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Abstrakt 

I denna uppsats har vi undersökt hur styrdokumenten inom ett medelstort företag i 

Västsverige påverkar organisationskulturen och samspelet mellan personalen. Vårt syfte har 

varit att öka förståelsen kring hur eller om dessa dokument kan styra och påverka individerna 

och kulturen inom en organisation. Vi har utgått ifrån ett institutionellt etnografiskt och 

etnometodologiskt angreppssätt i vår ansats in i fältet. Vi har genom detta sett till dokumenten 

som en makronivå, translokal nivå och samspelet som en mikronivå, lokal nivå inom 

företaget. Detta angreppsätt har blivit både vår metodologiska utgångspunkt samtidigt som de 

även blivit en hjälp i vårt analysarbete med det empiriska materialet. För att förstärka vår 

analys utifrån metoderna har vi även tagit in Randall Collins teori om interaktionsritualer samt 

Johan Asplunds teori om social responsivitet. Insamlingen av det empiriska materialet gjordes 

utifrån en triangulering av metoder i form av en mindre observation av arbetsplatsen, 

intervjuer med personal och ledning samt en textanalys av företagets verksamhetshandbok. 

Resultatet vi kom fram till i denna studie var att styrdokumenten, organisationskultur och 

samspelet på arbetsplatsen står i relation till varandra där det finns en svårighet i att uttolka 

vilket som kom först eller vad som påverkar 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 många moderna och post-postmoderna organisationer finns problemet med hur 

styrdokument ska implementeras i verkligheten. Dessa styrdokument kan vara en väsentlig 

del av skapandet och upprätthållandet av organisationskulturen. Denna kultur har blivit ett sätt 

att få insyn i hur organisationer är uppbyggda och på vilket sätt den påverkar människorna i 

organisationen samt vice versa. I alla organisationskulturer sker det ett ständigt flöde av texter 

såsom verksamhetsplaner, policys, affärsidéer och andra dokument. Text är ett enkelt sätt att 

förmedla budskap ut till medarbetarna och fylla ut det informationsbehov som finns inom 

organisationer (Ekman, 2009). Vi anser att dessa dokument är intressanta att studera i relation 

till organisationskultur för att se vilken betydelse dessa har för skapandet och upprätthållandet 

av kulturen. Hur influerar dokumenten det dagliga arbetet och interaktionen mellan arbetarna? 

Vi har valt att studera detta med hjälp av institutionell etnografi (Smith, 2005) och 

etnometodologi (Coulon, 1995) där individernas egna upplevelser, processen i skapandet samt 

implementeringen av dokumenten blir i fokus.  

 

Vidare kommer vi att undersöka dokumenten som finns inom det företag vi ska studera på en 

translokal nivå för att sedan ta ner det på en lokal nivå för att se hur dessa dokument påverkar 

grupperna längre ner i organisationen (Smith, 2005). Där ser vi till arbetsrelationerna i 

förhållande till de sociala relationer som finns på företaget, om de är sammanvävda och om 

detta har några konsekvenser för kulturen. Denna undersökning är intressant för att få mer 

förståelse kring hur styrdokument påverkar personalen inom en organisation. På samma sätt är 

det intressant att se hur personerna på företaget tar till sig dokumenten och hur de väljer att 

eventuellt omforma och implementera dokumenten.  Finns dessa styrdokument bara för att de 

ska finnas på en arbetsplats eller är de så att de faktiskt fyller en funktion och 

uppmärksammas? Något som ökat vårt intresse till att utföra denna studie är att vi upplever att 

det finns dåligt med renodlade socialpsykologiska studier kring detta ämne. Därför ser vi det 

som en utmaning för att på så sätt öka kunskapen kring ämnet ur ett socialpsykologiskt 

perspektiv. 

 

Som observatörer inom fältet kommer vi utgå ifrån ett övergripande institutionellt etnografiskt 

(Smith, 1995) angreppssätt tillsammans med etnometodologi (Coulon, 1995) och därigenom 

kommer vi i vårt arbetssätt försöka att hålla en öppenhet. Vi kommer på detta vis låta det 
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empiriska materialet visa oss vägen men att angreppssätten ändå kommer att ge oss en ram att 

förhålla oss till som hjälpmedel.  

 

Arbetsplatsen vi har fått tillträde till är ett företag med cirka 50 anställda som är lokaliserat i 

Västsverige. Organisationen består av både en produktionsavdelning, en kontorsdel och 

support. På företaget fick vi möjlighet att intervjua fem personer varav två var med i 

ledningen. Vi fick även tillgång till deras verksamhetspärm som innehöll de ISO-dokument 

som var styrande för företaget och som de kallade ”den svarta pärmen”. 

 

1.1 Socialpsykologisk problematisering 

Vi har valt att till vår studie fokusera på det translokala respektive lokala på en arbetsplats i 

förhållande till de dokument och det sociala samspelet som finns där. Det vill säga, vi 

kommer att se till hur den translokala nivån i form av dokument och den lokala nivån i form 

av socialt samspel koordineras i förhållande till varandra. I det sociala samspelet kommer vi 

se till både det som sker på arbetsplatsen i de arbetsrelationer som finns, hur de samspelar i 

relation till arbetet, för att också se till de sociala relationer, det som sker utöver arbetet och 

arbetstiden och hur de där förhåller sig till varandra. Det är genom att studera 

arbetsrelationerna man också kan få fram det sociala som finns på arbetsplatsen och i dess 

organisationskultur. Finns där något samband mellan interaktionen personalen emellan och 

dokumenten som de får ta del av? Hur mycket påverkar personalens implementering av det 

dokumenten förmedlar? Det vill säga, på vilket sätt tar de till sig dokumenten och omtolkar 

dessa i arbetet?  Vi kommer att se till hur samhörigheten och samarbetet fungerar i med- och 

motgång, samt vilken roll styrdokumenten kan tänkas ha i dessa situationer. 

	
  

1.2 Syfte 

Vårt syfte med denna utgångspunkt är att få en ökad förståelse för den funktion 

styrdokumenten har inom en organisation. Hur en organisationskultur skapas med hjälp av 

individerna i den och dokumenten. Med andra ord vill vi studera hur eller om 

organisationskulturen är skapad av grupper oberoende av dokumenten eller inte. 
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1.3 Frågeställning 

 

Vilken betydelse har styrdokumenten i organisationskulturen för det sociala samspelet på ett 

medelstort företag i Västsverige? 

 

1.4 Disposition 

I kapitel 2 går vi in på bakgrund där vi presenterar företaget och tar upp begrepp vi kommer 

använda oss av samt presenterar tidigare forskning. Kapitel 3 innehåller metod, där vi 

presenterar vår metodologiska ansats, hur vi samlar in vårt material, de ramar vi har för vår 

analys och en reflektion kring den empiriska materialinsamlingen. Vidare i kapitel 4 tar vi upp 

de begrepp vi använder oss av i våra metodologiska analysramar och presenterar de teorier vi 

använt oss av. I kapitel 5 presenterar vi det empiriska material vi samlat in, dessa är 

uppdelade i teman och även utifrån texter och intervjuer. Kapitel 6 består av vår analys, som 

vi delat upp så att vi först analyserar utifrån våra metodologiska analysramar för att sedan 

presentera varje teori i varsin del. Vidare kommer vi i kapitel 7 presentera en slutsats där vi 

sammanfattar det vi skrivit i analysen och reflekterar mer fritt kring denna. I det sista kapitlet 

presenterar vi våra egna reflektioner kring arbetets gång och reflekterar vidare kring vårt 

arbete. 
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2. Bakgrund 

I detta kapitel presenterar vi företaget vi studerat samt går igenom de centrala begrepp som 

vi sedan definierar och förklarar. Vi sätter också in vårt fenomen i ett sammanhang till 

samhället och tidigare forskningar. 

 

2.1 Organisationskultur 

Organisationskultur är aktuellt i dagens samhälle då arbetet idag präglas av individuell frihet 

och med uppgifter som är svåra att kontrollera. Organisationskulturen kan på så sätt hjälpa oss 

undersöka hur människor tänker, känner och agerar inom en viss kultur och på samma sätt hur 

denna kultur påverkar individerna inom den (Ekman, 2003). Genom att uppmärksamma 

organisationskulturen går det att få en djupare förståelse kring organisationens hela liv och 

variation (Alvesson, 2009). Kultur definieras som ett system av gemensamma symboler och 

innebörder som delas och kommer till uttryck mellan en grupp människor (Alvesson, 2009). 

En organisationskultur innebär ett system av gemensamma symboler, normer och innebörder 

för medlemmarna i den. Den blir på så sätt som en karta för individen kring hur denne ska 

förhålla sig till sin omgivning (Bang, 1999). 

 

Organisationskulturen har en stor kapacitet att både skapa ordning, mening och orientering i 

en organisation men kan samtidigt även agera begränsande där kreativitet och nytänkande inte 

uppskattas utan där organisationskulturen kräver en anpassning (Alvesson, 2009). Vidare kan 

kulturen ses bidra till en gemenskap för personerna inom den då den hjälper till att sätta regler 

och gränser kring språk, samförstånd, kriterier och normer (Bang, 1999). 

 

I denna uppsats kommer organisationskulturen bli ett centralt hjälpmedel och begrepp för att 

kunna sätta undersökningen i en kontext och se hur kulturen utspelar sig. Det hjälper oss se 

bryggan mellan styrdokument och samspelet i arbetet och hur dessa aspekter påverkar 

kulturen samt tvärtom. 

	
  

2.2 Styrdokument 

Skrivna texter har idag blivit en stor del av samhället och som vi ständigt möter i olika 

situationer, exempelvis i tidningar, instruktioner, manualer, e-post och internet (Ekman, 

2003). De fyller ett informationsbehov som finns i dagens samhälle där vi som individer kan 
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få klarhet i hur vi ska reglera våra handlingar och interagera med andra. Inom organisationer 

är skriven text en mycket viktig del för att få ut information och budskap till medarbetarna 

och det finns ofta ett stort flöde av text. Viktiga och centrala dokument inom en organisation 

är bland annat policys, strategier och verksamhetsplaner som ledningen försöker förmedla ut 

till personalen (Ekman, 2003). En skriven text kommer alltid att tolkas utifrån individuella 

förutsättningar och varje individ kommer utifrån egna erfarenheter och funderingar ta till sig 

texten på olika sätt. På samma sätt kan det ske en kollektiv förståelse när texterna tolkas 

tillsammans med andra inom organisationen (Ekman, 2003). 

	
  

2.3 ISO-dokument 

De dokument vi har fått ta del av inom det studerade företaget är främst deras så kallade ISO-

dokument. ISO är en förkortning på International Organisation for Standardization, vilket är 

ett av världens största nätverk som skapar och publicerar internationella standardiseringar för 

företag (ISO, 2011). Det är ungefär 162 länder som använder deras publikationer och de 

används både inom privat- och offentlig sektor. Det finns en rad olika ISO-publikationer som 

företag kan försöka bli kvalificerade inom, exempelvis finns det standarder kring 

kommunikation och information, produktion och distribution (ISO, 2011). De standarder som 

det studerade företaget blivit kvalificerade för är ISO 9001 och ISO 14001. Dessa är allmänna 

standarder som kan användas i både stora och små företag oavsett bransch. ISO 9001 

innefattar allmänna krav för att kunna implementera ett bra fungerande ledningssystem. ISO 

14001 innefattar olika krav för att kunna implementera ett bra och fungerande 

miljöledningssystem (ISO, 2011). 

	
  

2.4 Organisationsstruktur 

Organisationen som vi kommer göra vår undersökning på är ett företag med cirka 50 anställda 

med placering i Västsverige. Företaget är beläget i en egen byggnad i ett industriområde. 

Byggnaden innehåller en kontorsdel där personal såsom ekonomer, tekniker, ordermottagare 

och säljare återfinns. I anslutning till kontoret finns även en produktionsdel där de producerar 

sina varor. Företaget arbetar inom den grafiska och tekniska branschen där de säljer delar av 

eller hela koncept av sina produkter till svenska företag. Företaget arbetar både med att sälja 

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

 

För att få en bild kring hur företaget internt är uppbyggt så finns här ett organisationsschema. 

 
 

2.5 Samspel 

Samspel definieras i Nationalencyklopedin som “gemensamt handlande med deltagande av 

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

som sker mellan individer. Vidare förutsätter ett samspel att individerna har något gemensamt 

mellan sig som de uppfattar på samma eller liknande sätt (Israel, 2009). Interaktion som 

synonym till samspel kan utvecklas till ett slags växelspel mellan två eller fler personer. Det 

sker en ömsesidig kontakt och ett ömsesidigt förhållande mellan personerna (Angelöw & 

Jonsson, 2000). 

 

I detta uppsatsarbete kommer vi främst använda begreppet samspel som ett växelspel mellan 

individer med fokus på hur individerna kommunicerar, jobbar, interagerar och hjälper 

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

norm kring sätt att interagera med varandra. 

VD
	
  

Försälningschef 	
  	
  

Säljare	
  

Innesäljare	
  

Marknadschef	
   Marknadsassistenter	
  

Ekonomichef	
   Ekonomiassistenter	
  

Servicechef	
   Tekniker	
  

Produk@onschef	
   Produk@onsledare	
  

Order	
  

Lager	
  

Tryck	
  

Printbyrå	
  

EFerbearbetning	
  

Chef	
  för	
  interna@onell	
  
avdelning	
   Helpdesk	
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2. 6 Tidigare forskning 

Tidigare forskning kring detta ämne finns bland annat kring hur makronivåer och strukturer i 

organisationer påverkar den relationella kommunikationen mellan personalen. I artikeln 

Dyadic communication relationships in organizations: An attribution/expectancy approach 

menar författarna Barry och Grant (2000) att makroperspektiv i en organisation kan påverka 

interaktionernas karaktär på en mikronivå. Vidare går författarna in på olika sorter av 

kommunikation där de rangordnar vad de anser vara de bästa sätten att kommunicera på. De 

menar att en ansikte-mot-ansikte kommunikation är att föredra då det kan ske på både ett 

verbal och icke-verbalt språk som hjälper interaktörerna att förstå varandra. Denna form av 

interaktion bidrar även till en möjlighet för direkt feedback och svar från de olika aktörerna. 

Telefonsamtal ses som näst bäst efter detta, följt av personligt skrivna meddelanden och mail. 

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

Grant, 2000). 

 

Delad mening är ett begrepp Barry och Grant (2000) tar upp som något centralt. De menar på 

att interaktionens produktivitet är beroende av aktörernas eventuella delade mening som är 

beroende av aspekter som gemensamma symboler och en synkroniserad interaktion (Barry 

och Grant 2000). Detta går att dra paralleller till organisationens kultur som på detta sätt kan 

förenkla en kommunikation då den kan lägga grund för en gemensam utgångspunkt där båda 

aktörerna är medvetna om de strukturer som finns inom den. Utifrån hur organisationen är 

uppbyggd menar Barry och Grant (2000) att detta påverkar kommunikationen och 

interaktionen i denna. Det vill säga, är organisationen hierarkiskt uppbyggd kommer de 

individuella kommunikationsstilarna mellan medarbetarna influeras av denna struktur. 

 

I artikeln The social psychology of knowledge management diskuterar författarna kring hur 

inneboende kunskap inom organisationer påverkas av det sociala livet i verksamheten. 

Mycket utav kunskapen inom företag förmedlas genom dokument, protokoll, olika 

plattformer och till en mindre del ansikte-mot-ansikte. Inom organisationer kan det finnas 

konflikter vad gäller individuella samt kollektiva mål. Individuella mål kan hämma viljan hos 

individerna till att dela med sig av den kunskap de sitter på. Det blir även ett dilemma kring 

om de anställda agerar utifrån vad som är bäst för individens egna förutsättningar eller utifrån 
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vad som är bäst för organisationen. För att öka motivationen kring organisationen bör det 

finnas en identifikation till verksamheten från de anställdas sida. Med en stark identifikation 

till organisationen vill de anställda möta de förväntningar som ställs på dem och de anammar 

även de stora kollektiva målen till sina egna mål. Att ta upp och diskutera skriven och outtalad 

kunskap inom grupper på företag menar författarna kan bidra till en mer gemensam förståelse 

och även en djupare identifikation istället för att de olika individerna tolkar och skapar sig  

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

Här redogör vi för vår metodologiska ansats i fältet där vi beskriver vårt förarbete, urval, 

tillvägagångssätt och vår analytiska ram. Vi tar även upp reflektioner kring 

materialinsamlandet, tillförlitligheten och de etiska aspekterna av uppsatsarbetet. 

	
  

3.1 Vetenskapsteoretisk ansats 

Vi kommer att studera och analysera texterna med hjälp av institutionell etnografi. I denna 

ansats har man ett fokus som utgår från vad människor faktiskt gör och hur detta görat 

koordineras (Smith, 2005). Dorothy Smith (2005) kritiserar traditionell forskning inom 

sociologin och menar med institutionell etnografi att man ska se på det sociala utan att 

underordna människor som objekt. Inom institutionell etnografi (2005) ska man börja med att 

se på fenomenet utifrån där man själv står och hur världen ser ut just där för att kunna se på 

fenomenet från en viss ståndpunkt. Genom detta kan man också se till “ruling relations”, 

samhällets styrningsrelationer, som är de institutionella mönster som uppkommer genom 

translokala koordineringar. Dessa koordineringar uttrycks genom de normer och regler som 

finns sammanflätade i samhället. Smith (2005) menar på att det alltid finns texter som styr oss 

i vår vardag och även att det som koordinerar oss i vårt arbetsliv påverkar vårt vardagliga och 

sociala liv och att detta därigenom ses som en “ruling relation”. Det sociala samspelet ses som 

något som kommer från en translokal nivå och är mycket större än bara enskilda individer. 

Vidare pekar Smith (2005) på det hon kallar för ”social relations”, sociala relationer, som 

syftar till att man i sin forskning ska se till språket och handlingar och inte till individers 

roller. Detta för att sociala relationer är koordinerade från translokal nivå och att det därmed 

blir individers handlande och språkbruk beroende av dessa.  

 

Att läsa en text, det vill säga ”text-reader conversation”, menar Smith (2005) kan ses som en 

form av konversation som i sig själv är ett socialt agerande. Detta kan ses tas i form på olika 

sätt genom en pågående historisk process. Läsaren kommer på det sättet aktivera och tolka 

texten utifrån den värld denne själv lever i. Utifrån detta kan man se att dels tar personalen sig 

an texterna utifrån sina egna individuella förutsättningar och historia samtidigt som även vi 

som forskare kommer ta oss an texterna utifrån oss själva.  

Institutionell etnografi kan ses inte bara som en metod utan även ett verktyg för att upptäcka 

det som verkligen händer eller pågår. Till skillnad från exempelvis positivismen där man 
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testar sig fram bland redan skapade hypoteser. Denna metod försöker inte att förklara och 

analysera sitt empiriska material utifrån teorier utan man vill få förståelse för den värld vi 

lever i. Genom att individer sätter ihop ord i sitt dagliga liv och samtidigt koordineras av en 

relation till det translokala gör att man måste vara öppen när man försöker förstå sig på det. 

Med institutionell etnografi menar Smith (2005) på att man inte ska se sina informanter som 

några objekt som man kan generalisera, såsom i positivismen (Birkler, 2008), eller att man 

ska förstå sig på en handling utifrån redan befintliga teorier, så som hermeneutiken gör när 

den fokuserar på vår förförståelse (Birkler, 2008). Istället har vi under vår undersökning sett 

på våra informanter och dokument som de som vet, det är de som har svaret på det vi söker, 

svaret finns inte i en tidigare formulerad hypotes eller teori. 

 

I förhållande till detta har vi också valt etnometodologi som angreppssätt eftersom det har 

fokus på det subjektiva (Coulon, 1995). Vi anser att det som är intressant i denna studie är att 

få ta del av upplevelser och det vardagliga hos individen som också blir ett bra komplement 

till institutionell etnografi. Etnometodologin söker inte någon sanning i en specifik situation 

utan enbart subjektiva beskrivningar av den (Coulon, 1995). Vår tanke är att undersöka en 

arbetsplats organisationskultur, hur de samspelar samt hur arbetsplatsens vardag ser ut. Hur 

ser gruppens språk och kontext ut i förhållande till styrdokumenten och vad finns det för 

föreställningar kring dokumenten. Etnometodologin (Coulon, 1995) ser på världen som något 

som konstrueras av individers egna bedrifter och då kommer vi se till om den sociala värld 

som beskrivs och intellektualiseras har ett samband till de texter som finns. Vi anser att detta 

blir en bra inriktning då vi intresserar oss för sättet individer väljer att redovisa sin verklighet 

och vardag på i förhållande till arbetsgruppen. Hur ser man på medlemskapet och hur pratar 

personalen med varandra, hur förklarar de sin syn på arbetet?  

	
  

3.2 Undersökningsmetod 

3.2.1 Kvantitativ metod 

Kvantitativa studier inriktar sig på siffror, såsom mängd och antal, man omvandlar siffror och 

statistik för att mäta företeelser. I en kvantitativ forskning fokuserar man på specifika faktorer 

och detta ses ur ett specifikt fokus där man tar ut fenomenet ur kontexten. Då man i 

kvantitativ forskning fokuserar på numerisk data blir detta ur ett objektivt synsätt fritt från 

forskarens inverkan (Denscombe, 2009). 
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3.2.2 Kvalitativ metod 

Med en kvalitativ forskning får man en medvetenhet om naturligt förekommande händelser i 

dess naturliga miljö för att då få en förståelse för 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 händelser eller människors berättelser för att 

förklara sitt fenomen. Kvalitativ forskning är förknippat med småskaliga studier, då det kan 

vara svårt att ha tid eller hitta informanter för att göra den storskalig. Inom kvalitativ 

forskning väljer man att se företeelser ur sin kontext och då se hur de hänger samman och är 

beroende av varandra (Denscombe, 2009). 

 

3.2.3 Valet av metod 

Då vi som utgångspunkt har personalens upplevda samspel väljer vi att göra en kvalitativ 

studie, där vi ser till individers subjektiva berättelser. En kontext till detta fenomen är 

styrdokumenten och arbetsplatsen samt hur dessa påverkas av varandra. Detta val påverkas av 

det syfte vi har med denna uppsats där vi anser att en kvalitativ studie ger oss en insikt i det 

naturliga som finns ute på arbetsplatsen. Då vi har valt att ha institutionell etnografisk och en 

etnometodologisk vetenskapsteoretisk ansats går detta också ihop med en kvalitativ metod då 

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

	
  

3.3 Forskningsansats 

3.3.1 Deduktion 

I en deduktiv ansats utgår man från teorier, där man sätter upp en hypotes som man sedan 

prövar. Den hypotes som skapas antingen verifieras eller falsifieras mot den data som man 

samlat in (Watt Boolsen, 2007). Med deduktion skapar man en säker och objektiv kunskap, då 

den baseras på teorier, men den ger då heller ingen ny grundläggande kunskap (Birkler,2008). 

 

3.3.2 Induktion 

Med induktion så använder man sig av insamlad data som utgångspunkt för att formulera en 

teori eller del av teori (Watt Boolsen, 2007). Det är forskarens egna erfarenheter som blir 

fokus då man drar slutsatsen från sitt empiriska material. De slutsatser man drar blir till 

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

Då institutionell etnografi utgår från en undersökning utan hypoteser och teorier så kommer 

varken deduktion eller induktion passat in. I vår analys kommer vi lägga till några teorier för 

att fördjupa och dessa kommer att anpassas utifrån det material vi då redan samlat in. Med 

detta så använder vi teorier som vi kommer anpassa efter materialet och därigenom kommer 

arbeta utifrån en induktiv forskningsansats. De erfarenheter vi får på arbetsplatsen ihop med 

vår förståelse av de “ruling relations” som finns i samhället, hur man interagerar utifrån de 

normer som finns, så har vi en grund i vår förförståelse. Då vi kommer se till de anställdas 

upplevelser så kan denna ansats vara den mest relevanta då induktion ser till materialet och 

skapar allmänna principer utifrån detta. 

 

3.4 Förförståelse 

Det fenomen vi valt att studera sker i samma samhällssystem som vi själva lever i, där våra 

förhållanden i samhället är samma som de vi intervjuar, även om vi kan uppleva dem olika. 

Alltså har vi har liknande ståndpunkt och “ruling relations” (Smith, 2005) där vi lever med 

samma lagar och normer. Institutionell etnografi (Smith, 2005) menar på att man ska forska 

utifrån sin egen position och sin delaktighet i samma samhälle där vi får med en förståelse om 

vissa oskrivna regler kring interaktioner som finns, exempelvis att man hälsar tillbaka när 

någon hälsar på en. Att vara del av samma samhällsnorm kan hjälpa oss att förstå deras 

underliggande känslor i olika begrepp de använder. Med vår förförståelse kan vi också bete 

oss på ett sätt som får informanterna att känna sig lugna och att vi blir förlitliga.  

 

3.4.1 Evelinas förförståelse 

Då jag tidigare jobbat på det företag vi ska studera så har jag en del förförståelse för hur 

företaget fungerar. Jag jobbade som timanställd på en annan avdelning än den vi kommer att 

observera. Jag har en förförståelse om att när jag arbetade där så fanns det en klyfta mellan 

produktion och kontor. Jag har fått känslan av att de på den avdelning jag var del av hade en 

tydlig plan på hur produktionen skulle gå till och de olika stadierna i det arbetet från order 

fram till färdig produkt. 

 

Den förförståelse kring styrdokument jag har är utifrån de olika arbetsplatser jag tidigare 

jobbat på, där det inte funnits så stor fokus på att följa en policy mer än att man ska vara 
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effektiv och lönsam som arbetare. Men jag tror att man som anställd ändå tar till sig det 

företaget har för kultur och policy och skapar sig en jobbroll som anpassas efter denna utan att 

man tänker på att koppla dessa till de styrdokument som finns. 

 

3.4.2 Monicas förförståelse 

Då jag själv inte har någon personlig anknytning till företaget är min syn på det rätt så öppen 

inför studien. Den lilla förförståelsen jag har kring själva företaget har jag skaffat mig genom 

information från Evelina, där hon beskrivit hur företaget fungerar. Vidare har jag en 

förförståelse kring att företaget precis som många andra företag har fokus på effektivitet och 

vinst då det innehåller en tydlig produktionskedja. 

 

Vad gäller olika styrningsdokument så har jag en förförståelse utifrån tidigare arbetslivs 

erfarenheter att dokument kan upplevas både styrande, avancerade och begränsande för 

personalen. Jag tror att man upplever dokument som jobbiga och svåra att implementera i det 

dagliga arbetet. Vidare så tror jag att personalen ändå försöker ta sig an dokumenten och gör 

det till sitt eget, det vill säga att man tar ner det till sin nivå och omtolkar dem till att passa sig 

själv och det arbete man utför. 

	
  

3.5 Urval 

När vi under uppsatsarbetets gång bytt fokus och då valt det fenomen vi slutligen hade så blev 

det lite bråttom med att hitta en arbetsplats vi snabbt kunde få tillgång till. På grund av detta 

så har vi använt oss av de kontakter vi hade och i och med detta fick ett bekvämlighetsurval 

(Bryman, 2002). Vid småskaliga forskningar med intervjuer så grundar sig urvalet på ett icke-

sannolikhetsurval, då det inte blir en grupp informanter som är representativ för alla 

arbetsgrupper i samma typ av företag (Denscombe, 2009). Vi är medvetna om att vår 

undersökning med detta urval inte skapat generaliserbara slutsatser, men för oss var detta inte 

det som vi lagt störst vikt på. Det som var intressant för oss var att få en större förståelse och 

inblick i vikten av styrdokument på en arbetsplats och inte att skapa generaliserbara slutsatser. 

Det urval vi använt för att utse informanter kommer bli ur ett icke-sannorlikhetsurval då det 

handlat om ett fåtal personer på arbetsplatsen som vi intervjuade. Vi blev tilldelade de 

personer som vi fick intervjua, då på grund av deras kompetens, vilka som hade tid och också 
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vilka företaget kände att de kunde låta oss intervjua utan att det skulle bli för känsligt för hela 

arbetsgruppen. 

 

Av etiska skäl väljer vi att göra informanterna anonyma, i förhållande till sin ställning på 

företaget, 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 Tillvägagångssätt 

Vi kommer att göra en triangulering som innebär att vi använt oss av olika metoder för att 

samla in data, detta för att få en mer fullständig bild (Denscombe, 2009). Först och främst gör 

vi en textanalys och sedan intervjuer med några medarbetare, men även en liten observation 

under den tid vi spenderar på företaget. 

 

3.6.1 Textanalys 

I textanalysen kommer vi att göra en typ av diskursanalys, där vi fokuserar till stor del på 

språkbruk och mönster i texten. Texten blir till den data vi använder oss av där vi ser till vilket 

sätt texten är producerad på, hur den distribueras ut till personalen, under vilka 

omständigheter som de blivit till och även hur den ser ut i förhållande till den sociokulturella 

kontexten. Efter detta så sker en tolkning genom transkriberingen av materialet, där 

transkriberingen innebär att vi väljer ut de delar som är relevanta i studien, för att sedan göra 

en analys av texten. Med denna analys kommer vi se till hur den är producerad och hur den 

tas emot för att genom detta hitta mönster och göra en kodning. Genom kodningen och 

mönstren ska vi se hur personalen förstår texterna och hitta en gemensam överordnad struktur 

för att sedan komma fram till ett resultat (Watt Boolsen, 2007). Vi kommer att se till ”den 

svarta pärmen”, med styrdokument, vi får ta del av och i denna leta efter de delar som 

kommer att vara relevanta för oss. Sedan leta teman som är intressanta för att sedan passa 

ihop dessa med den data vi får från intervjuerna.  
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3.6.2 Intervju 

Vi kommer att använda oss av semistrukturerade intervjuer. Detta blir aktuellt för oss då vi 

har en lista över teman som på så sätt strukturerar upp intervjuerna samtidigt som vi kan hålla 

den relativt öppen och komma med följdfrågor (Denscombe, 2009).  Intervjuerna kommer att 

spelas in för att underlätta hanteringen av materialet vid transkriberingen. Då Evelina har 

arbetat på företaget och har anknytning till de personer som intervjuats så väljer vi att låta 

Monica utföra alla intervjuer. Detta då vi anser att det är lättare att få ett objektivt synsätt och 

också att de informanter som intervjuats känner lite mer trygghet i att personen de pratar med 

inte känner till arbetsplatsen och de personer som jobbar där. 

 

3.6.3 Observation 

En deltagande observation är förknippad med kvalitativ forskning och med denna typ av 

observation engagerar sig vi som forskare i den miljö som ska observeras och försöker få en 

bild av hur individerna i gruppen beter sig och tillskriver detta beteende i miljön (Bryman, 

2002). Detta är något som ger oss mer erfarenhet av hur just denna arbetsplats ser ut och är till 

hjälp vid styrkandet av det övriga insamlade materialet. 

 

3.7 Reflektion av materialinsamling 

Innan vi åkte till företaget så såg vi till att vara väl förberedda med en beskrivning av vårt 

arbete. När vi väl kom till dit och pratade med den person som var ansvarig för att hjälpa oss 

så insåg han att det var ett större arbete än han tidigare trott. Han behövde då någon timma på 

sig att fråga ledningen om det som vi ville göra var genomförbart. Samtidigt förberedde han 

oss på att vi kanske behövde ändra vårt tankesätt om insamling av material, som från början 

var till största del var en observation med några få intervjuer ihop med textinsamling. När vi 

senare under dagen fick ett godkännande till att intervjua personer de valt ut åt oss så 

planerade vi in ett möte dagen efter. Vi bestämde så att Monica skulle göra alla intervjuer 

medan Evelina satt med ”den svarta pärmen” med styrdokumenten. Detta då vi ansåg att 

Monica var den som var mest neutral av oss båda i att genomföra intervjuerna. 

 

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

utförliga svar. Strukturen på intervjuerna förändrades en aning från person till person 
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beroende på hur pass insatta de var i dokumenten vi frågade om och även beroende på vilken 

position i företaget de hade. Olika följdfrågor tillkom även från intervju till intervju beroende 

på vad vi kom in på och vad som var oklart. Den sista intervjun som utfördes missades att 

spelas in men den informanten var mycket hjälpsam och ställde upp direkt efter med att 

upprepa intervjun. Att gå igenom pärmarna med styrdokumenten var enkelt då allt vi behövde 

fanns på samma plats och var väl strukturerat i kapitel. Vi hade även fått tips av den ansvariga 

för pärmen vart det som kunde vara av vikt för oss fanns, vilket visade sig vara användbart.  

 

Under tiden vi var på arbetsplatsen utförde vi en observation där vi studerade hur 

arbetsplatsen såg ut och hur öppet det var. Under denna observation ville vi smälta in i miljön 

så mycket som möjligt. Detta var svårt eftersom vi inte tillhörde arbetsplatsen och alla pratade 

om oss och vad vi gjorde där. 

 

3.8 Analysmetod 

Med hjälp av institutionell etnografi kommer vi se på människors görande ihop med de 

styrdokument som finns, hur människor organiserar sitt sociala liv och finns det ett samband 

mellan personalens varande och organisationens rådande förhållande (Smith, 2005). 

Institutionell etnografi ska utföras som en forskningsprocess där man utgår ifrån en vardaglig 

problematik. Eftersom vi ser till styrdokumenten och hur personalen beskriver sitt beteende så 

kan vi se bryggan mellan det lokala och translokala i en organisation (Smith, 2005), men vi 

vill också se på vilket sätt de koordinerar och hur mycket det kan påverka. I vårt arbete ser vi 

till det lokala på gruppnivå, arbetsgruppen, och det translokala som ledning och 

styrdokument. I förhållande till ”social relations” ser vi till hur de på arbetsplatsen samspelar 

med varandra och ser på varandra som individer för att vidare kunna väva samman detta med 

dokumentens språkbruk. Detta för att se hur personalens språkbruk och rollidentiteter kan 

komma från en translokal koordinering.  

 

Vi kommer med etnometodologin som analysangreppssätt se till de mönster som finns i 

samspelet. Vi ser det som finns i medlemmarnas språk, hur de pratar om olika saker och vilket 

tonläge de har, det vill säga hur medlemmarnas specifika språk och know-how ser ut (Coulon, 

1995). På så sätt ser vi till hur organisationskulturen och gruppens normer ser ut samt hur 

individen agerar som gruppmedlem. Med begreppet ”accountability”, som närmast kan 
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översättas till redovisningsförmåga, förklarar och analyserar vi hur gruppens medlemmar 

själva analyserar och förklara sina handlingar och beslut (Coulon, 1995). Hur ser personalen 

som grupp på sin vardag och hur samspelar de med varandra? Hur ser deras språk ut och hur 

visar de själva upp sig som grupp, hur ser deras know-how ut? Har man en identitet som 

anpassats i gruppen? Hur ser deras metoder ut för att de ska kunna agera oreflekterat som 

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

 

Vi kommer att kombinerat dessa två metoder under vår analys genom att se till agerandet och 

organisationens varande och norm utifrån etnometodologi för att sedan sätta ihop detta med 

hur institutionell etnografi kan förklara dokumenten och det samspel som finns i gruppen. 

Etnometodologin som metod kommer främst användas som ett övergripande synsätt i vårt sätt 

att se på och analysera vårt material. I presentationen av materialet och analysen kommer vi 

styrka upp detta genom att använda oss av samma begrepp på samma sätt som informanterna 

gör, för att tydligt visa på deras bild av organisationskulturen. Ihop med dessa två har även 

den kvalitativa ansatsen påverkat presentationen av materialet ihop med de teorier vi i 

efterhand valt. Genom att föra ihop dessa tror vi att det ger oss en utförlig bild av 

organisationen och genom det kommer få svar på vår frågeställning. Vi kommer styrka upp 

det vi kommit fram till utifrån metoderna genom att ta hjälp av teorier, då vi med detta kan 

stärka och förklara de samband vi hittar. 

 

3.9 Tillförlitlighet 

Tillförlitlighet motsvarar validitet, det vill säga hur troliga eller sannolika de resultat man får 

fram är (Bryman, 2002). Pålitlighet är motsvarigheten till reliabiliteten inom en kvalitativ 

forskning. Detta innebär att man säkerställer att det skapas en fullständig och tillgänglig 

redogörelse av alla faser av en forskningsprocess och också en bedömning av hur berättigade 

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

 

Vi är medvetna om att vår studie fokuserar sig på de anställdas upplevelser av sitt arbete, där 

vi själva observerar det som händer, intervjuar om upplevelser och analyserar dokument. 

Därigenom kan inte vårt resultat bli generaliserbart. Genom att vi analyserat de styrdokument 

som fanns och jämfört dessa med uppfattningen på arbetsplatsen blir det ett resultat för en 

specifik arbetsplats. Vår slutsats går inte att ses som validerbart eller möjligt att fungera som 
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ett generellt resultat för liknande arbetsplatser. Vi anser däremot att denna studie blir som en 

insyn i fenomenet och inte något som behöver vara generaliserbart. Eftersom de informanter 

vi fått ta del av blivit tilldelade oss så har urvalet blivit icke-generaliserbart, men detta känner 

vi att det inte är något problem då vi är medvetna om att det är ett känsligt ämne. 

 

3.10 Etiska aspekter 

En etisk aspekt på studien är anonymitet under insamlandet av materialet, att den information 

som vi samlar in behandlats av oss på ett korrekt sätt. Eftersom det företag vi fått tillgång till 

ville vara anonyma behövde vi ha en öppen dialog med dem över hur mycket information det 

var vi fick gå ut med. I vårt arbete fick vi inte återge deras namn samt att de fått läsa den 

färdiga uppsatsen innan den ges ut för att godkänna de delar vi skrivit om dem. 

 

Vi är också medvetna om att eftersom en av oss arbetat på företaget så har vi fått försöka hålla 

våra förutfattade meningar om företaget borta när vi gjorde observation och analys. Att få 

informerat samtycke av alla vi studerar var en viktig aspekt av arbetet, att de visste att och 

varför vi var där, detta också för att de skulle känna sig trygga i att veta varför de blir 

intervjuade. Eftersom det också kunde ses som ett känsligt ämne så försökte vi innan, under 

och efter intervjuerna vara avslappnade med informanterna, även låta dem välja att inte svara 

på frågor de kände att de inte kunde svara på. Det var också viktigt att vi såg till det som var 

relevant för oss och inte lät någon under undersökningens gång styra oss för att företaget 

skulle få ett resultat som var positivt för dem. 

 

Vi var också medvetna om att under denna studie tog vi del av mjuka värden på företaget. 

Detta var något som var väldigt känsligt att ta del av då för företaget inte ville att detta skulle 

få komma ut till konkurrenter. Därför har vi varit noga med att ha en generell förklaring av 

företaget och dess medarbetare. Vi var även medvetna om att vi kanske inte skulle få 

fullständiga svar på alla våra frågor, då vissa ämnen eller delar av ämnen kunde vara känsliga. 

Även om detta skulle skett så kände vi att vi kunde få ut svar ur våra intervjuer som gav oss 

en bild av hur det ser ut på arbetsplatsen, eftersom man aldrig i intervjusammanhang kan få 

veta om man får del av hela sanningen. Det vi ville få ut var heller inte en exakt sanning om 

hur arbetsplatsen såg ut utan hur informanternas subjektiva upplevelse var av arbetsplatsen. 

Då vi ser till informanternas berättelser i förhållande till institutionell etnografi (Smith, 2005) 
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så kan man se det som informanterna säger som sanningen. Detta kan på så sätt bli närmare 

sanningen i analysen än när man ser på sitt material utifrån teorier.  I och med detta har vi 

verkligen fått lyssna på våra informanter och skapa en större gemenskap med dem, där man 

kan skapa en trygghet som berättare, så att de berättar om sin världsbild. Det vi ville ta del av 

inte är några förutbestämda sanningar utan det vi vill ha är just deras egna svar med deras 

egna ord på de frågor som vi ställde. Frågor som är relativt öppna gör att det kan skapa en 

osäkerhet hos informanten, då de inte kan veta om de svarar på exakt det som de tror att vi 

 ville ha svar på. 
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4. Teori 

I denna del kommer vi ta upp begrepp ur vår analysram från metoderna vi använder och även 

presentera de teorier vi kompletterar dessa med. De teorier vi valt är Randall Collins 

interaktionsritualer och Johan Asplunds social responsivitet. 

 

4.1 Institutionell etnografi & etnometodologi 

De vetenskapsteoretiska ansatser vi valt har vi använt som en ram vid analysen. Detta då både 

institutionell etnografi (Smith, 2005) och etnometodologi (Coulon, 1995) utgår från det 

subjektiva och i sig inte behöver några teorier som styrker upp dem. Med institutionell 

etnografi ser vi i största 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 förhållandet mellan dessa (Smith, 2005). Arbetskunskap är 

vidare något som Smith (2005) tar upp som hon menar är den expertis människan har i sin 

vardag. Det vill säga hur man oreflekterat agerar i vardagen utan att vara medveten om den 

påverkan sociala institutioner har på dem. I arbetslivet finns en styrning som individer är 

beroende av även fast det inte finns en medvetenhet kring detta. Med hjälp av detta kan man 

undersöka vilken betydelse det institutionella har för det sociala samspelet i människors 

vardagsliv.  

 

Inom etnometodologin finns begreppen “know-how” och “accountability”. Know-how är en 

omedveten kunskap som medlemmar i en grupp har där de oreflekterat kan agera och fungera 

inom gruppen. Det vill säga, know-how kan ses som gruppens normer och 

organisationskultur. “Accountability” är hur människor väljer att presenterar sitt medlemskap, 

hur de ser på grupptillhörigheten och hur de handlar och reflekterar under aktiviteter och 

beslut (Coulon, 1995).  

 

4.2 Interaktionsritualer 

Collins (2004) menar att det i en interaktionsritual måste finnas fyra huvudsakliga 

förutsättningar för att den ska kunna genomföras. Det första är att två eller fler personer måste 

vara fysiskt närvarande så att de fysiskt kan påverka varandra. Det andra är att det finns en 

tydlig gräns för vilka som deltar i gruppen och vilka som står utanför interaktionsritualen. 

Vidare ska det finnas en gemensam uppmärksamhet som riktas mot samma objekt eller 
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aktivitet. Det fjärde är att individerna delar samma humör eller känslor med varandra (Collins, 

2004). En lyckad interaktionsritual kan leda till ökad gruppsammanhållning, emotionell 

energi, en känsla av gemensam moral samt skapandet av gemensamma symboler för 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 någon form av ceremoni 

där man uppför sig och handlar på ett specifikt sätt. Denna rutin kan då ske antingen naturligt 

eller formellt. En naturlig rutin sker ofta mer impulsmässigt där det kanske inte finns några 

tydliga regler kring rutinen. 

 

Symboler är en viktig del för en grupp då symboler många gånger hjälper till att representera 

en grupp. Genom symboler kan medlemmarna av gruppen känna ett medlemskap och 

gruppsolidaritet. Collins (2004) menar på att kommunikation på en arbetsplats kan ses som ett 

sätt att visa upp sitt medlemskap och sin identitet. Detta sker som en del av en 

interaktionsritual där man skapar och återskapar kulturella symboler som blir en del av 

identitetsskapandet. 

 

Solidaritet innebär till vilken grad gruppen håller ihop och anpassar sig till varandra genom 

beteende och handling. Densiteten är hur lång tid man spenderat i en grupp och vid en hög 

densitet kan gruppen ge upphov till en hög konformitet (Collins, 2004). Detta kan man se i en 

grupp då de alltid gör på samma sätt, anpassar sig medlemmar efter gruppens gamla moral 

och handling så har gruppen en hög densitet. 

 

4.3 Social responsivitet 

Asplund (1987) beskriver social responsivitet som en samvaro innehållandes ett växelspel där 

två eller fler aktörer ger varandra respons. Det blir på så sätt ett ömsesidigt givande och 

tagande där aktörerna turas om att ge varandra gensvar. Aktörerna ger varandra olika stimuli 

som de sedan responderar mot. Människan ses som socialt responsiv, hon är svarsbenägen och 

reagerar mot olika stimuli och hon lever upp i närvaro av andra och blir mållös i ensamhet 

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

socialiteten samt den abstrakta socialiteten (Asplund, 1987). Konkret socialitet innebär en 

pågående process där aktörerna har ett gemensamt fokus där de ständigt responderar på 

varandras handlingar. I denna form av socialitet kan både positiva och negativa känslor 

uppstå, men dessa är då kopplade till den konkreta process aktörerna utför. Abstrakt socialitet 

innefattar inget gemensamt fokus eller gemensam process utan är istället en interaktion utan 

yttre syfte. De responser som kommer ur en abstrakt socialitet är rena responser som saknar 

förankring i någonting. Denna typ av interaktion blir på så sätt mållös och de känslor som 

uppkommer inom interaktionen saknar ofta innehåll (Asplund, 1987). Till skillnad mot 

abstrakt socialitet finns det inom konkret socialitet en tydlig process med tydliga mål och 

detta bidrar till att interaktionerna fortskrider och utvecklas, något som saknas i den abstrakta 

socialiteten. De känslor individerna känner här behöver inte dö ut utan försörjs istället utifrån. 

En konsekvens som kan ske vid abstrakt socialitet är att den sociala responsiviteten utvecklas 

till dess motsvarighet, det vill säga asocial responslöshet (Asplund, 1987). I den asociala 

responslösheten tappar individen sin svarsbenägenhet och vilja att respondera med andra. 

Asplund (1987) menar att människan både är en abstrakt och en konkret samhällsvarelse. 

Detta ses som en slags dubbelhet där människan dels agerar som en abstrakt samhällsvarelse 

som varken kan älskas eller hatas och dels som konkret samhällsvarelse som omgivningen 

kan se till och hysa medkänsla för. Den abstrakta människan kan man inte leva sig in i och får 

således ingen förståelse för. 

 

Vidare tar Asplund upp sin teori om social responsivitet i relation till etnometodologin 

(Asplund, 1987). Etnometodologin studerar människans vardagsliv med fokus på aktiviteter 

som sker oreflekterat såsom konversationer där individerna följer vissa oskrivna regler utan 

att tänka på det. Kopplar man ihop dessa teorier menar Asplund (1987) att vardagslivet i så 

fall bör ses som socialt responsivt. Vardagslivet ses på detta sätt som rutiniserat och 

ritualiserad social responsivitet då det ständigt följer olika regler och förbud i interaktionen. 

Det finns på så sätt alltid ett rätt och ett fel sätt att agera på. 
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5.Resultat 

Här presenterar vi vår sammanställning av det material vi samlat in under vår observation, 

textanalys och intervju. De texter vi tog del av var deras ISO-dokument och dessa fanns i 

företagets verksamhetshandbok, och kallades av personalen för “den svarta pärmen”. 

 

5.1 Observation 

Arbetsplatsen är placerat i ett industriområde i Västsverige. Det första vi möter när vi klev in 

på arbetsplatsen är en reception med en receptionist som välkomnar oss. Kontoret är byggt på 

två våningar med många små inglasade kontor. Vi får direkt en uppfattning om att man hejar 

på varandra på kontoret och vi blir fort accepterade som en del av denna miljö där alla 

personerna vi möter hälsar på oss. Trots att vi får lite undrande blickar verkar alla ändå 

tillmötesgående och trevliga. Vi blir tilldelade ett konferensrum där vi under eftermiddagen 

får besök av personer som vill informera oss om att vi gärna får ta kaffe och bulle som finns i 

fikarummet. Under dagens gång händer det då och då att någon behöver få tillgång till datorer 

som finns i vårt rum, och då vi har stängt dörren så knackar de lätt och frågar om det är okej 

att komma in. Personerna är då väldigt noga med att inte störa oss i vårt arbete. Under dagen 

ser vi att det finns en ruljangs på arbetsplatsen, personalen går mellan kontoren och in till 

varandras kontor. Vi observerar även att det på företaget ibland kan samlas flertal personer i 

samma kontor. Vi märker att det i dessa fall inte alltid bara är jobbrelaterade ämnen som det 

pratas om. Vid ett tillfälle när vi ska prata med vår kontaktperson så är han upptagen med en 

av sina kollegor. När denna kollega upptäcker oss ber hon oss om ursäkt och förklarar att hon 

inte hade sett oss.  

	
  

5.2 Öppenhet, frihet & agerande ur ett organisationskultursperspektiv 

5.2.1 Dokument 

I dokumenten står det att alla ska vara aktivt delaktiga i att det ska ske en god 

kvalitetsutveckling, så att kunden är nöjd och att arbetet ska följa lagar och förordningar. Man 

ska också sträva mot ständiga förbättringar i hela företaget, genom att minska på felen i 

arbetsprocessen. På företaget ska man sträva efter att säkerställa att medarbetarna förstår att 

kvalitetsutveckling är kontinuerlig process och att alla ska ha inställningen att de är en del av 

denna. Man har ett eget ansvar att i sitt arbete leta upp den information som är nödvändig för 

genomförandet av det, i och med detta också göra en kontinuerlig kontroll av sitt arbetssätt. 
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Personalen är en viktig resurs för företaget och de ska därför ges goda förutsättningar för en 

god arbetsmiljö, som är en strategisk fråga för företaget. Denna arbetsmiljö ska utformas 

utifrån respekt för individen och vara säkert och stimulerande, där lagar, 

arbetsmiljöföreskrifter, avtal och egna mål ska utgöra grunden i detta. Arbetsmiljöarbetet ska 

vara en löpande del av verksamheten som präglas av personligt ansvar. Långsiktiga mål för 

företaget är att ha en säker miljö med lagar och föreskrifter som miniminivå men också att ha 

en god social miljö, där anställda ska ges möjlighet att påverka sitt arbete och sin 

kompetensutveckling. En grundläggande policy som finns i verksamheten är att de 

eftersträvar “frihet under ansvar” och att de flesta frågor ska lösas med en portion av “sunt 

förnuft”. I jämställdhetsplanen står det att man ska tillämpa principen lika lön för lika arbete, 

där ingen åtskillnad mellan könen ska finnas och jämställdhetsarbetet ska genomsyras av en 

positiv och öppen attityd. Det ska bottna i en grundläggande respektfull människosyn med 

“sunt förnuft och hänsyn”. 

 

Grunden i hela verksamheten är att vi eftersträvar en frihet under ansvar samt att lösa de 

flesta frågor med en portion sunt förnuft. 

- Ur verksamhetshandboken 

 

Vid en nyanställning har företaget utformat ett introduktionsprogram som ska ges så snart 

som möjligt. Detta för att den nyanställda ska få lära känna företaget, rutinerna och kollegorna 

så snabbt som möjligt. Den nyanställda introducerar och informeras även kring ISO-

dokumenten, dess innehåll och disposition. 

 

5.2.2 Intervjuer  

Som en allmän uppfattning kring arbetsplatsen uttrycker många av informanterna att det är ett 

företag där det är “högt till tak”, där man ska få testa sig fram och allt man gör är okej så  

länge man gör det med “sunt förnuft”. 

 

Det är inte så strikt heller så du kan testa lite, det är okej, det finns ett mjukt värde att det är 

okej att göra misstag, och om du inte gör misstag och testar, då kan du heller aldrig gå 

framåt. 

- Ledningsinformant 2 
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En informant nämner att det är en öppen arbetsplats där man kan skämta med folk, både 

arbetskollegor och ledning, där det finns en öppenhet som denne värderar. Denne nämner 

också att ledningen är villiga att hjälpa till och att nytänkande är välkommet. När det kommer 

till arbetsmiljön så lyssnar de på sina anställda och ger dem det stöd de behöver om det än 

handlar om höj och sänkbara bord eller sjukvård. En ledningsinformant uttrycker att 

ledningsgruppen på företaget är rätt aktiva då de alla i ledningen på något sätt är en del av det 

operativa på arbetsplatsen. En annan informant uppfattar att den generella upplevelsen om 

arbetsplatsen är att det är väldigt öppet och det finns ett bra samarbete på de flesta plan. Det 

finns även en uppfattning om att utomstående personer många gånger uppfattar företagets 

atmosfär som mycket öppen och trevlig, att de känner en positiv stämning när de kliver 

innanför dörrarna. 

 

Vad gäller friheten på arbetsplatsen uttrycker en informant att det är väldigt fritt att själv 

planera in sin vecka, exempelvis att teknikerna får ett uppdrag som ska vara klart en viss tid 

men under den tidsramen får de själva välja vilken dag det ska göras på. Vidare uttrycker flera 

andra informanter att de känner att de har stor frihet i sitt arbete men att de gärna vill 

diskutera med eller informera andra vid större beslut, detta då oftast med VD:n. En informant 

uttrycker att hon känner en frihet inom rimliga gränser i sitt arbete och att hon ändå har ISO-

dokumenten där det finns skrivet vad hon får göra. 

 

5.3Sammanhållning, kommunikation & förståelse 

5.3.1  Intervjuer 

Samtliga informanter uttrycker att det finns en vi-känsla på arbetsplatsen, även om denna 

upplevs förekomma på olika nivåer så finns den där. Det många nämner som en bidragande 

faktor i detta är de aktiviteter som anordnas både från ledningens sida, i form av exempelvis 

kick-offer och julmiddagar, och bland kolleger emellan. En informant uttrycker att en del av 

denna anda på företaget handlar om öppen kommunikation, då både ledning ner till personal 

och personal emellan. När det blev lågkonjunktur 2009 var ledningen öppna med hur det såg 

ut för verksamheten och detta gjorde att det blev en bättre stämning då alla visste hur läget såg 

ut och att alla tog tag i sitt arbete. 
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Men sen har vi ju ett väldigt bra kommunikativt sätt här på X, vi får ju alltid reda på allting 

även ifrån ledningen, de sitter ju inte och håller på någonting och det märker man ju på 

avdelningsmötena att man blir informerade hela tiden [...] Ehm.. det gick ju lite sämre då för 

[...] och det var ju av gemensam krafter från X och det var ju för att ledningen sa att nu 

börjar det peka neråt och går det mer neråt så är det... [...] Ja de är väldigt öppna i det så att 

det inte kommer som en glad överraskning. 

- Informant 5 

 

En annan informant nämner att det finns en vi-känsla men att den inte upplevs komma 

uppifrån utan skapas genom aktiviteter som syftar till sammanhållning. En informant nämner 

företagskulturen, som denne menar att de som arbetat där länge byggt upp. Nyanställda 

personer har ofta förslag på förändringar och att detta kanske bidrar till en viss förskjutning av 

kulturen men att det någonstans i mitten ändå alltid finns en grundkultur som inte direkt 

förändras.   

 

Samtliga informanter kan berätta att de på kontoret i princip alltid har öppna dörrar in till sina 

kontor samt att det finns en uppfattning om att det är accepterat att störa kollegor genom att gå 

in till varandra. Behöver man hjälp i sitt arbete går man till en kollegas kontor och ställer sig i 

dörröppningen tills man får klartecken att gå in. En av informanterna uttrycker känslan av att 

det på dennes avdelning fanns en öppenhet där man kan titta in vare sig det gäller det privata 

eller jobbet. Däremot har man även ett antal personer som man främst gör detta till och man  

använder sitt sunda förnuft när man ska besöka en kollega. 

 

Vi har våra egna kontor men vi kör med öppna dörrar... ehmm vill man någon något så 

stövlar man bara på inga knackningar eller har du tid utan happ man stövlar bara på helt 

enkelt. 

- Informant 1 

 

Två informanter uttrycker att man kan ta sig en bensträckare emellanåt och gå ett varv och 

hälsa på några personer runtomkring på arbetsplatsen. Den ena ser till att gå ett varv runt 

företaget och hälsa på alla, detta för att det inte skulle bli så uppdelat. Vidare berättar ett par 

informanter att om de på företaget skulle träffa på en stängd dörr skulle de uppleva en viss 
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förvåning men att då förstår att man helst inte ska störa utan att man istället då knackar. 

Samma sak gäller om man märker att en kollega är stressad men att man istället kan försöka 

hjälpa och avlasta personen. 

 

Vad gäller att hjälpa varandra på kontoret när man stöter på problem uttrycker informanterna 

att detta inte är något problem. En informant menar på att det är ett ständigt givande och 

tagande bland kollegor då man inte kan allt i arbetet och att ibland behöver varandras hjälp. 

Kan personen själv inte en sak är det säkert någon annan på kontoret som kan det och vice 

versa. I sådana fall väljer de att i första hand gå till kollegor inom samma avdelning men 

beroende på uppgift så går de även till andra avdelningar. Det kan exempelvis handla om 

säljare som går till teknikavdelningen för att hjälpa sina kunder, samt tekniker som är ute på 

jobb där de hjälper säljarna att sälja in produkter som de kan se att kunderna har ett behov av. 

En informant nämner att det finns de på arbetsplatsen som jobbat där i väldigt många år som 

kan väldigt mycket och att man kan ta hjälp av dem om man fastnar i någon arbetsuppgift. 

 

Sen är det även jag har ju inte jobbat här så jättelänge, några år men finns ju de 

medarbetarna som jobbat här väldigt många år som liksom kan liksom allt verkligen... nu när 

man kommer in så är man lite mer specialiserad och så gör sina grejer men de som vart med 

från början är ju väldigt breda och kan mycket. 

-Informant 4 

 

På frågan om de har förståelse för varandras arbetsuppgifter är ett övergripande svar att det 

finns en förståelse för andras arbetsuppgifter. Däremot poängterar många att det är en 

tidsfråga och att det från period till period är stressigt vilket då försvårar förståelsen. En 

informant ur ledningen berättar att i deras tidigare lokaler var de på grund av platsbrist 

tvungna att dela upp produktion och kontor och där blev det då en stark vi- och dom-känsla. I 

deras nuvarande lokaler så har de arbetat för att få bort denna känsla och skapat en pryo-

verksamhet för att skapa mer förståelse för varandras arbete. Denna verksamhet beskrivs som 

något där man antingen får en plats tilldelad eller så blir man förfrågad om det är någon 

specifik avdelning eller position man önskar få mer insyn i. Men det är också i organiserade 

former där man ska bocka av i en lista. Detta upplevs som något positivt då de får mer insyn 

och förståelse över att saker tar längre tid än vad man tror om man inte jobbar med det. En 
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informant från ledningen uttrycker att denna pryo-verksamhet är viktig men att fokus 

fortfarande ska vara på verksamheten och att man ska vara rädd om tiden. 

 

Men du vet man kan inte göra det hela tiden, man får vara försiktig, rädd om tiden [...] Så att, 

vi måste ju naturligtvis fokusera på vår verksamhet också. Men att ha en halvdag vart tredje 

år är helt okej tycker jag. 

- Ledningsinformant 2 

 

När det tillkommer en nyanställd så får denne sitta med och få en introduktion av alla 

avdelningar. Med detta får man även lite mer kontakt med den nyanställda då man även under 

denna tid pratar lite om sitt privatliv. En informant uttrycker att man skulle kunna få mer 

förståelse för varandras arbete men att företaget hela tiden expanderar och det tillkommer nya 

arbetsuppgifter och man själv har begränsat med tid så kan man inte ha full koll på vad alla på  

arbetsplatsen arbetar med. 

 

5.4 Arbetsrelationer, sociala relationer & gemenskap	
  

5.4.1 Intervjuer 

En ständigt återkommande aktivitet informanterna berättar om är förmiddagsfikan på 

företaget. Samtliga informanter beskriver att alla på arbetsplatsen fikar samtidigt mellan 

klockan kvart över nio till halv tio. Vad gäller hur de placerar sig och socialiserar vid dessa 

tillfällen berättar de att man oftast sätter sig där det finns plats och att det därför blir olika man 

fikar med från dag till dag. En informant tar däremot upp att det finns en specifik grupp på 

arbetsplatsen som gärna sätter sig på en och samma plats, men att resten sätter sig där det 

finns plats. Det berättas även om att fikastunden är ett bra informationsforum, då alla är på 

plats och det då är lätt att få ut information om något som hänt eller kommer att hända. 

 

Nej då sätter sig ju allihop i fikan, vi har ju frukost, om man kommer ihåg att man har frukost, 

kvart över nio till halv tio då, men då träffas ju ALLA. 

- Informant 5 

 

En informant berättar om att lunchtiderna varierar inom personalen där vissa har en 

halvtimme, andra 45 och några en timmes lunch. Lunchtiderna är beroende på arbetstiderna 
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man har och detta leder till att vissa har tid att åka ifrån arbetsplatsen medan andra på grund 

av tidsbrist lunchar i det gemensamma lunchrummet. Vad gäller uppdelningen vid luncherna 

så berättar en annan informant att det är lite uppdelat, där det inte alltid är samma personer 

som åker ut och äter utan en del åker ut, några tar med sig hemifrån och några åker och köper 

mat och tar med tillbaka. Det finns några som alltid äter på arbetsplatsen och några som alltid 

åker iväg men däremellan finns en mix av personer som gör lite av båda och det genom detta 

aldrig blir samma personer som man umgås med på lunchen. Samma informant nämner även 

att man i matsalen inte alltid sitter med samma personer, utan vilka man lunchar med är 

beroende på vilka som redan sitter där. En annan informant upplever att det är väldigt 

gänguppdelat under luncherna, detta dels på grund av att alla har olika lunchtider och att det 

även finns ett gäng som ringer till varandra innan de ska åka iväg för att äta. De är också en 

lite större grupp som varje fredag brukar åka ut och äta tillsammans. En av informanterna från 

ledningen menar på att man lunchar tillsammans till viss del men att det samtidigt är lite 

grupperat och att det ändå finns rebeller som då och då bryter mot detta mönster. 

 

En ledningsinformant nämner att företaget brukar anordna kick-offer i augusti där de stänger 

ner verksamheten och åker iväg. De försöker även ha julbord eller liknande på vinterhalvåret. 

Företaget har även öppnat upp för att personalen själva ska anordna aktiviteter, exempelvis 

grillkvällar eller fotbollskvällar, där företaget står för utgifterna. Detta stöds även av en annan 

informant som menar på att det är upp till varje avdelningschef att anordna någon aktivitet 

som det finns budget för. Det är svårt för företaget att anordna något men de är villiga att  

betala om personalen kommer med förslag. 

 

Det pratas mycket om att personalen själva ska ordna aktiviteter för hela företaget. Att någon 

drar igång någonting för att en gång har vi fotbollskvällar en gång hade vi grillfest eller 

något såntdär.. det är framförallt våran VD som har sagt det att kom gärna med förslag för X 

betalar. 

-Ledningsinformant 1 

 

Däremot uttrycker ledningsinformanten även att personalen kan ha svårt att planera då de 

kanske inte vill, har tid eller lust att göra det. På en avdelning träffas man runt två till tre 

gånger om året och gör något, detta menar en informant, är för att det är trevligt att träffas 
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utanför arbetet men att det oftast blir i mer organiserade former. En informant på samma 

avdelning säger att de på avdelningen träffas hyfsat frekvent privat. Informanten upplever att 

de umgås mycket privat för att vara en arbetsplats och de anordnar samkväm där de bara är 

killarna. De brukar bjuda in alla men det har blivit en liten grupp som träffas då och då. En 

annan informant tar upp att kvinnorna inom kontoret någon gång per år anordnar en aktivitet 

tillsammans där bara de umgås. Samma informant nämner även att små avdelningar ofta 

bjuder in varandra till aktivitet för att öka antalet och detta upplevs positivt för att man då  

flätas samman lite. 

 

5.5 Koordination, ledning & delaktighet	
  

5.5.1 Dokument 

Verksamhetsmålen ska kontinuerligt uppdateras av ledningsgruppen. Om ett fel upptäcks ska 

det skrivas ner, registreras och behandlas omgående, detta är något som samtliga medarbetare 

ansvarar för. Man ska då leta trender i felen och i dessa avvikelser som sker så ska detta 

hjälpa till att förbättra rutinen i arbetet. Alla medarbetare kan väcka diskussion kring policys, 

huruvida det kan behövas i en fråga eller kan förändras. Medarbetarna förmedlar detta till sin 

avdelningschef som sedan avgör om frågan ska tas vidare till ledningsgruppen som kan 

utforma en policy. Alla anställda har en initiativplikt att föreslå förebyggande och 

korrigerande åtgärder när det kan krävas, avdelningschefen ansvarar för att åtgärderna 

genomförs systematiskt och kvalitetschefen har ett överordnande ansvar för att rutiner 

efterlevs. Det arbetas ständigt för förbättringar för kvalitets- miljö- och arbetsmiljömål och 

man ser regelbundet till att följa upp dessa. 

 

5.5.2 Intervju 

Samtliga informanter berättar att de på något vis har en koppling och en kunskap kring ISO-

dokumenten och alla kunde säga vart de kan få tag på dessa pärmar. Några av informanterna 

är ansvariga för olika områden inom dokumenten eller har ansvar för att förändra och 

förmedla dokumenten.  En informant nämner att denne använder dokumenten som är 

relevanta för sin arbetsbeskrivning och att denne har dessa i sin dator för att kunna ta hjälp av 

dem. Är det något som inte tillhör arbetsbeskrivningen eller om man vill ha specifika 

blanketter finns det en pärm i avdelningschefens kontor. Samma informant nämner att de som 

jobbat där länge har en känsla för ISO-dokumenten, där alla känner till dem och vet varför de 
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finns, medan de nyanställda kan ha svårare att förstå varför det finns arbetsbeskrivningar 

nedskrivna då de vill jobba som de vill. Däremot går man igenom alla dokument vid 

nyanställning så att de förstår att man på företaget jobbar på detta sätt. 

När ISO-dokumenten skapades fick hela verksamheten sätta sig ner i mindre grupper runt tio - 

tolv stycken som fick arbeta med att ta fram deras olika arbetsrutiner. En annan informant 

förstärker detta genom att berätta att hela personalen byggde upp dokumenten ihop där det då 

pratades mycket internt och på så sätt skapades en känsla för hur företaget skulle arbeta på, 

och denna känsla finns kvar bland de som arbetat där länge. 

 

När vi skapade dessa dokument för många år sedan då satt vi ju i grupper, då var ju hela X 

inblandad […] man satt alltså i sånna grupper och så byggde man upp de olika kapitlena så 

det diskuterades ju mycket internt då och då byggde man ju upp det[…] utan alla känner till 

det och vet varför vi har det, sen är det väl den nya personalen som har lite svårare och 

förstå, och varför och.. vaddå papper jag jobbar ju som jag vill […]men då gås ju det igenom 

med varje nyanställd […] då förstår de tillslut att okej det är såhär vi jobbar här på X 

- Informant 5	
  

	
  

5.6 Möten, information & förändring 

5.6.1 Dokument 

Den interna kommunikationen styrs upp då det finns riktlinjer för hur ofta olika möten ska 

ske, olika avdelningar har olika rutiner för hur ofta möten ska vara, då antingen veckovis, 

kvartalsvis eller vid behov. I dessa beskrivningar står det även vilka som ska medverka på 

mötena och om det är något specifikt som ska tas upp. 

Avdelningschefer ansvarar för att informera om policys och se till att de tillämpas och 

upprätthålls och också att förändringar som sker görs kända på avdelningen. Det är 

avdelningschefen som ansvarar för att verksamhetsmålen förmedlas till de anställda. 

 

5.6.2 Intervju 

När det kommer till möten så sker dessa dels som gruppmöten där varje avdelning har möte 

för sig samt även så kallade avdelningsmöten som innebär möten där hela företaget träffas. 

Gruppmötena ska ske ungefär en gång i månaden och avdelningsmötena ska ske var tredje 

månad ungefär. Det är mötena som är det främsta forumet för att få ut dokumenten till 
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personalen. Under avdelningsmötena presenteras de stora förändringarna och de små 

förändringarna under varje gruppmöte till den personal som berörs. Under gruppmötena 

händer det att de då och då går igenom olika kapitel i dokumenten för att kolla att de är 

korrekta. En informant nämner att de kan gå igenom förändringar även på små snabbmöten 

utanför gruppmötena där de som är berörda av denna från olika avdelningar träffas och går 

igenom riktlinjerna för sättet man ska arbeta på. 

 

En informant menar på att vid en förändring i ISO-dokumenten får alla som har ”den svarta 

pärmen” på sitt kontor de nya förändringarna som ska sorteras in i pärmen för att det sedan 

förmedlas till respektive avdelning. Flera av informanterna menar däremot att de inte 

förmedlar mindre förändringar ut till personalen utan att personalen har ett ansvar att själva 

leta upp en pärm och ta reda på något de vill veta. 

	
  

5.7 Implementering, handlingstagande & uppbyggnad 

5.7.1 Intervjuer 

Vid frågan på vilket sätt dessa ISO-dokument implementeras i verksamheten är 

ledningsinformanterna noga med att poängtera att dessa dokument inte ska styra 

verksamheten utan snarare att verksamheten ska styra dokumenten. En informant menar på att 

allt kommer underifrån och att man utifrån det dokumenterar i ISO-dokumenten hur det går 

till i verkligheten. Däremot säger samma informant att det är skillnad på vanliga arbetsrutiner 

och policys där policys istället kommer uppifrån. Tanken med att dokumentera arbetssätten 

menar ledningsinformanten är för att de ska göra på samma sätt hela tiden men att man får 

ändra i dokumenten om systemet inte fungerar. Detta styrks även upp av en annan informant 

som nämner att det på arbetsplatsen är uppbyggt så att de arbetar på ett specifikt sätt och 

märker de att det inte fungerar så får detta ändras i dokumenten, i och med detta går man även 

igenom rutinerna regelbundet med alla. Ytterligare en informant nämner att man använder 

dokumenten när det är något i sitt arbetssätt som blir konstigt eller fel. Genom att då gå 

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

 

För det är ju inte det att vi ska vara styrda hur dokumenten, utan dokumenten är ju något som 

vi styr över [...] dokumenten är ju.. vägledande.. höll jag på att säga ,men de riktar in sig mot 
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ett håll, men det är inget som är slaget i sten utan det kan man ju ändra på.. man får ju inte 

vara dum 

- Informant 5 
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6. Analys 

Här kommer vi presentera vår analys utifrån de metoder, teorier och det material vi samlat 

in. Analysen är uppdelad i fyra olika teman, de två första är utifrån institutionell etnografi 

och etnometodologi och de två sista presenterar en teoretisk analys. 

 

6.1 Institutionell etnografi & etnometodologi 

I styrdokumenten går det att återfinna grundläggande värdeord såsom “frihet under ansvar” 

och att arbeta utifrån “sunt förnuft”. Vidare förmedlas det i dokumenten ut en människosyn 

som ska grunda sig i respekt, sunt förnuft och hänsyn. Personalen beskrivs som en viktig 

resurs för företaget och att dessa ska ha en stor delaktighet i utvecklingen. De strävar efter 

ständiga förbättringar och personalen har ett eget ansvar att kontrollera sitt arbetssätt. Detta 

kan ses som någon form av translokalt koordinerade värdegrunder (Smith, 2005), det vill säga 

värdegrunder nedskrivna och dokumenterade på en makronivå. I personalens egna utsagor går 

det att finna återkommande begrepp såsom “högt i tak” och “sunt förnuft” som de använder 

för att förklara och redovisa för hur det lokala agerandet sker inom organisationen. Smith 

(2005) menar på att text är den främsta nyckeln till institutionell koordinering och att texter 

genom sina termer påverkar fram en förståelse för dessa som sedan kan influera ner till en 

lokal nivå. Genom de värdeord som återkommer i företagets ”svarta pärm” går det att se att de 

anställda tagit till sig dessa och omtolkat dem in i sitt eget arbete. Genom personalens 

uttalanden om företagets kultur och genom de värdeord som de använder går det att se ett 

samband mellan den skrivna texten på translokal nivå samt hur personalen använder detta på 

en lokal nivå.  

 

Vid skapandet av ”den svarta pärmen” fick personalen sitta ner i mindre grupper och 

tillsammans diskutera sina arbetsrutiner som sedan utformades som en del av ”den svarta 

pärmen” av ledningen. Detta kan ses visa på att dokumenten till en början skapats på en lokal 

nivå där personalen fick vara med och utforma dessa. Däremot har dokumenten genom 

skapandet och implementeringen av dem hamnat på en translokal nivå över personalen. Det 

vill säga att i och med att dokumenten skrivits och tagits till användning sker det en translokal 

påverkan över det lokala där texterna som skrivs influerar. Informanterna uttryckte i detta 

sammanhang att det var av vikt att ”den svarta pärmen” inte skulle vara något som ska styra 

dem i deras arbete, istället var det personalen som ska styra dokumenten. Här går det att se att 
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personalen inte anser att det finns någon translokal styrning i den bemärkelsen utan att de 

själva på lokal nivå koordinerar sitt handlande och därigenom organisationen. Enligt Smith 

(2005) koordineras människors handlade utifrån texter där de omformar dem till ett agerande. 

Således går det att se att även då personalen på en lokal nivå får skapa dokument och policys 

hamnar dessa ändå på en translokal nivå över personalen, som i framtiden kan tänkas komma 

att hjälpa och påverka dem koordinera sitt agerande. 

 

I dokumenten menas det på att arbetarna har en skyldighet att delta i förändring och 

uppdatering av sitt arbete samt dokumenten kring det. Det är sedan ledningen som ska 

uppdatera dessa och ta beslut om vad som behöver förändras eller inte, som sedan respektive 

avdelningschef är skyldig att förmedla till personalen. Detta kan ses enligt institutionell 

etnografi som att det lokala är en del av förändringen och de styr dokumenten men att det är 

det translokala som fattar besluten kring dem och utformar dem (Smith, 2005). Det blir 

personalens sätt att arbeta nere på den lokala nivån som koordinerar dokumenten, arbetssättet 

påverkar de rådande förhållanden som finns i organisationen. Däremot blir de dokument som 

skrivs något stabilt och som enligt Smith (2005) därmed kommer finnas som en ständig 

påverkan.  

 

Smith (2005) pratar om arbetskunskap som går att se utifrån personalens uppfattning 

angående ”den svarta pärmen”, där de genom pärmen vet hur de skall utföra sitt arbete och att 

de får en tydlig bild för hur det ska gå tillväga och vad de kan göra för att förändra sitt 

arbetssätt. Individer är beroende av denna trygghet som regler och rutiner ger som kan ses 

upprätthållas i dessa dokument. Genom att dokumenten blir till en självklarhet så hjälper de 

till att skapa och upprätthålla organisationskulturen, det vill säga de normer och regler som 

råder på företaget. Detta blir till något som personalen ser som en självklarhet i sin 

arbetskunskap. Därigenom har de translokala relationerna koordinerat och påverkat på den 

lokala nivån där det flätas samman en relation i det sociala på arbetsplatsen med ord som sunt 

förnuft och frihet men också då styrdokumenten även koordinerar det sociala som finns på 

arbetsplatsen.   

 

Det går även att se att när personalen talar om öppenheten på arbetsplatsen, där de exempelvis 

kan skämta med chefen, kan detta ses ihop med det språkval som finns i styrdokumenten där 
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de använder ett språkbruk som skildrar en syn på personalen som enskilda individer. Även om 

denna känsla på arbetsplatsen kan verkas självklar är det ändå koordinerat från en translokal 

nivå i och med dokumenten.  

        

Informanternas sätt att redogöra för sitt agerande i relation till ”den svarta pärmen” och hur 

dessa påverkar dem kan ses som ett accountability som de tar sig an för att känna den egna 

friheten i relation till dokumenten (Coulon, 1995). Med andra ord att de väljer att redogöra för 

att dokumenten inte påverkar dem i deras dagliga arbete utan att det istället finns en påverkan 

till dokumenten från deras sida. Genom denna form av redogörelse skulle det vara rimligt att 

argumentera för att personalen försöker upprätthålla den lokala koordineringen och värdeord 

såsom ”frihet under ansvar” och ”högt i tak”. Vidare kan dessa värdeord ses påverka gruppens 

samspel och vardag. Detta då de använder dessa ord i så pass stor utsträckning går det att 

argumentera för att värdeorden verkar har en självklar plats på arbetsplatsen. Med andra ord 

så har värdeorden blivit ett know-how (Coulon, 1995) där personalen agerar utifrån dem på ett 

oreflekterat sätt. Exempelvis väljer en del informanter att redogöra för hur de under en 

arbetsdag tar sig en bensträckare för att hälsa på andra kollegor. Detta kan ses som ett sätt för 

dem att agera utifrån sitt know-how med den öppenhet som finns i företaget.  

    

En öppen kommunikation var vidare ett uttalande som informanterna använder sig av när de 

redogör för sin arbetsplats, där de menar på att det finns en öppenhet både personal, ledning 

och kollegor emellan. Detta går att ta i relation till hur informanterna väljer att redovisa för 

sitt samspel på arbetsplatsen som i stor utsträckning influeras av en öppenhet i form av att de 

har öppna dörrar och att de alltid upplever att de kan ta hjälp av varandra. Detta agerande och 

know-how kan ses representera gruppen och dess medlemmar. Att medlemmarna vet de 

outtalade normerna och reglerna gör att de tillsammans skapar en gruppidentitet. Detta går 

även att ta i relation till de termer de använder sig av såsom ”den svarta pärmen” och ”sunt 

förnuft”, termer som kan ses representera gruppen och vilka som är medlemmar i den.   

 

Vidare går detta att koppla samman med det samband som institutionell etnografi (Smith, 

2005) menar på finns mellan en organisations rådande förhållande och en individs varande. 

De värdeord som står i ”den svarta pärmen” styr även hur man organiserar det sociala livet på 

arbetsplatsen. Dokumenten som pekar på att personalen har en frihet under ansvar har 
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implementerats ner till den lokala nivån i form av att personalen tagit till sig en egen 

uppfattning kring hur detta fungerar på företaget. Den öppenhet och hjälpsamhet som 

influerar företaget samt de aktiviteter man gör tillsammans har skapat rutiner som blivit till en 

gruppidentitet, ett know-how (Coulon, 1995). Genom att gruppen skapar rutiner kring 

aktiviteter och värdeord skapas ett sätt att redovisa företagets värdegrunder, det vill säga ett 

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

 

6.2 Interaktionsritualer 

Det går att se att hela arbetsplatsen som grupp har en hög densitet, vilket innebär att de håller 

starkt på gruppens uppbyggda normer (Collins, 2005). Detta visas bland annat genom 

informanterna utsagor om att när de stöter på problem i arbetet går de till någon som arbetat 

länge på företaget och som därmed har en stor kunskap. Genom att falla tillbaka på en kollega 

med denna kunskap visar de på att de är måna att göra saker på rätt sätt enligt normerna på 

arbetsplatsen och att de då vill kontrollera sitt arbetssätt med någon som kan normerna. Detta 

kan ses som en form av impulsmässig rutin där personalen troligen inte reflekterar över varför 

de faktiskt känner ett behov av att gå till just de som arbetat där länge. 

 

Vidare finns det vid nyanställning en process där de nyanställda blir introducerade i 

dokumenten, vilket motiveras med att de ska få en insyn i hur de rådande förhållande ser ut på 

företaget. En ritual (Collins, 2005) som finns för nyanställda är att denna får sitta med på alla 

avdelningar för att få en insyn. Detta kan ses som ett sätt där de socialiserar in den nyanställda 

i företagets kultur och normer. Det finns en uppfattning om att nyanställda ofta har förslag på 

förändringar, som kan leda till viss förskjutning av kulturen, men att det ändå finns en 

grundkultur på företaget som inte förändras och som den nyanställda måste anpassa sig efter. 

Även dessa former av ritualer och processer kan visa på att företaget har en hög densitet 

(Collins, 2005) genom att det finns en stark kultur sedan lång tid tillbaka där de värderingar 

som finns är i fokus. Därigenom får personalen en uppfattning om att kulturen ska bevaras 

och ny personal ska introduceras till denna. 

 

Här går det att se att de värdeord som både finns skrivna i dokumenten och uttalade av 

personalen kan ses som symboler för hela arbetsplatsen. Uttalanden som ”högt i tak” och 

”sunt förnuft” blir till symboler som representerar denna arbetsplats, som används och som 
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influerar företagets kultur och agerande. Värdeorden och agerandet utifrån dem har blivit 

symboler för gruppen och organisationens kultur som nyanställda blir introducerade till. Det 

blir på så sätt en introduktion in i gruppen där den nyanställda ska få möjlighet skapa sig en 

identitet inom gruppen.  

 

Informanterna tar i samband med frågan om det finns en vi-känsla på arbetsplatsen upp att de 

aktiviteter som anordnas är en bidragande faktor till denna. De tar bland annat upp kick-offer 

och julmiddagar som sådana aktiviteter som de menar syftar till att bidra till en gemenskap. 

En annan återkommande aktivitet är förmiddagsfikat där hela företaget samlas och som 

fungerar som ett informationsforum. Dessa aktiviteter går att koppla ihop till 

interaktionsritualer, likt ceremonier som kan leda till en gemensam känsla för alla deltagare 

som är delaktiga i den (Collins, 2005). Vid kick-offer och julmiddagar får medlemmarna i 

organisationen möjlighet att träffas och socialisera. Här kan det skapas ett gemensamt fokus 

med en gemensam känsla. Genom att ta del av en interaktionsritual utöver arbetet där samtliga 

på företaget träffas kan detta leda till en ökad vi-känsla, där de får känna en gemensam känsla 

av tillhörande och gemenskap. 

 

De möten som förekommer inom organisationen finns uttalade och strukturerade inom ”den 

svarta pärmen” där de är uppdelade utifrån olika avdelningar som har egna möten och 

aktiviteter. Detta kan därmed öka grupperingarna inom företaget där en stark uttalad 

distinktion mellan avdelningarna blir tydlig. På detta vis har styrningen i ”den svarta pärmen” 

påverkat interaktionen mellan personalen på arbetet där de fått en gränsdragning mellan 

avdelningarna och vilka de skapar aktiviteter med. Genom att strukturera upp möten utifrån 

avdelningar kan det ge en starkare åtskillnad och en ökad identitet från individernas till en 

mindre, tydligare grupp. Det går att ta detta till Collins (2005) teori om interaktionsritualer där 

han menar att en lyckad interaktionsritual, och genom det en stakare gruppsammanhållning, 

kräver en tydlig gränsdragning mellan vilka som är med i en grupp och vilka som inte är det. 

På så sätt kan denna gränsdragning mellan avdelningarna ses bidra till en tydligare vi-känsla 

inom de specifika avdelningarna där medlemmarna skapar en tydligare gruppidentitet än den 

man har i den stora gruppen, hela arbetsplatsen.  
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6.3 Social responsivitet 

Den upplevda känslan hos personalen på företaget är en samhörighet, en öppenhet och att 

ledningen har en tillförlitlighet till sina anställda. Genom att personalen själva ska utveckla 

sitt arbete och sin arbetsplats med “sunt förnuft” blir de en del av processerna som finns på 

företaget. Det sker en social aktivitet på företaget då personalen har en samhörighet till 

varandra då de jobbar på samma företag och har samma mål, men även att de umgås under 

kick-offer, fikaraster och andra evenemang på företaget. På detta sätt går det att se att 

företaget arbetar för att vara responsiva (Asplund, 1987), där arbetssättet ska bildas genom en 

ömsesidig process mellan personal och ledning.  

 

Då företaget har en öppen kommunikation går det att se möjligheten till en social 

responsivitet (Asplund, 1987) mellan flera led inom organisationen. De strävar efter att varje 

anställd ska vara en del av förändringar och utvecklingsprocesser och att de på så sätt visar en 

benägenhet att låta de anställda komma till tals. Personalen uttrycker även att det inom 

företaget finns en så pass öppen kommunikation att det är tillåtet att skämta med chefer och 

ledning, vilket går att relatera till att dessa aktörer upplever varandra som konkreta 

samhällsvarelser (Asplund, 1987). Företaget har arbetat fram en gemytlig känsla som grundar 

sig på respekt och personalen verkar ha en nära kontakt till varandra. Ledningen är även en 

del av det operativa vilket bidrar till den trivsamma känslan då de hamnar på samma nivå som 

resterande personal. Personalen på företaget ser inte varandra på ett abstrakt sätt som enbart 

kollegor eller några som bara utför ett arbete, istället är de mer personliga och därigenom 

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

 

På arbetsplatsen går det att se både en konkret och en abstrakt del i socialiteten (Asplund, 

1987). I det konkreta kan man se att ”den svarta pärmen” blir en målsättning för hur arbetets 

process ska gå till. Socialiteten struktureras även upp då det finns utsatta tider för fikaraster 

och luncher. De har också blivit tilldelade de värdeord som finns på företaget och därigenom 

responderar utifrån dessa och skapar ett gemensamt handlingsmönster gentemot varandra. 

Genom dessa handlingsmönster skapas en konkret socialitet där personalen handlar efter de 

rollförväntningar som skapats utifrån de normer, känslor och handlingar som är förväntade av 

dem. Med de öppna dörrarna som finns på företaget kan de enkelt kontakta och ta hjälp av 

varandra, och i denna interaktion utvecklas en process där man förstärker känslorna av 
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öppenhet och hjälpsamhet. De responderar till varandra och de kan få respons kring sitt arbete 

som ger en möjlighet att utvecklas. De har med denna öppenhet också skapat ett 

handlingsmönster där man ska kunna ha roligt och utvecklas tillsammans med de 

arbetsuppgifter man utför och det skapas därigenom en social responsivitet (Asplund, 1987). 

Däremot finns en flexibilitet i arbetssättet vilket innebär att man hela tiden ska förbättra och 

förändra det sätt man arbetar på utan några konkreta målsättningar för hur det ska gå till. I 

detta kan man se den abstrakta socialiteten (Asplund, 1987), där man som individ själv ska 

forma och utföra sitt arbete utan några tydliga restriktioner. Företaget söker en ständig 

förbättring och utveckling vilket leder till att de restriktioner som finns inte är strikta, vilket 

 kan bidra till en osäkerhet hos individen. 

 

6. 4 Problematiserande sammanflätning 

Den höga densiteten på företaget kan bli problematisk på ett sätt som leder 

organisationskulturen till något omedvetet som påverkar de anställdas vardag. Med andra ord 

att det sker en anpassning till kulturen där de ändå inte är så pass fria som de uppfattar sig 

vara. De translokalt koordinerade (Smith, 2005) texterna tolkas utifrån den kontext de och de 

anställda befinner sig i och därmed tar de på så sätt sig an texterna utifrån den kultur de 

befinner sig i. Detta går att se i att de som arbetat där under en längre tid socialiserats in i ett 

tänk av frihet, även om det inte finns någon frihet till individualitet. Detta kan styrkas upp av 

den uppfattning som informanterna har att när det kommer in nyanställda kan de ha en 

uppfattning om hur de vill arbeta men att de då blir tillrättavisade genom att bli hänvisade till 

”den svarta pärmen”. Genom att ”den svarta pärmen” innehåller de translokala 

koordineringarna kan man se att det egentligen inte finns en individuell frihet utan att den 

arbetskunskap de anställda har påverkas av dessa och hur de ser på sina arbetsuppgifter. 

Däremot kan detta ifrågasättas utifrån ett etnometodologiskt synsätt (Coulon, 1995) då 

individerna faktiskt inte själva uttrycker detta bokstavligen och därigenom inte har denna 

uppfattning. Asplund (1987) menar däremot att vardagslivet utifrån ett etnometodologiskt 

synsätt är rutiniserat och därmed följer människor ständigt olika regler och förbud. På så sätt 

finns det ändå alltid ett rätt och ett fel sätt att agera på som här kan ses skapats uppifrån och 

anammats ner i organisationskulturen.   
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7. Slutsats 

I denna del reflekterar vi mer fritt kring vår analys där vi även kopplar ihop denna med den 

vår frågeställning. 

 

De metoder och teorier vi använt oss av i analysen kan vi se kompletterar och vävs samman 

med varandra på många olika sätt. Exempelvis har vi sett en process från skapandet av 

dokumenten till användandet och därigenom skapandet av gruppens sammanhållning, norm 

och varande. Institutionell etnografi (Smith, 2005) har hjälpt oss se till de olika nivåerna i 

företaget medan etnometodologi (Coulon 1995) har hjälpt oss förstå individernas uppfattning 

av sin vardag. Interaktionsritualer (Collins, 2005) har blivit en komplettering till detta för att 

förklara vad som händer på ett djupare plan och även för att knyta samman för att se till olika 

nyanser i materialet. Med Asplunds (1987) teori kring social responsivitet har vi kunnat ta ner 

vårt material till en individuell-social nivå. 

 

Utifrån vårt syfte som är att undersöka om det finns någon funktion i styrdokumenten och hur 

de tillsammans med individer skapar kulturen, kan vi se att dessa två har ett samband mellan 

sig. Det vi kan se är att olika värdeord som både är nedskrivna och uttalade hänger samman 

med varandra. Däremot är det problematiskt att se vilket som påverkar det andra mest då det 

ändå är personalen på företaget som har skapat dokumenten genom sitt arbete. Det vill säga 

kom den rådande kulturen före dokumenten eller kom dokumenten före kulturen. Vi kan se att 

dessa dokument har en funktion på företaget då kulturen är såpass stark, där de faller tillbaka 

på dokumenten när det kommer till nyanställda eller när det uppstår problem. Det blir som en 

trygghet för personalen som också skapar en stark vi-känsla då kulturen kan backas upp av 

“den svarta pärmen”. 

 

Genom att ta ner analysen och teorierna på en individnivå har vi fått en djupare 

socialpsykologisk förståelse för de interaktioner som sker mellan medarbetarna. På detta sätt 

går det att se hur individernas samspel och interaktion har påverkats från det transloka ner till 

det lokala och tillslut ner till individen och dennes sätt att agera på. Den värdegrund ledningen 

vill förmedla till organisationen har implementerats ner på individnivå. Interaktionsritualerna 

skapar en känsla av tillhörighet för gruppens medlemmar som i sin tur påverkar den sociala 

responsiviteten genom att individer får 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 gränser kring hur de agerar i 

sitt vardagliga liv på företaget vilket även resulterar i ett sätt att respondera. På så sätt kan vi 

se att etnometodologin hänger ihop med den sociala responsiviteten. 

Utifrån vår frågeställning, där vi vill ta reda på vilken påverkan styrdokumenten har för 

kulturen och samspelet kan vi se att dokumenten påverkade kulturen, som i sin tur påverkade 

samspelet. Med andra ord är samspelet beroende av den norm som finns på företaget, där 

exempelvis de öppna dörrarna signalerar öppenhet och hjälpsamhet. Således kan man se att 

styrdokumenten hjälper till att sätta ramar kring organisationens kultur som då leder till en 

starkare vi-känsla och en ökad trygghet i denna. 
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8. Reflektioner 

Här berättar vi och reflektera kring hela vårt uppsatsarbete, vad som gick bra eller mindre 

bra och vad som kunde gjorts på ett annat sätt. Vi spånar även vidare på andra möjliga 

infallsvinklar av det material vi samlat in. 

 

I början av vårt uppsatsarbete hade vi en annan utgångspunkt än den vi sedan fortsatte med, 

då vi i mitten av arbetets gång insåg att vi inte kunde fortsätta så fick vi snabbt ändra fokus. 

Vi bestämde oss för att hålla oss inom någorlunda samma tema som från början, då med 

organisationskultur och styrning i fokus. Det nya socialpsykologiska fenomenet kom till oss 

naturligt då detta intresserade oss och vi redan hade en grund i arbetet från den förra 

frågeställningen. Då det efter bytet blev kort om tid för att hitta en arbetsplats som kunde 

ställa upp kunde vi inte vara allt för kritiska i vårt val, men även om vi gjorde ett 

bekvämlighetsurval så var vi medvetna om att vilken organisation vi än fick del av så skulle 

vår slutsats ändå inte bli generaliserbar. Vad gäller de informanter vi fick möjlighet att 

intervjua hade vi kunnat vara mer kritiska i vårt urval och det kanske hade blivit intressant att 

få ta del av exempelvis bara personal, bara ledning eller bara fokuserat på en avdelning. På 

grund av att företaget inte kände sig bekväma nog att ge oss den friheten blev det de som fick 

ge oss ett urval av informanter som passade just då. 

 

En utmaning i vårt arbete var att vi valt att inte göra en helt traditionell uppsats, där man har 

en metod som forskningsansats och ingång i arbetet för att sedan analysera det material man 

samlat in med teorier. Genom detta har vi försökt göra vår uppsats någorlunda traditionsenlig 

men samtidigt hålla på våra idéer kring hur uppsatsen skulle läggas upp. Eftersom vi valt två 

metoder som är teorilösa har vi fått hitta lösningar på hur vi ska få in detta ihop med teorier, 

och för att bli som ett komplement till teorierna. Genom att vi hittat nyckelbegrepp som Smith 

(2005) och Coulon (1995) använt sig av har vi implementerat dessa i analysen som en 

motsvarighet till teorier. Genom att lägga till två teorier har vi även kunnat gå lite djupare och 

skapa en större förståelse till det vi kom fram till inom metodernas analysramar. Vi hade 

kunnat göra denna undersökning genom att bara använda teorier om exempelvis makt, 

styrning och samspel. Däremot kände vi redan tidigt att institutionell etnografi och 

etnometodologin passade oss väldigt bra då det vi intresserar oss för är människors vardag 

och upplevelser och då var exempelvis inte en hermeneutisk utgångspunkt intressant för oss. 
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Som dessa metoder menar på så kände vi att det intressanta var i det vi skulle få berättat för 

oss och inte att i första hand att försöka implementera teorier på det empiriska material vi 

samlat in. 

 

Vidare i arbetet när vårt material var insamlat upplevde vi att det gick att urskilja teman 

relativt snabbt och vi kunde se flera samband mellan intervjuer och dokument. De värdeord vi 

fann i dokumenten användes av personalen på företaget. Detta upplevde vi som väldigt 

intressant då det kan visa på en implementering av värdegrunderna som står i texten, eller 

alternativt en implementering till dokumenten från personalen. Det växelspel mellan 

personalen och dokumenten fann vi väldigt intressant då vi inte heller kunde sätta fingret på 

vilket som påverkade det andra mest. 

 

Då vi valt att fokusera på individers upplevda känsla, där det är de som sitter på svaren, kan vi 

inte se till hur giltigt det de presenterade för oss var, då de på något vis kan ha vinklat eller 

undanhållit information från oss. Genom att hitta liknande språkval hos informanterna och att 

de alla berättade om liknande händelser och upplevelser på liknande sätt så ansåg vi att vi 

hittade giltiga samband. Även dokumenten var till hjälp för att verifiera det informanterna sa 

och gjorde att vi kunde kopplas samman detta som ett mönster. I vår analys använde vi oss av 

de teorier vi ansåg passa till det material och de metoder vi tidigare valt för att komplettera 

och utveckla. Vi kan se att till den småskaliga undersökning vi gjort om en subjektiv värld så 

har vi en giltighet i vår slutsats då vi hittade mönster i allas berättelser kring arbetsplatsen. 

 

Utifrån vår uppsats kan vi se att företaget arbetat fram dokumenten tillsammans med 

personalen vilket visar på ett demokratiskt arbetssätt. Det translokala påverkar genom texterna 

det sociala livet, som blir mer öppet där man värdesätter samarbetet och där det inte finns 

starka maktförhållanden. Genom detta tillåts man på lokal nivå att expandera i det sociala och 

det uppstår därigenom ömsesidiga förhållanden mellan personalen. Med detta som 

utgångspunkt hade vi kunnat ta in mer kring organisationskultur i förhållande till makt, 

kontroll och hierarki. Istället valde vi att fokusera på språkval, interaktion och personalens 

upplevda vardag, då vi kände att vi behövde fokusera på ett smalare perspektiv och få ett mer 

socialpsykologiskt fokus i vår uppsats. Att se till hierarki och maktspel hade däremot kunnat 



Högskolan Halmstad  Evelina Benjaminsson 890618  
Sektionen för Hälsa och Samhälle  Monica Robertsson 890501 
Socialpsykologiska programmet 
Socialpsykologi 61-90 hp 
HT -11 

49 
 

vara en vidare forskning inom vårt ämne, att se till de maktförhållanden som finns på företag 

och hur dessa kan påverka en sammanhållning.  

 

Styrdokument finns på de flesta arbetsplatser, både i mindre och större utsträckning. I den 

organisation vi fick tillgång till fanns det texter i relativt stor utsträckning. Företagets 

dokument var utvecklade och det fanns en tydlig målsättning med dem. I detta sammanhang 

kan vi se att texterna bidrar till en trygghet för individerna där det finns uttalade värdeord och 

arbetsbeskrivningar. Detta leder till att nyanställda kan finna sin plats i gruppen och dess 

know-how snabbt. Däremot kan detta även upplevas negativt och för styrande där de kan bli 

svåra att ifrågasätta och ändra. Som socialpsykologer kan vi se att genom denna undersökning 

fick vi en positiv bild av dessa styrande dokument, då de handlar mycket om emotioner och 

att se på människor med respekt. Om man tar detta i förhållande till ett företag där det finns en 

tydlig hierarkisk struktur kan vi tänka oss att dessa dokument kan ses mer som negativt, då det 

blir mer fokus på en hierarkisk styrning istället för fokusera på ömsesidiga förhållanden 

mellan personalen. Detta går således att ta i relation till den organisationskultur som i övrigt 

influerar organisationen som då påverkar på vilket sätt styrdokumenten utformas. 

  



Högskolan Halmstad  Evelina Benjaminsson 890618  
Sektionen för Hälsa och Samhälle  Monica Robertsson 890501 
Socialpsykologiska programmet 
Socialpsykologi 61-90 hp 
HT -11 

50 
 

Referenser 

Litteratur 

Alvesson, Mats (2009). Organisationskultur och ledning. (2a omarb. uppl.) Malmö: Liber 

Angelöw, Bosse & Jonsson, Thom (2000). Introduktion till socialpsykologi. (2a rev. uppl.) 

Lund: Studentlitteratur 

Asplund, Johan (1987). Det sociala livets elementära former. Göteborg: Korpen 

Bang, Henning (1999). Organisationskultur. (2a uppl.) Lund: Studentlitteratur 

Birkler, Jacob (2008). Vetenskapsteori: En grundbok. (1a uppl.) Stockholm: Liberg 

Bryman, Alan (2002). Samhällsvetenskapliga metoder.(1a uppl.) Malmö: Liber 

Collins, Randall (2005). Interaction ritual chains. Princeton: Princeton university press 

Coulon, Alain (1995). Ethnomethodology. California: Sage Publications 

Denscombe, Martyn (2009). Forskningshandboken: för småskaliga forskningsprojekt inom  

samhällsvetenskaperna. Lund: Studentlitteratur 

Ekman, Gunnar (2003). Från prat till resultat: om vardagens ledarskap. (1a uppl.)Malmö:  

Liber 

Israel, Joachim (1999). Handling och samspel: ett socialpsykologiskt perspektiv. Lund: 

Studentlitteratur 

Smith, Dorothy. E (2005). Institutional ethnography: a sociology for people. Walnut Creek, 

CA: AltaMira Press 

Watt Boolsen, Merete (2007). Kvalitativa analyser: forskningsprocess, människa, samhälle. 

(1a uppl.) Malmö: Gleerup 

 

 



Högskolan Halmstad  Evelina Benjaminsson 890618  
Sektionen för Hälsa och Samhälle  Monica Robertsson 890501 
Socialpsykologiska programmet 
Socialpsykologi 61-90 hp 
HT -11 

51 
 

Artiklar 

Barry, B & Crant, J. M (2000) “Dyadic communication relationships in organizations: An 

attribution/expectancy approach”, Organizational science, Vol. 11, No. 6, 648 - 664. 

 

Kimmerle, J, Wodzicki, K & Cress, U (2008) “The social psychology of knowledge 

management”, Team Performance Management, Vol. 14, No. 7/8, 381 - 401. 

 

Elektronisk 

ISO (2011). [Elektronisk]. Tillgänglig: http://www.iso.org/iso/about/discover-iso_the-scope-

of-isos-work.htm [2011-11-28] 

ISO (2011). [Elektronisk]. Tillgänglig: http://www.iso.org/iso/about.htm [2011-11-28] 

ISO (2011). [Elektronisk]. Tillgänglig: http://www.iso.org/iso/about/discover-iso_whats-

different-about-iso-9001-and-iso-14001.htm [2011-11-28] 

Nationalencyklopedin (2011). [Elektronisk]. Tillgänglig: 

http://www.ne.se/sve/samspel?i_h_word=samspel [2011-11-09] 

 

 

 

 

 

 

 

 

  



Högskolan Halmstad  Evelina Benjaminsson 890618  
Sektionen för Hälsa och Samhälle  Monica Robertsson 890501 
Socialpsykologiska programmet 
Socialpsykologi 61-90 hp 
HT -11 

52 
 

Bilaga  

Intervjuguide 

Beskriv din position och ditt arbete... 

 

Samspel / Rutiner 

- Hur umgås ni under arbetstiden?         

- Lunchar/fikar ni tillsammans? 

- Umgås ni utöver arbetstid?                                        

 

- Hur hanterar du problem som uppstår under arbetsdagen? 

Följdfråga: tar du hjälp av någon om det behövs? 

Följdfråga: Brukar ni ta hjälp av varandra på arbetsplatsen? 

- Hur skapar ni förståelse för varandras arbetsuppgifter? 

- Hur skapar ni en vi-känsla på arbetsplatsen? 

 

Makt/kontroll 

- Hur stor frihet skulle du säga att du har i ditt arbete? Egna beslut? 

 

Styrningsdokument 

- Vet du vad styrningsdokument innebär? 

- Hur medveten är du om företagets policys och verksamhetsplan? 

- Hur förmedlas dessa inom organisationen? Skickas de ut, information kring vart man får ta 

del av dem, leta upp själv? 

- Hur skulle du säga att du använder dig av dokumenten? 

- Hur skulle du säga att hela arbetsplatsen använder sig av dokumenten? 

- Diskuterar ni i personalen kring de olika dokumenten? 

- Hur skulle du förklara företagets största värderingar? 

 

 

 


