation
utan enbart subjektiva beskrivningar av den (Coulon, 1995). Vér tanke &r att undersdka en
arbetsplats organisationskultur, hur de samspelar samt hur arbetsplatsens vardag ser ut. Hur
ser gruppens sprak och kontext ut i forhallande till styrdokumenten och vad finns det for
forestéillningar kring dokumenten. Etnometodologin (Coulon, 1995) ser pa vérlden som négot
som konstrueras av individers egna bedrifter och dd kommer vi se till om den sociala vérld
som beskrivs och intellektualiseras har ett samband till de texter som finns. Vi anser att detta
blir en bra inriktning dd vi intresserar oss fOr sittet individer viljer att redovisa sin verklighet
och vardag pa i forhallande till arbetsgruppen. Hur ser man pd medlemskapet och hur pratar

personalen med varandra, hur forklarar de sin syn pé arbetet?

3.2 Undersékningsmetod

3.2.1 Kvantitativ metod

Kvantitativa studier inriktar sig pa siffror, sisom méngd och antal, man omvandlar siffror och
statistik for att médta foreteelser. I en kvantitativ forskning fokuserar man pa specifika faktorer
och detta ses ur ett specifikt fokus dir man tar ut fenomenet ur kontexten. D4 man i
kvantitativ forskning fokuserar pa numerisk data blir detta ur ett objektivt synsétt fritt fran

forskarens inverkan (Denscombe, 2009).
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3.2.2 Kvalitativ metod

Med en kvalitativ forskning fir man en medvetenhet om naturligt forekommande héndelser i
dess naturliga miljo for att da fa en forstéelse for hur denna verklighet faktiskt ser ut (Miles
och Huberman, 1994 refererad i Denscombe, 2009). Kvalitativa studier har ord eller bilder
som fokus, man skaffar data genom att omvandla det som observeras eller rapporteras. Med
denna metod tar man del av beskrivningar av hdndelser eller méinniskors berittelser for att
forklara sitt fenomen. Kvalitativ forskning dr forknippat med sméskaliga studier, da det kan
vara svart att ha tid eller hitta informanter for att géra den storskalig. Inom kvalitativ
forskning véljer man att se foreteelser ur sin kontext och da se hur de hinger samman och &r

beroende av varandra (Denscombe, 2009).

3.2.3 Valet av metod

Da vi som utgangspunkt har personalens upplevda samspel véljer vi att gora en kvalitativ
studie, dir vi ser till individers subjektiva berittelser. En kontext till detta fenomen &r
styrdokumenten och arbetsplatsen samt hur dessa paverkas av varandra. Detta val pdverkas av
det syfte vi har med denna uppsats dir vi anser att en kvalitativ studie ger oss en insikt i det
naturliga som finns ute pé arbetsplatsen. Da vi har valt att ha institutionell etnografisk och en
etnometodologisk vetenskapsteoretisk ansats gar detta ocksa ithop med en kvalitativ metod da

de ser till kontexten av individers handlande (Bryman, 2002).

3.3 Forskningsansats

3.3.1 Deduktion

I en deduktiv ansats utgar man fran teorier, ddr man sétter upp en hypotes som man sedan
provar. Den hypotes som skapas antingen verifieras eller falsifieras mot den data som man
samlat in (Watt Boolsen, 2007). Med deduktion skapar man en siker och objektiv kunskap, da
den baseras pé teorier, men den ger dé heller ingen ny grundléggande kunskap (Birkler,2008).

3.3.2 Induktion

Med induktion sa anvdnder man sig av insamlad data som utgangspunkt for att formulera en
teori eller del av teori (Watt Boolsen, 2007). Det dr forskarens egna erfarenheter som blir
fokus d4 man drar slutsatsen frén sitt empiriska material. De slutsatser man drar blir till

allménna principer, i och med detta skapar man inte sdker kunskap (Birkler, 2008).
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3.3.3 Val av ansats

Da institutionell etnografi utgdr fran en unders6kning utan hypoteser och teorier s& kommer
varken deduktion eller induktion passat in. I var analys kommer vi légga till nagra teorier for
att fordjupa och dessa kommer att anpassas utifran det material vi da redan samlat in. Med
detta sa anvinder vi teorier som vi kommer anpassa efter materialet och darigenom kommer
arbeta utifran en induktiv forskningsansats. De erfarenheter vi far pa arbetsplatsen ihop med
vér forstaelse av de “ruling relations” som finns i samhéllet, hur man interagerar utifran de
normer som finns, si har vi en grund i1 var forforstdelse. D& vi kommer se till de anstdlldas
upplevelser sa kan denna ansats vara den mest relevanta di induktion ser till materialet och

skapar allménna principer utifrin detta.

3.4 Forforstaelse

Det fenomen vi valt att studera sker i samma samhaéllssystem som vi sjélva lever i, dir véra
forhédllanden 1 samhillet &r samma som de vi intervjuar, &ven om vi kan uppleva dem olika.
Alltsd har vi har liknande staindpunkt och “ruling relations” (Smith, 2005) dér vi lever med
samma lagar och normer. Institutionell etnografi (Smith, 2005) menar pa att man ska forska
utifran sin egen position och sin delaktighet i samma samhélle dér vi far med en forstaelse om
vissa oskrivna regler kring interaktioner som finns, exempelvis att man hélsar tillbaka nér
ndgon hidlsar pd en. Att vara del av samma samhillsnorm kan hjdlpa oss att forstd deras
underliggande kinslor i olika begrepp de anvéinder. Med vér forforstielse kan vi ocksa bete

oss pa ett sétt som far informanterna att kéinna sig lugna och att vi blir forlitliga.

3.4.1 Evelinas forforstaelse

Da jag tidigare jobbat pa det foretag vi ska studera sd har jag en del forforstielse for hur
foretaget fungerar. Jag jobbade som timanstilld pa en annan avdelning dn den vi kommer att
observera. Jag har en forforstelse om att nér jag arbetade dir sé fanns det en klyfta mellan
produktion och kontor. Jag har ftt kdnslan av att de pa den avdelning jag var del av hade en
tydlig plan pa hur produktionen skulle gé till och de olika stadierna i det arbetet frdn order
fram till fardig produkt.

Den forforstaelse kring styrdokument jag har ar utifrdn de olika arbetsplatser jag tidigare

jobbat pa, dér det inte funnits sd stor fokus pa att folja en policy mer &n att man ska vara
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effektiv och 16nsam som arbetare. Men jag tror att man som anstélld &nda tar till sig det

foretaget har for kultur och policy och skapar sig en jobbroll som anpassas efter denna utan att

man ténker pa att koppla dessa till de styrdokument som finns.

3.4.2 Monicas forforstaelse

Da jag sjilv inte har ndgon personlig anknytning till foretaget 4r min syn pé det rétt sa dppen
infor studien. Den lilla forforstielsen jag har kring sjdlva foretaget har jag skaffat mig genom
information frdn Evelina, dar hon beskrivit hur foretaget fungerar. Vidare har jag en
forforstielse kring att foretaget precis som méanga andra foretag har fokus pa effektivitet och

vinst d& det innehéller en tydlig produktionsked;ja.

Vad giller olika styrningsdokument s& har jag en forforstdelse utifrdn tidigare arbetslivs
erfarenheter att dokument kan upplevas bade styrande, avancerade och begrinsande for
personalen. Jag tror att man upplever dokument som jobbiga och svéra att implementera i det
dagliga arbetet. Vidare sé tror jag att personalen dnda forsoker ta sig an dokumenten och gor
det till sitt eget, det vill séiga att man tar ner det till sin nivd och omtolkar dem till att passa sig

sjilv och det arbete man utfor.

3.5 Urval

Niér vi under uppsatsarbetets gdng bytt fokus och da valt det fenomen vi slutligen hade sé blev
det lite brattom med att hitta en arbetsplats vi snabbt kunde fa tillgang till. P& grund av detta
s& har vi anvént oss av de kontakter vi hade och i och med detta fick ett bekvamlighetsurval
(Bryman, 2002). Vid sméskaliga forskningar med intervjuer s& grundar sig urvalet pa ett icke-
sannolikhetsurval, d4 det inte blir en grupp informanter som &r representativ for alla
arbetsgrupper i samma typ av foretag (Denscombe, 2009). Vi dr medvetna om att véar
undersokning med detta urval inte skapat generaliserbara slutsatser, men for oss var detta inte
det som vi lagt storst vikt pd. Det som var intressant for oss var att fa en storre forstielse och
inblick i vikten av styrdokument pa en arbetsplats och inte att skapa generaliserbara slutsatser.
Det urval vi anvént for att utse informanter kommer bli ur ett icke-sannorlikhetsurval da det
handlat om ett fatal personer pad arbetsplatsen som vi intervjuade. Vi blev tilldelade de

personer som vi fick intervjua, da pd grund av deras kompetens, vilka som hade tid och ocksé
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vilka foretaget kdnde att de kunde 14ta oss intervjua utan att det skulle bli for kénsligt for hela

arbetsgruppen.

Av etiska skdl viljer vi att gora informanterna anonyma, i forhéllande till sin stdllning pa
foretaget, och delat upp dem efter nummer:

Informant 1: Del av ledning

Informant 2: Del av ledning

Informant 3: Personal

Informant 4: Personal

Informant 5: Personal

3.6 Tillvdgagdngssiitt

Vi kommer att gora en triangulering som innebér att vi anvint oss av olika metoder for att
samla in data, detta for att fi en mer fullstindig bild (Denscombe, 2009). Forst och framst gor
vi en textanalys och sedan intervjuer med nigra medarbetare, men dven en liten observation

under den tid vi spenderar pé foretaget.

3.6.1 Textanalys

I textanalysen kommer vi att gora en typ av diskursanalys, dédr vi fokuserar till stor del pa
sprakbruk och monster i texten. Texten blir till den data vi anvénder oss av dér vi ser till vilket
sitt texten dr producerad pa, hur den distribueras ut till personalen, under vilka
omsténdigheter som de blivit till och dven hur den ser ut i forhdllande till den sociokulturella
kontexten. Efter detta s sker en tolkning genom transkriberingen av materialet, dar
transkriberingen innebdr att vi védljer ut de delar som é&r relevanta i studien, for att sedan gora
en analys av texten. Med denna analys kommer vi se till hur den &r producerad och hur den
tas emot for att genom detta hitta monster och gora en kodning. Genom kodningen och
monstren ska vi se hur personalen forstdr texterna och hitta en gemensam 6verordnad struktur
for att sedan komma fram till ett resultat (Watt Boolsen, 2007). Vi kommer att se till den
svarta pidrmen”, med styrdokument, vi far ta del av och i denna leta efter de delar som
kommer att vara relevanta for oss. Sedan leta teman som é&r intressanta for att sedan passa

thop dessa med den data vi far frin intervjuerna.
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3.6.2 Intervju

Vi kommer att anvinda oss av semistrukturerade intervjuer. Detta blir aktuellt for oss dd vi
har en lista Over teman som pa sa sitt strukturerar upp intervjuerna samtidigt som vi kan halla
den relativt 6ppen och komma med foljdfragor (Denscombe, 2009). Intervjuerna kommer att
spelas in for att underlédtta hanteringen av materialet vid transkriberingen. Da Evelina har
arbetat pa foretaget och har anknytning till de personer som intervjuats sa véljer vi att 1ita
Monica utfora alla intervjuer. Detta da vi anser att det dr littare att {4 ett objektivt synsitt och
ocksa att de informanter som intervjuats kénner lite mer trygghet i att personen de pratar med

inte kénner till arbetsplatsen och de personer som jobbar dér.

3.6.3 Observation

En deltagande observation dr forknippad med kvalitativ forskning och med denna typ av
observation engagerar sig vi som forskare i den miljo som ska observeras och forsoker fa en
bild av hur individerna i gruppen beter sig och tillskriver detta beteende i miljén (Bryman,
2002). Detta &r nagot som ger oss mer erfarenhet av hur just denna arbetsplats ser ut och ar till

hjélp vid styrkandet av det Gvriga insamlade materialet.

3.7 Reflektion av materialinsamling

Innan vi é&kte till foretaget sd sdg vi till att vara vil forberedda med en beskrivning av vart
arbete. Nar vi vil kom till dit och pratade med den person som var ansvarig for att hjdlpa oss
sa insdg han att det var ett storre arbete dn han tidigare trott. Han behévde dd nagon timma pé
sig att fradga ledningen om det som vi ville gora var genomforbart. Samtidigt forberedde han
oss pa att vi kanske behdvde dndra vart tankesétt om insamling av material, som frn borjan
var till storsta del var en observation med nagra fa intervjuer ihop med textinsamling. Nér vi
senare under dagen fick ett godkdnnande till att intervjua personer de valt ut &t oss sé
planerade vi in ett mote dagen efter. Vi bestimde sa att Monica skulle gora alla intervjuer
medan Evelina satt med “den svarta parmen” med styrdokumenten. Detta d& vi ansdg att

Monica var den som var mest neutral av oss bada i att genomfora intervjuerna.

Intervjuerna fortskred relativt bra och de flesta informanter kunde ge oss intressanta och

utforliga svar. Strukturen pd intervjuerna fordndrades en aning frdn person till person
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beroende pa hur pass insatta de var i dokumenten vi frigade om och dven beroende pé vilken

position i foretaget de hade. Olika foljdfragor tillkom dven fran intervju till intervju beroende
pa vad vi kom in pa och vad som var oklart. Den sista intervjun som utfordes missades att
spelas in men den informanten var mycket hjélpsam och stdllde upp direkt efter med att
upprepa intervjun. Att gd igenom pérmarna med styrdokumenten var enkelt da allt vi behdvde
fanns pa samma plats och var vél strukturerat 1 kapitel. Vi hade dven fitt tips av den ansvariga

for parmen vart det som kunde vara av vikt for oss fanns, vilket visade sig vara anvédndbart.

Under tiden vi var pa arbetsplatsen utférde vi en observation dir vi studerade hur
arbetsplatsen sdg ut och hur 6ppet det var. Under denna observation ville vi smélta in i miljon
s& mycket som mdjligt. Detta var svart eftersom vi inte tillhorde arbetsplatsen och alla pratade

om oss och vad vi gjorde dér.

3.8 Analysmetod

Med hjilp av institutionell etnografi kommer vi se pd méanniskors gorande ihop med de
styrdokument som finns, hur médnniskor organiserar sitt sociala liv och finns det ett samband
mellan personalens varande och organisationens rddande forhdllande (Smith, 2005).
Institutionell etnografi ska utféras som en forskningsprocess dar man utgér ifrén en vardaglig
problematik. Eftersom vi ser till styrdokumenten och hur personalen beskriver sitt beteende sa
kan vi se bryggan mellan det lokala och translokala i en organisation (Smith, 2005), men vi
vill ocksa se pa vilket sétt de koordinerar och hur mycket det kan paverka. I vart arbete ser vi
till det lokala pd gruppnivd, arbetsgruppen, och det translokala som ledning och
styrdokument. I forhallande till ”social relations” ser vi till hur de pé arbetsplatsen samspelar
med varandra och ser pé varandra som individer for att vidare kunna viva samman detta med
dokumentens sprakbruk. Detta for att se hur personalens sprakbruk och rollidentiteter kan

komma fran en translokal koordinering.

Vi kommer med etnometodologin som analysangreppssitt se till de mdnster som finns i
samspelet. Vi ser det som finns i medlemmarnas sprik, hur de pratar om olika saker och vilket
tonlage de har, det vill sdga hur medlemmarnas specifika sprak och know-how ser ut (Coulon,
1995). Pé sa sitt ser vi till hur organisationskulturen och gruppens normer ser ut samt hur

individen agerar som gruppmedlem. Med begreppet “accountability”, som ndrmast kan
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oversittas till redovisningsforméga, forklarar och analyserar vi hur gruppens medlemmar

sjélva analyserar och forklara sina handlingar och beslut (Coulon, 1995). Hur ser personalen
som grupp pa sin vardag och hur samspelar de med varandra? Hur ser deras sprak ut och hur
visar de sjdlva upp sig som grupp, hur ser deras know-how ut? Har man en identitet som
anpassats i gruppen? Hur ser deras metoder ut for att de ska kunna agera oreflekterat som

gruppmedlemmar samt hur ser det ut nir gruppen fungerar och agerar oreflekterat?

Vi kommer att kombinerat dessa tvd metoder under vér analys genom att se till agerandet och
organisationens varande och norm utifrdn etnometodologi for att sedan sitta ihop detta med
hur institutionell etnografi kan forklara dokumenten och det samspel som finns i gruppen.
Etnometodologin som metod kommer frimst anvindas som ett Overgripande synsétt 1 vart sitt
att se pd och analysera vért material. I presentationen av materialet och analysen kommer vi
styrka upp detta genom att anvénda oss av samma begrepp pd samma sitt som informanterna
gor, for att tydligt visa pd deras bild av organisationskulturen. Thop med dessa tva har dven
den kvalitativa ansatsen pdverkat presentationen av materialet thop med de teorier vi i
efterhand valt. Genom att fora ihop dessa tror vi att det ger oss en utforlig bild av
organisationen och genom det kommer fa svar pa var frgestillning. Vi kommer styrka upp
det vi kommit fram till utifrdin metoderna genom att ta hjélp av teorier, d4 vi med detta kan

stiarka och forklara de samband vi hittar.

3.9 Tillforlitlighet

Tillforlitlighet motsvarar validitet, det vill sdga hur troliga eller sannolika de resultat man far
fram dr (Bryman, 2002). Pélitlighet dr motsvarigheten till reliabiliteten inom en kvalitativ
forskning. Detta innebér att man sdkerstdller att det skapas en fullstindig och tillginglig
redogorelse av alla faser av en forskningsprocess och ocksa en bedomning av hur berittigade

de teoretiska slutsatser man tar har (Bryman, 2002).

Vi dr medvetna om att vér studie fokuserar sig pa de anstdlldas upplevelser av sitt arbete, dar
vi sjdlva observerar det som hidnder, intervjuar om upplevelser och analyserar dokument.
Dirigenom kan inte vart resultat bli generaliserbart. Genom att vi analyserat de styrdokument
som fanns och jamfort dessa med uppfattningen pa arbetsplatsen blir det ett resultat for en

specifik arbetsplats. Vér slutsats gar inte att ses som validerbart eller mojligt att fungera som
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ett generellt resultat for liknande arbetsplatser. Vi anser ddremot att denna studie blir som en

insyn i fenomenet och inte ndgot som behover vara generaliserbart. Eftersom de informanter
vi fatt ta del av blivit tilldelade oss s& har urvalet blivit icke-generaliserbart, men detta kénner

vi att det inte dr ndgot problem da vi &r medvetna om att det ar ett kénsligt &mne.

3.10 Etiska aspekter

En etisk aspekt pa studien dr anonymitet under insamlandet av materialet, att den information
som vi samlar in behandlats av oss pd ett korrekt sétt. Eftersom det foretag vi fétt tillgang till
ville vara anonyma behdvde vi ha en dppen dialog med dem dver hur mycket information det
var vi fick ga ut med. I vart arbete fick vi inte dterge deras namn samt att de fatt lisa den

fardiga uppsatsen innan den ges ut for att godkdnna de delar vi skrivit om dem.

Vi dr ocksd medvetna om att eftersom en av oss arbetat pa foretaget sa har vi fatt forsoka halla
véra forutfattade meningar om foretaget borta nér vi gjorde observation och analys. Att fa
informerat samtycke av alla vi studerar var en viktig aspekt av arbetet, att de visste att och
varfor vi var dér, detta ocksa for att de skulle kdnna sig trygga i att veta varfor de blir
intervjuade. Eftersom det ocksd kunde ses som ett kinsligt &mne sa forsokte vi innan, under
och efter intervjuerna vara avslappnade med informanterna, dven lata dem vélja att inte svara
pa fragor de kénde att de inte kunde svara pa. Det var ocksa viktigt att vi sag till det som var
relevant for oss och inte 1dt ndgon under undersokningens gang styra oss for att foretaget

skulle fa ett resultat som var positivt for dem.

Vi var ocksd medvetna om att under denna studie tog vi del av mjuka virden pa foretaget.
Detta var ndgot som var vildigt kédnsligt att ta del av d& for foretaget inte ville att detta skulle
f4 komma ut till konkurrenter. Darfor har vi varit noga med att ha en generell forklaring av
foretaget och dess medarbetare. Vi var dven medvetna om att vi kanske inte skulle fa
fullstdndiga svar pd alla véra fragor, da vissa @mnen eller delar av amnen kunde vara kénsliga.
Aven om detta skulle skett sa kiinde vi att vi kunde fa ut svar ur vara intervjuer som gav oss
en bild av hur det ser ut pd arbetsplatsen, eftersom man aldrig i intervjusammanhang kan fa
veta om man fér del av hela sanningen. Det vi ville f4 ut var heller inte en exakt sanning om
hur arbetsplatsen sdg ut utan hur informanternas subjektiva upplevelse var av arbetsplatsen.

Da vi ser till informanternas beréttelser i forhdllande till institutionell etnografi (Smith, 2005)
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sd kan man se det som informanterna sdger som sanningen. Detta kan pd sa sitt bli ndrmare

sanningen i analysen @n nir man ser pa sitt material utifrn teorier. I och med detta har vi
verkligen fétt lyssna pd véra informanter och skapa en storre gemenskap med dem, dir man
kan skapa en trygghet som berittare, sa att de berdttar om sin vérldsbild. Det vi ville ta del av
inte dr ndgra forutbestimda sanningar utan det vi vill ha dr just deras egna svar med deras
egna ord pa de frdgor som vi stdllde. Frigor som &r relativt oppna gor att det kan skapa en
osédkerhet hos informanten, d4 de inte kan veta om de svarar pa exakt det som de tror att vi

ville ha svar pa.

23



Hogskolan Halmstad Evelina Benjaminsson 890618
Sektionen for Hélsa och Samhélle Monica Robertsson 890501
Socialpsykologiska programmet

Socialpsykologi 61-90 hp

HT -11

4. Teori

I denna del kommer vi ta upp begrepp ur var analysram frdan metoderna vi anvdnder och dven
presentera de teorier vi kompletterar dessa med. De teorier vi valt dr Randall Collins

interaktionsritualer och Johan Asplunds social responsivitet.

4.1 Institutionell etnografi & etnometodologi

De vetenskapsteoretiska ansatser vi valt har vi anvént som en ram vid analysen. Detta da bade
institutionell etnografi (Smith, 2005) och etnometodologi (Coulon, 1995) utgar fran det
subjektiva och i sig inte behdver ndgra teorier som styrker upp dem. Med institutionell
etnografi ser vi i storsta del till texterna och analyserar dem tillsammans med begrepp som
lokal och translokal. I det lokala och translokala ser vi till hur de olika texterna och
handlingarna koordineras samt forhdllandet mellan dessa (Smith, 2005). Arbetskunskap ar
vidare ndgot som Smith (2005) tar upp som hon menar &r den expertis ménniskan har i sin
vardag. Det vill sdga hur man oreflekterat agerar i vardagen utan att vara medveten om den
paverkan sociala institutioner har pd dem. I arbetslivet finns en styrning som individer ar
beroende av dven fast det inte finns en medvetenhet kring detta. Med hjilp av detta kan man
undersoka vilken betydelse det institutionella har for det sociala samspelet i ménniskors

vardagsliv.

Inom etnometodologin finns begreppen “know-how” och “accountability”. Know-how &r en
omedveten kunskap som medlemmar i en grupp har déir de oreflekterat kan agera och fungera
inom gruppen. Det vill sdga, know-how kan ses som gruppens normer och
organisationskultur. “Accountability” dr hur ménniskor véljer att presenterar sitt medlemskap,
hur de ser pa grupptillhdrigheten och hur de handlar och reflekterar under aktiviteter och

beslut (Coulon, 1995).

4.2 Interaktionsritualer

Collins (2004) menar att det i en interaktionsritual maste finnas fyra huvudsakliga
forutsattningar for att den ska kunna genomforas. Det forsta dr att tva eller fler personer maste
vara fysiskt ndrvarande sa att de fysiskt kan péverka varandra. Det andra &r att det finns en
tydlig grans for vilka som deltar 1 gruppen och vilka som star utanfor interaktionsritualen.

Vidare ska det finnas en gemensam uppmérksamhet som riktas mot samma objekt eller
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aktivitet. Det fjdrde dr att individerna delar samma humor eller kénslor med varandra (Collins,

2004). En lyckad interaktionsritual kan leda till 6kad gruppsammanhallning, emotionell
energi, en kinsla av gemensam moral samt skapandet av gemensamma symboler for gruppen

(Collins, 2004).

Collins (2004) talar om olika typer av ritualer som bland annat kan vara formella, naturliga,
lyckade eller mindre lyckade. En ritual definierar Collins (2004) som négon form av ceremoni
dér man uppfor sig och handlar pé ett specifikt sdtt. Denna rutin kan da ske antingen naturligt
eller formellt. En naturlig rutin sker ofta mer impulsméssigt dir det kanske inte finns négra

tydliga regler kring rutinen.

Symboler ér en viktig del for en grupp da symboler ménga génger hjélper till att representera
en grupp. Genom symboler kan medlemmarna av gruppen kdnna ett medlemskap och
gruppsolidaritet. Collins (2004) menar pa att kommunikation pé en arbetsplats kan ses som ett
satt att visa upp sitt medlemskap och sin identitet. Detta sker som en del av en
interaktionsritual ddr man skapar och aterskapar kulturella symboler som blir en del av

identitetsskapandet.

Solidaritet innebar till vilken grad gruppen héller ihop och anpassar sig till varandra genom
beteende och handling. Densiteten dr hur ldng tid man spenderat i en grupp och vid en hog
densitet kan gruppen ge upphov till en hég konformitet (Collins, 2004). Detta kan man se i en
grupp da de alltid gor pad samma sétt, anpassar sig medlemmar efter gruppens gamla moral

och handling s har gruppen en hog densitet.

4.3 Social responsivitet

Asplund (1987) beskriver social responsivitet som en samvaro innehéllandes ett vixelspel dér
tvd eller fler aktdrer ger varandra respons. Det blir pd s& sitt ett dmsesidigt givande och
tagande dir aktorerna turas om att ge varandra gensvar. Aktorerna ger varandra olika stimuli
som de sedan responderar mot. Ménniskan ses som socialt responsiv, hon dr svarsbendgen och
reagerar mot olika stimuli och hon lever upp i ndrvaro av andra och blir mallds 1 ensamhet

(Asplund, 1987).
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Inom social responsivitet finns tvd olika former av socialiteter, den sa kallade konkreta

socialiteten samt den abstrakta socialiteten (Asplund, 1987). Konkret socialitet innebdr en
pagaende process dér aktdrerna har ett gemensamt fokus ddr de stindigt responderar pa
varandras handlingar. I denna form av socialitet kan bade positiva och negativa kinslor
uppstd, men dessa dr da kopplade till den konkreta process aktorerna utfor. Abstrakt socialitet
innefattar inget gemensamt fokus eller gemensam process utan ir istéllet en interaktion utan
yttre syfte. De responser som kommer ur en abstrakt socialitet &r rena responser som saknar
forankring i ndgonting. Denna typ av interaktion blir pa sa sidtt mallés och de kédnslor som
uppkommer inom interaktionen saknar ofta innehall (Asplund, 1987). Till skillnad mot
abstrakt socialitet finns det inom konkret socialitet en tydlig process med tydliga mél och
detta bidrar till att interaktionerna fortskrider och utvecklas, ndgot som saknas i den abstrakta
socialiteten. De kénslor individerna kinner hér behdver inte do ut utan forsorjs istéllet utifran.
En konsekvens som kan ske vid abstrakt socialitet dr att den sociala responsiviteten utvecklas
till dess motsvarighet, det vill sdga asocial responsloshet (Asplund, 1987). I den asociala
responsldsheten tappar individen sin svarsbendgenhet och vilja att respondera med andra.

Asplund (1987) menar att ménniskan bade dr en abstrakt och en konkret samhillsvarelse.
Detta ses som en slags dubbelhet dar ménniskan dels agerar som en abstrakt samhéllsvarelse
som varken kan &lskas eller hatas och dels som konkret samhéllsvarelse som omgivningen
kan se till och hysa medkénsla f6r. Den abstrakta minniskan kan man inte leva sig in i och far

saledes ingen forstaelse for.

Vidare tar Asplund upp sin teori om social responsivitet i relation till etnometodologin
(Asplund, 1987). Etnometodologin studerar ménniskans vardagsliv med fokus pé aktiviteter
som sker oreflekterat sdsom konversationer dér individerna foljer vissa oskrivna regler utan
att tinka pé det. Kopplar man ihop dessa teorier menar Asplund (1987) att vardagslivet i s&
fall bor ses som socialt responsivt. Vardagslivet ses pd detta sdtt som rutiniserat och
ritualiserad social responsivitet da det stindigt foljer olika regler och forbud i interaktionen.

Det finns pa sé sétt alltid ett rétt och ett fel sitt att agera pa.
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S.Resultat

Hdr presenterar vi var sammanstdllning av det material vi samlat in under vdr observation,
textanalys och intervju. De texter vi tog del av var deras ISO-dokument och dessa fanns i

foretagets verksamhetshandbok, och kallades av personalen for “den svarta pirmen”.

5.1 Observation

Arbetsplatsen ar placerat i ett industriomrade 1 Véstsverige. Det forsta vi moter nér vi klev in
pa arbetsplatsen &r en reception med en receptionist som vélkomnar oss. Kontoret dr byggt pa
tvd vaningar med minga sma inglasade kontor. Vi far direkt en uppfattning om att man hejar
pa varandra pad kontoret och vi blir fort accepterade som en del av denna miljé dér alla
personerna vi moter hélsar pa oss. Trots att vi far lite undrande blickar verkar alla &ndé
tillmotesgdende och trevliga. Vi blir tilldelade ett konferensrum dir vi under eftermiddagen
far besok av personer som vill informera oss om att vi gérna far ta kaffe och bulle som finns 1
fikarummet. Under dagens gang hdnder det da och da att ndgon behdver fa tillgang till datorer
som finns i vart rum, och da vi har stangt dorren s& knackar de 14tt och fragar om det ar oke;j
att komma in. Personerna ar da vildigt noga med att inte stora oss i vért arbete. Under dagen
ser vi att det finns en ruljangs pa arbetsplatsen, personalen gir mellan kontoren och in till
varandras kontor. Vi observerar dven att det pa foretaget ibland kan samlas flertal personer i
samma kontor. Vi mérker att det i dessa fall inte alltid bara &r jobbrelaterade &mnen som det
pratas om. Vid ett tillfdlle nér vi ska prata med var kontaktperson sé dr han upptagen med en
av sina kollegor. Nér denna kollega uppticker oss ber hon oss om ursékt och forklarar att hon

inte hade sett oss.

5.2 Oppenbhet, frihet & agerande ur ett organisationskultursperspektiv

5.2.1 Dokument

I dokumenten stdr det att alla ska vara aktivt delaktiga i att det ska ske en god
kvalitetsutveckling, sa att kunden &r ndjd och att arbetet ska folja lagar och férordningar. Man
ska ockséd striva mot stindiga forbattringar i hela foretaget, genom att minska pd felen i1
arbetsprocessen. Pa foretaget ska man striva efter att sékerstilla att medarbetarna forstar att
kvalitetsutveckling &r kontinuerlig process och att alla ska ha instéllningen att de 4r en del av
denna. Man har ett eget ansvar att 1 sitt arbete leta upp den information som dr nddvandig for

genomforandet av det, i och med detta ocksd gora en kontinuerlig kontroll av sitt arbetsstt.
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Personalen &r en viktig resurs for foretaget och de ska dirfor ges goda forutséttningar for en

god arbetsmiljo, som &r en strategisk fraga for foretaget. Denna arbetsmiljo ska utformas
utifrdin  respekt for individen och vara sdkert och stimulerande, dir lagar,
arbetsmiljoforeskrifter, avtal och egna mal ska utgora grunden i detta. Arbetsmiljoarbetet ska
vara en l6pande del av verksamheten som préglas av personligt ansvar. Langsiktiga mal {for
foretaget dr att ha en sdker miljo med lagar och foreskrifter som miniminivad men ocksa att ha
en god social miljo, dir anstdllda ska ges mdjlighet att paverka sitt arbete och sin
kompetensutveckling. En grundliggande policy som finns i verksamheten &r att de
efterstrivar “frihet under ansvar” och att de flesta frigor ska losas med en portion av “sunt
fornuft”. I jimstélldhetsplanen star det att man ska tillimpa principen lika 16n for lika arbete,
dér ingen éatskillnad mellan konen ska finnas och jamstéilldhetsarbetet ska genomsyras av en
positiv och Oppen attityd. Det ska bottna i en grundlidggande respektfull ménniskosyn med

“sunt fornuft och hinsyn”.

Grunden i hela verksamheten dr att vi efterstrdvar en frihet under ansvar samt att losa de
flesta fragor med en portion sunt fornuft.

- Ur verksamhetshandboken

Vid en nyanstéllning har foretaget utformat ett introduktionsprogram som ska ges sa snart
som mojligt. Detta for att den nyanstéllda ska fa lira kénna foretaget, rutinerna och kollegorna
sd snabbt som mojligt. Den nyanstillda introducerar och informeras dven kring ISO-

dokumenten, dess innehall och disposition.

5.2.2 Intervjuer
Som en allmén uppfattning kring arbetsplatsen uttrycker manga av informanterna att det &r ett
foretag dir det dr “hogt till tak”, ddr man ska fa testa sig fram och allt man gor dr okej sa

linge man gor det med “sunt fornuft”.

Det dr inte sd strikt heller sd du kan testa lite, det dr okej, det finns ett mjukt virde att det dr
okej att gora misstag, och om du inte gér misstag och testar, dd kan du heller aldrig gd
framat.

- Ledningsinformant 2
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En informant ndmner att det dr en Oppen arbetsplats ddr man kan skdmta med folk, bade

arbetskollegor och ledning, dir det finns en Oppenhet som denne vérderar. Denne ndmner
ocksa att ledningen é&r villiga att hjdlpa till och att nytdnkande ar vilkommet. Nar det kommer
till arbetsmiljon sa lyssnar de pa sina anstéllda och ger dem det stod de behdver om det én
handlar om hoj och sdnkbara bord eller sjukvard. En ledningsinformant uttrycker att
ledningsgruppen pa foretaget &r rétt aktiva dd de alla 1 ledningen pd nagot sitt dr en del av det
operativa pé arbetsplatsen. En annan informant uppfattar att den generella upplevelsen om
arbetsplatsen dr att det dr véldigt oppet och det finns ett bra samarbete pd de flesta plan. Det
finns dven en uppfattning om att utomstdende personer manga ginger uppfattar foretagets
atmosfdar som mycket Oppen och trevlig, att de kénner en positiv stimning ndr de kliver

innanfor dorrarna.

Vad giller friheten pd arbetsplatsen uttrycker en informant att det dr véldigt fritt att sjélv
planera in sin vecka, exempelvis att teknikerna far ett uppdrag som ska vara klart en viss tid
men under den tidsramen far de sjdlva vélja vilken dag det ska goras pd. Vidare uttrycker flera
andra informanter att de kdnner att de har stor frihet i sitt arbete men att de gérna vill
diskutera med eller informera andra vid storre beslut, detta da oftast med VD:n. En informant
uttrycker att hon kdnner en frihet inom rimliga gréanser i sitt arbete och att hon &ndé har ISO-

dokumenten dir det finns skrivet vad hon fér gora.

5.3Sammanhallning, kommunikation & forstdaelse

5.3.1 Intervjuer

Samtliga informanter uttrycker att det finns en vi-kdnsla péd arbetsplatsen, dven om denna
upplevs forekomma pé olika nivéer sé finns den ddr. Det manga ndmner som en bidragande
faktor i detta dr de aktiviteter som anordnas bide fran ledningens sida, i form av exempelvis
kick-offer och julmiddagar, och bland kolleger emellan. En informant uttrycker att en del av
denna anda pa foretaget handlar om 6ppen kommunikation, dd bdde ledning ner till personal
och personal emellan. Nér det blev lagkonjunktur 2009 var ledningen 6ppna med hur det sag
ut for verksamheten och detta gjorde att det blev en battre stimning dé alla visste hur laget sig

ut och att alla tog tag i sitt arbete.
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Men sen har vi ju ett vildigt bra kommunikativt sdtt hdr pa X, vi far ju alltid reda pa allting

dven ifran ledningen, de sitter ju inte och hdller pd ndgonting och det mdrker man ju pd
avdelningsmétena att man blir informerade hela tiden [...] Ehm.. det gick ju lite sdmre dd for
[...] och det var ju av gemensam krafter fran X och det var ju for att ledningen sa att nu
borjar det peka nerdt och gdr det mer nerdt sa dr det... [...] Ja de dr vildigt oppna i det sd att
det inte kommer som en glad 6verraskning.

- Informant 5

En annan informant ndmner att det finns en vi-kdnsla men att den inte upplevs komma
uppifran utan skapas genom aktiviteter som syftar till sammanhallning. En informant ndmner
foretagskulturen, som denne menar att de som arbetat dir ldnge byggt upp. Nyanstillda
personer har ofta forslag pd forandringar och att detta kanske bidrar till en viss forskjutning av
kulturen men att det ndgonstans i mitten dnda alltid finns en grundkultur som inte direkt

fordndras.

Samtliga informanter kan berétta att de pd kontoret i princip alltid har 6ppna dorrar in till sina
kontor samt att det finns en uppfattning om att det &r accepterat att stora kollegor genom att ga
in till varandra. Behdver man hjdlp i sitt arbete gér man till en kollegas kontor och stéller sig 1
dorroppningen tills man far klartecken att ga in. En av informanterna uttrycker kénslan av att
det pa dennes avdelning fanns en dppenhet dér man kan titta in vare sig det géller det privata
eller jobbet. Ddremot har man dven ett antal personer som man framst gor detta till och man

anvinder sitt sunda fornuft nar man ska besoka en kollega.

Vi har vara egna kontor men vi kér med oppna doérrar... ehmm vill man ndgon nagot sa
stovlar man bara pd inga knackningar eller har du tid utan happ man stévlar bara pa helt
enkelt.

- Informant 1

Tva informanter uttrycker att man kan ta sig en benstrickare emellanit och g ett varv och
hélsa pd nagra personer runtomkring pd arbetsplatsen. Den ena ser till att gd ett varv runt
foretaget och hélsa pé alla, detta for att det inte skulle bli s& uppdelat. Vidare beréttar ett par

informanter att om de pé foretaget skulle trdffa pd en stdngd dorr skulle de uppleva en viss
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forvaning men att d& forstar att man helst inte ska stdra utan att man istéllet d& knackar.

Samma sak géller om man mirker att en kollega ar stressad men att man istillet kan forsoka

hjélpa och avlasta personen.

Vad giéller att hjélpa varandra pa kontoret nir man stoter pd problem uttrycker informanterna
att detta inte dr nagot problem. En informant menar pa att det &r ett stindigt givande och
tagande bland kollegor dd man inte kan allt i arbetet och att ibland behdver varandras hjélp.
Kan personen sjélv inte en sak dr det sdkert ndgon annan pé kontoret som kan det och vice
versa. | sddana fall véljer de att i forsta hand ga till kollegor inom samma avdelning men
beroende pa uppgift sd gér de dven till andra avdelningar. Det kan exempelvis handla om
sdljare som gar till teknikavdelningen for att hjélpa sina kunder, samt tekniker som é&r ute pa
jobb déir de hjélper siljarna att sélja in produkter som de kan se att kunderna har ett behov av.
En informant ndmner att det finns de pa arbetsplatsen som jobbat dér i vdldigt manga ar som

kan vildigt mycket och att man kan ta hjilp av dem om man fastnar i ndgon arbetsuppgift.

Sen dr det dven jag har ju inte jobbat hdr sd jdtteldnge, nagra dr men finns ju de
medarbetarna som jobbat hér vdildigt mdanga dar som liksom kan liksom allt verkligen... nu ndr
man kommer in sd dr man lite mer specialiserad och sa goér sina grejer men de som vart med

fran borjan dr ju vdildigt breda och kan mycket.

-Informant 4

Pa fragan om de har forstaelse for varandras arbetsuppgifter dr ett overgripande svar att det
finns en fOrstdelse for andras arbetsuppgifter. Diremot poédngterar manga att det &r en
tidsfrdga och att det fran period till period &r stressigt vilket dd forsvarar forstdelsen. En
informant ur ledningen berittar att i deras tidigare lokaler var de pa grund av platsbrist
tvungna att dela upp produktion och kontor och dir blev det da en stark vi- och dom-kénsla. I
deras nuvarande lokaler sd har de arbetat for att fa bort denna kénsla och skapat en pryo-
verksamhet for att skapa mer forstaelse for varandras arbete. Denna verksamhet beskrivs som
ndgot dir man antingen far en plats tilldelad eller s& blir man forfragad om det dr ndgon
specifik avdelning eller position man Onskar f& mer insyn i. Men det dr ocksé i1 organiserade
former dér man ska bocka av i en lista. Detta upplevs som nagot positivt d& de far mer insyn

och forstéelse over att saker tar ldngre tid d4n vad man tror om man inte jobbar med det. En
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informant frdn ledningen uttrycker att denna pryo-verksamhet dr viktig men att fokus

fortfarande ska vara pa verksamheten och att man ska vara radd om tiden.

Men du vet man kan inte gora det hela tiden, man far vara forsiktig, rddd om tiden [...] Sa att,
vi mdste ju naturligtvis fokusera pd vdr verksamhet ocksda. Men att ha en halvdag vart tredje
dr dr helt okej tycker jag.

- Ledningsinformant 2

Nér det tillkommer en nyanstdlld sd far denne sitta med och fi en introduktion av alla
avdelningar. Med detta fir man &ven lite mer kontakt med den nyanstillda d4 man dven under
denna tid pratar lite om sitt privatliv. En informant uttrycker att man skulle kunna fa mer
forstaelse for varandras arbete men att foretaget hela tiden expanderar och det tillkommer nya
arbetsuppgifter och man sjilv har begransat med tid sa kan man inte ha full koll pa vad alla pa

arbetsplatsen arbetar med.

5.4 Arbetsrelationer, sociala relationer & gemenskap

5.4.1 Intervjuer

En stindigt aterkommande aktivitet informanterna beréttar om &r formiddagsfikan pa
foretaget. Samtliga informanter beskriver att alla pd arbetsplatsen fikar samtidigt mellan
klockan kvart dver nio till halv tio. Vad géller hur de placerar sig och socialiserar vid dessa
tillfallen beréttar de att man oftast sétter sig dér det finns plats och att det darfor blir olika man
fikar med fran dag till dag. En informant tar ddremot upp att det finns en specifik grupp pé
arbetsplatsen som géirna sitter sig pa en och samma plats, men att resten sétter sig dér det
finns plats. Det berdttas dven om att fikastunden dr ett bra informationsforum, dé alla &r pé

plats och det d4 ar latt att fa ut information om ndgot som hént eller kommer att hiinda.

Nej da sdtter sig ju allihop i fikan, vi har ju frukost, om man kommer ihag att man har frukost,
kvart 6ver nio till halv tio dd, men da trdffas ju ALLA.

- Informant 5

En informant berdttar om att lunchtiderna varierar inom personalen dir vissa har en

halvtimme, andra 45 och nagra en timmes lunch. Lunchtiderna dr beroende pd arbetstiderna
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man har och detta leder till att vissa har tid att &ka ifrdn arbetsplatsen medan andra pa grund

av tidsbrist lunchar i det gemensamma lunchrummet. Vad géller uppdelningen vid luncherna
sa berittar en annan informant att det &r lite uppdelat, dir det inte alltid 4&r samma personer
som aker ut och dter utan en del dker ut, nagra tar med sig hemifran och négra aker och koper
mat och tar med tillbaka. Det finns nagra som alltid &ter pa arbetsplatsen och nagra som alltid
aker ivdg men ddremellan finns en mix av personer som gor lite av bdda och det genom detta
aldrig blir samma personer som man umgas med pa lunchen. Samma informant ndmner dven
att man i matsalen inte alltid sitter med samma personer, utan vilka man lunchar med &r
beroende pad vilka som redan sitter dir. En annan informant upplever att det dr vildigt
ganguppdelat under luncherna, detta dels pd grund av att alla har olika lunchtider och att det
dven finns ett ging som ringer till varandra innan de ska 8ka ivdg for att dta. De dr ocksd en
lite storre grupp som varje fredag brukar éka ut och dta tillsammans. En av informanterna fran
ledningen menar pd att man lunchar tillsammans till viss del men att det samtidigt ar lite

grupperat och att det dndé finns rebeller som da och da bryter mot detta monster.

En ledningsinformant ndmner att foretaget brukar anordna kick-offer i augusti dér de stdnger
ner verksamheten och &ker ivig. De forsoker dven ha julbord eller liknande pé vinterhalvéret.
Foretaget har dven Oppnat upp for att personalen sjdlva ska anordna aktiviteter, exempelvis
grillkvillar eller fotbollskvillar, dér foretaget star for utgifterna. Detta stods dven av en annan
informant som menar pa att det dr upp till varje avdelningschef att anordna négon aktivitet
som det finns budget for. Det &r svért for foretaget att anordna ndgot men de &r villiga att

betala om personalen kommer med forslag.

Det pratas mycket om att personalen sjilva ska ordna aktiviteter for hela foretaget. Att ndgon
drar igang nagonting for att en gang har vi fotbollskvdillar en gang hade vi grillfest eller
nagot santddr.. det dar framforallt varan VD som har sagt det att kom gédrna med forslag for X
betalar.

-Ledningsinformant 1

Didremot uttrycker ledningsinformanten dven att personalen kan ha svart att planera da de
kanske inte vill, har tid eller lust att gora det. P4 en avdelning traffas man runt tva till tre

génger om aret och gor ndgot, detta menar en informant, ar for att det ar trevligt att traffas
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utanfor arbetet men att det oftast blir i mer organiserade former. En informant pd samma

avdelning sédger att de pa avdelningen traffas hyfsat frekvent privat. Informanten upplever att
de umgas mycket privat for att vara en arbetsplats och de anordnar samkvim déir de bara &r
killarna. De brukar bjuda in alla men det har blivit en liten grupp som triaffas da och da. En
annan informant tar upp att kvinnorna inom kontoret ndgon ging per ar anordnar en aktivitet
tillsammans dédr bara de umgas. Samma informant nimner dven att sméd avdelningar ofta
bjuder in varandra till aktivitet for att 6ka antalet och detta upplevs positivt for att man da

flatas samman lite.

5.5 Koordination, ledning & delaktighet

5.5.1 Dokument

Verksamhetsmalen ska kontinuerligt uppdateras av ledningsgruppen. Om ett fel upptécks ska
det skrivas ner, registreras och behandlas omgaende, detta dr ndgot som samtliga medarbetare
ansvarar for. Man ska da leta trender i felen och i dessa avvikelser som sker sa ska detta
hjilpa till att forbattra rutinen i arbetet. Alla medarbetare kan vicka diskussion kring policys,
huruvida det kan behovas i en fréga eller kan fordndras. Medarbetarna formedlar detta till sin
avdelningschef som sedan avgér om frdgan ska tas vidare till ledningsgruppen som kan
utforma en policy. Alla anstéllda har en initiativplikt att foresld forebyggande och
korrigerande é&tgirder ndr det kan krdvas, avdelningschefen ansvarar for att dtgirderna
genomfors systematiskt och kvalitetschefen har ett overordnande ansvar for att rutiner
efterlevs. Det arbetas stindigt for forbattringar for kvalitets- miljo- och arbetsmiljomél och

man ser regelbundet till att folja upp dessa.

5.5.2 Intervju

Samtliga informanter beréttar att de pa ndgot vis har en koppling och en kunskap kring ISO-
dokumenten och alla kunde séga vart de kan f4 tag pa dessa parmar. Nagra av informanterna
ar ansvariga for olika omrdden inom dokumenten eller har ansvar for att fordndra och
formedla dokumenten. En informant nidmner att denne anvidnder dokumenten som &r
relevanta for sin arbetsbeskrivning och att denne har dessa i sin dator for att kunna ta hjilp av
dem. Ar det nigot som inte tillhor arbetsbeskrivningen eller om man vill ha specifika
blanketter finns det en pdrm i avdelningschefens kontor. Samma informant namner att de som

jobbat dir ldnge har en kinsla for ISO-dokumenten, dér alla kédnner till dem och vet varfor de
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finns, medan de nyanstillda kan ha svarare att forstd varfor det finns arbetsbeskrivningar

nedskrivna d& de vill jobba som de vill. Daremot gar man igenom alla dokument vid
nyanstéllning sa att de forstar att man pa foretaget jobbar pa detta sitt.

Nér ISO-dokumenten skapades fick hela verksamheten sétta sig ner i mindre grupper runt tio -
tolv stycken som fick arbeta med att ta fram deras olika arbetsrutiner. En annan informant
forstarker detta genom att berétta att hela personalen byggde upp dokumenten ihop dir det dé
pratades mycket internt och pé sa sitt skapades en kdnsla for hur foretaget skulle arbeta pa,

och denna kénsla finns kvar bland de som arbetat dér linge.

Ndr vi skapade dessa dokument for mdnga dr sedan dd satt vi ju i grupper, dd var ju hela X
inblandad [...] man satt alltsd i sanna grupper och sa byggde man upp de olika kapitlena sa
det diskuterades ju mycket internt da och da byggde man ju upp det[...] utan alla kinner till
det och vet varfor vi har det, sen dr det vil den nya personalen som har lite svarare och
forstd, och varfor och.. vaddd papper jag jobbar ju som jag vill [ ...]men da gas ju det igenom
med varje nyanstdlld [...] da forstdr de tillslut att okej det dr sahdr vi jobbar hdr pa X

- Informant 5

5.6 Moten, information & fordndring

5.6.1 Dokument

Den interna kommunikationen styrs upp dé det finns riktlinjer for hur ofta olika méten ska
ske, olika avdelningar har olika rutiner for hur ofta moten ska vara, da antingen veckovis,
kvartalsvis eller vid behov. I dessa beskrivningar stir det dven vilka som ska medverka pa
mdtena och om det dr nagot specifikt som ska tas upp.

Avdelningschefer ansvarar for att informera om policys och se till att de tillimpas och
upprétthdlls och ocksd att fordndringar som sker gors kidnda pd avdelningen. Det dr

avdelningschefen som ansvarar for att verksamhetsmalen formedlas till de anstéllda.

5.6.2 Intervju

Nér det kommer till moten sé sker dessa dels som gruppméten dir varje avdelning har mote
for sig samt dven sd kallade avdelningsmdten som innebdr moten dér hela foretaget tréffas.
Gruppmotena ska ske ungefar en gdng i manaden och avdelningsmotena ska ske var tredje

ménad ungefdr. Det & motena som &r det frimsta forumet for att fi ut dokumenten till
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personalen. Under avdelningsmétena presenteras de stora fOrdndringarna och de sma

fordndringarna under varje gruppmote till den personal som berdrs. Under gruppmdtena
hénder det att de dd och da gar igenom olika kapitel i dokumenten for att kolla att de ar
korrekta. En informant ndmner att de kan gé igenom fordndringar dven pa sma snabbméten
utanfor gruppmotena dér de som dr berdrda av denna fran olika avdelningar tréffas och gér

igenom riktlinjerna for sattet man ska arbeta pa.

En informant menar pa att vid en fordndring i ISO-dokumenten féar alla som har ”den svarta
parmen” pa sitt kontor de nya fordndringarna som ska sorteras in i pdrmen for att det sedan
formedlas till respektive avdelning. Flera av informanterna menar didremot att de inte
formedlar mindre fordandringar ut till personalen utan att personalen har ett ansvar att sjdlva

leta upp en parm och ta reda pa nigot de vill veta.

5.7 Implementering, handlingstagande & uppbyggnad

5.7.1 Intervjuer

Vid frdgan pd vilket sdtt dessa ISO-dokument implementeras i1 verksamheten ar
ledningsinformanterna noga med att podngtera att dessa dokument inte ska styra
verksamheten utan snarare att verksamheten ska styra dokumenten. En informant menar pa att
allt kommer underifrdn och att man utifran det dokumenterar i ISO-dokumenten hur det gér
till 1 verkligheten. Déremot sdger samma informant att det &r skillnad pé vanliga arbetsrutiner
och policys dir policys istdllet kommer uppifrdn. Tanken med att dokumentera arbetssétten
menar ledningsinformanten &r for att de ska gora pad samma sitt hela tiden men att man far
dndra i dokumenten om systemet inte fungerar. Detta styrks dven upp av en annan informant
som ndmner att det pa arbetsplatsen &r uppbyggt s& att de arbetar pd ett specifikt sdtt och
mérker de att det inte fungerar sa far detta dndras i dokumenten, i och med detta gar man dven
igenom rutinerna regelbundet med alla. Ytterligare en informant ndmner att man anvinder
dokumenten nir det dr ndgot i sitt arbetssédtt som blir konstigt eller fel. Genom att d& gé

tillbaka till dessa kan man se hur man egentligen skulle arbeta utifrdn dokumenten.

For det dr ju inte det att vi ska vara styrda hur dokumenten, utan dokumenten dr ju ndgot som

vi styr 6ver [...] dokumenten dr ju.. vigledande.. héll jag pa att sdiga ,men de riktar in sig mot
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ett hall, men det dr inget som dr slaget i sten utan det kan man ju dndra pd.. man far ju inte
vara dum

- Informant 5
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6. Analys

Hdr kommer vi presentera vdr analys utifran de metoder, teorier och det material vi samlat
in. Analysen dr uppdelad i fyra olika teman, de tvd forsta dr utifran institutionell etnografi

och etnometodologi och de tvd sista presenterar en teoretisk analys.

6.1 Institutionell etnografi & etnometodologi

I styrdokumenten gér det att aterfinna grundlidggande vérdeord sasom “frihet under ansvar”
och att arbeta utifrdn “sunt fornuft”. Vidare formedlas det i dokumenten ut en ménniskosyn
som ska grunda sig i respekt, sunt fornuft och hénsyn. Personalen beskrivs som en viktig
resurs for foretaget och att dessa ska ha en stor delaktighet i utvecklingen. De strivar efter
standiga forbattringar och personalen har ett eget ansvar att kontrollera sitt arbetssitt. Detta
kan ses som nagon form av translokalt koordinerade vardegrunder (Smith, 2005), det vill sdga
vérdegrunder nedskrivna och dokumenterade pa en makroniva. I personalens egna utsagor gar
det att finna aterkommande begrepp sdsom “hogt i tak” och “sunt fornuft” som de anvinder
for att forklara och redovisa for hur det lokala agerandet sker inom organisationen. Smith
(2005) menar pa att text dr den framsta nyckeln till institutionell koordinering och att texter
genom sina termer paverkar fram en forstielse for dessa som sedan kan influera ner till en
lokal nivd. Genom de vdrdeord som aterkommer i foretagets “svarta pdrm” gér det att se att de
anstéllda tagit till sig dessa och omtolkat dem in i sitt eget arbete. Genom personalens
uttalanden om foretagets kultur och genom de védrdeord som de anvédnder gar det att se ett
samband mellan den skrivna texten pa translokal nivd samt hur personalen anvinder detta pa

en lokal niva.

Vid skapandet av “den svarta pdrmen” fick personalen sitta ner i mindre grupper och
tillsammans diskutera sina arbetsrutiner som sedan utformades som en del av ”den svarta
parmen” av ledningen. Detta kan ses visa pa att dokumenten till en bdrjan skapats pa en lokal
niva dir personalen fick vara med och utforma dessa. Ddremot har dokumenten genom
skapandet och implementeringen av dem hamnat pa en translokal niva 6ver personalen. Det
vill séga att i och med att dokumenten skrivits och tagits till anvdndning sker det en translokal
paverkan over det lokala dir texterna som skrivs influerar. Informanterna uttryckte i detta
sammanhang att det var av vikt att ”den svarta pdrmen” inte skulle vara ndgot som ska styra

dem i deras arbete, istdllet var det personalen som ska styra dokumenten. Har gar det att se att
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personalen inte anser att det finns ndgon translokal styrning i den bemérkelsen utan att de

sjdlva pa lokal nivd koordinerar sitt handlande och dadrigenom organisationen. Enligt Smith
(2005) koordineras minniskors handlade utifran texter dar de omformar dem till ett agerande.
Séaledes gér det att se att dven dé personalen pa en lokal nivé far skapa dokument och policys
hamnar dessa dndé pa en translokal niva dver personalen, som i framtiden kan tdnkas komma

att hjdlpa och paverka dem koordinera sitt agerande.

I dokumenten menas det pd att arbetarna har en skyldighet att delta i fordndring och
uppdatering av sitt arbete samt dokumenten kring det. Det adr sedan ledningen som ska
uppdatera dessa och ta beslut om vad som behover fordndras eller inte, som sedan respektive
avdelningschef ar skyldig att formedla till personalen. Detta kan ses enligt institutionell
etnografi som att det lokala &r en del av fordndringen och de styr dokumenten men att det ar
det translokala som fattar besluten kring dem och utformar dem (Smith, 2005). Det blir
personalens sitt att arbeta nere pd den lokala nivan som koordinerar dokumenten, arbetssittet
paverkar de rddande forhallanden som finns i organisationen. Daremot blir de dokument som
skrivs nagot stabilt och som enligt Smith (2005) dirmed kommer finnas som en stindig

paverkan.

Smith (2005) pratar om arbetskunskap som géar att se utifrdn personalens uppfattning
angdende “den svarta parmen”, dir de genom pérmen vet hur de skall utfora sitt arbete och att
de fir en tydlig bild for hur det ska gé tillviga och vad de kan gora for att fordndra sitt
arbetssdtt. Individer dr beroende av denna trygghet som regler och rutiner ger som kan ses
upprétthdllas 1 dessa dokument. Genom att dokumenten blir till en sjélvklarhet sa hjdlper de
till att skapa och uppritthalla organisationskulturen, det vill sdga de normer och regler som
rdder pd foretaget. Detta blir till ndgot som personalen ser som en sjdlvklarhet i sin
arbetskunskap. Dérigenom har de translokala relationerna koordinerat och péaverkat pa den
lokala nivén ddr det flitas samman en relation i det sociala pa arbetsplatsen med ord som sunt
fornuft och frihet men ocksd da styrdokumenten dven koordinerar det sociala som finns pé

arbetsplatsen.

Det gar dven att se att ndr personalen talar om 6ppenheten pé arbetsplatsen, dédr de exempelvis

kan skdmta med chefen, kan detta ses ihop med det sprékval som finns i styrdokumenten dar
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de anviinder ett sprikbruk som skildrar en syn pa personalen som enskilda individer. Aven om

denna kinsla pé arbetsplatsen kan verkas sjdlvklar dr det d&nda koordinerat frén en translokal

nivéa i och med dokumenten.

Informanternas sitt att redogora for sitt agerande 1 relation till den svarta pdrmen” och hur
dessa paverkar dem kan ses som ett accountability som de tar sig an for att kinna den egna
friheten i relation till dokumenten (Coulon, 1995). Med andra ord att de viljer att redogora for
att dokumenten inte paverkar dem 1 deras dagliga arbete utan att det istéllet finns en paverkan
till dokumenten fran deras sida. Genom denna form av redogorelse skulle det vara rimligt att
argumentera fOr att personalen forsoker uppratthdlla den lokala koordineringen och virdeord
sasom “frihet under ansvar” och hdgt i tak”. Vidare kan dessa virdeord ses paverka gruppens
samspel och vardag. Detta da de anvénder dessa ord i sd pass stor utstrickning gar det att
argumentera for att virdeorden verkar har en sjédlvklar plats pa arbetsplatsen. Med andra ord
sa har virdeorden blivit ett know-how (Coulon, 1995) dér personalen agerar utifran dem pa ett
oreflekterat sitt. Exempelvis véljer en del informanter att redogdra for hur de under en
arbetsdag tar sig en benstrackare for att hdlsa pa andra kollegor. Detta kan ses som ett sétt for

dem att agera utifran sitt know-how med den Sppenhet som finns i foretaget.

En 6ppen kommunikation var vidare ett uttalande som informanterna anvander sig av nér de
redogor for sin arbetsplats, ddr de menar pé att det finns en 6ppenhet bade personal, ledning
och kollegor emellan. Detta gér att ta i relation till hur informanterna viljer att redovisa for
sitt samspel pa arbetsplatsen som 1 stor utstrdckning influeras av en ppenhet i form av att de
har 6ppna dorrar och att de alltid upplever att de kan ta hjélp av varandra. Detta agerande och
know-how kan ses representera gruppen och dess medlemmar. Att medlemmarna vet de
outtalade normerna och reglerna gor att de tillsammans skapar en gruppidentitet. Detta gar
dven att ta i relation till de termer de anvénder sig av sdsom “den svarta parmen” och ”sunt

fornuft”, termer som kan ses representera gruppen och vilka som &r medlemmar i den.

Vidare gar detta att koppla samman med det samband som institutionell etnografi (Smith,
2005) menar pa finns mellan en organisations radande forhallande och en individs varande.
De vérdeord som star i “den svarta parmen” styr &ven hur man organiserar det sociala livet pa

arbetsplatsen. Dokumenten som pekar pad att personalen har en frihet under ansvar har
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implementerats ner till den lokala nivdn i1 form av att personalen tagit till sig en egen

uppfattning kring hur detta fungerar pd foretaget. Den Oppenhet och hjidlpsamhet som
influerar foretaget samt de aktiviteter man gor tillsammans har skapat rutiner som blivit till en
gruppidentitet, ett know-how (Coulon, 1995). Genom att gruppen skapar rutiner kring
aktiviteter och virdeord skapas ett sétt att redovisa foretagets viardegrunder, det vill séga ett

accountability, och detta blir till gruppens rddande normer som blir deras know-how

6.2 Interaktionsritualer

Det gér att se att hela arbetsplatsen som grupp har en hog densitet, vilket innebér att de haller
starkt pa gruppens uppbyggda normer (Collins, 2005). Detta visas bland annat genom
informanterna utsagor om att nir de stoter pd problem i arbetet gir de till ndgon som arbetat
linge pa foretaget och som ddrmed har en stor kunskap. Genom att falla tillbaka pé en kollega
med denna kunskap visar de pd att de &r ména att gora saker pa ritt sitt enligt normerna pa
arbetsplatsen och att de da vill kontrollera sitt arbetssdtt med ndgon som kan normerna. Detta
kan ses som en form av impulsméssig rutin ddr personalen troligen inte reflekterar Gver varfor

de faktiskt kinner ett behov av att ga till just de som arbetat dér ldnge.

Vidare finns det vid nyanstdllning en process dir de nyanstéllda blir introducerade i
dokumenten, vilket motiveras med att de ska fa en insyn i hur de raddande forhallande ser ut pa
foretaget. En ritual (Collins, 2005) som finns for nyanstéllda ar att denna fér sitta med pé alla
avdelningar for att fa en insyn. Detta kan ses som ett sétt dir de socialiserar in den nyanstillda
1 foretagets kultur och normer. Det finns en uppfattning om att nyanstéllda ofta har forslag pa
fordndringar, som kan leda till viss forskjutning av kulturen, men att det dndd finns en
grundkultur pa foretaget som inte fordndras och som den nyanstédllda maste anpassa sig efter.
Aven dessa former av ritualer och processer kan visa pi att foretaget har en hdg densitet
(Collins, 2005) genom att det finns en stark kultur sedan lang tid tillbaka dar de vérderingar
som finns dr i fokus. Ddrigenom far personalen en uppfattning om att kulturen ska bevaras

och ny personal ska introduceras till denna.

Hiar gar det att se att de viardeord som bdde finns skrivna i dokumenten och uttalade av
personalen kan ses som symboler for hela arbetsplatsen. Uttalanden som “hogt i tak” och

”sunt fornuft” blir till symboler som representerar denna arbetsplats, som anvénds och som
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influerar foretagets kultur och agerande. Vérdeorden och agerandet utifrdn dem har blivit

symboler for gruppen och organisationens kultur som nyanstillda blir introducerade till. Det
blir pé sa sétt en introduktion in 1 gruppen dér den nyanstillda ska fa mojlighet skapa sig en

identitet inom gruppen.

Informanterna tar i samband med fragan om det finns en vi-kdnsla pé arbetsplatsen upp att de
aktiviteter som anordnas &r en bidragande faktor till denna. De tar bland annat upp kick-offer
och julmiddagar som sddana aktiviteter som de menar syftar till att bidra till en gemenskap.
En annan &aterkommande aktivitet dr formiddagsfikat dir hela foretaget samlas och som
fungerar som ett informationsforum. Dessa aktiviteter gir att koppla ihop till
interaktionsritualer, likt ceremonier som kan leda till en gemensam kinsla for alla deltagare
som dr delaktiga i den (Collins, 2005). Vid kick-offer och julmiddagar far medlemmarna 1
organisationen mojlighet att tréffas och socialisera. Hir kan det skapas ett gemensamt fokus
med en gemensam kénsla. Genom att ta del av en interaktionsritual utdver arbetet dir samtliga
pa foretaget triffas kan detta leda till en 6kad vi-kénsla, dér de fir kéinna en gemensam kénsla

av tillhérande och gemenskap.

De méten som forekommer inom organisationen finns uttalade och strukturerade inom “den
svarta parmen” ddr de dr uppdelade utifrdn olika avdelningar som har egna moéten och
aktiviteter. Detta kan ddrmed oOka grupperingarna inom foretaget ddr en stark uttalad
distinktion mellan avdelningarna blir tydlig. P& detta vis har styrningen i ”den svarta parmen”
paverkat interaktionen mellan personalen péd arbetet dir de fatt en grénsdragning mellan
avdelningarna och vilka de skapar aktiviteter med. Genom att strukturera upp mdten utifran
avdelningar kan det ge en starkare atskillnad och en okad identitet frdn individernas till en
mindre, tydligare grupp. Det gar att ta detta till Collins (2005) teori om interaktionsritualer dar
han menar att en lyckad interaktionsritual, och genom det en stakare gruppsammanhallning,
kraver en tydlig grinsdragning mellan vilka som &r med i en grupp och vilka som inte ar det.
Pa sd satt kan denna griansdragning mellan avdelningarna ses bidra till en tydligare vi-kédnsla
inom de specifika avdelningarna diar medlemmarna skapar en tydligare gruppidentitet &n den

man har i den stora gruppen, hela arbetsplatsen.

42



Hogskolan Halmstad Evelina Benjaminsson 890618
Sektionen for Hélsa och Samhélle Monica Robertsson 890501
Socialpsykologiska programmet

Socialpsykologi 61-90 hp

HT -11

6.3 Social responsivitet

Den upplevda kénslan hos personalen pd foretaget dr en samhorighet, en Oppenhet och att
ledningen har en tillforlitlighet till sina anstdllda. Genom att personalen sjélva ska utveckla
sitt arbete och sin arbetsplats med “sunt fornuft” blir de en del av processerna som finns pé
foretaget. Det sker en social aktivitet pd foretaget dd personalen har en samhdrighet till
varandra d& de jobbar pd samma foretag och har samma maél, men &ven att de umgas under
kick-offer, fikaraster och andra evenemang pa foretaget. P4 detta sitt gir det att se att
foretaget arbetar fOr att vara responsiva (Asplund, 1987), dir arbetssittet ska bildas genom en

omsesidig process mellan personal och ledning.

Da foretaget har en Oppen kommunikation gér det att se mdjligheten till en social
responsivitet (Asplund, 1987) mellan flera led inom organisationen. De striavar efter att varje
anstélld ska vara en del av fordndringar och utvecklingsprocesser och att de pa sa sitt visar en
bendgenhet att 14ta de anstdllda komma till tals. Personalen uttrycker dven att det inom
foretaget finns en sd pass Oppen kommunikation att det &r tillatet att skimta med chefer och
ledning, vilket gir att relatera till att dessa aktorer upplever varandra som konkreta
samhéllsvarelser (Asplund, 1987). Foretaget har arbetat fram en gemytlig kinsla som grundar
sig pa respekt och personalen verkar ha en nira kontakt till varandra. Ledningen &r dven en
del av det operativa vilket bidrar till den trivsamma kénslan d& de hamnar pa samma nivé som
resterande personal. Personalen pa foretaget ser inte varandra pé ett abstrakt sitt som enbart
kollegor eller nidgra som bara utfor ett arbete, istdllet & de mer personliga och dédrigenom

konkreta samhéllsvarelser i sina relationer till varandra (Asplund, 1987).

Pa arbetsplatsen gar det att se bade en konkret och en abstrakt del i socialiteten (Asplund,
1987). I det konkreta kan man se att “den svarta pairmen” blir en malsittning for hur arbetets
process ska gé till. Socialiteten struktureras dven upp da det finns utsatta tider for fikaraster
och luncher. De har ocksa blivit tilldelade de virdeord som finns péd foretaget och darigenom
responderar utifrdn dessa och skapar ett gemensamt handlingsmonster gentemot varandra.
Genom dessa handlingsmonster skapas en konkret socialitet dir personalen handlar efter de
rollforvéntningar som skapats utifrdn de normer, kinslor och handlingar som ar férvintade av
dem. Med de Oppna dorrarna som finns pa foretaget kan de enkelt kontakta och ta hjélp av

varandra, och i denna interaktion utvecklas en process didr man forstirker kénslorna av
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oppenhet och hjdlpsamhet. De responderar till varandra och de kan fa respons kring sitt arbete

som ger en mdjlighet att utvecklas. De har med denna Oppenhet ocksd skapat ett
handlingsmonster dar man ska kunna ha roligt och utvecklas tillsammans med de
arbetsuppgifter man utfor och det skapas diarigenom en social responsivitet (Asplund, 1987).

Diremot finns en flexibilitet 1 arbetssittet vilket innebér att man hela tiden ska forbittra och
fordndra det sdtt man arbetar pd utan ndgra konkreta malsittningar for hur det ska ga till. I
detta kan man se den abstrakta socialiteten (Asplund, 1987), ddr man som individ sjélv ska
forma och utfora sitt arbete utan nagra tydliga restriktioner. Foretaget soker en stindig
forbattring och utveckling vilket leder till att de restriktioner som finns inte &r strikta, vilket

kan bidra till en osdkerhet hos individen.

6. 4 Problematiserande sammanflitning

Den hoga densiteten pa foretaget kan bli problematisk pa ett sdtt som leder
organisationskulturen till ndgot omedvetet som paverkar de anstilldas vardag. Med andra ord
att det sker en anpassning till kulturen dir de &nda inte dr sd pass fria som de uppfattar sig
vara. De translokalt koordinerade (Smith, 2005) texterna tolkas utifran den kontext de och de
anstéllda befinner sig i och didrmed tar de pa sd sitt sig an texterna utifran den kultur de
befinner sig i. Detta gar att se i att de som arbetat dir under en léngre tid socialiserats in i ett
tank av frihet, &ven om det inte finns nigon frihet till individualitet. Detta kan styrkas upp av
den uppfattning som informanterna har att nir det kommer in nyanstillda kan de ha en
uppfattning om hur de vill arbeta men att de da blir tillrdttavisade genom att bli hanvisade till
”den svarta pdrmen”. Genom att “den svarta pirmen” innehéller de translokala
koordineringarna kan man se att det egentligen inte finns en individuell frihet utan att den
arbetskunskap de anstdllda har péverkas av dessa och hur de ser pa sina arbetsuppgifter.
Didremot kan detta ifragaséttas utifrdn ett etnometodologiskt synsitt (Coulon, 1995) da
individerna faktiskt inte sjélva uttrycker detta bokstavligen och ddrigenom inte har denna
uppfattning. Asplund (1987) menar ddremot att vardagslivet utifran ett etnometodologiskt
synsétt dr rutiniserat och didrmed foljer ménniskor stindigt olika regler och forbud. P4 sa sitt
finns det 4nda alltid ett rétt och ett fel sitt att agera pa som hir kan ses skapats uppifran och

anammats ner i organisationskulturen.
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7. Slutsats

I denna del reflekterar vi mer fritt kring var analys ddr vi dven kopplar ihop denna med den

vdr fragestdllning.

De metoder och teorier vi anvént oss av i analysen kan vi se kompletterar och vdvs samman
med varandra pa ménga olika sétt. Exempelvis har vi sett en process fran skapandet av
dokumenten till anvindandet och dérigenom skapandet av gruppens sammanhallning, norm
och varande. Institutionell etnografi (Smith, 2005) har hjdlpt oss se till de olika nivéerna i
foretaget medan etnometodologi (Coulon 1995) har hjélpt oss forstd individernas uppfattning
av sin vardag. Interaktionsritualer (Collins, 2005) har blivit en komplettering till detta for att
forklara vad som hénder pd ett djupare plan och dven for att knyta samman for att se till olika
nyanser i materialet. Med Asplunds (1987) teori kring social responsivitet har vi kunnat ta ner

vart material till en individuell-social niva.

Utifrén vart syfte som ér att underséka om det finns ndgon funktion i styrdokumenten och hur
de tillsammans med individer skapar kulturen, kan vi se att dessa tva har ett samband mellan
sig. Det vi kan se dr att olika vdrdeord som béde dr nedskrivna och uttalade hanger samman
med varandra. Ddremot dr det problematiskt att se vilket som péverkar det andra mest da det
dnd4 ar personalen pd foretaget som har skapat dokumenten genom sitt arbete. Det vill sdga
kom den rddande kulturen fore dokumenten eller kom dokumenten fore kulturen. Vi kan se att
dessa dokument har en funktion pa foretaget d& kulturen dr sdpass stark, dar de faller tillbaka
pa dokumenten nir det kommer till nyanstillda eller ndr det uppstér problem. Det blir som en
trygghet for personalen som ocksa skapar en stark vi-kdnsla da kulturen kan backas upp av

“den svarta pirmen”.

Genom att ta ner analysen och teorierna pa en individnivd har vi fatt en djupare
socialpsykologisk forstdelse for de interaktioner som sker mellan medarbetarna. Pa detta sétt
gér det att se hur individernas samspel och interaktion har pdverkats frn det transloka ner till
det lokala och tillslut ner till individen och dennes sétt att agera pd. Den vdrdegrund ledningen
vill formedla till organisationen har implementerats ner pd individniva. Interaktionsritualerna
skapar en kénsla av tillhorighet for gruppens medlemmar som 1 sin tur paverkar den sociala

responsiviteten genom att individer far en trygghet i hur de ska agera inom organisationen.
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Vidare kan vi se att gruppens know-how gett dem verktyg och grinser kring hur de agerar i

sitt vardagliga liv pa foretaget vilket dven resulterar i ett sétt att respondera. P4 sa sitt kan vi
se att etnometodologin hinger ihop med den sociala responsiviteten.

Utifrdn vér fragestéllning, dar vi vill ta reda pa vilken paverkan styrdokumenten har for
kulturen och samspelet kan vi se att dokumenten péverkade kulturen, som i sin tur paverkade
samspelet. Med andra ord dr samspelet beroende av den norm som finns pa foretaget, dér
exempelvis de dppna dorrarna signalerar dppenhet och hjdlpsamhet. Sdledes kan man se att
styrdokumenten hjélper till att sdtta ramar kring organisationens kultur som dé leder till en

starkare vi-kdnsla och en 6kad trygghet i denna.
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8. Reflektioner

Har berdttar vi och reflektera kring hela vart uppsatsarbete, vad som gick bra eller mindre
bra och vad som kunde gjorts pa ett annat sdtt. Vi spanar dven vidare pd andra mojliga

infallsvinklar av det material vi samlat in.

I borjan av vart uppsatsarbete hade vi en annan utgdngspunkt dn den vi sedan fortsatte med,
dé vi i mitten av arbetets gang insdg att vi inte kunde fortsétta sa fick vi snabbt &ndra fokus.
Vi bestimde oss for att halla oss inom ndgorlunda samma tema som fran borjan, d& med
organisationskultur och styrning i fokus. Det nya socialpsykologiska fenomenet kom till oss
naturligt d& detta intresserade oss och vi redan hade en grund i arbetet fran den forra
fragestéllningen. Da det efter bytet blev kort om tid for att hitta en arbetsplats som kunde
stilla upp kunde vi inte vara allt for kritiska i vart val, men d&ven om vi gjorde ett
bekvamlighetsurval sa var vi medvetna om att vilken organisation vi &n fick del av sé& skulle
vér slutsats dnda inte bli generaliserbar. Vad giller de informanter vi fick mojlighet att
intervjua hade vi kunnat vara mer kritiska i vért urval och det kanske hade blivit intressant att
fa ta del av exempelvis bara personal, bara ledning eller bara fokuserat pa en avdelning. Pa
grund av att foretaget inte kdnde sig bekvéima nog att ge oss den friheten blev det de som fick

ge oss ett urval av informanter som passade just da.

En utmaning i vart arbete var att vi valt att inte gora en helt traditionell uppsats, ddr man har
en metod som forskningsansats och ingéng i arbetet for att sedan analysera det material man
samlat in med teorier. Genom detta har vi forsokt gora vér uppsats ndgorlunda traditionsenlig
men samtidigt hélla pa véra idéer kring hur uppsatsen skulle laggas upp. Eftersom vi valt tva
metoder som &r teorildsa har vi fatt hitta losningar pd hur vi ska fa in detta ihop med teorier,
och for att bli som ett komplement till teorierna. Genom att vi hittat nyckelbegrepp som Smith
(2005) och Coulon (1995) anvint sig av har vi implementerat dessa i analysen som en
motsvarighet till teorier. Genom att ldgga till tva teorier har vi dven kunnat gi lite djupare och
skapa en storre forstdelse till det vi kom fram till inom metodernas analysramar. Vi hade
kunnat gora denna undersdkning genom att bara anvinda teorier om exempelvis makt,
styrning och samspel. Diremot kinde vi redan tidigt att institutionell etnografi och
etnometodologin passade oss vildigt bra di det vi intresserar oss for &r minniskors vardag

och upplevelser och dé var exempelvis inte en hermeneutisk utgdngspunkt intressant for oss.
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Som dessa metoder menar pa si kinde vi att det intressanta var i det vi skulle fa berittat for

oss och inte att i forsta hand att forsoka implementera teorier pa det empiriska material vi

samlat in.

Vidare i arbetet ndr vart material var insamlat upplevde vi att det gick att urskilja teman
relativt snabbt och vi kunde se flera samband mellan intervjuer och dokument. De virdeord vi
fann 1 dokumenten anvéndes av personalen pd foretaget. Detta upplevde vi som véldigt
intressant d& det kan visa pd en implementering av vdrdegrunderna som star 1 texten, eller
alternativt en implementering till dokumenten fran personalen. Det véxelspel mellan
personalen och dokumenten fann vi véldigt intressant dé& vi inte heller kunde sétta fingret pa

vilket som paverkade det andra mest.

Da vi valt att fokusera pd individers upplevda kénsla, dér det &r de som sitter pa svaren, kan vi
inte se till hur giltigt det de presenterade for oss var, da de pa négot vis kan ha vinklat eller
undanhéllit information frén oss. Genom att hitta liknande sprakval hos informanterna och att
de alla berdttade om liknande héndelser och upplevelser pa liknande sétt sa ansdg vi att vi
hittade giltiga samband. Aven dokumenten var till hjélp for att verifiera det informanterna sa
och gjorde att vi kunde kopplas samman detta som ett monster. I var analys anvdnde vi oss av
de teorier vi ansag passa till det material och de metoder vi tidigare valt for att komplettera
och utveckla. Vi kan se att till den sméskaliga undersokning vi gjort om en subjektiv virld sa

har vi en giltighet 1 var slutsats da vi hittade monster i allas beréttelser kring arbetsplatsen.

Utifrdn vir uppsats kan vi se att foretaget arbetat fram dokumenten tillsammans med
personalen vilket visar pé ett demokratiskt arbetssétt. Det translokala pdverkar genom texterna
det sociala livet, som blir mer dppet dir man vérdesitter samarbetet och dir det inte finns
starka maktforhallanden. Genom detta tillats man pa lokal niv4 att expandera i det sociala och
det uppstar diarigenom Omsesidiga forhallanden mellan personalen. Med detta som
utgdngspunkt hade vi kunnat ta in mer kring organisationskultur i forhallande till makt,
kontroll och hierarki. Istillet valde vi att fokusera pa sprakval, interaktion och personalens
upplevda vardag, da vi kidnde att vi behdvde fokusera pa ett smalare perspektiv och fa ett mer

socialpsykologiskt fokus 1 var uppsats. Att se till hierarki och maktspel hade ddremot kunnat
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vara en vidare forskning inom vart dmne, att se till de maktforhdllanden som finns pé foretag

och hur dessa kan paverka en sammanhallning.

Styrdokument finns péd de flesta arbetsplatser, bdde i mindre och stdrre utstrackning. I den
organisation vi fick tillgdng till fanns det texter i relativt stor utstrickning. Foretagets
dokument var utvecklade och det fanns en tydlig mélséttning med dem. I detta sammanhang
kan vi se att texterna bidrar till en trygghet for individerna dar det finns uttalade vérdeord och
arbetsbeskrivningar. Detta leder till att nyanstdllda kan finna sin plats i gruppen och dess
know-how snabbt. Diaremot kan detta dven upplevas negativt och for styrande dér de kan bli
svéra att ifrdgasdtta och dndra. Som socialpsykologer kan vi se att genom denna undersdkning
fick vi en positiv bild av dessa styrande dokument, da de handlar mycket om emotioner och
att se pd minniskor med respekt. Om man tar detta i forhédllande till ett foretag dar det finns en
tydlig hierarkisk struktur kan vi tinka oss att dessa dokument kan ses mer som negativt, dd det
blir mer fokus pd en hierarkisk styrning istdllet for fokusera pad Omsesidiga forhdllanden
mellan personalen. Detta gér sdledes att ta i relation till den organisationskultur som i dvrigt

influerar organisationen som dé paverkar pé vilket sétt styrdokumenten utformas.
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Bilaga

Intervjuguide

Beskriv din position och ditt arbete...

Samspel / Rutiner
- Hur umgés ni under arbetstiden?
- Lunchar/fikar ni tillsammans?

- Umgas ni utdver arbetstid?

- Hur hanterar du problem som uppstir under arbetsdagen?
Foljdfrdga: tar du hjilp av ndgon om det behdvs?
Foljdfrdga: Brukar ni ta hjélp av varandra pa arbetsplatsen?
- Hur skapar ni forstaelse for varandras arbetsuppgifter?

- Hur skapar ni en vi-kdnsla pd arbetsplatsen?

Makt/kontroll
- Hur stor frihet skulle du sdga att du har i ditt arbete? Egna beslut?

Styrningsdokument

- Vet du vad styrningsdokument innebér?

- Hur medveten ar du om foretagets policys och verksamhetsplan?

- Hur formedlas dessa inom organisationen? Skickas de ut, information kring vart man far ta
del av dem, leta upp sjilv?

- Hur skulle du séga att du anvénder dig av dokumenten?

- Hur skulle du séga att hela arbetsplatsen anvénder sig av dokumenten?

- Diskuterar ni i personalen kring de olika dokumenten?

- Hur skulle du forklara foretagets storsta varderingar?
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