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1 FORORD

Studien har genomforts vid Sektionen for Ekonomi och Teknik, SET vid Hogskolan i
Halmstad. Var C-uppsats representerar vart examensarbete och ar en avslutande process i
Bygg och Fastighetsekonomprogrammet. Arbetet har inriktning pa ledarskap som avslutades
under varen 2012.

Vi vill borja med att tacka var handledare Ingemar Wictor som har fungerat som ett stod och
radgivare genom hela uppsatsprocessen. Ett stort tack riktar vi ocksa till Timurs Umans som
tog sig tid och engagemang till att diskutera var uppsats och ge konstruktiv kritik och
feedback. Vi vill dven tacka Jenny Stahl och opponentgrupperna som under seminarierna
bidragit med konstruktiv kritik och nya idéer. Inte minst vill vi passa pa att tacka
intervjupersonerna som stallde upp och tog sig tid till att svara pa vara fragor under vara
intervjuer.

Robin Haldin Ali Krcic




Abstract

Title: How can various different corporate structures and management create different forms
of culture types? - A study of how leadership, structure and management can create different
corporate culture types

Course: Bachelor Dissertation — Leadership
Authors: Robin Haldin, Ali Krcic
Advisor: Ingemar Wictor

Key Words: Corporate culture, leadership, organization structure, culture types.

Problem enunciation: How can leadership, corporate structure and management have an
influence on what type of corporate culture that develops in time?

Purpose: The purpose of this paper is to examine how the organization's leadership, structure
and governance (decentralized / centralized) can affect what type of corporate culture that can
develop within the organization. We want to get an understanding of how leadership, structure
and governance may affect the type of corporate culture that developed. We aim to show what
culture type that centralized organizations and decentralized organizations have, in our
theoretical framework and in accordance with empirical data in chapter empiricism and
thereby show any similarities and differences between the two types of organizations.

Theoretical framework: The framework section initiates by introducing the reader to the
subject corporate culture and leadership. Then we introduce the reader to how a leader
influences corporate culture.

Method: We have used a qualitative approach to gather profound data for the study.

Empirical perspective: With the empirical framework we present the result of the interviews
we had with the studied companies.

Conclusion: Through our analysis of our theoretical and empirical material, we can draw the
following conclusions to the companies we chose to investigate, two real estate companies
with more decentralized governance and organic organizational structure tends at a culture
more of the task and person culture which is characterized by working a lot of projects, work
in teams and groups, to seek the most suitable person for the job and to take advantage of and
exploit the resources. Companies with more decentralized decision-making power also tend to
have cultures that are characterized by individual work and culture that puts employees in
focus. In organizations with more centralized control with more mechanical organizational
structure we found in our study that culture can go towards the role and power of culture on
both industrial companies where we conducted our interviews. These cultures are often
characterized by high levels of bureaucracy, positions of power control unit of power, control
and high-level decisions.
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Sammanfattning

Titel: Skapar vissa foretagsstrukturer, ledning och styrning sérskilda kulturtyper? — En studie
i om ledning, Struktur och styrning kan paverka och skapa sarskilda foretagskulturtyper

Niva: Kandidatuppsats — Ledarskap
Forfattare: Robin Haldin, Ali Krcic
Handledare: Ingemar Wictor

Nyckelord: Foretagskultur, ledarskap, organisationsstruktur och kulturtyper.

Problemformulering: Hur kan ledning, organisationsstruktur och styrning paverka vilken typ
av foretagskultur som utvecklas?

Syfte: Syftet med denna uppsats &ar att undersdka hur organisationens ledning, struktur och
styrning (decentraliserat/centraliserat) kan paverka vilken typ av foretagskultur som kan
utvecklas inom organisationen. Vi vill skapa en forstaelse for hur ledning, struktur och
styrning kan komma att paverka vilken typ av foretagskultur som utvecklas. Vi har som syfte
att visa vilken kulturtyp som centraliserade organisationer och decentraliserade organisationer
har enligt var teoretiska referensram och enligt empirin i kapitlet empiri och darigenom visa
eventuella likheter och skillnader mellan de tva typerna av organisationer.

Teoretiskt perspektiv: Teorin inleds med att introducera lasaren till &mnet féretagskultur och
ledarskap. Till sist redogor vi for lasaren de teorier vi valt angdende om och i sa fall hur
ledning, organisationsstruktur och styrning kan lankas till féretagskultur

Metod: Vi har anvant oss av en kvalitativ undersokningsmetod for att samla in mer
djupgaende och kvalitativ data till studien.

Empiriskt perspektiv: | empirin redogors resultatet av vara djupgaende intervjuer vi
genomfdrt med de utvalda respondenterna.

Slutsats: Genom var analys av vart teoretiska och empiriska material kan vi dra féljande
slutsatser att de foretag vi valde att undersoka, tva fastighetsforetag med mer decentraliserad
styrning och organisk organisationsstruktur tenderar at fa en kultur mer av uppgift och
personkultur vilken k&nnetecknas av att arbeta mycket i projekt, arbeta i lag och grupp, att
soka den mest lampade personen for jobbet och att ta till vara pa och utnyttja foretagets
resurser. Foretag med mer decentraliserad beslutsbefogenhet tenderar aven att fa kulturer som
ké&nnetecknas av sjalvstandigt arbete och kulturer som sétter medarbetaren i fokus.

| organisationer med mer centraliserad styrning med mer mekanisk organisationsstruktur fann
vi i var undersokning att kulturen kan ga mot roll och maktkultur pa bada industri féretagen
dar vi genomforde vara intervjuer. Dessa kulturer kannetecknas ofta av hog grad av byrakrati,
maktpositioner regler central makt, kontroll och beslut pa hég niva.
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1 Inledning

Vi kommer i detta avsnitt av uppsatsen att presentera bakgrunden till denna uppsats. Vi
kommer &ven att presentera den fragestallning vi har valt och syftet till denna. Avslutningsvis
kommer vi aven att ta upp vilka avgransningar som vi har gjort och aven redogora for
centrala begrepp rérande denna uppsats.

1.1 Problembakgrund

Foretagskultur har lange varit ett mycket omdiskuterat &mne inom ledarskap. Foretagskultur
har dven de senaste 30 aren flitigt anvants, av ledare och chefer, som verktyg for att paverka
en organisations resultat (Jacobsen & Thorsvik, 2008). Organisationer har forsokt att
formulera en standard som innefattar visioner, vérderingar och normer for att skapa
organisationsidentitet for de anstallda (Jacobsen & Thorsvik, 2008). Det finns mellan olika
foretag skillnader i deras respektive foretagskulturer och darmed &dven skillnader i hur de
arbetar och kommunicerar med varandra. Dessa kulturer paverkar i sin tur hur anstallda och
chefer tar beslut inom organisationen, men ocksa i hur de ska utfora sitt arbete (Zhu & Huang,
2007).

Det var dock forst i borjan pa 1980 - talet som intresset for foretagskultur tog fart pa allvar.
Forskare inom amnet forsokte, i litteratur, identifiera vilka egenskaper som utmérkte den
tidens framgangsrika foretag i USA (Alvesson, 2009). Dessa forskare var aven intresserade av
att avsléja hemligheten bakom japanska foretags framgangar. Forskarna markte att dessa
japanska foretag hade en stark foretagskultur inom sina organisationer och kopplade detta till
framgang (Alvesson, 2009). Sedan 1980-talet har foretagskultur anvants som ett redskap att
paverka olika organisationers resultat (Jacobsen & Thorsvik, 2008). Willmott (2000) menar
att en stark och klar foretagskultur leder till battre resultat fran de anstéllda som genom att
vara val inforstddda i kulturen presterar battre pa arbetet. Schein (2004) menar att
organisationskultur bestar av tva olika kannetecken, de synliga och de osynliga. De synliga
kannetecknen kan innebara sadant som byggnader, klader, hur folk uppfor sig, rutiner,
historier och sprak. Dessa kallar Schein (2004) for artefakter. De osynliga innebar normer,
varderingar och grundlaggande antaganden. Dessa &r enligt Schein (2004) mycket svarare att
forma och paverka an artefakter. Alvesson (2009) menar att det &r viktigt att betona
foretagskulturens betydelse for foretagens effektivitet, tillvéaxt och framgangar. Under senare
tid heter det att kunskap &r den avgoérande faktorn bakom varaktiga fordelar och framgangar
for foretagen och kunskapsfragor hanger nara inop med kulturen (Alvesson, 2009; Davenport
& Prusak, 1998). Ray och Goppelt (2011) menar att det &r viktigt att studera foretagskultur for
att forsta hur organisationer arbetar och hur de &r strukturerade och styrda. Ray och Goppelt
(2011) menar &aven att niva pa vilken beslut tas ar viktig i studier kring foretagskultur, da detta
kan komma att paverka kulturens utformning.

Kulturen &r alltsa av stor vikt for hur foretag och organisationer fungerar. Mukherjee (2011)
menar att foretagskulturen &r ett sétt att leva, agera och handla i ett foretag. Foretagskulturen
formedlar dven organisationens traditioner och ar vég visande for foretagets beslutstagande.
Mukherjee (2011) menar &ven att det finns en koppling mellan organisationsstruktur, ledning,
beslutstagande, styrning och foretagskultur. Aven Nguyen och Mohamed (2011) menar att
foretagskultur har en stark koppling till organisationens struktur och styrning och att det
ibland kan vara svart att halla isar begreppen struktur och kultur. Jacobsen och Thorsvik
(2008) jamfor organisationens struktur med en organisations “skelett”. Jacobsen och Thorsvik
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menar vidare att organisationsstrukturen ger organisationen dess form, samtidigt som den
anger vilka slags krav som formellt stélls pa alla medlemmar. Dessa krav ar formade av
ledningen som &ven lagger grund for hur och pa vilken niva beslut skall tas inom
organisationen (Nguyen & Mohamed, 2011). Ledning, organisationsstruktur och styrning
hénger darfor ihop vid studier av foretagskultur (Hajro & Pudelko, 2009).

Hur organisationen &r styrd och strukturerad kan &ven fa effekt pa hur kulturen formas inom
organisationen och vilken typ av organisationskultur som utvecklas. Ledningen strukturerar
foretaget och tar besluten om hur makten inom organisationen skall fordelas (Hajro &
Pudelko, 2009). Aven Mukherjee (2001) menar att sattet ett foretags styrs pa paverkar
foretagets organisationsstruktur och da dven foretagskulturen inom organisationen. Detta
bidrar ofta till annorlunda foretagskulturtyper (Alvesson och Svenningsson, 2008).
Foretagskulturen paverkas &aven enligt Alvesson och Svenningsson (2008) av hur
organisationsstrukturen ser ut. Detta for att kulturen faststéller arbetsfordelningen och
auktoritetsférdelningen inom organisationen. Detta innebdr att det ar strukturen som avgor
vilka manniskor som kommer att arbeta tillsammans (Alvesson & Svenningsson, 2008). Aven
pa vilken niva besluten tar kan paverka kulturen (Hajro & Pudelko, 2009). Organisationer
som gar mot centraliserad styrning far ofta en mycket mer klar och strukturerad kultur som
ofta ar enklare att definiera medan organisationer med decentraliserad styrning far mer
utspridd och diffus foretagskultur vilket gor foretagskulturen svarare att definiera (Hajro &
Pudelko, 2009). Zheng, Yang, och McLean (2010) vill dock papeka att de flesta foretag idag
séllan har en renodlad struktur, centraliserad eller decentraliserad styrning och att detta skall
betraktas ndr man kategoriserar organisationer vid forskning kring &mnet.

1.2 Problemdiskussion

Forhallandet mellan ledarskap, struktur, styrning och kultur ar ett &amne som ofta tas upp inom
populdrvetenskaplig litteratur. Det finns dock en begrédnsad mangd studier som har forsokt att
systematiskt undersoka detta forhallande (Block, 2003). Ogbonna och Harris (2000) har
genomfort studier for att undersoka om sambandet mellan hur féretagskultur och ledarskap
har paverkat en organisations prestationsformaga. Dock tyder resultatet av dessa studier pa att
det kan bero pa olika typer av kultur inom organisationen. Dessa kulturtyper kan ha olika
paverkan pa olika delar inom en organisation och dess prestationsformaga. Ogbonna och
Harris (2000) menar &ven att ledningen och hur organisationen &r strukturerad kan ha
inverkan pa foretagskulturen.

| stora till medelstora foretag ar det viktigt att organisationen &r uppbyggd pa ett vl
strukturerat satt for att verksamheten skall kunna bedrivas effektivt. Sammanslagningar
mellan foretag, expansion och konjunkturférandringar &r faktorer som kan paverka
organisationen att standigt behdva folja upp organisationsstrukturen for att kunna bemota
mojligheter och problem som kan uppsta. Motivet till var undersokning &r att fa en inblick i
hur ledning, struktur och pa vilket plan besluten tas, paverkar foretagskulturen och om en viss
struktur och styrning kan skapa en viss typ av kultur. For att fa svar pa detta har vi genomfort
en kartlaggning och analys av fyra stycken storre foretag varav tva har liknade ledning,
struktur och styrning. Det har tidigare forskats mycket kring olika organisationsstrukturer och
olika foretagskulturer men kopplingar mellan dessa och hur de paverkar varandra har det
forskats relativt lite om (Handy, 1985).

Tayeb (1994) menar att forskning som behandlar kopplingar mellan organisationsstruktur och
styrning ofta blivit forbisedd i tidigare forskning. Det har &ven forskats mycket lite kring hur




centraliserad/decentraliserad styrning kan ha nagon inverkan pa vilken typ av kultur som kan
formas (Hajro & Pudelko, 2009). Zheng et al. (2010) menar att 6kad kunskap kring
forhallandet mellan organisationsstruktur och organisationskultur ar viktigt for framtida
studier kring &mnet foretagskultur.

Enligt Ogbonna och Harris (2000) har det forskats mycket kring sambandet mellan
foretagskultur och ledarskap men inte kring organisationsstruktur och beslutstagande. Enligt
Harrison (1972) finns det en klar koppling mellan ledarskap, struktur och olika kulturtyper.
Harrison (1972), Deal och Kennedy (1982) och Schneider (1994) har genomfért flera olika
studier pa organisationer for att kunna definiera olika typer av foretagskultur. Forskningen &r
genomford med utgangspunkt fran Scheins (2004) teorier om att kulturen kan delas in i tre
kulturnivaer for att enklare kunna mata den.

Var studie avser att underséka om det finns en koppling mellan olika organisationsstrukturer,
nivan beslut tas pd och olika typer av foretagskultur. Vi har haft for avsikt att dela in
foretagens olika kulturer i specifika kulturtyper for att enklare kunna kartldgga och mata
likheter och skillnader och identifiera olika karaktarsdrag pa dessa olika kulturtyper. For att
gora detta har vi utgatt fran Harrisons (1972) kulturtyper da Handy (1985) och dven Mullins
(2007) menar att detta ar den mest allmant accepterade teorin vid undersokning av foretags
kulturtyper. Det ar aven Harrisons (1972) modell pa olika typer av kultur som ligger till grund
for Deal och Kennedy (1982) forskning och dven for Schneiders (1994) modeller éver olika
kulturtyper.

2% 9

De kulturtyper vi har valt att studera &r ”power culture”, “role culture”, ’person culture” och
“task oriented culture”. Dessa kulturtyper har alla olika karaktarsdrag som skiljer dem at som
typer av kulturer som vi anser gar att koppla till de strukturer (mekanisk/organisk) och styrsétt
(centraliserat/decentraliserat) vara valda organisationer har. Vi har medvetet valt tva
organisationer med mekanisk struktur och centraliserat beslutsfattande och tva foretag med
organisk struktur med mera decentraliserat beslutsfattande. Vi kommer tydligt i teoridelen
visa hur vi kopplar samman mekanisk struktur med centraliserad styrning och organisk
struktur med decentraliserad styrning. Vi har for avsikt att undersoka om det sedan finns
nagra likheter eller skillnader mellan olika strukturerade och styrda organisationer betraffande
foretagskulturen. Vi kan tydligt koppla detta till var fragestallning i denna uppsats.

Vart teoretiska bidrag blir att fylla luckan i forskningen kring hur eller om det gar att lanka
organisationsstruktur, ledning och nivan pa beslutstagande till vilken typ av
organisationskultur som skapas. Vi kommer inte att generalisera utan var undersékning galler
endast for de organisationer vi undersokt. Vart praktiska bidrag innebér att vi vill skapa en
okad forstaelse for framtida foretagsledare och chefer om hur organisationsstrukturen och
styrsattet kan komma att paverka foretagskulturen. Att lattare kunna identifiera sin
foretagskultur borde ge chefer en fordel vid organisationsforandring och hur denna paverkar
kulturen.




1.3 Fragestillning

Hur kan ledning, organisationsstruktur och styrning paverka vilken typ av foretagskultur som
utvecklas?

1.4 Syfte

Syftet med denna uppsats &r att underséka hur organisationens ledning, struktur
(mekanisk/organisk struktur) och styrning (decentraliserat/centraliserat) kan paverka vilken
typ av foretagskultur som kan komma att utvecklas inom en organisation.

Vi har som syfte att visa vilken kulturtyp som centraliserade organisationer, som enligt var
undersokning och forstudie har mer mekanisk struktur, kan tankas ha och sedan jamféra med
vilken kulturtyp som kan komma att utvecklas i decentraliserade organisationer. Var forstudie
har visat att sadana organisationer ofta har en mera organisk struktur. Vi kommer enligt var
teoretiska referensram och enligt empirin visa eventuella likheter och skillnader mellan de tva
typerna av organisationer. Vi kommer &ven att visa ledarskapets koppling till struktur,
styrning och foretagskultur.

1.5 Avgrinsning

Vi kommer att avgransa oss till tva foretag i industribranschen och tva foretag i
fastighetsbranschen. De tva industriforetagen har liknande karaktarer i organisationsstrukturen
och liknar varandra pa vilken niva besluten tas inom organisationen. Dessa beslut tas av
ledarna eller cheferna varpd vi dven kommer att undersoka ledarskapets koppling till
foretagskultur, organisationsstruktur och styrning. De tva fastighetsforetagen ar dven dem
snarlika i bade struktur och pa vilken niva beslut tas inom organisationen av ledningen. Vi har
aven avgransat oss till att intervjua en chef och en anstalld pa vartdera foretaget for att fanga
upp bade den anstélldas och chefens perspektiv. Vi kommer endast att undersoka svenska
foretag. Dem teori omraden vi har avgransat oss till att understka ar foretagskultur,
organisationsstruktur, nivaer pa beslutstagande och olika foretagskulturtyper. Vi kommer
inte ga in pa olika typer av ledarskap eller ledarstilar da vi endast har for avsikt att undersoka
hur ledarskap paverkar foretagskultur och dess koppling till struktur och styrning. Aven
vilken koppling ledarskap har till olika kulturtyper och foretagskultur i allménhet. Det finns
aven en stor koppling mellan ledarskap organisationsstruktur och styrning.

1.6 Centrala begrepp

Chefer och ledare

e Enligt Yukl (2006) &r chef och ledare inte jambdrdiga begrepp men dock snarlika. En
person kan leda utan att vara chef samtidigt som en person kan vara chef utan att leda.
Alvesson och Svenningson (2007) menar att en chef ofta tar pa sig uppgifter utanfor
sitt ledarskap. En chef har dven ocksa ofta egna chefer dver sig vilket gor att denne
kan styras av hur dennes chef utdvar sitt ledarskap. Alvesson och Svenningson (2007)
skriver att ledarens uppgifter manga ganger kan innehalla administrativa uppgifter
som inte har med ledarskapet i sig att géra. Vi som forfattare &r medvetna om att det




finns flera skillnader mellan chefer och ledare men vi har for klarhetens skull, valt att
likstalla begreppen i denna studie. Med chef/ledare syftar vi pa nagon som innehar en
chefsposition och utdvar ledarskap.

Foretagskultur

e Ordet foretagskultur definieras i nationalencyklopedin som “den uppsdttning idéer,
varderingar och normer som kdnnetecknar ett foretag eller annan organisation”
(http://www.ne.se, 2011). Foretagskultur kan dven innebadra att alla inom foretaget har
gemensamma varderingar och normer. Schein (1985) definierar foretagskultur som
“ett monster av delade gemensamma antaganden som gruppen lart sig nar den lost
sina problem med att anpassa sig till yttre faktorer och inre integration, och som har
fungerat bra nog for att gemensamt anses som sanna, och darfor blir 1arda vidare till
nya gruppmedlemmar som det korrekta sattet att uppfatta, tdnka och kanna infér
denna typ av problem” (Fritt dversatt, Schein, 1985, s.68).

Normer

e Normer spelar enligt Jacobsen och Thorsvik (2008), en viktig roll i hur manniskor
skall goéra och handla i olika situationer. Normer anger dven vad som ar lampligt
agerande for olika personer i olika sammanhang. Normer kan dven ses som oskrivna
regler.

Véarderingar

e Jacobsen och Thorsvik (2008) menar att begreppet varderingar sager nagot om vad
som ar gott och dnskvart. Schein (1985) menar att varderingar innebdr att man gjort ett
medvetet val och tagit ett sjalvstandigt beslut angaende vad som ar bra och vad som &r
daligt.

Grundlaggande antaganden

e Enligt Jacobsen och Thorsvik (2008) &r grundlaggande antaganden sadant vi har med
oss fran var uppvaxt. Sadant som vi lar oss ndr vi ar sma och som vi inte alltid &r
medvetna om. Det &r saker vi tar for givet som sanning, exempelvis hur manniskor ser
pa relationer, handlingar och konflikter (Schein, 1985).

Artefakter

e Med artefakter menas fysiska foremal samt talesatt och beteenden som ger uttryck for
de grundldaggande kulturelementen. Artefakter fungerar som symboler genom att de
férmedlar information om foretagets kultur (Jacobsen & Thorsvik, 2008).

Styrning
e Enligt Mintzberg (1983) &r ett centralt tema i organisationslitteraturen har alltid varit
fragan om hur makten att fatta beslut ska fordelas och placeras. Begreppen
centralisering och decentralisering anvands vanligen for att ange pa vilken niva i
organisationen som man har befogenheten att fatta beslut och i vilken utstrackning de




anstallda har mojlighet att sjalva fatta beslut i fragor som paverkar den egna
arbetssituationen och det egna arbetet (Mintzberg, 1983).

Centralisering

Bang (1999) menar makten och beslutstagande i en centraliserad en organisation ar
mer hierarkisk och verkstallande direktoren och chefer har mer makt och inflytande
och har darmed ofta mer inflytande pa foretagskulturen. Beslut tas ofta uppifran och
ner. Jacobsen och Thorsvik (2002) menar att en centraliserad styrd organisation har
fordelen att ledningen kan ge klara signaler och lattare sdkra en enhetlig foretagskultur
som ligger i linje med ledningens direktiv. Medarbetarna skall aven ofta forvéantas ha
samma varderingar och normer som andra medarbetare pa olika avdelningar inom
organisationen (Hajro & Pudelko, 2003).

Decentralisering

Enligt Hajro och Pudelko (2003) fattas de formella besluten mera horisontellt pa olika
nivaer inom foretaget i decentraliserade organisationer. Chefen later de anstéllda agera
och arbeta friare och arbeta under mer eget initiativtagande. Jacobsen och Thorsvik
(2002) menar att fordelarna med att decentralisera styrningen &r att foretaget lattare
kan utnyttja kunskap och erfarenhet fran de anstallda.

Organisationsstruktur

Enligt Bolman och Deal, 2003 kan strukturen i organisationer kan vara uppbyggd pa
en mangd olika satt, men dess syfte ar att tydliggdra vad som forvantas av olika roller.
Jacobsen och Thorsvik (2008) liknar organisationsstrukturen med en organisations
’skelett”. Organisationsstrukturen formar organisationen, samtidigt som den anger
vilka slags krav som formellt stills pa alla medlemmar som verkar inom
organisationen.




2 Teoretisk referensram

Det har kapitlet inleds med en beskrivning av begreppet foretagskultur och féljs av valda
teorier kring organisationsstruktur, kulturtyper och vilka likheter och skillnader kan finnas
mellan olika strukturerade och styrda organisationer betraffande foretagskulturen.

2.1 Foretagskultur

Begreppet foretagskultur lanserades och spreds snabbt under 1980-talet till foljd av att
amerikanska forskare menade att foretagskulturen hade en stor och oftast avgdrande betydelse
for foretagets allmanna effektivitet och framgang (Alvesson, 2009). Enligt Byars (1987)
innebér foretagskultur som ett monster av forestallningar och férvéantningar som delas av de
som verkar inom organisationen och som pa ett kraftfullt satt formar beteendet hos individer
och grupper. Dull, (2010) menar att foretagskultur & nagot som ar mycket komplicerat och
kan ha manga olika betydelser inom olika laror. Men Dull (2011) menar ocksa att detta ar
bakgrunden till kraften bakom foretagskulturen, att den har en unik betydelse for olika
organisationer. Att alla organisationer har sina egna normer och artefakter som gor
organisationen unik. Schein (2004) framhaller att allt som hander pa en arbetsplats ar en
socialisering och larande process som pagar hela tiden. For de anstallda sker denna process
medvetet eller omedvetet.

Det finns mellan olika foretag skillnader i deras respektive foretagskulturer och déarmed aven
skillnader i hur de arbetar och kommunicerar med varandra. Dessa kulturer paverkar i sin tur
hur anstéllda och chefer tar beslut inom organisationen, men ocksa i hur de ska utfora sitt
arbete (Zhu & Huang, 2007). Casse och Claudel, (2011) menar att foretagskulturen kan
paverka och paverkas av hur ledningen fordelar makten och strukturerar upp organisationen.

Enligt Zavattaro (2010) har alla foretag sin egen kulturtyp d&ven om manga gemensamma
karaktéarsdrag kan urskiljas. Enligt Harrison (1972) finns det olika satt att specificera och tolka
foretagskulturer. Harrison (1972) har forsokt att etablera och identifiera fyra unika klasser, av
olika sorters foretagskulturer, fyra olika kulturtyper som kommer redovisas senare i
uppsatsens teoridel. Zavattaro (2010) definierar foretagskultur som det sétt de anstallda
upptrader i vardagliga situationer, men &dven foretagets specifika sétt att arbeta som
foretagsledningen utvecklat som det bésta och smidigaste sattet. Kronstam (2002) menar
foretagskulturen hjélper de anstéllda att fatta snabba beslut och att klara av krissituationer.
Casse och Claudel, (2011) menar att foretagskultur ar nagot som standigt forandras liksom
ledarskap och organisationsstruktur. Det fungerar inte att leda folk pa samma satt som for tio
ar sedan om organisationen vill fa ut det mesta av sin personal. Darfor ar det viktigt att
studera och utveckla foretagskultur idag (Casse & Claudel, 2011).

2.2 Olika kulturtyper

Organisationen sags fran borjan som en stor maskin dar varje individ vid ineffektivitet var en
liten utbytbar del i maskineriet. Det var forst pa 1970-talet som en helt ny syn pa
organisationer uppstod, forskare inom amnet borjade urskiljde kulturer istallet for maskiner
(Hawkins, 1997). Under denna tidsperiod utvecklades ocksd detta akademiska
undersokningsomrade, och studier genomfordes for att forsoka knyta an foretagskultur till
foretagets mojlighet att prestera och foretagets effektivitet. Saledes blev dven chefer inom
foretag angelagna att anpassa sina foretag for att bli sa framgangsrika som majligt (Hawkins,
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1997). FoOr att underldtta denna anpassning gavs det ut bocker som beskrev hur man
kontrollerar och identifierar olika delar i en foretagskultur, exempelvis ar Schein (1985).

Enligt Harrison (1972) finns det olika satt att specificera och tolka foretagskulturer. Harrison
(1972) har forsokt att etablera och identifiera fyra unika Kklasser, av olika sorters
foretagskulturer. De olika typerna ar power culture, role culture, task oriented culture och
person culture. Dessa kulturtyper har alla olika karaktarsdrag som skiljer dem at som typer av
kultur. Denna indelning av olika typer av kultur har utvecklats vidare av bland annat
Schneider (1994) och Deal & Kennedy (1982). Hawkins (1997) menar att Schneider (1994) &r
den mest aktuella som vidareutvecklat Harrisons (1972) teorier. Schneider (1994) utvecklade
power culture, role culture, task oriented culture och person culture till control,
collaboration, competence och cultivation (Hawkins, 1997). Deal och Kennedy (1982) har
utifran olika karaktarsdrag i en organisation forsokt utlasa vilken typ av kultur en organisation
har. Dessa karaktérsdrag &r méngden risk som foérknippas med organisationens aktiviteter
samt hur snabbt de anstéllda far feedback fran sina chefer. Enligt Hawkins (1997) ar Deal och
Kennedys (1982) och Schneiders (1994) de definitioner av kulturtyper som skiljer sig mest
fran ursprunget som Harrison (1972) kom fram till. Vi har darfér valt att géra en narmare
jamforelse mellan dessa tre for att klargéra skillnaderna som finns mellan definitionen av
kulturtyper. Foljande rubriker utgar fran Harrisons (1972) kulturtyper.

2.2.1 Power Culture

Power culture ar ofta beroende av en central maktkalla som sprider sig fran den centrala delen
av organisationen till de Ovriga delarna av organisationen. Power culture kan ibland
identifieras hos mindre entreprenorsforetag som forlitar sig pa fortroende, sympati och
personlig kommunikation for att na framgang. Inslag av power culture hittas dven i storre
producerande organisationer. En organisation med en maktkultur tar dock oftast mycket lite
hénsyn till organisationer och individer i sin omgivning (Harrison, 1972). Deal och Kennedy
(1982) har en liknande definition som de kallar process culture, dér de definierar denna
kulturtyp som en lagriskorganisation med lang tid till feedback, vilket kan resultera i att
anstallda far svarigheter att mata hur val de utfor sitt arbete. Anstdllda inom en sadan
organisation har lattare att utveckla en mentalitet dar man gor allt for att skydda sig sjalv,
samt fokuserar pa vad man gor istéllet for hur man gor det (Deal & Kennedy, 1982).

Schneider (1994) pastar dock att maktkulturen séllan aterfinns som en specifik kultur i en
organisation, utan som en blandning mellan makt- och rollkultur. Han har valt att kalla denna
typ for control culture. Det ar kombinationen av makt och hég grad av byrakrati i samband
med specialfunktioner och positionsmakt som ar anledningen till bendmningen control culture
(Schneider, 1994).

2.2.2 Role Culture

Den har kulturtypen ses oftast stereotypt som byrakratisk, som baseras pa rationalitet och
logik. Role culture baseras pa styrkan av organisationens grundpelare som oftast ar funktioner
inom organisationen som innehar specialkompetens, exempelvis ekonomi, inkdp eller
produktion. Arbetet hos respektive funktion samt arbetet mellan dem styrs ofta av regler och
procedurer. Roll- eller jobbeskrivning &r oftast viktigare &n individen i sig och position inom
organisationen &r ursprungskallan till makt. Denna typ av foretagskultur identifieras ofta hos
banker, forsakringsbolag och producerande industriféretag (Harrison, 1972). Aven Deal och
Kennedy (1982) har en liknande definition for en liknande typ av kultur, de kallar den bet
your company culture. Deal och Kennedy (1982) definierar den som en kultur hos ett foretag




med manga hogriskbeslut med mycket pa spel. Det kan ofta ta lang tid innan anstéllda far
feedback pa sina beslut. Schneider (1994) anser dock att denna typ av kultur endast aterfinns i
kombination med Harrisons (1972) variant av power culture.

2.2.3 Person Culture

| en personkultur &r daremot individen i fokus och strukturen i en sadan organisation ser ut pa
ett satt som ar gynnsamt for kollektivet. Om en grupp ménniskor kommer fram till att de vill
knyta samman sina gemensamma intressen, arbetsytor och 6vrig utrustning som kravs for att
genomfora sitt arbete, innebéar detta att de har en personkultur. Denna typ av kultur ar vanlig
inom sjukvarden, arkitektkontor samt hos konsultforetag, men ocksa hos organisationer dar
tillvaxt, maximering av inkomst och vinst inte &r det primara malet (Harrison, 1972). Deal och
Kennedy (1982) har inte definierat en motsvarighet till Harrisons (1972) definition av
personkultur. Schneider (1994) har daremot en motsvarighet som han kallar cultivation
culture. Schneider (1994) beskriver den som en kreativ kultur med beslutstagande av personer
med fokus pa de anstéllda.

2.2.4 Task Oriented Culture

Ar kulturen som Harrison (1972) menar oftast ar jobb- eller projektorienterad. Den specifika
kulturen har strukturen av ett nat, dar vissa delar &r starkare an andra, det vill sdga att de
starkare delarna har mer makt och mojlighet att paverka. Kulturen stravar efter att fora
samman ratt manniskor och resurser da kunskap och expertis har ett storre inflytande &n
personlig position eller makt. Kulturtypen finns ofta i organisationer med hdg risk déar det
kravs anpassningar till forandringar for att kunna losa uppgiften pd bésta satt (Harrison,
1972). Dessa kulturtyper har en tendens enligt Harrison (1972) att skapa ett decentraliserat
beslutstagande genom organisationen. Deal och Kennedy (1982) har en motsvarighet till task
culture som de kallar tough guy/macho culture. De beskriver den som en hdgriskorganisation
dar individerna snabbt far feedback pa sina handlingar, oavsett om de lyckats eller inte. Det ar
hogt fokus pa hastighet vilket ibland kan leda till interna tavlingar som kan leda till utbranda
medarbetare, som i sin tur kan resultera i hog personalomsattning och svarigheter att halla
ihop kulturen. Svarigheter att halla ihop kulturen kan enligt Harrison (1972) leda till
subkulturer. Schneider (1994) har valt att bendmna sin motsvarighet till task culture for
competence culture.

2.2.5 Foretagskulturens tre nivaer

Enligt Schein (2004) kan kulturen finnas pa tre olika nivaer vilka & grundlaggande
antaganden, varderingar och normer och slutligen artefakter. Med grundldggande
antaganden menas det som tas for givet i en kultur, exempelvis hur man hittar 16sningar pa
olika problem. Grundl&dggande antaganden &r enkelt uttryckt vad man har lart sig under sitt liv
och hur man uppfattar saker. Det kan dven vara saker som de som vistas inom organisationen
anser vara verklighet. Detta paverkar hur individer inom kulturen tanker och kéanner och aven
hur de uppfattar organisationen. Dessa antaganden &r de oftast inte medvetna om utan de finns
djupt rotade i en organisation. Det som &r sjalvklart inom en kultur behéver inte vara det inom
en annan. Dessa antaganden formar kulturen genom varderingar och normer och sist
artefakter (Schein, 2004).




Schein (2004) menar att varderingar och normer kan formedla vad som ar viktigt i en kultur.
Varderingar och normer férmedlar &ven sociala principer, mal och standarder som anses ha ett
varde for organisationen. Detta ofta vagvisande for hur individer inom organisationen handlar
och beter sig da de visar de anstéllda vad de anser &r ratt och fel. Vardering &r pa en mer
medveten niva an grundlaggande antaganden som kan vara mer diffusa forestallningar for den
anstéllde. Normer &r de oskrivna regler som finns inom organisationen och kan variera
mycket inom olika organisationer. Dull (2010) menar att forsta en organisations normer fullt
ut kan ta tid och & manga ganger beroende av ledningens och andra anstélldas tydlighet.
Varderingar kan dock enligt Dull (2010) vara mycket svarare att paverka éver lag. Normer
medfor dock att individer vet vad som forvantas av dem och hur de anstéllda skall agera i
olika situationer. Aven vad som ar lampligt beteende i vissa situationer och vad som inte &r
det i andra. Hofstede och Hofstede (2005) menar att normer ar beteenderegler som galler
inom en grupp, ett lag eller kategori ménniskor. Hofstede och Hofstede (2005) menar vidare
att normen éar statistisk och den visar med andra ord vad majoriteten gjort. Enligt Schein
(2004) visar véarderingar vad som &r viktigt i en kultur och normer vad som forvéantas av
individerna som verkar inom foéretagskulturen.

Den tydligaste av dessa tre nivaer ar, artefakter vilken ar den del av kulturen som en person
kan hora, se och k&nna nér denne interagerar med en ny kultur. Genom artefakter kan kultur
uttryckas pa manga olika satt. Exempelvis fysisk miljo, sprak och skrift, olika stilar, och
produkter, kladstil, beteenden, sétt att uttrycka kanslor, mérkbara ritualer och ceremonier for
att namna nagra. Schein (2004) anser dock att det viktigaste med denna niva av kultur &r att
det ar latt att se och uppfatta olika delar av kulturen men dessa &r i sin tur betydligt svarare att
tolka och forsta. En betraktare kan relativt enkelt aterge och beskriva vad som kannetecknar
en kultur, men har i sin tur svart att forsta den specifika inneborden med varfor kulturen ser ut
som den gor. Det kan dock vara farligt att forsoka tolka de underliggande antaganden utifran
de synliga kulturella delarna i en organisation da vissa typiska miljoer och beteenden kan
tolkas utifran individuella véarderingar och kan pa sa satt kan ge en missvisande bild av den
egentliga grunden i en specifik kultur (Schein, 2004). Detta kan vara en avgdérande faktor nar
man jamfor studier av foretagskulturer eftersom olika betraktare tolkar och analyserar olika
delar av kulturen och far darfor inga direkt jamforbara resultat (Hawkins, 1997; Ogbhonna &
Harris, 2000; Schein, 2004).

Hawkins (1997) utvecklade en ny modell tillsammans med sitt foretag dver de olika nivaerna
hos en foretagskultur. Skillnaden mellan Schein (2004) och Hawkins (1997) &r att nivan
artefakter har delats upp till artefakter och beteenden, déar begreppen har liknande innebérd
som Scheins (2004) definitioner, men Hawkins (1997) har delat upp nivan till varderingar och
varderingar in action”, vilket innebdr ménniskors medvetenhet om hur de bor agera, tala,
k&nna och bete sig. Under artefakter och beteenden kommer sinneslag som reflekterar tron i
kulturen, sattet att tdnka som styr beteendet. Sinneslag &r i sin tur kopplat till emotionell grund
som ror omedvetna forhallningssatt till foretagets kontext. Den djupaste nivan ar motiverande
rotter vars uppgift ar att lanka organisationen med de anstallda och for att skapa mening for
individen sa att de kanner en tillhdrighet med organisationen och att de uppfyller ett syfte
inom organisationen (Hawkins, 1997).
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2.3 Ledarskap

Yukl (2006) menar att ordet ledarskap ofta anvands flitigt i diverse forskning utan att det finns
en tydlig definition av vad det verkligen betyder. Det blir annu mer férvirrande da begreppet
ofta forknippas med andra liknande termer som makt, ledning, évervakning och kontroll.
Enligt Yukl (2006) ar chef och ledare inte jambordiga begrepp men dock snarlika. En person
kan leda utan att vara chef samtidigt som en person kan vara chef utan att leda.

Personer som undersoker och forskar i amnet ledarskap forsoker ofta definiera begreppet
utifran sina individuella perspektiv samt aspekter av fenomenet ledarskap som &ar av storst
intresse. Detta har inneburit att det har uppstatt en méangd olika definitioner av fenomenet
ledarskap. Manga definitioner antar att ledarskap bygger pa en medveten process dar en
person paverkar andra. De skiljer sig dock mycket fran varandra da de beror olika delar av
paverkan. Exempelvis vem som utévar paverkan, syftet med paverkan, hur paverkan yttrar sig
samt resultatet av paverkan. Anledningen till att olika definitioner skiljer sig sa pass mycket
beror pa att olika individer véljer att studera ledarskap pa olika sétt och att alla har olika satt
att analysera ledarskap pa. Vissa teoretiker anser att begreppet inte bor anvandas som ett
vetenskapligt begrepp éver huvud taget pa grund av att ledarskap har sa pass olik betydelse
for olika manniskor Manga beteendespecialister anser dock att det ar ett verkligt fenomen och
att ledarskap har stor betydelse for organisationsteori (Yukl, 2006).

2.3.1 Chefer och ledare

Chefer tar ofta pa sig olika uppgifter utanfor ledarskapet (Alvesson & Svenningson, 2007).
En chef har ofta ocksa 6verordnade vilket gor att denne kan styras av hur dennes chef tvingas
utéva sitt ledarskap och darmed bli paverkad av sin Gverordnade chef. Alvesson och
Svenningson (2007) menar att ledarens uppgifter manga ganger kan innehalla administrativa
uppgifter som inte har med ledarskapet i sig att gora. Forhallandet mellan ledarskapet och
chefskap beskriver Alvesson och Svenningson (2007) enligt féljande:

"Naturligtvis dr inte alla ledare chefer, utan de kan vara politiska ledare eller informella
ledare.” (Alvesson & Svenningson, 2007, s. 314)

En podng med att skilja chefer och ledare at ar att chefer kan vélja att endast agera som en
chef eller att dven agera ledare. Informella ledare har en storre bendgenhet att agera fritt
eftersom foretagets formella regler &r riktade till cheferna.

2.3.2 Ledarskapets koppling till foretagskultur

Enligt Schein (2004) &r en av ledarens viktigaste uppgifter att skapa och forvalta den rétta
kulturen for sin grupp. Hofstede & Hofstede (2005) understryker vikten av att den som
hanterar kulturen testar sa att den stammer 6verens med foretagets visioner, strategi, styrning
och organisationsstruktur. Annars ar risken stor att foretagskulturen begransar foretagets
mojlighet att na sina mal (Hofstede & Hofstede, 2005).

Schein (2004) menar att det ar ledaren som i forsta hand maste sprida sina antaganden och
varderingar till de dvriga inom gruppen eller foretaget. Detta racker dock att ledaren endast
forsoker sprida sin kulturella tro, ahdrarna maste aven ta den nya kulturen till sig. Det kan
annars bli en risk att gruppen arbetar efter ledarens direktiv utan att forsta varfor och tar
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saledes inte at sig av ledarens vérderingar. Ledaren maste darfor standigt halla uppsikt sa att
medarbetarna arbetar efter det ménster som kulturen forordar (Schein, 2004).

Schein (2004) definierar kulturen hos en grupp som “’det ménster av de grundantaganden som
gruppen larde sig nar de loste sitt problem med extern anpassning och intern integrering,
som har fungerat tillrackligt bra fér att betraktas som giltig och darmed utlarbar till nya
medlemmar for att korrigera dennes satt att uppfatta, tdénka och hantera problem” (Schein,
2004, s.17).

Ledarens inflytande pa foretagskulturen varierar ofta beroende pa vilken utvecklingsfas
organisationen befinner sig i. Ju yngre organisationen &r, desto hogre paverkningsgrad har
ledaren (Schein, 2004). Daremot sa har aldre foretag ofta fler stadgade rutiner och kulturen
djupare inbaddad (Kets de Vries & Miller, 1984). For att de anstallda skall ta at sig av den
kultur som ledaren foresprakar och sedan arbeta efter maste den, enligt Schein (2004), klara
de tilldelade uppgifterna genom det satt som ledningen férordat. Tron till kulturen och ledaren
kommer da att 6ka. | samband med detta kommer kulturens varderingar att tas for givna och
gruppen kommer allt eftersom att dela samma bas for det monster som sedan skall identifiera
just den specifika kulturtypen. Identiteten for de anstéllda i gruppen kommer automatiskt att
fora de anstalldas delade varderingar vidare till gruppens framtida nykomlingar, de
nyanstallda. Om kulturen som ledaren foresprakat inte far gruppen att na sina tilldelade mal,
kommer gruppen istéllet att soka efter ledarskapet hos nagon annan till dess att varderingarna
for gruppen framat, motorganisationens mal (Schein, 2004). Bjerke (1998) skriver att en del
foretag véljer ledare som uppfyller kulturens normer och som arbetarna kan efterlikna.
Ledaren blir pa detta satt en symbol for foretagets identitet och far en stark koppling till
foretagskulturen. | och med ledarens koppling far struktur och maktférdelning som ledningen
star for, en naturlig aterkoppling (Kets de Vries & Miller, 1984).

2.4 Organisationsstruktur

Strukturen i organisationer kan vara uppbyggd pa en méangd olika sétt, men dess syfte &r att
tydliggora vad som forvéntas av olika roller. Den &r enligt Bolman och Deal (2003) kopplad
till organisationens ledning, struktur och maktfordelning. Detta da leningen strukturerar och
fordelar makten inom organisationen. Den kritik som stélls emot det strukturella perspektivet
ar att manniskan som individ med egna mal inte erkanns, utan i stillet ses som en befattning
eller position, vilket gor att det kan vara svart att ange orsaken till mer komplexa problem pa
individuell niva (Bolman & Deal, 2003). De senaste hundra aren har det hant mycket inom
organisationsutveckling och nya organisatoriska l6sningar lanseras av bade akademiker som
praktiker pa lopande band. For hundra ar sedan var det just ocksa pa lopande band som manga
foretag drev sin verksamhet. Taylor (1911), Weber (1947) och Fayol (1919) foresprakade
hierarki, byrakrati och auktoritara ledarskap. Ledningen drev den lokala verksamheten, de
anstallda gjorde det de blev tillsagda och produktionseffektiviteten lag i fokus. Men tiderna
har forandrats, och &ven ménniskors maojligheter (de Botton, 2009). Fér att méta omvarldens
skiftande behov har foretagen idag behovt utveckla sina organisationer for att snabbare kunna
svar pa dessa forandringar, framst sina organisations- och maktstrukturer. Istallet for att
tvinga arbetarna till hart arbete menar teoretiker att foretagen ska satsa pa att motivera sina
medarbetare genom bland annat utveckla medarbetarna och skapa intressanta arbetsuppgifter
(Herzberg, 1987; Maslow, 1943). Istallet for att alla beslut tas hdgst upp och férmedlas ner i
hierarkin har manga foretag satsat pa att omstrukturera sig efter marknader mera
decentraliserat &n tidigare mer centraliserat(Carlzon, 1985; Mintzberg, 1983; Hatch, 2002).
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Jacobsen och Thorsvik (2008) liknar organisationsstrukturen med en organisations “skelett”.
Organisationsstrukturen formar organisationen, samtidigt som den anger vilka slags krav som
formellt stélls pa alla medlemmar som verkar inom organisationen. Dessa krav faststalls av
ledningen inom organisationen. Strukturen ska innehalla information om tva centrala element:
1) hur arbete och ansvar fordelas mellan olika enheter och individer och 2) hur det arbete som
har fordelats ska styras, samordnas, koordineras och integreras (Jacobsen & Thorsvik, 2008;
Mintzberg, 1983). Detta innebar att organisationsstrukturen paverkar fokus; vad foretaget och
dess medarbetare skall och inte skall, syssla med. Strukturen verkar da koordinerande och
uppfyller behovet av samordning. Detta medfor i de flesta fall gor att organisationen presterar
battre an det som en samling isolerade individer kunde ha gjort. Genom att man anvander
regler, rutiner, beldningssystem och formella strukturer blir det troligare att ménniskor
upptrader som en enhetlig och samkdrd grupp, och darmed framjar organisationsstrukturen
aven stabilitet och forutsagbarhet. Beroende pa vilka mal och strategier foretag har och vilka
beteenden man vill uppmuntra kan man utforma organisationsstrukturer pa olika satt, och det
finns viktiga gradskillnader mellan olika typer av strukturer (Jacobsen & Thorsvik, 2008). Om
foretaget ska tillnandahélla identiska produkter och tjanster Overallt som i exempelvis
producerande industriféretag, sa behovs en stark fokus och en tydlig avgransning av vad
individer far gora. En tydlig avgransning minskar risken for att det ska utvecklas olika
tillvagagangssatt fran plats till plats. Men avgransning och stabilitet kan dven fungera
negativt. | manga fall verkar strukturer bromsande pa utvecklingen och dessa organisationer
far ofta svart att anpassa sig till snabba férandringar i samhéllet och pa marknaden (Jacobsen
& Thorsvik, 2008). For att halla jamna steg med konkurrenter, tekniska nyvinningar,
forandrade kundpreferenser och annat sadant maste organisationer standigt forandras och
vidareutvecklas, och for att astadkomma detta maste kanske organisationsstrukturen ibland
andras och utformas sa att den uppmuntrar till innovation och nytankande, vilket ofta innebar
motsatsen till stabilitet och forutsdagbarhet (Tuschman & O’Reilly, 1996; Jacobsen &
Thorsvik, 2008). Att utforma en organisationsstruktur som balanserar spanningen mellan
dessa tva naturliga, men rivaliserande, krafter ar darmed en av foretags stora utmaningar
(Kates & Galbraith, 2007).

2.4.1 Den mekaniska organisationsstrukturen

Den har typen av organisationsstruktur kan ibland kallas for den byrakratiska
organisationsstrukturen, och det 6vergripande kannetecknet &r en hierarkisk struktur
(Jacobsen & Thorsvik, 2008). Det ar olika chefer i olika led i hierarkin som har den yttersta
kontrollen och auktoriteten i denna typ av organisationsstruktur. Medarbetare som arbetar i
den har typen av foretag &r placerade langs en kedja av funktioner for att pa sa satt bidra med
sina specifika arbetsuppgifter (Jacobsen & Thorsvik, 2008). Arbetsuppgifter och arbetssétt ar i
hog grad standardiserade och ett foretag med liknande organisationsstruktur befinner sig i en
relativt stabil och forutsagbar miljo. For att uppna organisationens mal sa ar organisationen
uppdelad i olika enheter med olika funktioner, d&r enheterna gemensamt arbetar i en
gemensam process. Varje enhet har en specificerad arbetsbeskrivning och ska enbart halla sig
till denna. Exempel pa branscher som innehar den hér typen av organisationsstruktur ar
producerande foretag inom industrisektorn men &ven organisationer som banker kan ha inslag
av denna struktur (Bloisi, 2007). Den mekaniska organisationsstrukturens hierarkiska
utformning kénnetecknas ofta av att hogst upp befinner sig hogsta chefen. Langre ner i
hierarkin finns avdelningschefer, sedan enhetschefer och till sist individuella medarbetare.
Fran kontroll, formaliserade regler och arbetsroller blir den har typen av organisationsstruktur en
lankad kedja av olika arbetsenheter som tillsammans arbetar mot organisationens mal genom
rapportering till andra parter i en hierarki (Bloisi, 2007). Den hér typen av organisationsstruktur

13



har vi valt att identifiera vara tva industriforetag med, detta med anledningen av likheterna i de
redovisade komponenterna. Vi vill dock papeka att vara tva organisationer har inslag av andra
strukturer som divisionaliserad struktur och funktionell struktur som ofta k&nnetecknar
organisationer med specialiserade uppgifter dar de anstéllda ofta arbetar i lag (Jacobsen &
Thorsvik). Att hér tydliggéra vad en mekanisk organisationsstruktur innebar, syftar till att
underlatta for lasaren att forstd kommande metod kapitel, som framst vart urval och syftet med var
emiriska undersokning.

2.4.2 Den organiska organisationsstrukturen

Den organiska organisationsstrukturen ar dven kand for andra namn sasom natverk, kluster,
temporéra system och matriser (Bloisi, 2007). | den hdr studien har vi dock valt att anvanda
bendmningen organisk organisationsstruktur. Den hér typen av organisationer kannetecknas
av en organisationsstruktur som &r flexibel. Detta innebér att bland annat arbetsroller standigt
forandras i och med att den externa omgivningen och arbetsmarknaden férandras. Dessutom
ar medarbetare ofta starkt involverade i det arbete de utfor, vilket medfor att de producerar
produkter och tjanster av hdg kvalitet och dessutom kan reagera snabbare vid eventuella
mojligheter eller hot i dess omgivning. Beslut tas dven pa mer decentraliserad niva inom dessa
organisationsstrukturer (Jacobsen & Thorsvik, 2008). Anstallda inom organisationen tar alla
del av det ansvar och auktoritet som i den mekaniska dimensionen endast innehas av chefer
hogre upp i hierarkin. De mal medarbetarna arbetar mot ar dynamiska och forandras standigt
och denna struktur har lattare att svara pa forandringar pa marknad och samhalle (Morgan,
1999). Den expertis som medarbetare innehar i olika omraden avgor hur pass viktiga de ar for
organisationen, och darmed &r det inte av betydelse vilken position de innehar. Organisationer
som har en organisk organisationsstruktur tenderar att vara mest effektiva i miljéer som
standigt forandras (Bloisi, 2007). Vi har valt att identifiera vara tva fastighetsforetag med
denna struktur. Vi vill som tidigare papeka att dessa tva foretag dven har inslag av andra
strukturer som divisionaliserad struktur och professionell byrakrati. Den divisionaliserade
strukturen daremot betyder att foretaget delas upp i mindre resultatenheter beroende pa
produktionen, vilken varje del ses som ett eget foretag. Strukturen kan bara anvandas pa stora
till medelstora foretag. | strukturen finns goda ekonomiska mojligheter, bra med resurser och
delat ansvar (Bolman & Deal, 2003). Enligt Jacobsen och Thorsvikt (2008) arbetar dessa
foretag ofta sjalvstandigt och har egna avdelningar som skoter sig sjalva. Professionell
byrakrati kan kannetecknas av personer med speciella fardigheter som verkar inom
organisationen (Morgan, 1999). Enligt Morgan (1999) kéannetecknas professionell byrakrati
aven av centraliserade maktsystem.

2.5 Styrning och nivaer av beslutstagande

Ett centralt tema i organisationslitteraturen har alltid varit fragan om hur makten att fatta
beslut ska fordelas och placeras. Begreppen centralisering och decentralisering anvénds
vanligen for att ange pa vilken niva i organisationen som cheferna har befogenheten att fatta
beslut och i vilken utstrackning de anstallda har mojlighet att sjalva fatta beslut i fragor som
paverkar den egna arbetssituationen och det egna arbetet (Mintzberg, 1983). Hajro och
Pudelko (2009) menar att ledningen och cheferna styr och paverkar hur och pa vilken niva
besluten inom organisationen skall tas och dven hur makten skal férdelas. Schein (2004)
menar att en av ledarens viktigaste uppgifter att skapa och forvalta den rétta kulturen for sin
grupp. Hofstede & Hofstede (2005) menar att ledare och chefer som hanterar kulturen testar
sa att den stammer Overens med foretagets visioner, strategi, styrning och
organisationsstruktur. Enligt Hofstede & Hofstede (2005) Paverkas kulturen inom en
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organisation starkt av planerings och kontrollprocesser inom organisationen. Planering och
kontroll fran ledningen hér ihop och kontroll &r en form av makt.

2.5.1 Centraliserade Organisationer

Centralisering innebér att beslutsmakt flyttas uppat i hierarkin, till ledarniva. Fayol (1919)
menar att om chefen vill ha kontroll och vara med i det arbete dennes underordnad utfor sa
uppstar en hdg grad av centralisering, av Mintzberg (1983) kallad autokratisk eller diktatorisk.

Bang (1999) menar att ju mer centraliserad en organisation ar och ju mer makt ledningen och
verkstallande direktoren har, desto mer makt och inflytande har vederbdrandes personligheter
och vérderingar pa foretagskulturen. Jacobsen och Thorsvik (2008) menar att en centraliserad
styrd organisation har férdelen att ledningen kan ge klara signaler och lattare sakra en enhetlig
foretagskultur som ligger i1 linje med ledningens direktiv. Nackdelar med centraliserade
organisationer kan enligt Jacobsen och Thorsvik (2008) vara att kunskap fran personal inte
utnyttjas fullt ut. Aven ldg motivation hos de anstillda. Enligt Hajro och Pudelko (2009)
betonar centraliserade organisationer enhetlighet med centralt bestdmda handlingar och
utforanden som ledningen satt standard for. Den Onskvarda foretagskulturen ar saledes
patvingad uppifran och ner. Cheferna ska ha samma varderingar och normer som ledningen,
och denna kultur bestdammer vilka attityder och beteenden som &r passande for
organisationens medarbetare. Foretagskulturen formedlas darmed uppifran och ner likt en
pyramid. Darmed ger den starka foretagskulturen har en gemensam ram for hur hela
organisationen ska interagera och kommunicera med varandra for att ta beslut och lésa
problem (Hajro & Pudelko, 2009).

Den patvingade foretagskulturen fran ledningen till de anstéllda leder till att antalet incidenter
ofta 6kar i centraliserade, och darmed minskar medarbetarnas motivation minskar. Denna typ
av organisationer har en starkt centraliserad foretagskultur. Organisationens medarbetare i
skilda avdelningar, maste lyda de centralt uppsatta varderingarna och normerna som
ledningen har formedlat. Medarbetarna forvantas ha samma varderingar och normer som
medarbetare pa andra avdelningar (Hajro & Pudelko, 2009). Foretagskulturen i de olika lagen
pa arbetsplatsen ar en spegelbild av ledningens kultur. Organisationens varderingar och
normer visar att ’sa hér gor vi”, och detta giller i hela organisationen. (Hajro & Pudelko
2009). Dessa patvingade varderingar, normer och organisatoriska mal, leder ofta till friktion
och spanningar inom organisationen. Da de anstillda inte kan vara med och paverka
foretagskulturen sa har organisationen i helhet en mindre chans att fornya sig. Att hanga med
pa snabba forandringar pad marknaden ar ocksa svart for organisationer men centraliserad
styrning (Morgan, 1999).

2.5.2 Decentraliserade Organisationer

Hajro och Pudelko (2009) menar att det formella beslutsfattandet fattas decentraliserat och
beslut tas mera horisontellt pa olika nivaer inom foretaget i decentraliserade organisationer.
Darfor har decentraliserade organisationer ofta svaga och daligt framtradande
foretagskulturer. Ledningens normer och vérderingar kan andras och omtolkas pa vagen vilket
leder till at det lattare kan uppsta subkulturer (Morgan, 1999). Foretagens arbetslag far i
decentraliserade organisationer en stor sjalvstandighet, i att sjalva fatta beslut och i viss man
skapa egna varderingar och normer. Dotterbolag och teams ar véaldigt decentraliserade och
oberoende och de har friheten att avvika fran foretagskulturen, och istéallet skapa sin egna
unika subkultur. (Hajro & Pudelko, 2009). Denna typ av organisation karaktariseras av
mindre kontroll pa de anstdllda och det finns farre formella regler. En konsekvens av
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arbetslagens hogre niva av sjéalvstandighet, ar att multikulturella foretag har en stérre
flexibilitet att svara konstanta forandringar i samhéllet och fran omvarlden. Jacobsen och
Thorsvik (2008) menar att fordelarna med att decentralisera styrningen &r att man kan utnyttja
kunskap och erfarenhet fran de anstallda. Decentraliserad styrning framjar aven flexibilitet
och snabb anpassning till férandringar i omvérlden.

2.5.3 Kritik mot centralisering/decentralisering

Helt rena former av centralisering &r dock otroligt ovanliga, och organisationer har oftast en
blandform av autokratisk eller diktatorisk, varvid de kan vara mer eller mindre centraliserade,
och makt och ansvar kan flyttas uppat eller nedat i hierarkin (Jacobsen & Thorsvik, 2008). En
decentralisering bor dartill inte forvéxlas med en demokratisering, som skulle implicera att
fler manniskor far inflytande, utan betyder endast att makten flyttats till en annan niva
(Ohlsson & Rombach, 1998). Decentralisering brukar ofta innebdra att organisationen gors
plattare med farre beslutsnivaer och kortare beslutsvagar. De decentraliserade enheterna ges
da en storre frihet att handla i olika situationer, och féljaktligen ett storre ansvar for resultatet
(Sodergren, 1987). Kritiker menar dock att en form av centralisering foljer sadana
tillplattningar av organisationen, beroende pa att en 6kad styrning och kontroll ar nédvandig.
Det finns annars en risk for att decentraliseringen inte blir effektivitetsframjande (Ohlsson &
Rombach, 1998). Detta handlar emellertid snarare om resultatstyrning &n en rigoros
regelstyrning, vilken sker i en fullstandigt centraliserad organisation.

Kates och Galbraith (2007) menar att centralisering kontra decentralisering ar en av de mest
laddade fragestéllningarna inom organisationsdesign, mycket beroende pa att foretag ofta
valjer att se det som ett antingen — eller alternativ. Valet star sedan mellan att gruppera precis
all aktivitet tillsammans och att fordela ut alla aktiviteter till olika lokala enheter inom
organisationen. Centraliseringens positiva sidor brukar ses som (1) vinsten av skalfordelar
som kommer av att foretagens olika processer &ar standardiserade och enhetliga, (2)
organisationsstrukturens mojlighet att utveckla djupare kunskap, forstaelse och erfarenhet
inom specialiserade omraden, vilken sedan effektivt kan spridas inom hela organisationen
samt (3) att ledningen kan skicka tydliga styrsignaler till medarbetarna, vilket i sin tur leder
till férutsagbarhet och trygghet for medarbetare och &ven for kunder och andra intressenter
(Kates och Galbraith, 2007).

Decentralisering, kan daremot enligt Kates och Galbraith (2007) framja (1) flexibilitet,
kreativitet och innovation, nagot som ofta okar konkurrensmdjligheterna gentemot
snabbrorliga och anpassningsbara konkurrenter. En decentraliserad organisation har ocksa
helt andra forutséttningar att (2) utnyttja lokal kunskap om den lokala marknaden och anpassa
sig darefter. (3) Dessutom kan motivationen, stimuleringen och ansvarskanslan hos
medarbetarna ©ka tack vare mojligheten att delta och paverka olika beslut inom
organisationen (Jacobsen & Thorsvik, 2008; Kates & Galbraith, 2007). Saval centralisering
och decentralisering har sina fordelar, men ju mer extrema de blir at vartdera hallet desto mer
riskerar de att férlora den andra strukturmodellens fordelar. Kates och Galbraith (2007) menar
att organisationer som gar for langt mot centralisering ofta finner frustrerade medarbetare som
har problem byrakratiska regler som ofta ar genomdrivna av kollegor som sitter langt ifran
den verklighet medarbetarna befinner sig i. Medarbetarnas missndjdhet gentemot strukturen
driver ofta pa en forandring mot Okad decentralisering — pendeln slar tillbaka (Kates &
Galbraith, 2007). Svarigheten att driva en decentraliserad organisation ar forst och framst att
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risken for suboptimering som kan innebéra att medarbetaren satter sina egna intressen framfor
foretagets (Morgan, 1999). Det ar dock viktigt att aterigen poangtera att centralisering kontra
decentralisering inte ar tva oféranderliga stadier, utan beteckningen pa tva styrsatt med ett
stort antal variationer daremellan (Mintzberg, 1983).

2.6 Sammanfattande teoretisk modell

Ledarskap Ledarskap
Organisationsstruktur Organisationsstruktur

Mekanisk struktur
Industri foretag

Organisk struktur
Fastighets foretag

Centraliserat
Beslutsfattande

Decentraliserat
Beslutsfattande

Kulturtyper

Kulturtyper

Uppgift
Arbeta i projekt
Gruppens makt
La&mpad person
Utnyttja resurser

Uppgift
Arbeta i projekt
Gruppens makt
Lampad person
Utnyttja resurser

Person
Medarbetaren i fokus

Struktur for
medarbetaren

Sjalvstandigt arbete

Person
Medarbetaren i fokus

Struktur for
medarbetaren

Sjalvstandigt arbete

Roll
Byrakrati
Specialister
Maktposition
Regler/kléadsel

Roll
Byrakrati
Specialister
Maktposition
Regler/klé&dsel

Makt
Central makt
Fa regler
Beslut pa hog niva
Kontroll
Hog grad byrakrati

Makt
Central makt
Fa regler
Beslut pa hog niva
Kontroll
Hog grad byrakrati




Den teoretiska modellen  sammanfattar och  forenklar  kopplingen  mellan
organisationsstrukturen, beslutsfattandet och vilka kulturtyper (uppgift, person, roll och makt)
som kan tdnkas kopplas till dessa enligt den teoretiska referensramen. Vi &mnar visa hur
modellen andras efter var empiriska undersokning och hoppas genom var analys kunna
identifiera vilka kulturtyper som kan kopplas till varje typ av organisation.

Vid var slutsats skall vi kunna urskilja vilken typ av kultur de olika organisationerna tenderar
att utvecklas mot. Fran barjan kopplar vi alla typer av kultur till bada foretagen da vi inte vet i
forvag vilka karaktarsdrag som préaglar organisationerna. Det vill vi fa reda pa i vart empiriska
material langre fram i uppsatsen. Vi &mnar sedan urskilja dessa karaktérsdrag och identifiera
lamplig kulturtyp langre fram i analysen.
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3 3 Metod

Vart syfte ar att i detta stycke beskriva hur vi gatt till vaga fora att for att skriva denna
uppsats. Vart val av metod avgjordes av syftet med denna uppsats och var férhoppning ar att
metoddelen skall underlatta for lasaren att hanga med pa olika idéer och resonemang genom
hela uppsatsen

3.1 Forforstaelse

Enlig Patel och Davidsson (2003) innebér det hermeneutiska synséttet en tolkning av en
handling eller text. Denna tolkning antas forutsétta en foregaende forstaelse av amnet vilket vi
hade da en av oss jobbat inom en av de organisationer vi intervjuat. Hermeneutiken har fatt
sta for kvalitativ forstaelse och tolkningssystem och en forskarroll som ar 6ppen, subjektiv
och engagerad (Patel & Davidsson, 2003). Vid genomférandet av en intervju kan resultatet
variera mycket beroende pa om intervjupersonen dr en “’social insider” eller ”social outsider”.
Att vara en “’social insider” innebédr exempelvis att den som intervjuar tillhdr samma kultur
som respondenten eller har samma yrkesbakgrund. Att vara en ”social insider” i en intervju
underlattar genomférandet av intervjun da den som intervjuar dels far tillgang till mer
information, men &ven har en djupare forstaelse av det som beréattas (Shah, 2004). Vi betraktar
oss som “’social insiders”, d4 en av oss har arbetat flera ar pa olika avdelningar inom ett av de
industriforetagen som vi valt att intervjua. Vi kunde darfor lattare urskilja problematiken vad
betraffar hur en anstélld anser att ledningen paverkar foretagskulturen inom producerande
organisationer med centraliserad styrning. Foljaktligen anser vi att var inblick i centraliserade
branscher, kombinerat med var akademiska kunskap, bidrar till att vi har en bra forforstaelse
av det som respondenterna berdttar vilket medfor att vi kan genomféra en djupare och mer
kvalitativ analys. En av oss har dven genomfort en intervju betraffande ledarskap pa
fastighetsforetag 1 innan. Detta bidrog till att vi hade en viss forforstdelse angaende
organisationens decentraliserande styrning.

3.2 Forskningsansats

| enlighet med det vi valt att utforska har vi valt att anvanda en kvalitativ forskningsansats, da
det enligt Jacobsen (2008) ar mest lampligt att utga ifran vid en djupare beskrivning av sjalva
fenomenet. Vi ville d&ven ha majlighet att samla in stérre mangder information om ett fatal
enheter da en kvalitativ undersokning kannetecknas av att undersokaren forsoker fanga in
intervjupersonernas attityder, varderingar, upplevelser och férestéliningar (Jacobsen, 2008).
Detta tyckte vi var en lamplig ansats da vi var intresserade av intervjupersonernas egna
attityder och upplevelser. Resultatet av en kvalitativ ansats ger en mer beskrivande bild av
sjalva fenomenet, dessutom bidrar till en djupare kunskap och forstaelse for fenomenet &n vid
en kvantitativ metod. Schein (2004) menar att kulturer inte kan matas forran man gar ner pa
djupet av de grundlédggande varderingar som kulturen och dess anstallda bar. Dessa varderingar ar
dock nagot som ofta ligger omedvetet hos personerna. Med detta som bakgrund fann vi det svart
att gora en kvantitativ undersdkning. Vid en kvantitativ forskningsansats samlas informationen
in genom matningar i form av frageformular med givna svarsalternativ for att sedan granskas
och utvarderas med resultat som basers pa siffror (Jacobsen, 2008; Kvale, 1997). Anledningen
till att vi inte anvander den kvantitativa forskningsansatsen ar att den inte ar lika djupgaende
och beskrivande som den kvalitativa metoden. Enligt Schein (2004) kan inte kulturer métas
forran man gar in pa djupet av de grundlaggande varderingar som kulturen och dess anstéllda
bar da varderingar ar nagot som ofta ligger omedvetet hos personerna. Vi fann det darfor svart
att gora en kvantitativ undersokning med detta som bakgrund. Den storsta skillnaden mellan
kvalitativa och kvantitativa metoden ar att de kvalitativa metoder ger svar pa fragor som
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“varfor”, medan kvantitativa metoder ger svar pa frdgor som “hur manga” (Bell & Bryman,
2005). Enklare uttryckt ar att kvalitativa metoder stodjer sig mer pa ord medans kvantitativa
metoder fokuserar mer pa siffror och tabeller (Bell & Bryman, 2005). Vi fann den kvalitativa
metoden mer lampad vid utférandet av var studie for att pa basta sitt kunna besvara var
fragestallning med en djupare forstaelse for fenomenet med ett mer beskrivande och mer
utforliga svar med ord, vilket enligt Jacobsen (2008) ger en hdg intern giltighet. Vi bedémde
darfor att vi skulle fa battre och djupare information och svar med den kvalitativa metoden &n
den kvantitativa metoden da vart syfte var att undersoka vilka likheter och skillnader det kan
finnas mellan tva olika styrda organisationer betraffande foretagskulturen och dar av
generaliserar vi inte resultatet. Enligt Jackobsen (2008) finns det tva satt att genomfora en
intensiv studie pa och det &r antingen via fallstudier eller sma-N-studier. 1 en fallstudie ligger
fokus pa att undersoka samspelet mellan fenomenet och sammanhanget. Sma-N-studier ar ett
rikligt satt att studera och beskriva en eller fler enheter pa ett mer djupgaende satt (Jacobsen,
2002). Enligt Jacobsen (2002) &r sma-N-studier de bésta satt att genomfdra en studie nar
fokus hamnar pa fenomenet och inte pa ett speciellt sammanhang. Eftersom vi dmnar
undersoka vilka likheter och skillnader det kan finnas mellan tva olika styrda organisationer
betraffande foretagskulturen blir utfallet att vi lagger fokus pa bade fenomenet och kontexten
och dar med blir var intensiva studie en mixad utformning som kan beskrivas i form av
fallstudier med sma-N-studier i fallstudierna. Utgangspunkten i var studie har varit att med en
kvalitativ metod utfora var studie pa basta méjliga sétt.

Genom att vi har anvént den kvalitativa undersékningsmetoden kunde vi forklara vad vi menade
med vara fragor mer specifikt. Vi tyckte detta var nédvéandigt eftersom respondenterna inte kanner
till de olika kulturtyperna och det fanns mgjlighet att misstolka de olika definitionerna pa
exempelvis maktkultur. Detta ansag vi hade varit svarare i en enkatundersokning dar det blivit
lattare for de svarande att misstolka och pa sa vis svara fel. Da kultur &r ett ganska diffust begrepp
Okar dven den kvalitativa metoden mojligheten for oss att exemplifiera och forklara vad vi &r ute
efter.

3.3 Val av ansats

Vi har valt att arbeta enligt ett vilket Jacobsen (2002) innebar att vi borjar med att skapa vissa
forvantningar pa hur verkligheten ser ut innan vi gar ut och samlar in var empiri genom
kvalitativa intervjuer. Detta betyder att vi inte gar ut och gor nagra intervjuer forran vi har
tillracklig teoretisk grund. Foérdelen med detta ar att undersokaren kan fokusera battre under
intervjun eftersom fragorna ar battre forberedda. En studie kan genomforas pa tre olika satt
och det genom en deduktiv, induktiv eller abduktiv ansats (Patel & Davidson, 2003). En
forskare som arbetar deduktivt kan s&gas folja bevisandets vag. Slutsatser om enskilda
fenomen dras utifran allmanna principer och befintlig teori. Ur den befintliga teorin tas
hypoteser som sedan prévas empiriskt i det studerade fallet (Patel & Davidson, 2003). Den
induktiva ansatsen kan beskrivas som det forfattaren upptacker pa végen. Arbetssattet
kannetecknas av att det inte behdvs en befintlig teori utan ny teori formuleras utifran det
insamlade empiriska materialet. Det empiriska underlaget i den induktiva ansatsen géller for
en speciell grupp ménniskor och &ven for tid och situation. Den framskapta teorin kan darfor
inte ses som generell . Forskarna utgar istallet fran tidigare empirisk forskning och arbetar sig
stegvis fram till teorin. Upptackterna i det empiriska underlaget analyseras och sedan ska
formuleras upptéckterna i ny teori (Patel & Davidson, 2003). Abduktion &r ett tredje satt att
relatera deduktivt angreppssatt teori och empiri i vetenskapliga arbeten och kan ségas
innebéra en kombination av induktion och deduktion (Patel & Davidson, 2003). Forskaren
arbetar da med att producera teorier som skall ge en sa riktig kunskap om verkligheten som
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mojligt. Abduktion innebar att fran ett enskilt fall studera och sedan bekréafta tolkningen som
gjorts med nya observationer. Under empiriinsamlingen forfinas den befintliga teorin och
empirin utvecklas successivt allteftersom flera observationer gors (Alvesson & Skdldberg,
1994). Men vi valde ett deduktivt angreppssatt vilket Jacobsen (2002) innebar att vi borjar
med att skapa vissa forvantningar pa hur verkligheten ser ut innan vi samlat in vart empiriska
material.

3.4 Litteraturstudie

Var teoretiska referensram bestar av en blandning med vetenskapliga artiklar och litteratur
berérande amnena foretagskultur, organisationsstruktur, olika kulturtyper. Dessa stammer
overrens med vara syften. Vi har dven granskat omraden som decentralisering, centralisering
och olika typer av foretagskulturer. Sokandet efter litteratur och vetenskapliga artiklar gjordes
genom Hogskolan i Halmstads bibliotekshemsida. Vi anvént oss utav olika typer av databaser
for att hitta de forskningsartiklar som vi ansag var fordjupade inom vart amne. De databaser
vi anvant oss utav var ABI/Inform, Emerald, Ebsco, Google Schoolar, Hulda, Diva. Vi har
forsokt halla oss till vetenskapliga artiklar da de anses vara mer tillforlitliga kallor men har
anvant oss utav litteratur da vi forsokt komplettera den information vi inte funnit i
vetenskapliga artiklar. Det har da varit litteratur som anvants i tidigare forskning da vi inte
funnit det i vetenskapliga artiklar. Valt av vara kéllor har vi gjort utifran det vi ansag var
tillforlitligt och vasentligt for var forskning samt vad som tidigare anvénts i tidigare
forskning. De sokord vi anvéant for att hitta informationen var corporate culture, culture
changes, leadership, organization culture, organization structure, decentralization,
centralization, communication corporate culture, different cultures, culture types, centralize
decentralize organizations. Bast utfall gav corporate culture, culture types, culture changes,
centralizes decentralize organization. Vi har &ven anvént o0ss av andra uppsatsers
referenslistor pa litteratur och forskningsartiklar for att finna kallor som kunde vara
intressanta for var studie. Nackdelen med att soka information fran olika databaser fér oss var
att vi fick oerhort manga traffar pa vara sokord med vetenskapliga artiklar som inte berdrde
vart amne eller var ointressanta for var sokning. Darfor var de viktigt for oss att kritiskt
granska all information for att avgéra om en kalla var trovardig och tillforlitlig (Jacobsen,
2008) . Detta ar nagot vi har tagit hansyn till och forsokt att lasa in oss pa vart amne for att
avgor vilka artiklar och litteratur som varit lamplig for oss. Vi har varit kallkritiska vad det
galler var insamlig av information och behandlat vara kéllor efter hur mycket kallor som
styrker den teorin vi valt att behandla. Med fler kéllor som styrker teorin desto hogre
reliabilitet och validitet blir det (Jacobsen, 2008). Aven Kvale (1997) papekar att desto fler
kallor som styrker samma teori desto mer tillforlitlig ar den teorin att utga ifran. Vi vill vara
tydliga i att de vetenskapliga artiklar vi anvént oss av ar skrivna utomlands. En annan viktig
synpunkt som vi vill framhalla ar att merparten av de vetenskapliga artiklarna och litteraturen
som vi tagit del av endast beskriver de positiva infallsvinklarna kring &mnet. Det har darfor
varit mycket svart att finna teoretiskt stod for de negativa infallsvinklarna av fenomenet. Vi
fann att vissa av vara kallor kommer fran &ldre studier som genomforts, dock valdes anda
dessa eftersom manga av dem fortfarande ar aterkommande i nutida studier som genomfors.
Vi ansdg dessutom att informationen stamde bra éverens med syftet for var studie. Vi har
dock forsokt att halla oss till de senaste utforda studier for att 6ka tillforliten och validiteten
for studien.
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3.5 Intervjuguide och operationalisering

Vi har utgatt ifran en kvalitativ intervju déar bade intervjuaren och intervjupersonen &r skapare
av ett samtal, &ven om de i grunden har olika roller da intervjuaren genomfor samtalet i ett
syfte att genomfdra en studie, medans intervjupersonen kan ha stallt upp utan att sjalv fa ut
nagon nytta av samtalet (Patel & Davidson, 2003). Det ar viktigt att verkligen méata det som
skall matas for att resultatet ska bli tillforlitligt, med det syftar Jacobsen (2008) pa
operationalisering. Det kvalitativa tillvagagangssattet har som syfte att ge oss en djupare och
grundligare forstaelse for det vi valt att undersdka (Bryman & Bell, 2005). Kvalitativa
intervjuer har i regel 1ag grad av standardisering, vilket medfor att intervjupersonen har gott
om utrymme att svara pa fragorna med sina egna ord. Vi som intervjuarna har mojlighet att
anpassa fragorna och dess ordning efter det enskilda fallet, med vilket kallas att upplagget har
en lag grad av strukturering. Personliga djupintervjuer ger oss majlighet att observera och
tolka kroppssprak och reaktioner. En fordel ar att vara forberedd och att ha grundkunskaper
inom det &mne som ska studeras. Subjektiva och kansloméassiga delar ingar som en del i att
genomfora en kvalitativ intervju (Patel & Davidson, 2003). Andra fordelar med icke
standardiserade intervjuer ar 6ppenhet och flexibilitet eftersom de inte &r standardiserade och
dessutom &ven bra for att forfattaren kan utveckla sin kunskap. Daremot &r strukturerade
intervjuer sadana dar intervjuaren foljer standardfragor och inga féljdfragor stalls. Vi valde en
blandning av Oppen och strukturerad intervju och bendmns som semistrukturerad (Kvale,
1997). Fordelen med en semistrukturerad intervju ar att forfattaren pa forhand faststaller
teman och relevanta fragor, som i efterhand kan Kkorrigeras till vad respondenterna beréattar
och det ges aven tillfalle till att stalla foljdfragor kring det som diskuteras (Kvale, 1997). Da
vi inte pa forhand kunde veta vilken uppfattning eller vilka tankar respondenterna har, valde
vi en semistrukturerad intervju. Intervjuupplagg gav oss mojlighet att stalla foljdfragor
beroende pa respondenternas svar vilket ar positivt for att kunna fa mer uttémmande svar.
Detta har dven gjort att det inte stallt exakt samma foljdfragor till alla respondenter eftersom
svaren har franskiljt sig ur de fragor som vi anvant som grundfragorna for samtliga
respondenter.

Vara intervjuer bokades via telefon och genomfors senare pa foretaget i frdga genom ett
personligt mote mellan de tva forfattarna och respektive respondenter. Intervjuerna ar
uppbyggd som ett samtal dar en intervjuguide med ett antal frageomraden var forberedd.
Under varje frageomrade finns ett antal punkter som var viktiga for oss att komma ihag infor
intervjuerna for att intervjun lattare ska flyta pa samtidigt som fokus kvarstar kring amnet. Vi
har under intervjuns gang skapat oss majlighet till foljdfragor att stdlla, for att fa mer
uttbmmande svar pa samma satt som Jacobsen (2008) féresprakar. Med detta menas att vi inte
har hindrat respondenten att beskriva fenomen eller kontexter som inte beror var
undersokning (Jacobsen, 2008). Detta har bidragit till att vi har fatt en battre forstaelse for
respondenternas organisationer och varderingar (Jacobsen, 2008). Darfor stallde vi &ven
foljdfragor under intervjuns gang, da vissa av respondenternas svar behdévde utvecklas
ytterligare. Vid var konstruktion utav intervjuguiden har vi utgatt ifran tidigare forskning for
att skapa de fragor som ber6r var teoretiska referensram och fragestéllning. Vi kan aven
papeka att intervjuguiderna ar utformade utifran tidigare forskning. Men aven for att salla bort
irrelevanta fragor som inte berér &mnet. Det svara &r att veta vad som behdver fragas, varfor
fragan ska stéllas och hur fragan ska formuleras pa bésta satt (Kvale, 1997). Vi gick darfor
igenom vad vi ville fa svar pa innan vi gick vidare i utvecklingen av intervjuguiderna, detta
for att pa ett enklare satt undvika information som inte beror amnet. Vi har sjélva utvecklat
fragorna med var teoretiska referensram som utgangspunkt. Var intervjuguide bestar av fragor
som ar konstruerade efter de dver och under rubrikerna som finns i var teoretiska referensram.
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Var teoretiska referensram bygger pa fem stycken delomraden. Utifran dessa omraden har vi
utformat fragor som ar stéllda i forbindelse till tidigare forskning. Eftersom malet var att fa
djupgaende och uttémmande svar pa fragorna, valde vi att stalla ett fatal fragor inom varje
omrade vilket resulterar i ganska manga fragor. Vilket vi ar fullt medvetna om och kan anses
vara tidkravande. Dock & manga av vara fragor av kortfattad karaktar vilket dven Kvale
(1997) foresprakar, att intervjufragor bor vara korta och koncist utformade. Anledningen till
antalet fragor &r for att inte ga miste om information rérande d&mnet utan pa basta sétt fanga
upp det mest relevanta kring amnet. Vi gjorde tva intervjuguider, en till cheferna och en till de
anstallda for att fa bada sidornas perspektiv. Detta lede till att vi fick fler infallsvinklar pa
fenomenet som ocksa stérkte tillforlitligheten i slutsatsen. | grunden utgick vi ifrdn samma
intervjuguider under hela intervjuprocessen dock med vissa anseenden for forandringar som
skedde med tiden det uppkommit nya teorier eller teorier som forfinats. Nedan foljer en
operationaliseringsmodell med vissa utvalda fragor vi utgick ifran for att identifiera speciell
kulturtyp.

Ledning
1

Organisationsstruktur
I

Styrning/Maktférdelning
| | | |
Uppgift Person Roll Makt

Beskriv fysiska egenskaper hos din organisation?
Hur &r makten fordelad? Organisationen strukturerad? Forklara.
Har personer med hég kompetens stort inflytande? Forklara.

J

Hur fordelas makten p ert foretag?
Ar 6vertid vanligt forekommande blad chefer och anstéllda?
I vilken arad péaverkar de anstallda sitt arbete gallande rutiner, tider mm?

Beskriv regler som styr hur ni skall arbeta?
Upplever du en hog grad av byrakrati inom organisationen? Forklara.
Ar maktfordelning inom organisationen utspridd? Forklara.

Beskriv fysiska egenskaper hos er organisation?
Finns det specifika regler som styr hur ni skall arbeta?
Har ledningen stor inflytande pd arbetsrutiner mm?
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3.6 Urval av foretag och respondenter

Vi har valt att gora en studie som syftar till att undersoka vilka likheter och skillnader som
kan finnas mellan olika strukturerade och styrda organisationer betraffande foretagskulturen.
Vart mal var att fa en mix av intervjupersoner med olika roller och erfarenheter for att
identifiera ifall det fanns olika uppfattningar om kring likheter och skillnader som kan finnas
mellan olika strukturerade och styrda organisationer betréffande foretagskulturen (Jacobsen,
2008). Trost (2010) menar att det ar viktigt att vid kvalitativa intervjuer begransa sig till ett
litet antal intervjuer med hog kvalitet pa innehallet. Med ett fatal intervjuer menar Trost
(2010) kanske fyra, fem eller atta. Vi har valt atta personer, fyra fran vardera typen av
organisation. Enligt Kvale (1997) finns det ingen bestamd siffra for antalet respondenter som
kravs for en studie, sa lange intervjuaren far tillrackligt med information. Det blir dock
svarare att med fler intervjuer hantera och sammanstalla materialet (Trost, 2010). Vi har valt
att intervjua atta personer pa fyra olika foretag och sedan jamféra och sammanstélla resultatet
med var teoretiska referensram. Vart val foll pa atta respondenter da vi fann det vara mycket
relevant for var studie da vi amnar belysa fenomenet utifran en medarbetare och en chef i ett
foretag. Problemformuleringen har en stark anknytning till vara val utav respondenter. For att
kunna besvara var fragestallning sa bra som mgjligt valde vi att intervjua tva personer i
vartdera foretaget. En person med en ledande position och en medarbetare som star lagre i
hierarkin inom organisationen. Konsekvensen blev att vi fick mer material att jobba med samt
att tidsatgangen for intervjuerna blev storre, men denna strategi valdes for att sékerstélla att
vara respondenter tolkas som de sjalva beskriv fenomenet. Detta for att starka trovardigheten i
studien och vi fann det vara av stor betydelse for var studie i de decentraliserad styrda och
centraliserad styrda foretagens kulturer. Med fler intervjuer som genomfors desto mer
vetenskaplig blir studien (Kvale, 1997). For att kunna genomfdra studien var vi tvungna att
begransa oss i antal foretag, och valde da tva industriforetag med centraliserad styrning och
tva fastighetsforetag med decentraliserad styrning. Var forstudie och forforstaelse av dessa
foretag gav oss information om hur dessa foretag var strukturerade och styrda och det var
ingen slump att vi valde just dessa foretag. Varfor valet foll pa tva respondenter fran vartdera
foretaget var som tidigare ndmnt att ge storre perspektiv och fler infallsvinklar till
undersokningen, pa sa satt tillféra storre validitet och trovardighet till studien (Jacobsen,
2008).

Av den orsaken att vi inte ville generalisera resultatet fran studien hade vi godtyckligt urval,
bekvamlighetsurval och sjalvurval att vélja bland (Jacobsen, 2008). Godtyckligt urval gar ut
pa att forskarna utser respondenter som &r i hogsta grad lampade for studien. Da vi inte var
valkanda med chefer inom de olika foretagen var det svart att gora detta urval. Sjalvurvalet
kan beskrivas som att respondenterna sjalva utser den bast lampade. Vilket leder till
systematiska snedheter, och individerna med starkast uppfattning blir de som stéller upp
(Jacobsen, 2008). Eftersom vi belyser skillnaderna och likheterna av foretagskulturens
betydelse i de olika styrningssatten ville vi inte ha de personer med starkast uppfattning, utan
ett mer slumpartat urval. Den kvarstaende metoden var bekvamlighetsurval och var den minst
kostnadskravande metoden. Metoden innebér att forskarna valjer ut de respondenter som &r
lattast att fa tag pa (Jacobsen, 2008). Detta var anledningen till vara val av foretag och aven
vissa av vara respondenter. For att det skulle vara mindre kostsamt och tidskravande for oss
valde vi foretag i narheten av oss. FoOr att gora vara urval annu mer tydliga har vi gjort
avgransningar i tid och rum. Det for att vi inte har den tid som behdvs for att kunna félja en
utveckling Gver en viss tid utan var tvungna att begransa oss i tid for att ha mojlighet att
sammanstalla studien. Med avgrénsningar i rum innebdr att ge studien en geografisk
avgransning (Jacobsen, 2008). Var geografiska avgransning gick ut pa att valja foretag i
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narheten av oss med latt tillganglighet for eventuella besok och intervjuer. Vara urval av
foretag baserades darfor pa de foretag som lag i narheten av dar vi bor, vilket underlattade
tillganglighet for kontakt och intervjuer med foretaget. Detta anser vi har varit till en fordel
for oss. Vid avgreningar i tid innebér det enligt Jacobsen (2008) métningar av fenomenet vid
fast tidpunkt eller vid flera olika tidpunkter. Det sistndmnda gors for att kunna méta
forandring genom tiden. Da vi har en viss begransade tid med var uppsatsskrivning har vi inte
haft majligheten att mata fenomenet genom tiden och valde att lagga fokus pa en fast tidpunkt
vid genomforanden av intervjuerna. Vid vara val av foretag hade vi ingen avgransning i hur
manga anstillda det skulle finnas inom foretagen da det varierar starkt mellan
industriforetagen och fastighetsforetagen. Vi har dock anda valt foretag som har minst 50
anstallda som enligt vara egna uppfattningar ar ett medelstort foretag. Jacobsen (2008)
forklarar tva satt att utforma information, extensiv och intensiv utformning. Extensiv
utformning innebéar att informationen blir ytlig och undersokningen inte gar in mycket pa
djupet (Jacobsen, 2008). Medan den intensiva utformningen gar mer pa djupet och skapar en
storre intern giltighet (Jacobsen, 2008). Dock gar det inte att generalisera undersékningen till
en storre population, da undersokningen gors pa en mindre skala deltagare och inte en hel
population (Jacobsen, 2008). Vart val blev en intensiv utformning eftersom var undersokning
kraver en djupare forstaelse for att kunna ge svara pa var problemformulering. Eftersom vara
urval av respondenter inte har varit slumpmassig kan det enligt Jacobsen (2008) inte ske
nagon direkt generalisering utav studiens resultat.

3.7 Anonymitet och konfidentialitet

Anonymitet innebar enligt Jacobsen (2008) att de ska vara omgjligt for ndgon att kunna
koppla information till den enskilda individen. Enligt Kvale (1997) ar det viktigt att de
respondenter som blir utfrigade och undersokta har mojlighet till att vara anonym om
respondenten begar det. Vi har innan intervjutillfallet alltid stallt fraga till vara respondenter
om han/hon vill vara anonym for att pa forhand ge respondenterna méjligheten att valja. Detta
har vi gjort for att géra det bekvamt for respondenterna som sedan ska kunna ge oss sa érliga
svar som majligt. Trost (2010) pastar att svarigheten med fullstandig anonymitet uppstar i en
kvalitativ studie da intervjuaren oftast vet vilken respondent som sagt vad och uttryckt vad.
Darfor finns konfidentialitet att tillga och erbjuda respondenten. Med konfidentalitet menas
det att en person gar att identifiera men att intervjuaren forsékrar respondenten om att inga
personuppgifter eller identifiering av personen kommer spridas (Kvale, 1997). Eftersom vissa
av vara respondenter valde att forbli anonyma valde vi att gora alla vara respondenter och
foretag anonyma for att gora identifieringen utav dessa sa svar som mojligt och ge de
anonyma basta majliga skydd. Da vara respondenter och foretag forblivit anonyma anser vi
det inte vara en nackdel for var trovardighet utan ser det som en fordel for respondenterna att
kunna ge oss sa arliga svar som mojligt. Pa sa satt blir respondenterna mer fria och vi far mer
arliga och trovardiga svar att forfoga over.

3.8 Datainsamling, Sekundardata och primdrdata

Det finns tva olika typer utav data, primar- och sekundardata. Sekundérdata &r data som
forskarna inte sjalva samlat in utan forskarna utgar ifran vad som skrivits i tidigare forskning.
Denna typ av forskning har ofta en annan avsikt an den som skall utredas. Sekundardata
samlas in genom texter som redan finns publicerade (Jacobsen, 2008). Primardata ar
information som samlas in av forskarna for forsta gangen genom olika metoder s som
intervju, observation eller frageformular. Jacobsen (2008) upplyser om problematiken som
kan uppsta om forskarna enbart bara anvander den ena insamlings metod av data framfor den

25



andra och darfoér rekommenderar en tillampning av bada. Detta da resultatet i studien maste
kunna styrkas och det optimala tillvagagangssattet ar att kombinera bade primar- och
sekundardata. Med en kombinerad anvandning av primar- och sekundéardata far
undersdkningen hogre trovardighet. Trovardigheten okar eftersom olika data kan stddja
varandra och darigenom styrka undersokningens resultat (Jacobsen, 2008). Eftersom vi
anvénde den deduktiva ansatsen for studien anvénde vi oss forst av sekundédrdata vid
insamling av teorin, darefter gjorde vi insamling av primérdata genom intervjuer och
observationer. Vid insamling av sekunddrdata har vi valt att anvénda oss utav olika
forskningsartiklar som hanterar vart amne. For évrigt har vi anvént oss utav flertal bocker som
fordjupar sig i vart amne.

Vid var insamling av primardata har vi anvant oss utav intervjuer. Den Gppna individuella
intervjun, som vi har valt att anvanda oss av bygger pa att tva eller som i vart fall tre personer
samtalar med varandra. Detta kan ske bade ansikte mot ansikte eller via telefon (Jacobsen,
2008). Den 6ppna individuella intervjun ansag vi var det bésta satt for oss att fa fram den
empirin som behandlar vart amne. Enligt Jacobsen (2008) ar det lampligast att anvanda sig
utav den 6ppna individuella intervjun da relativt fa enheter undersoks, eftersom en individuell
intervju ar mycket tidskravande och forskaren far ofta stora mangder med information att
bearbeta. Vid ett annat tillfalle da det &r bra att anvanda sig utav den oppna individuella
intervjun ar da vi ar intresserade av att veta vad den enskilda individen tycker. Det ger oss
som forskar ocksa mojligheter att iaktta uppgiftslamnaren och ta del av deras uppfattningar
och varderingar rorande det &mne vi valt att behandla (Jacobsen, 2008). Genom Gppna
individuella intervjuer underlattas analysen av primardata eftersom det uppstar en personlig
kontakt med respondenterna. Detta hade inte varit méjligt i samma utstradckning om vi anvént
oss av frageformular (Jacobsen, 2008).

3.9 Analysmetod

Vi har utgatt fran ad hoc metoden vilken &r en kombination av olika metoder Kvale (1997). Vi
gjorde detta for att inte lasa oss vid en metod och pa sa satt skapa en storre flexibilitet. Enligt
Kvale (1997) finns det olika analysmetoder i en kvalitativ studie. Kvale (1997) beskriver
dessa som meningskategorisering, meningskoncentrering, meningstolkning, narrativ
strukturering och ad hoc som innebér en kombination av alla de fyra férst namnda. Enkelt
forklarat innebar meningskategorisering uttalanden fran respondenterna som kategoriseras
med en struktur som Klarldgger forekomsten utav fenomen i skriften. Meningskoncentrering
ar den information som kommer fran respondenterna som koncentreras och sammanfattas.
Meningstolkning innebér att vi gar djupare in i texten och forsoker bilda oss en uppfattning
kring vad respondenterna verkligen menar. Narrativ strukturering innebér att den insamlade
empirin sammanfattas till en mer sammanhéngande berattelse (Kvale, 1997). Vi utgick fran
ad hoc metoden som innebédr en kombination utav de ovan ndmnda teknikerna. Jacobsen
(2008) och Kvale (1997) pastar att det ar tillfordel att ga igenom all material som &r insamlat
vilket ar det vi utgatt ifran. Vi lyssnade genom vara inspelningar och laste genom vara
anteckningar. Vi diskutera kring hur vi uppfattade vad som hade kommit fram i intervjuerna
och redde ut olika uppfattningar som uppstod mellan oss och sammanfattades, kodas och
sorteras i olika kategorier. Processen beskrivs av Kvale (1997) fér meningskategorisering.
Darefter summerade vi ut det vi ansag vara det viktigaste och darefter skrev en omfattande
sammanstallning pa all information vara respondenter lamnat. Detta ar den processen som
Kvale (1997) beskriver som meningskoncentrering. | nasta steg av analysmetoden valde vi
bort all irrelevant information for att tydlig géra det mest relevanta information for var studie.
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Vi gick in pa djupet i texten och forsékte tydlig gora alla tolkningar for att minimera risken
for missuppfattningar och pastaenden som kan leda till feltolkning. For att verkligen vara
sakra pa att vi bildat oss ratt bild utav det respondenterna sagt delade vi upp arbetet for att
sedan byta med varandra och kontrollera varandras del fér att kunna se om det fanns olika
tolkningen kring det som tolkats. Vid tolkningar vars vi bada hade olika syn pa huruvida
respondenten uppfattats, diskuterade vi tolkningen och kom fram till gemensamt beslut,
process beskriver Kvale (1997) for meningstolkning. Efter att kategorisering, struktur,
sammanfattning och djupgaende tolkningar gjorts pa den insamlade empirin paborjade vi den
process i ad hoc metoden som beskrivs enligt Kvale (1997) for narrativ strukturering. Det
innebdr, som tidigare beskrivits, att den insamlade empirin sammanfattas till en mer
sammanhangande beréttelse (Kvale, 1997). Vi sammanfattade den da bearbetade
informationen i en sammanhangande text. For att underlatta for lasaren utgick vi fran en viss
struktur eller sa kallad modell da vi skrev uppsatsen sa att teorin, empirin och analysen
innefattade ungefar samma rubriker sa att lasaren enkelt kunde koppla teorin, empirin och
analysen for att undvika att lasa om hela texten for att hitta den koppling som soks. Det blir pa
sa satt valdisponerat och strukturerat pa ett bra satt som ar lattbegripligt och enkelt att félja.

3.10 Metodkritik

Enligt Jacobsen (2008) finns det risker for de olika tillvagagangssatt som finns for insamling
av metod och man bor vara kritisk till det satt man valjer att ga efter. De tva framsta negativa
effekter som kan paverka insamlingen kallas for undersokareffekt och kontexteffekt
(Jacobsen, 2008). Undersokareffekten handlar om att den som blir intervjuad kan bli paverkad
av den som intervjuar och kontexteffekten uppstar da informationen samlas in (Jacobsen,
2008). Ett exempel pa en kontexteffekt kan vara att man forbereder intervjupersonerna infor
intervjun genom att skicka ut fragorna i férvag eller liknande. Detta blir da en negativ effekt i
en studie dar syftet ar att de skall svara utifrdn egna erfarenheter och inte utifran vara
forberedelser. Dessa kan vara i form av att intervjupersonen lasa in sig pa amnet istéllet for att
besvara utifran egna erfarenheter den skapat (Jacobsen, 2008). Vi har dock valt att inte gdra
det for att minimera den risken av forberedelse som kan paverka resultatet utav var studie.
Vid undersokareffekten kan negativ effekt uppstd pd sa satt att intervjuarna paverkar
intervjupersonen med fragor som leder dem in pa svar de sjalva inte valt och pa sa satt faller
trovardigheten for studien (Jacobsen, 2008). Vid vara intervjuer har vi forsok att halla det sa
oppet som mojligt med foljdfragor for att kunna utvinna den information vi soker utan att
paverka intervjupersonen pa en storre skala. Vi har dessutom valt att intervjua personerna pa
deras egna kontor for att de battre skall kunna férmedla deras foretagskultur med en narmare
kansla. Under intervjuerna har vi ocksa valt att spela in och anteckna med deras tillatelse for
att battre kunna tolka deras svar och varderingar. Vi har ocksa diskuterat om var paverkan pa
vara intervjupersoner och kommit fram till att den paverkan som mojligtvis kan ha uppstatt
vara liten och darfor inte av nagon storre betydelse for att diskuteras eller paverka
trovéardigheten i uppsatsen.

Vid vara val av kallor har vi forsokt halla oss till vetenskapliga artiklar i forsta hand och
darefter fyllt ut med litteratur till det vi ansag saknades eller hade svart att finna i
vetenskapliga artiklar. Vi ar aven fullt medvetna om att vissa utav vara kallor &r skrivna en tid
tillbaka och kan anses vara mindre trovardiga. DA vi inte lyckats hitta nagra battre definierade
kallor har vi valt att anvanda oss av de som finns tillgangliga dven da de har nagra ar pa
nacken. Vi ar aven medvetna om att den storsta del utav vara kéllor inte &r svenska och det
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darmed finns en risk for att de utvalda teorier inte &r relevanta i Sverige pa samma sétt som i
det land déar forskaren beskrivit fenomenet.

3.11 Validitet

Validitet i kvalitativa studier handlar mer om forskningsprocessen, da ambitionen &r att tolka,
forsta eller att upptacka foreteelser (Trost, 2010). Enligt Jacobsen (2008) innebar begreppet
validitet giltighet och trovérdhet. Det ar vanligt vid kvalitativa intervjuer att intervjupersonens
uttalanden accepteras okritiskt da dem ofta ar enda kallan i sammanhanget. Konsekvensen av
detta kan bli en tendens att forskdna verkligheten och att dennes insats uppfattas som mer
betydelsefull an den i verkligheten &r. Viktigt vid en kvalitativ intervju ar saledes
intervjuarens formaga att beakta slumpinflytelser, med vilka menas att intervjuaren
uppmarksamt noterar tonfall, ansiktsskiftningar, uttryck och kroppsrorelser. Man bor ocksa
beakta eventuella missuppfattningar och felsagningar da dessa kan vara anvandbara i analysen
(Trost, 2010). Detta har vi motverkat genom att vi bearbetat var information med de valda
metoderna vi tidigare beskrivit. Och det genom att anteckna och spela in intervjuerna, for att
eventuella misstolkningar inte skulle uppstd. Vi sammanfattade innehallet i intervjuerna
enskilt for att sdkra att vi uppfattat materialet pa ett likartat satt och sedan lyssnade av
bandspelaren. For att ©oka studiens validitet har vi anvant oss utav olika antal
informationskanaler sasom aktuell litteratur, vetenskapliga artiklar och ett antal intervjuer.
Den teoretiska referensramen baseras i mojligaste man pa andrahandskéllor sdsom
forskningsartiklar och litteratur. FOr att ge respondenterna mojlighet och utrymme att utveckla
tankar och idéer under intervjuerna var tanken att anvanda éppna fragor. Vi har strukturerat
upp var uppsats pa det satt att det ska vara enkelt for lasaren att folja var koppling mellan
teorin och empirin och pa sa satt kunna avgora hur stor validiteten &r i uppsatsen. Validiteten
syftar till att se hur vél den teoretiska referensramen stdmmer Gverens med den empiriska
undersokningen (Kvale, 1997). Vi har starkt den interna validiteten genom att lata var studie
kritiskt granskas under studiens forlopp av studenter och larare. Enligt Jacobsen (2008) avser
den interna validiteten huruvida forklaringar och begrepp stammer 6verens med varandra. Vi
har aven tittat pa liknande studier och gjort jamforelser for att jamfora om vi uppnatt liknande
resultat. Enligt Jacobsen (2008) innebar externgiltighet att ett resultat géller fran ett begransat
omrade exempel pa en organisation vid en viss tidpunkt. Om dessa ar giltiga i andra
sammanhang exempelvis i andra organisationen &r den externa giltigheten hdg. Vid en
kvalitativ studie ska forfattaren vara uppmarksam pa att inte generalisera resultatet om
forfattaren inte kan sakerstélla att urvalet &r representativt for populationen (Jacobsen, 2008).
| och med att vi inte kunde generalisera pa grund av fa intervju personer anser vi ha en lag
extern giltighet.

3.12 Reliabilitet

Enligt Jacobsen (2008) handlar reliabilitet om studiens tillforlitlighet och visar pa om samma
resultat skulle uppnas vid en ytterligare undersokning. Reliabilitet i en kvantitativ studie
betyder tillforlitlighet och innebdr att matningarna ar korrekt gjorda. Samma metod ska kunna
tillampas av olika personer pa samma material och samma fraga ska kunna stéllas till olika
personer och generera likvardiga svar. Om sa ar fallet anses undersokningen ha en hdg
reliabilitet. 1 en kvalitativ studie behover olika svar inte innebara lag reliabilitet da det kan
finnas orsaker till detta som till exempel att respondenten &ndrat uppfattning, lart sig nagot
nytt eller fatt nya insikter sedan tidigare intervjutillfallen. | en kvalitativ undersokning ar det
vikigare att den unika situationen fangas upp, snarare an att man far samma svar och resultat
fran alla respondenter (Trost, 2010). For att starka tillforlitligheten i var uppsats har vi valt att
fokusera framst pa vetenskapliga artiklar och sedan fylla upp med den litteratur som anses
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vara lamplig och tillforlitlig. Var undersokning fokuserar pa dagslaget och liknande
organisationer vilka vi har undersokt. Att genomfora liknande intervjuer i framtiden skulle
med sannolikhet ge annat resultat, detta pd grund av standiga forandringar i samhéllet och
organisationsforandringar. Aven manniskors beteende forandras kontinuerligt, var pa
resultatet kan komma att andras (Trost, 2010).
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4 Empiri

| detta kapitel kommer den insamlade empirin redovisas. Informationen insamlades vid fyra
olika foretagshesok. Empiridelen ar strukturerad sa att varje foretag behandlas var for sig i
fyra olika stycken. Férfattarna kommer att i vartdera stycket redovisa vilken typ av foretag
som behandlas och aterge intervjun mellan forfattarna och respondenterna.

4.1 Foretagsbeskrivning och respondenter fastighetsforetag

Vi kommer hdar att redogora for de foretag och respondenter vi valt att intervjua i
fastighetsbranschen. Respondenterna har valt att vara varpa dessa refereras till som
respondent A-D. Dessa tva foretag hade en mycket decentraliserad ledning.

4.2 Foretagsbeskrivning Fastighetsforetag 1

Fastighetsforetag 1 verkar inom teknisk och ekonomisk forvaltning. Foretaget verkar bland
annat i storstaderna Goteborg och Stockholm. I utlandet har bolaget kommersiella fastigheter i
ett flertal lander.

4.2.1 (Personlig kommunikation, Respondent A, 25 mars, 2011)

Respondent A jobbar som forvaltningschef inom Fastighetsforetag 1, har jobbat 19 ar inom
foretaget. Respondent A dr utbildad socionom i grunden med har dven kandidatexamen inom
foretagsekonomi. Respondent A arbetar framst med ekonomisk och teknisk forvaltning av tva
ganska stora omraden i Géteborg. Ansvarar aven for arsbudget for sitt specifika omrade.

4.2.2 (Personlig kommunikation, Respondent B, 25 mars, 2011)

Respondent B jobbar som fastighetsskotare pa fastighetsforetag 1. Han har arbetat pa
foretaget i 10 ar. Jobbet som fastighetsskotare ar ett hyfsat sjalvgaende jobb, under eget
ansvar, dar den anstallde rapporterar direkt till chefen utan nagra storningar pa végen.
Respondent B har en tredrig gymnasial utbildning.

4.3 Chef och anstillds syn pa foretagskulturen

Foretagskultur ar enligt respondent A, pa fastighetsforetag 1, nagot som vaxer fram inom
organisationen over tiden och &r nagot ledningen bygger upp tillsammans med sina anstéllda
och dven kunder och andra intressenter. Respondent A vill &ven poéngtera att ledningen har
en ganska stor roll i att forma denna kultur till sin fordel. Detta gor chefen genom att paverka
sina anstéllda att agera och uppfora sig pa ett visst satt som stammer 6verens med hur
ledningen vill att arbetsplatsen skall se ut.

"Vi forséker kommunicera ut vara rutiner och mdl till vara anstdllde i ett tidigt skede sd att
alla ar inforstadda i hur vi arbetar inom var organisation. Det kan vara en sadan enkel sak
som hur man beméter kunder, till svarare bedémningsfragor som t.ex. renoveringsfragor som
kan pdverka budget” (Personlig kommunikation, Respondent A, 25 mars, 2011).
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Respondent B pa fastighetsforetag 1 menar att organisationskultur som ndgot som méanniskor
delar. Det handlar ofta om gemensamma vérderingar, grundldggande uppfattningar eller
tankesétt som leder medarbetare i vissa riktningar.

Respondent A pa fastighetsforetag 1 menar att enhetliga varderingar och normer ar mycket
viktigt for att guida medarbetarna till att gora ett bra arbete. Det ar speciellt viktigt da det
bidrar till att alla drar a samma hall och mot samma mal. Anstallda vars normer och
vardering kraftigt avviker fran ledningens blir ofta svara att arbeta med och hamnar latt i
konflikter. Respondent B ar av samma asikt och han poangterar att man maste vara tydlig nar
dessa formedlas till de anstallda.

4.4 Artefakter

Respondent A menar att beteendemassiga artefakter ar viktiga da chefer genom sitt handlande
visar medarbetarna vad som &r viktigt. Det ar ocksa viktigt att vara ett gott foredome som
chef.

Respondent B forklarade att det &r viktigt att enhetlig kladsel med organisationens logga sa att
kunden tydligt kan se att de anstéllda representerar organisationen. Verbala artefakter som
historier &r ocksa viktigt nar man delar och utbyter kunskap och dven hur man loser olika
uppgifter pa basta satt.

4.5 Struktur och styrning

Respondent A menar att man har en typ av organisationsstruktur som kannetecknas av att den
ar flexibel. Man har arbetsuppgifter och arbetsroller som standigt forandras pa grund av den
externa omgivningen och arbetsmarknaden. Arbetsrollerna foréandras standigt for den
anstéllda i och med att marknaden férandras. Darfor ar det valdigt viktigt att vara flexibel.

Respondent B menar att beslut tas pd manga olika nivder inom organisationen och att
fastighetsskotare ofta har fritt utrymme till eget handlande och initiativtagande. Detta ar
mycket viktigt da bland annat arbetsroller standigt forandras i och med att den externa
omgivningen och arbetsmarknaden féréndras.

Respondent A och pa fastighetsforetag 2 menar att de mal medarbetarna arbetar mot standigt
forandras. Det ar darfor viktigt att de anstéllda &ar inforstadda i hur arbetet skall skotas och
kunna arbeta mycket sjalvstandigt. Det ar viktigt att kunna svara pa forandringar pa marknad
och samhaélle da det hander mycket pa fastighetsmarknaden just nu.

Bade respondent A och B &r dverens om att nyckeln till framgang i fastighetsbranschen idag
ar att kunna vara effektiva i miljoer som standigt férandras och att stdndigt kunna fornya sig.

Respondent A menar att fastighetsforetag 1 har en mycket decentraliserad styrning och manga
viktiga beslut tas horisontellt och &r alltsa jamt utfordelat Gver organisationen. Arbetslagen ar
sjalvgaende och tar manga beslut utan att ledning involveras i varje beslut. Det ar framfor allt
manga beslut som maste tas snabbt och da maste de anstallda ha en storre frihets att kunna ta
snabba beslut pa egen hand. Respondent C pa fastighetsforetag 2 menar att decentraliserade
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organisationer ofta kan komma att fa svaga och daligt framtradande foretagskulturer som en
effekt av att de anstéllda agerar under mer eget ansvar och frihet att ta egna beslut.
Ledningens normer och véarderingar kan andras och omtolkas pa véagen vilket leder till at det
lattare kan uppsta subkulturer. Respondent C poangterar dock att det nasta alltid uppstar
subkulturer inom alla typer av organisationer men att problemet kan bli stérre inom
decentraliserade organisationer.

Respondent B pa fastighetsforetag 1 menar att arbetslagen manga ganger arbetar pa det satt de
sjalva tycker ar bast och kanske inte alltid pa det vis som ledningen vill. Men foretagets
grundvarderingar finns dar alltid. Det har dock hént att medarbetare har missbrukat det fria
arbetssattet och handlat mot foretagets vérderingar. Detta &r dock inget som hé&nder sarskilt
ofta.

Respondent A pa fastighetsforetag 1 menar att det finns en god dialog mellan chef och
anstalld och han anser att 6ppenhet och kommunikation &r valdigt viktigt. Arbetet gar under
mycket eget ansvar och det finns mycket lite som ar nerskrivet i arbetsbeskrivningar. Bade
respondent B som arbetar som fastighetsskotare pa fastighetsforetag 1 anser att motivation,
stimulering och ansvarskansla hos medarbetarna ¢kar tack vare mojligheten att delta och
paverka olika beslut inom organisationen.

"Att kunna vara med och paverka vissa beslut 6kar motivationen att gora ett bra jobb. Det dr
viktigt att kanna sig delaktig och fa feedback fran ledning pa vad som gjordes bra och pa vad
som gjordes mindre bra”. (Personlig kommunikation, Respondent B, 25 mars, 2011).

4.6 Fordelning av makt

Respondent A menar att kulturtypen pa fastighetsforetag 1 kannetecknas av handlingsfrihet
och att satta ratt man pa ratt plats. ”Vi har en kultur som ar flexibel som kraver stort fokus pa
hastighet att l6sa problem” (Personlig kommunikation, Respondent A, 25 mars, 2011).

Respondent B pa fastighetsforetag 1 menar att det handlar om att sétta ratt resurser pa réatt
plats. Alla beslut kan inte tas hogst upp i en liknande organisation dar man ofta masta ta
snabba beslut pa eget initiativ.

Respondent B menar att genom att arbeta mycket i lag och att arbeta sjalvstandigt under eget
initiativtagande ibland leder till sma egna kulturer. Detta behdver inte alltid vara nagot
negativt enligt Respondent B.

"Vi arbetar inom en organisation med hog risk dar det kréavs anpassningar till forandringar
for att kunna losa uppgiften pd bdsta sdtt”. (Personlig kommunikation, Respondent B, 25
mars, 2011).
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4.7 Foretagsbeskrivning Fastighetsforetag 2

Fastighetsforetag 2 ar ett modernt bostadsforetag med ca 100 anstéllda. Verksamheten bestar
av uthyrning och forvaltning av bostader och lokaler.

4.7.1 (Personlig kommunikation, Respondent(, 6 april, 2011)

Respondent C jobbar som distriktschef inom fastighetsforetag 2 déar han har jobbat sedan
2010. Respondenten ar uthildad civilekonom och tog examen pa Lunds universitet 1975. Han
har de senaste 10 aren forfogat Over ledande befattningar inom tva av Sveriges storsta
bostadsforetag. Férutom administrativa chefspositioner inom tva stora fastighetsforetag har
respondent C varit vd for flera foretag

4.7.2 (Personlig kommunikation, Respondent D, 6 april, 2011)

Respondent D jobbar som fastighetsvard pa Fastighetsforetag 2. Respondenten har en tredrig
gymnasieutbildning. Respondent D arbetar med fastighetsskdtsel och visning och férmedling
av lagenheter.

4.8 Chef och anstillds syn pa foretagskulturen

Enligt respondent C ar foretagskultur &r ett viktigt inslag inom féretaget som forklarar att
samhorighet, véarderingar och malsattning och lattast uppnas med en grupp individer som
stravar efter samma andamal. Samtidigt uppmuntrar han till olika tankande da forandring ar
en viktig faktor i utvecklingen. Som ledare i ett foretag anser respondent C att det &r ledarens
ansvar att skapa en god foretagskultur som framjar foretagets andamal och visioner.

Respondenterna C och D pa fastighetsforetag 2 anser att det gar att styra organisationen
genom kulturen, sa att de anstdllda anpassas efter foretagets forutsattningar, behov och
arbetssatt. Dessutom anser respondenten att foretagskulturen bor vara ett viktigt inslag i
bemdétande av kunderna for att formedla en klar och trygg kénsla av vad foretaget erbjuder
utat till exempelvis kunder.

4.9 Artefakter

Respondent C forklarade att det ar viktigt att enhetlig kladsel med sa att kunden tydligt kan se
att de anstallda representerar organisationen. Verbala artefakter som historier ar ocksa viktigt
nar man delar och utbyter kunskap och dven hur man loser olika uppgifter pa basta sétt.
Verbala artefakter &r dven viktiga vid formedling av kultur anser respondent D.

4.10 Struktur och styrning

Respondent C pa fastighetsforetag 2 menar att organisationen har en relativt enkel bild av
organisationsstruktur. Den grundar sig pa en inre uppbyggnad av arbetsuppgifter i
organisationen. Hur arbetet fordelas och samordnas mellan positioner, avdelningar och
anstéllda innebar strukturen inom organisationen.
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Respondent C pa fastighetsforetag 2 anser att organisationen kannetecknas av sjalvstandigt
arbete och att standigt ha medarbetarna i fokus. Detta & mycket viktigt pa en marknad som
fastighetsmarknaden dar det standigt rader stora forandringar. Detta medfor naturligtvis att
mycket sjalvstandigt arbete ar en forutséttning for att lyckas.

Respondent D och pa fastighetsforetag 2 menar att de mal medarbetarna arbetar mot ar
dynamiska och forandras standigt. Som anstalld &r det viktigt att var val inforstddd i hur
arbetet skall skotas och kunna arbeta mycket sjalvstandigt. Det ar viktigt att kunna svara pa
forandringar pa marknad och samhélle da det hander mycket pa fastighetsmarknaden just nu.
Den expertis som medarbetare innehar i olika omraden avgor hur pass viktiga de ar for
organisationen, och darmed &r det inte av betydelse vilken position de innehar. Bade
respondent C och D ar Gverens om att nyckel till framgang ar att kunna vara effektiva i
miljoer som standigt férandras.

Respondent C menar att en decentraliserad styrning gor att medarbetarna kan arbeta mycket
mera flexibelt vilket ar en forutsattning for dagens marknad. Detta forutsatter dock att de &r
val insatta i arbetsrutiner och foretagets varderingar. Da finns det utrymme for eget
beslutstagande och initiativtagande. Respondent C menar &ven att organisationen
karaktariseras av mindre kontroll pa de anstallda och det finns farre formella regler &n i en
mer centraliserad organisation. En konsekvens av arbetslagens hogre niva av sjalvstandighet,
ar att organisationen har en storre flexibilitet att svara pa konstanta férandringar i samhéllet
och fran omvarlden. Detta ar ndgot som & mycket viktigt pa fastighetsmarknaden. Ett
problem med en decentraliserad organisation &r forst och framst att risken for suboptimering
som kan innebdra att medarbetaren satter sina egna intressen framfor foretagets.

"Att en medarbetare sdtter sina egna intressen framfor foretaget dr tyvdrr nagot som hdnder
dven om det dr relativt ovanligt” (Personlig kommunikation, Respondent C, 6 april, 2011).

4.11 Fordelning av makt

Respondent C menar att ledning och anstélld ofta jobbar i projekt for att forbattra
organisationen. Respondent C och D pa fastighetsforetag 2 ar bada 6verens om att kulturen
inom deras organisationer stravar efter att fora samman ratt méanniskor och resurser da
kunskap och expertis har ett storre inflytande &n personlig position eller makt inom
organisationer som styrs decentraliserat som exempelvis fastighetsforetag.

"Vi har en kultur som ldgger mycket fokus pd de anstdillda och har en 6ppenhet mellan chef
och anstdlld” (Personlig kommunikation, Respondent C, 6 april, 2011).

4.12 Foretagsbeskrivning och respondenter industri foretag

Vi kommer hér att redogora for de fyra respondenter vi valt att intervjua pa tva industriforetag
med mer centraliserad ledning. Respondenterna har valts att géra anonyma varpa de refereras
till som respondent E-H.
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4.13 Industri foretag 1

Producerande foretag 1 grundades pa tidigt 1900-tal och ar en av Europas ledande tillverkare
av sina produkter.

4.13.1 (Personlig kommunikation, Respondent E, 27 april, 2011)

Respondent E arbetar som produktionschef pa industriféretag 1. Respondent E har jobbat som
produktionschef pa olika avdelningar i 16 ar. Respondent E har gymnasial utbildning men har
fatt internutbildning gallande ledarskap inom foretaget. Respondentens framsta
arbetsuppgifter bestar i att planera produktionen och utformning av arbetet.

4.13.2 (Personlig kommunikation, Respondent F, 27 april, 2011)

Respondent F jobbar i produktionen pa industriforetag 1. Respondent F har 3 arig gymnasal
utbildning. Ar aven utbildad elektriker. Arbetssysslor bestar av att utféra monotont arbete pa
olika stationer pa foretaget. Respondent F har arbetat 9 ar inom foretaget.

4.14 Chef och anstillds syn pa foretagskulturen

Respondent E pa industriforetag 2 menar att foretagskultur inte kan kopplas till enskilda
individer, utan ar nagot som vaxer fram genom tradition och vanor. Méanniskor ar i regel
vanedjur. Kulturen skapas ofta av flera ménniskor inom organisationen. Det ar ofta mycket
svart att beskriva kulturen inom organisationen i termer som myter, symboler, sprakbruk,
beréttelser och ritualer.

Respondent F pa industriféretag 1 menar att foretagskultur kan ses som det satt de anstallda
handlar och &ven medarbetarnas attityder och arbetsmoral. Kulturen forklarar ocksa
samhorighet och &r nodvandigt for att alla skall jobba mot samma mal. Klara direktiv maste
finnas sa att alla ar inforstadda med foretagets kultur.

Respondent E pa industriféretag 1 menar att véarderingar och normer ar mycket viktiga inslag i
kulturen aven formedlar hur den anstéllda skall uppfora sig, mal och standarder som anses ha
ett varde for organisationen. Detta ofta vagvisande for hur individer inom organisationen skall
handla och bete sig da de visar de anstallda vad de anser ar ratt och fel.

Respondent E pa industriforetag 1 menar att om de anstéllda inte har samma grundlaggande
varderingar och normer sa kan det latt uppsta problem pa arbetsplatsen. Det kan exempelvis
vara att nagon forsummar jobbet och nagon annan far gora dubbelt jobb.

4.15 Artefakter

Respondent E daremot beskrev att artefakter i form av enhetlig kladsel var mycket viktigt
inom industriforetag 1. Alla chefer och anstallda skall b&dra samma slags arbetsklader. Det
enda sattet att skilja en chef fran medarbetare ar en namnskylt pa brostet. Byggnader och
kontor har dven ungefar samma utformning beroende pa vilken fabrik i vérlden du befinner
dig i inom organisationen.
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Respondent F menar att det var friare med kladsel forr men nu for tiden har foretaget som
policy att alla har enhetlig kladsel. Respondent E pa industriforetag 1 menar att det ar viktigt
med enhetlig arbetskladsel och andra materiella kulturuttryck &r viktiga inslag i vilken typ av
kultur foretaget har inom organisationen.

4.16 Struktur och styrning

Respondent E och F pa industri foretag 1 menar bada att deras organisation kannetecknas av
byrakrati och hierarkisk struktur. Bada menar dock att man arbetar mot en decentralisering av
organisationen for att lattare kunna hanga med pa de snabba forandringar som rader pa
marknaden idag. Respondent E pa industriforetag 1 menar att organisationsstrukturens
utformning kénnetecknas av hierarki och ofta av att hdga chefer som ta viktiga beslut. Langre
ner i hierarkin finns avdelningschefer, sedan enhetschefer och till sist individuella
medarbetare. Dessa medarbetare har inte sarskilt mycket att séga till om och deras
arbetsuppgifter ar ofta véldigt standardiserade. Det ar viktigt att ha kontroll, formaliserade
regler och arbetsroller for att skapa en bra organisationsstruktur som satter samman olika
arbetsenheter som tillsammans arbetar mot ett och samma mal. Detta uppnas ofta enligt
Respondent E pa industriféretag 1 genom rapportering till andra parter inom hierarkin.

Respondent E menar att industriféretag 1 har en valdigt centraliserad styrning. De anstéllda
har mycket lite att séga till om och paverkar inte namnvart kulturen inom organisationen utan
ledningen formedlar kulturen i organisationen likt en pyramid. Respondent G pa
industriforetag 2 menar att om chefen vill ha kontroll och vara med i det arbete de anstéllda
utfor sd uppstar nastan alltid en hég grad av centralisering. Aven Respondent E pa
industriféretag 2 ar av denna uppfattning.

Respondent F anser att organisationen styrs véldigt toppigt och de anstallda har mycket lite a
saga till om. De anstéllda ges aven valdigt lite utrymme att paverka pa foretaget vilket kan
gora att de anstéllda inte kanner sig viktiga eller behdvda pa foretaget.

”Om vi blir sjuka eller liknande, finns det alltid ndgon som kan ta over dina arbetsuppgifter
som ofta dr mycket standardiserade” (Personlig kommunikation, Respondent F, 27 april,
2011).

Respondent F menar att de anstallda har mycket lite inflytande, och initiativtagande pa
industriforetag 1. Han menar vidare att alla stationer dar folk arbetar i monteringsfabriken har
valdigt klara direktiv hur de anstéllda skall handla i alla situationer och mycket lite utrymme
lamnas till egna losningar och eget initiativtagande. Medarbetare pa industriforetag 1 r ofta
lasta vid sin station och maste till och med larma for att bli avl6sta for att ga pa toaletten.

4.17 Fordelning av makt

Respondenterna E och F pa industriféretag 1 menar att man har en kultur som praglas av
regler och byrakrati. Det finns klara arbetsbeskrivningar for hur de anstéllda skall handla i de
flesta lagen. Respondent E och F ar bada 6verens om att deras kulturtyp kan beskrivas som att
den &r beroende av en central maktkéalla som sprider sig fran den centrala delen av
organisationen till de 6vriga delarna av organisationen pa ett hierarkiskt satt. De anser dven att
kulturen baseras pa funktioner inom organisationen som innehar specialkompetens,
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exempelvis ekonomi, inkop eller produktion. Arbetet hos respektive funktion samt arbetet
mellan dem styrs ofta av regler och procedurer.

Bade respondent E och F pa industriforetag 1 och tva var eniga om att deras organisation
praglas av lang tid till feedback, vilket kan resultera i att anstallda far svarigheter att méata hur
val de utfor sitt arbete. Detta kan resultera i att de anstallda inom organisationen har lattare att
utveckla en mentalitet dar man gor allt for att skydda sig sjalv och inte vara lika lojala mot
foretaget som om de anstallda hade fatt vara mer delaktiga i olika beslut.

4.18 Industri foretag 2

Industriféretag 2 grundades tidigt 1900-tal och har snabbt vaxt till ett globalt foretag.
Foretaget ar den ledande globala leverantoren av de produkter foretaget producerar. Sa tidigt
som. Idag &r foretaget representerat i manga lander.

4.18.1 (Personlig kommunikation, Respondent G, 3 maj, 2011)

Respondent G har civilingenjérsexamen fran Chalmers tekniska hogskola i Géteborg. Har
dven en 2 arig psykologutbildning fran GU i Goteborg. Har internutbildning i form av
konflikthantering och har genomgatt en atta veckors ledarkurs. Har jobbat inom
organisationen i 9 ar och har tidigare arbetat pa flera stora organisationen i Géteborg och
Stockholm. Respondent G arbetar som Ledarutvecklare dar huvuduppgifterna ar utbilda och
utveckla ledare inom foretaget. Jobbar dven med kvalitet och effektivisering.

4.18.2 (Personlig kommunikation, Respondent H, 3 maj, 2011)

Respondent H jobbar i produktionen pa industriféretag 2. Respondent H har 3 arig gymnasial
utbildning. Arbetsuppgifter & av producerande slag och respondent H arbetar pa olika
stationer inom flodet i produktionen.

4.19 Chef och anstillds syn pa foretagskulturen

Respondent G pa industriforetag 2 fortydligar att en ledare maste vara tydlig med att formedla
foretagets normer och varderingar. Dessa ar enligt respondent G ofta vdgledande i hur en
ledare skall handla och l6sa olika situationer. Man menar dock att normer kan variera nagot
pa olika avdelningar, och subkulturer ar forekommande. Att dela grundlaggande varderingar
och normer ar vag visande for det anstallda och talar manga ganger om medvetet eller
omedvetet hur de anstallda skall handla.

Respondent H pa industriféretag 2 anser att de flesta har en god uppfattning om oskrivna
regler, vad som ér tillatet och vad som inte ar det. Anstallda som avviker fran dessa blir latt
utanfor. Respondent G pa industriféretag 2 menar att normer &ar beteenderegler som galler
inom en grupp eller ett arbetslag. Olika arbetslag kan mycket vél utvecklas at olika
beteenderegler och dven i vissa fall varderingar. Respondent H klargdr vikten av att vara en
lagspelare och att passa in.
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“Det har hdnt att foretaget anstdllt personer som inte kunnat anpassa sig till hur vi gér saker
och ting men dessa blir aldrig sdrskilt langvariga”(Personlig kommunikation, Respondent H,
3 maj, 2011).

Respondent G pa industriféretag 2 menar att varderingar och normer dven férmedlar sociala
principer, mal och standarder som anses ha ett véarde for organisationen. Detta ofta vagvisande
for hur individer inom organisationen skall handla och bete sig da de visar de anstéllda vad de
anser r ratt och fel.

Respondent G pa industriforetag 2 fortydligar att en ledare maste vara tydlig med att formedla
foretagets normer och varderingar. Dessa &r enligt respondent G ofta véagledande i hur en
ledare skall handla och l6sa olika situationer. Man menar dock att normer kan variera nagot
pa olika avdelningar, och subkulturer ar forekommande. Att dela grundlaggande varderingar
och normer ar vag visande for det anstallda och talar manga ganger om medvetet eller
omedvetet hur de anstéllda skall handla.

4.20 Artefakter

Respondent G menar att verbala artefakter ar mycket viktiga for att formedla kulturen ut i
foretaget. Dessa formedlas forst av ledningen och sedan hjélper de anstéllda till att férmedla
ledningens visioner till nyare anstéllda. Artefakter ar ocksa bidragande till vilken typ av kultur
som kan komma att utvecklas Aven artefakter i form av byggnader och kontor ar viktiga.
Enhetlig kladsel &r dock inget som é&r jatteviktigt inom produktionen pa industriféretag 2.
Beteendemassiga artefakter ar mycket viktigt da man sander signaler till anstallda genom sitt
beteende.

Respondent G pa fastighetsforetag 2 menar att hur de anstallda agerar mot varandra och sina
chefer och dven mot kunder, har en inverkan pa vilken typ av kultur som kan utvecklas.

4.21 Struktur och styrning

Respondent G industriféretag 2 menar dven att en tydlig kommunikation och avgransning for
vad de anstallda far géra minskar risken for att det ska utvecklas olika tillvagagangssétt fran
plats till plats inom organisationen. Men avgrénsning och stabilitet kan &ven fungera negativt.
| manga fall avgransningar verka bromsande pa utvecklingen och medftra att organisationen
far svart att anpassa sig till snabba forandringar i samhallet och pa marknaden.

Respondent G menar dock &ven att chefer och ledning géarna vill ha feedback fran de anstéllda
och halla en 6ppen dialog. Styrningen av organisationen gar fortfarande véldigt centraliserat,
dven om man arbetar mot en mer decentraliserad styrning. Respondent G &r av den
uppfattningen att ett mer decentraliserat styre gagnar effektiviteten pa arbetsplatsen. Detta da
medarbetarna kan agera mer sjalvstandigt och l6sa situationer pa egen hand i storre
utstrackning. Bade Respondent E och G pa industriféretag 1 och 2 ar dverens menar att en
centraliserad styrd organisation har fordelen att ledningen kan ge klara signaler och lattare
sékra en enhetlig foretagskultur som ligger i linje med ledningens direktiv.
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"Vi gar mot en mer decentraliserad organisation dn tidigare med vi dr fortfarande mycket
centraliserade i hur vi styr och tar beslut idag”. (Personlig kommunikation, Respondent G, 3
maj, 2011).

Respondent H pa industriforetag 2 menar att beslut tas véldigt centraliserat. Vad som é&r
positivt ar att de anstéllda slipper tanka pa jobbet nar de kommer hem. Negativt ar att jobbet
ar valdigt enformigt och praglas av samma arbetsmoment varje dag. Det ar trakigt att inte
kunna vara med och paverka sa mycket. Om de anstallda har nagot forslag sa kanns det sallan
att det tas pa allvar.

4.22 Fordelning av makt

Respondent G och H pa industriforetag 1 och 2 menar att deras organisationer kan ses som
byrakratiska, med centraliserat beslutstagande. Medarbetaren kan handla relativt lite pa eget
initiativ. Arbetet hos respektive avdelning samt arbetet mellan dem styrs av regler och
procedurer.

“Roll- eller jobbeskrivning dr ndgot som dr mycket viktigt for att allt skall fungera”
(Personlig kommunikation, Respondent E, 27 april, 2011).

Respondent G pa industriféretag 2 menar att organisationsstrukturens utformning
kannetecknas av hierarki och ofta av hogt chefer som tar alla viktiga beslut. Langre ner i
hierarkin finns avdelningschefer, sedan enhetschefer och till sist individuella medarbetare.
Dessa medarbetare har inte sarskilt mycket att séga till om och deras arbetsuppgifter &r ofta
valdigt standardiserade och styrda av regler och procedurer.

4.23 Sammanstallning av empiri

Som vi kan se av var undersokning modell har vi nu identifierat olika karaktarsdrag som de
olika organisationerna har enligt vara intervjupersoner. Man kan i var modell se likheter och
skillnader mellan dessa tva centraliserade respektive decentraliserade organisationer. De
karaktarsdrag som blivit 6verstrukna stamde inte in pa respektive organisationer. Man kan
redan vilken typ av kultur som dominerar de olika organisationsstrukturerna med olika
beslutstagande nivaer (centraliserat/decentraliserat). Den mer centraliserade mekaniska
strukturen pa industriféretag 1 och 2 fick mer karaktaren av roll och maktkultur. Den mer
decentraliserade organiska strukturen fick mer karaktaren av uppgift med ett litet inslag av
personkultur.
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4.24 Sammanstallning modell av empiri
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Analys

| analysen har vi kopplat var teoretiska referensram till det empiriska material vi samlat in
under vara intervjuer. Analysen kommer att avslutas med att presentera vad vi kommit fram
till i var teoretiska undersokningsmodell.

5.1 Fastighetsforetag 1, respondent A och B

5.1.1 Chef och anstillds syn pa foretagskulturen

Att respondent A ansag att foretagskultur ar nagot som vaxer fram dver tiden och ar nagot
chefer och ledning bygger upp med sina anstdllda och daven kunder vill vi koppla till
Philipsson (2004) som menar att foretagskulturen bestar av de véarden som tillsammans utgor
grunden for foretagets agerande mot kunder och andra intressenter. Foretagskultur kan ocksa
ses som de handlingar och attityder som chefer och medarbetare utfér och uppvisar mot
varandra pa arbetet.

Enligt Alvesson (2009) har det flesta definitioner av ledarskap lite gemensamt utdver att det
handlar om en paverkansprocess. Respondent A och C ansag bada att en ledare paverkar sina
anstdllda genom att handla enligt foretagets visioner. Casse och Claudel, (2011) menar att
foretagskultur ar ndgot som standigt forandras liksom ledarskap. Det fungerar inte att leda
folk pd samma satt som for tio ar sedan om man vill f& ut det mesta av sin personal.

Vi forséker kommunicera ut vdra rutiner och mdl till vira anstillde i ett tidigt skede sa att
alla ar inforstadda i hur vi arbetar inom var organisation. Det kan vara en sadan enkel sak
som hur man bemaéter kunder, till svarare bedémningsfragor som t.ex. renoveringsfragor som
kan pdverka budget” (Personlig kommunikation, Respondent A, 25 mars, 2011).

Respondent B fastighetsskotare pa fastighetsforetag 1 menar att foretagsskultur som nagot
som manniskor delar och bygger upp gemensamt. Det handlar ofta om gemensamma
varderingar, grundlaggande uppfattningar eller tankesatt som leder medarbetare i vissa
riktningar. Vi kopplar detta till Byars (1987) som menar att foretagskultur kan ses som ett
monster av forestallningar och férvantningar som delas av de som verkar inom organisationen
och som pa ett kraftfullt satt formar beteendet hos individer och grupper.

Enligt Schein (2004) visar vérderingar vad som ar viktigt i en kultur och normer vad som
forvantas av individerna inom kulturen (Schein, 2004). Respondent A menade att varderingar
och normer var mycket viktigt for att guida medarbetarna till att gora ett bra arbete. Det &r
speciellt viktigt da det bidrar till att alla drar at samma hall och mot samma mal. Artefakter ar
ocksa av stor vikt da de representerar de synliga och horbara faktorerna som finns pa
organisationens yta enligt Schein (2004).

Respondent B forklarade hur viktigt det var att enhetlig kladsel med organisationens logga sa
att kunden tydligt kan se att man representerar organisationen. Beteendeméssiga artefakter
menar Jacobsen och Thorsvik (2008) kan vara ceremonier och ritualer,
kommunikationsmonster, traditioner och sedvanjor men aven beléningar och bestraffningar.
Vi kopplar detta till méten som halls veckovis for att stimma av laget och att man har som
tradition att samlas for att ata lunch varje fredag.
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5.1.2 Artefakter

Artefakter ar av stor vikt da de representerar de synliga och horbara faktorerna som finns pa
organisationens yta enligt Schein (2004). Respondent B forklarade hur viktigt det var att
enhetlig kladsel med organisationens logga sa att kunden tydligt kan se att de anstéllda
representerar organisationen. Artefakter ar ett bra redskap for att identifiera olika kulturtyper.

Beteendemaéssiga artefakter menar Jacobsen och Thorsvik (2008) kan vara ceremonier och
ritualer, kommunikationsmonster, traditioner och sedvanjor men &ven bel6ningar och
bestraffningar. Vi kopplar detta till Respondent A som beréattade att organisationen har som
tradition att genomféra moten som halls veckovis for att stimma av laget och att foretaget har
som tradition att samlas for att ata lunch varje fredag.

5.1.3 Struktur och styrning

Organisk organisationskultur organisationer k&nnetecknas ofta av en organisationsstruktur
som &r flexibel. Detta innebdar att bland annat arbetsroller standigt fordndras i och med att den
externa omgivningen och arbetsmarknaden foréandras (Bloisi, 2007).

Detta kopplar vi till Respondent A som menar att fastighetsforetag 1 har en typ av
organisationsstruktur som kéannetecknas av att den ar flexibel. Man har arbetsuppgifter och
arbetsroller som standigt forandras pa grund av omgivningen och arbetsmarknaden. De mal
medarbetarna arbetar mot ar dynamiska och forandras stdndigt och denna struktur har lattare
att svara pa forandringar pa marknad och samhalle (Morgan, 1999). Vi kopplar dven detta till
Bloisi, (2007) som menar att den expertis som medarbetare innehar i olika omraden avgér hur
pass viktiga de ar for organisationen, och darmed &r det inte av betydelse vilken position de
innehar. Organisationer som har en organisk organisationsstruktur tenderar att vara mest
effektiva i miljoer som standigt forandras (Bloisi, 2007). Fastighetsforetag ar ett bra exempel
pa sadana foretag. Decentralisering, kan ocksa enligt Kates och Galbraith (2007) framja
flexibilitet, kreativitet och innovation vilket ar nagot som ofta 6kar konkurrensmojligheterna
gentemot snabbrdrliga och anpassningsbara konkurrenter. En decentraliserad organisation
som de fastighetsforetagen vi studerat har ocksa helt andra forutsattningar att utnyttja lokal
kunskap om den lokala marknaden och anpassa sig darefter. Bade Respondet A och C pa
fastighetsforetag 1 och 2 &r eniga om att detta ar mycket viktigt.

| decentraliserade organisationer ar det formella beslutsfattandet pa olika nivaer pa foretaget.
Darfor har decentraliserade organisationer ofta diffusa och daligt framtradande kulturer
(Hajro och Pudelko, 2009). Respondent A menar att fastighetsforetag 1 har mycket
decentraliserad styrning och det flesta beslut tars horisontellt. Arbetslagen &r sjéalvgaende och
manga beslut tas utan att ledningen involveras. Jacobsen och Thorsvik (2008) menar att
fordelarna med att decentralisera styrningen ar att man kan utnyttja kunskap och erfarenhet
fran de anstallda. Darfor kan de anstallda tillatas vara mer sjalvgaende.

Respondent B menar att arbetslagen manga ganger arbetar efter det satt som passar béast for
laget men som kanske inte alltid stimmer 6verrest med det som ledningen vill. Men foretagets
grundvarderingar finns dér alltid. Detta kopplar vi till Hajro och Pudelko (2009) som menar
att denna typ av organisation med decentraliserad karaktar karakteriseras av 16s kontroll och
farre formella regler och procedurer. Respondent B menade ocksa att fastighetsforetag praglas
av snabba forandringar vilket kraver mer utrymma att fa agera fritt. Att hanga med pa snabba
forandringar pa marknaden &r ocksa svart for organisationer men centraliserad styrning
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(Morgan, 1999). Viket vi tolkar som att det ar enklare att hanga med pa snabba forandringar
med mer decentraliserad styrning. Jacobsen och Thorsvik (2008) menar decentraliserad
styrning framjar &ven flexibilitet och snabb anpassning till fordndringar i omvarlden.

5.1.4 Fordelning av makt

Respondent A menar att kulturtypen pa fastighetsforetag 1 kannetecknas av handlingsfrihet
och att satta ratt man pa ratt plats. “Vi har en foretagskultur som ar flexibel som kraver stort
fokus pd hastighet att losa problem” (Personlig kommunikation, Respondent A, 25 mars,
2011). Vi kopplar detta till Harrison (1972) som menar att kulturen strévar efter att fora
samman ratt manniskor och resurser da kunskap och expertis har ett storre inflytande an
personlig position eller makt. Kulturtypen finns ofta i organisationer med hdg risk dar det
kravs anpassningar till forandringar for att kunna losa uppgiften pa basta satt . Detta kopplar
vi till kulturtypen uppgift.

Fastighetsforetag 1 ar ett foretag med mycket specialkompetens inom olika omraden och de
amstéllda ofta en hog grad av inflytande vid beslutstagande vilket &ven detta 6verensstammer med
Harrisons (1972) beskrivning av en uppgiftsorienterad kultur

Respondent B menar att genom att arbeta mycket i lag och att arbeta sjalvstandigt under eget
initiativtagande ibland leder till sma egna kulturer. Detta behdver inte alltid vara nagot
negativt enligt Respondent B. Respondent A menar att det ar viktigt att féra samman ratt
manniskor och resurser da det kréavs stora anpassningar pa fastighetsmarknaden idag.

"Vi arbetar inom en organisation med hog risk dar det kravs anpassningar till férandringar
for att kunna lésa uppgiften pd bdsta sdtt”. (Personlig kommunikation, Respondent B, 25
mars, 2011).

Vi kopplar detta till uppgift kulturtypen da Harrison (1972) menar att denna ofta praglas av
jobb eller ar projektorienterad. Den specifika kulturen har strukturen av ett nat, dar vissa delar
ar starkare &n andra, det vill sdga att de starkare delarna har mer makt och mdjlighet att
paverka. Kulturen stravar efter att fora samman ratt manniskor och resurser da kunskap och
expertis har ett storre inflytande &n personlig position eller makt. Kulturtypen finns ofta i
organisationer med hog risk dér det kravs anpassningar till forandringar for att kunna lésa
uppgiften pa basta satt (Harrison, 1972). Dessa kulturtyper har en tendens enligt Harrison
(1972) att skapa ett decentraliserat beslutstagande genom organisationen.

5.1.5 Identifierade kulturtyper

Fastighetsforetag 1 har en utspridd fordelning av makten vilket vi kopplar till bade person och
uppgiftsorienterad kultur (Harrison, 1972). Men det som sarskiljer de bagge typerna i detta
fall ar att viktiga formella beslut tas i en grupp av flera chefer, vilket gar att jamfora med
Harrisons (1972) definition av en uppgiftsorienterad kultur.
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5.2 Fastighetsforetag 2, respondent C och D

5.2.1 Chef och anstillds syn pa foretagskulturen

Enligt respondent C ar foretagskultur ar ett viktigt inslag inom foretaget som forklarar att
samhorighet, véarderingar och malsattning och lattast uppnas med en grupp individer som
stravar efter samma andamal. Samtidigt uppmuntrar han till olika tankande da forandring ar
en viktig faktor i utvecklingen. Som ledare i ett foretag anser respondent C att det &r ledarens
ansvar att skapa en god foretagskultur som framjar foretagets andamal och visioner.

5.2.2 Artefakter

Medarbetaren satt i fokus och graden av personlig kommunikation ar hog vilket enligt
Harrison (1972) har karaktarsdrag for person och uppgiftskultur. De anstéllda arbetar &ven
valdigt mycket i diverse projekt.

5.2.3 Struktur och styrning

Respondent C pa fastighetsforetag 2 menar att organisationen har en relativt enkel
organisationsstruktur. Den grundar sig pa en inre uppbyggnad av arbetsuppgifter i
organisationen. Hur arbetet fordelas och samordnas mellan positioner, avdelningar och
anstéllda innebdr strukturen inom organisationen. Vi ser en klar koppling till Jacobsen och
Thorsvik  (2008) liknar organisationsstrukturen med en organisations “skelett”.
Organisationsstrukturen formar organisationen, samtidigt som den anger vilka slags krav som
formellt stalls pa alla medlemmar som verkar inom organisationen. Jacobsen och Thorsvik
(2008) menar vidare att strukturen ska innehalla information om tva centrala element: 1) hur
arbete och ansvar fordelas mellan olika enheter och individer och 2) hur det arbete som har
fordelats ska styras, samordnas, koordineras och integreras (Jacobsen & Thorsvik, 2008;
Mintzberg, 1983).

Beslut tas dven pa mer decentraliserad niva inom dessa organisationsstrukturer (Jacobsen &
Thorsvik, 2008). Respondent B menar att beslut tas pd manga olika nivaer inom
organisationen och att man som fastighetsskotare har fritt utrymma till eget handlande och
initiativtagande. | strukturen finns goda ekonomiska mojligheter, bra med resurser och delat
ansvar (Bolman & Deal, 2003).

Respondent C menar att en decentraliserad styrning gor att medarbetarna kan arbeta mycket
mera flexibelt vilket ar en forutsattning for dagens marknad. Detta forutsatter dock att de ar
val insatta i arbetsrutiner och foretagets varderingar. Da finns det utrymme for eget
beslutstagande och initiativtagande. Respondent C menar &ven att organisationen
karaktariseras av mindre kontroll pa de anstéllda och det finns farre formella regler an i en
mer centraliserad organisation. En konsekvens av arbetslagens hogre niva av sjalvstandighet,
ar att organisationen har en storre flexibilitet att svara pa konstanta forandringar i samhéllet
och fran omvarlden. Detta ar nagot som &r mycket viktigt pa fastighetsmarknaden. Ett
problem med en decentraliserad organisation &r forst och framst att risken for suboptimering
som kan innebdra att medarbetaren satter sina egna intressen framfor foretagets.
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“Att en medarbetare satter sina egna intressen framfor foretaget ar tyvarr nadgot som hander
dven om det dr relativt ovanligt” (Personlig kommunikation, Respondent C, 6 april, 2011).

Respondent D pa fastighetsforetag 2 menar att det finns en god dialog mellan chef och
anstalld och han anser att 6ppenhet och kommunikation &r valdigt viktigt. Arbetet gar under
mycket eget ansvar och det finns mycket lite som ar nerskrivet i arbetsbeskrivningar. Bade
respondent B och D som arbetar som fastighetsskotare pa fastighetsforetag 1 och 2 ar ense om
att motivation, stimulering och ansvarskansla hos medarbetarna 6kar tack vare mojligheten att
delta och paverka olika beslut inom organisationen. Mycket av beslute maste darfor tas pa en
mer horisontell niva. Vi kopplar detta till Hajro och Pudelko (2009) menar att det formella
beslutsfattandet fattas decentraliserat och beslut tas mera horisontellt pa olika nivaer inom
foretaget i decentraliserade organisationer.

"Att kunna vara med och paverka vissa beslut 6kar motivationen att géra ett bra jobb. Det &r
viktigt att kanna sig delaktig och fa feedback fran ledning pa vad som gjordes bra och pa vad
som gjordes mindre bra”. (Personlig kommunikation, Respondent B, 25 mars, 2011).

Respondent D pa fastighetsforetag 2 haller med Jacobsen och Thorsvik (2008) om att
decentraliserad styrning framjar flexibilitet som &r viktigt for att hanga med pa snabba
svangningar pa marknad och i samhéllet.

5.2.4 Fordelning av makt

Respondent C och D pa fastighetsforetag 2 menar att det handlar om att sétta ratt resurser pa
ratt plats. Alla beslut kan inte tas hogst upp i en liknande organisation dar de anstallda ofta
masta ta snabba beslut pa eget initiativ. Harrison (1972) menar att det i uppgift kulturer ofta ar
ett ar hogt fokus pa hastighet vilket ibland kan leda till interna tavlingar som kan resultera i
tidig utbranning. Detta kan i sin tur resultera i hog personalomsattning och svarigheter att
halla ihop kulturen. Detta kopplar vi till Respondent D uttalande om att vissa lag och
avdelningar kunde fa sma egna sa kallade subkulturer nar man jobbade sa pass sjalvstandigt.

5.2.5 Identifierade kulturtyper

Uppgift kulturen som Harrison (1972) menar oftast ar jobb- eller projektorienterad kopplar vi
till respondent C som menar att ledning och anstélld ofta jobbar i projekt for att forbattra
organisationen. ”Vi har en kultur som lidgger mycket fokus pd de anstdllda och har en
oppenhet mellan chef och anstélld” (Personlig kommunikation, Respondent C, 6 april, 2011).
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5.3 Industri foretag 1, respondent E och F

5.3.1 Chef och anstillds syn pa foretagskulturen

Att Dull (2010) menar att forstd en organisations normer och varderingar fullt ut tar tid och ar
daven manga ganger beroende av ledningens tydlighet kopplar vi till Respondent E pa
industriforetag 1 som fortydligar att en ledare maste vara tydlig med att formedla foretagets
normer och vérderingar. Dessa &r enligt respondent G ofta vagledande i hur chefer handlar
och loser olika situationer. Hur ledningen formedlar varderingar och normer &r végledande
kopplar vi till Schein (2004) som menar att varderingar och normer formedlar vad som &r
viktigt i en kultur. Varderingar och normer formedlar mal och standarder som anses ha ett
varde for organisationen.

Hofstede och Hofstede (2005) menar att normen ar statistisk och den visar vad majoriteten
gjort. Respondent F pa industriforetag 1 anser att de flesta har en god uppfattning om oskrivna
regler, vad som ér tillatet och vad som inte ar det. Anstallda som avviker fran dessa blir latt
utanfor. De som inte féljer normen blir alltsa latt utanfor.

5.3.2 Artefakter

Respondent E pa industriféretag 1 menar att det ar viktigt med enhetlig arbetskladsel och
andra materiella kulturuttryck &r viktiga inslag i vilken typ av kultur foretaget har inom
organisationen. Detta kopplar vi till Fysiska artefakter som enligt Schein (2004) exempelvis
vara byggnaders utformning, design och logotyper. De kan dven vara inredning, arbetskléadsel
och utseende och slutligen materiella objekt och fysisk utformning (Jacobsen & Thorsvik,
2008). Bang (1999) refererar till dessa som materiella kulturuttryck som exempelvis
arbetsklader. Vi kopplar detta till Harrisons (1972) maktkultur som préaglas av regler och
enhetlig kladsel.

5.3.3 Struktur och styrning

Respondent E och F pa industri foretag 1 menar bada att deras organisation kannetecknas av
byrakrati och hierarkisk struktur vilket kan kopplas till den mekaniska strukturen. Bloisi
(2007) menar att branscher som innehar den hér typen av organisationsstruktur ofta &ar
producerande foretag inom industrisektorn. Organisationen arbetar dock mot en
decentralisering av organisationen for att lattare kunna hanga med pa de snabba férandringar
som rader pa marknaden idag. Vi ser en koppling till Jacobsen och Thorsvik (2008) som
menar att Den mekaniska organisationsstrukturen ibland kallas for den byrakratiska
organisationsstrukturen, och det évergripande kdnnetecknet ar en hierarkisk struktur.

Respondent E menar att industriféretag 1 har centraliserad styrning och de anstéllda har
mycket lite att saga till om och kan paverka kulturen i mycket liten skala. Hajro och Pudelko
(2009) menar att den onskvarda foretagskulturen i centraliserade organisationer ar patvingade
uppifran och ner. Cheferna skall ha samma varderingar och normer som ledningen. Denna
kultur bestdmmer vilka attityder och beteende som &r passande for organisationens
medarbetare.
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Respondent F anser att organisationen styrs véldigt toppigt och de anstallda har mycket lite a
saga till om. De anstéllda ges aven valdigt lite utrymme att paverka pa foretaget vilket kan
gora att de anstéllda inte kanner sig viktiga eller behdvda pa foretaget.

”Om vi blir sjuka eller liknande, finns det alltid nagon som kan ta éver dina arbetsuppgifter
som ofta dr mycket standardiserade” (Personlig kommunikation, Respondent F, 27 april,
2011).

Hajro och Pudelko (2009) menar att den patvingade foretagskulturen fran ledningen till de
anstéllda leder till att medarbetarnas motivation minskar. Denna typ av organisationer har en
ofta starkt centraliserad foretagskultur. Organisationens medarbetare i skilda avdelningar,
maste lyda de centralt uppsatta varderingarna och normerna som ledningen har formedlat.
Medarbetarna forvantas ha samma varderingar och normer som medarbetare pa andra
avdelningar (Hajro & Pudelko, 2009).

Enligt Hajro och Pudelko (2009) férmedlas foretagskulturen uppifran och ner likt en pyramid.
Den sétter standard for hur hela organisationen ska interagera och kommunicera med varandra
for att ta beslut och I6sa problem. De anstédllda har mycket lite inflytande (Hajro & Pudelko,
2009). Detta kan ocksa kopplas till respondent F som menar att de anstallda har mycket lite
inflytande och initiativ tagande i produktionen i industriféretag 1. De anstallda mycket lite
fria hander och valdigt klara direktiv hur de anstéllda handlar i samtliga situationer.

5.3.4 Fordelning av makt

Respondenterna E och F pa industriféretag 1 menar att deras organisation har en kultur som
praglas av regler och byrakrati. Det finns klara arbetsbeskrivningar for hur de anstéllda skall
handla i de flesta lagen. Vi kopplar detta till Harrisons (1972) role culture som ofta ses
stereotypt som byrakratisk, som baseras pa rationalitet och logik. Role culture baseras pa
styrkan av organisationens grundpelare som oftast &r funktioner inom organisationen som
innehar specialkompetens, exempelvis ekonomi, inkdp eller produktion.,

Respondent E och F &r bada Gverens om att deras kulturtyp kan beskrivas som att den ar
beroende av en central maktkalla som sprider sig fran den centrala delen av organisationen till
de 6vriga delarna av organisationen pa ett hierarkiskt satt. De anser dven att kulturen baseras
pa funktioner inom organisationen som innehar specialkompetens som exempelvis ekonomi,
eller produktion. Arbetet hos respektive funktion samt arbetet mellan dem styrs ofta av regler
och procedurer. Enligt Harrison, 1972 ar power culture eller maktkultur ofta beroende av en
central maktkalla som sprider sig fran den centrala delen av organisationen till de Gvriga
delarna av organisationen. Power culture kan ibland identifieras hos mindre
entreprenorsforetag som forlitar sig pa fortroende, sympati och personlig kommunikation for
att na framgang. Inslag av power culture hittas dven i stérre producerande organisationer.
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5.3.5 Identifierade kulturtyper

Respondent E pa industriforetag 1 menar att deras organisation kan ses som byrakratisk, med
centraliserat beslutstagande. Medarbetaren kan handla relativt lite pa eget initiativ. Arbetet
hos respektive avdelning samt arbetet mellan dem styrs av regler och procedurer. “Roll- eller
jobbeskrivning ar nagot som ar mycket viktigt for att allt skall fungera” (Personlig
kommunikation, Respondent E, 27 april, 2011).

Vi kopplar detta till role culture som enligt Deal och Kennedy (1982) &r den kultur hos ett
foretag med manga hogriskbeslut med mycket pa spel. Det kan ofta ta lang tid innan anstallda
far feedback pa sina beslut. Schneider (1994) anser dock att denna typ av kultur endast
aterfinns i kombination med Harrisons (1972) variant av power culture. Vi ser har en klar
koppling med roll och makt kultur pa industriforetag 1.

5.4 Industri foretag 2, respondent G och H

5.4.1 Chef och anstillds syn pa foretagskulturen

Respondent G pa industriforetag 2 menar att foretagskultur inte kan kopplas till enskilda
individer, utan ar nagot som vaxer fram genom tradition och vanor. Manniskor &r i regel
vanedjur. Kulturen skapas ofta av flera ménniskor inom organisationen. Det ar ofta mycket
svart att beskriva kulturen inom organisationen i termer som myter, symboler, sprakbruk,
berattelser och ritualer. Enligt Zavattaro (2010) ar foretagskultur det satt de anstallda
upptrader i vardagliga situationer, men &dven foretagets specifika sétt att arbeta som
foretagsledningen utvecklat som det bésta och smidigaste séttet. Detta ar ofta nagot som vuxit
fram Gver tiden. Respondent H anser att foretagskulturen gar att koppla till vardagen pa
arbetsplatsen. Respondent H menar att kulturen &r vagvisande fér hur man handlar,
interagerar med arbetskamrater och I6ser problem pa arbetsplatsen. Detta kopplar vi till
Kronstam (2002) som menar foretagskulturen hjalper de anstallda att fatta snabba beslut och
att klara av krissituationer.

Respondent G menar att foretagskultur kan ses som de anstélldas attityder och arbetsmoral
som tolkats ihop med det man ser och gor pa foretaget. Foretagskultur ar ofta ett fenomen som
ar svart att greppa for de anstéllda och for utomstaende. Dull, (2010) menar att foretagskultur
ar komplicerat och kan ha manga olika betydelser. Dull (2010) menar ocksa att detta ar
bakgrunden till kraften bakom foretagskulturen. Att alla organisationer har sin egna unika
foretagskultur som paverkar hela organisationen och alla som verkar inom den.

5.4.2 Artefakter

Respondent F menar att det var friare med kladsel forr men nu for tiden har foretaget som
policy att alla har enhetlig kladsel.

Schein (2004) menar att verbala artefakter kan vara det som manniskor sager, exempelvis
anekdoter och skamt, bendamningar. Respondent G pa fastighetsforetag 2 menar att hur de
anstallda agerar mot varandra och sina chefer och dven mot kunder, har en inverkan pa vilken
typ av kultur som kan utvecklas.
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5.4.3 Struktur och styrning

Respondent G menar att formedlingen av kulturen gar fortfarande valdigt centraliserat, dven
om man arbetar mot en mer decentraliserad styrning. Negativt &r att man inte kan utnyttja den
kompetens som finns i foretaget fullt ut. For centraliserad styrning kan aven skapa dalig
stamning och gora de anstéllda omotiverade. Detta kan vi koppla till Jacobsen och Thorsvik
(2008) som menar centraliserad styrning bidrar till att kunskap fran personal inte utnyttjas
fullt ut och kan &aven bidra till 1dg motivation hos de anstdllda. Det kan &ven enligt
Respondent G vara en viss trygghet for de anstéllda att de vet hur de skall handla och fa
fragetecken behover uppsta. Vi kopplar detta till Kates och Galbraith (2007) som menar att
ledningen kan skicka tydliga styrsignaler till medarbetarna, vilket i sin tur leder till
forutsagbarhet och trygghet for medarbetare och dven for kunder och andra intressenter.

Respondent H pa industriforetag 2 menar att beslut tas valdigt centraliserat. Vad som é&r
positivt ar att de anstéllda slipper tanka pa jobbet nar de kommer hem. Negativt ar att jobbet
ar valdigt enformigt och praglas av samma arbetsmoment varje dag. Det ar trakigt att inte
kunna vara med och paverka sa mycket. Om de anstallda har nagot forslag sa kanns det sallan
att det tas pa allvar. Da de anstéllda inte kan vara med och paverka foretagskulturen sa har
organisationen i helhet en mindre chans att fornya sig. Att hanga med pa snabba forandringar
pa marknaden &r ocksa svart for organisationer men centraliserad styrning (Morgan, 1999).

5.4.4 Fordelning av makt

Bade respondent G och H pd industriféretag 2 och tva var eniga om att deras organisationer
praglas av lang tid till feedback, vilket kan resultera i att anstallda far svarigheter att mata hur
val de utfor sitt arbete. Detta kan resultera i att de anstéllda inom organisationen har lattare att
utveckla en mentalitet dar man gor allt for att skydda sig sjalv och inte vara lika lojala mot
foretaget som om de anstéllda hade fatt vara mer delaktiga i olika beslut. Vi kopplar detta till
power culture som Harrison (1972) menar &r en organisation med en maktkultur och som
oftast tar mycket lite hansyn till organisationer och individer i sin omgivning (Harrison,
1972). Deal och Kennedy (1982) har en liknande definition som de kallar process culture, dar
de definierar denna kulturtyp som en lagriskorganisation med lang tid till feedback.

5.4.5 Identifierade kulturtyper

Respondent G beskriver organisation som centraliserad och beslut och makt fordelas endast av ett
fatal nyckelpersoner. Harrison (1972) beskriver en maktkultur som en kultur med en central
maktstruktur med endast ett fatal personer som har makt i dvriga organisationen.
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5.5 Sammanstillning av analys.

Vi kan se att var modell nu tydligt urskiljer det karaktirer av organisationstyperna som
representerar vara olika foretag med deras organisationsstruktur och styrsatt. De tva
industriforetagen, med mer centraliserad styrning, kan vi se efter var analys gick mot
kulturtyperna Roll och Makt. Medans vara mer decentraliserade fastighetsforetag gick mot
Uppgift och Person kultur. Var empiriska undersokning visade att det fanns likheter och
skillnader.

6 Ledning Ledning
Organisationsstruktur Organisationsstruktur
Mekanisk struktur Organisk struktur

Industri foretag

Centraliserat
Beslutsfattande

Kulturtyper

Roll
Byrékrati
ol
Maktposition
Regler/klé&dsel

Makt
Central makt
Fa-regler
Beslut p& hog niva
Kontroll
Hog grad byrakrati
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Arbeta i projekt
Gruppens makt
Lampad person

Utnyttja resurser

Person

Medarbetaren i
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Sjélvstandigt
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Slutsats/Egen diskussion

| detta kapitel presenteras studiens slutsatser som tagits fram med hjalp utav analysen och
teorin. Med slutsatsen hoppas vi ge lasaren svar pa uppsatsens syfte och problemformulering.
Vi kommer &ven att presentera forslag pa framtida forskning och avslutningsvis kritiskt
granska studien i sin helhet och betydelsen av valet av metods betydelse av resultatet.

6.1 Diskussion

Vi hade som syftet med denna uppsats att undersoka hur organisationens ledning, struktur och
styrning (decentraliserat/centraliserat) kan paverka vilken typ av foretagskultur som kan
utvecklas inom organisationen. Vi som forfattare vill uppna en djupare forstaelse for hur
ledning, struktur och styrning kan komma att paverka vilken typ av foretagskultur som
utvecklas. Vi ville ocksa ge en forstaelse till vad foretagskultur ar och hur sadant som
exempelvis artefakter, beslutstagande och maktférdelning paverkar kulturen. Vi anser att detta
ar ett bra redskap for att identifiera olika kulturtyper och ge en djupare forstaelse for
samspelet mellan Ledning, struktur, styrning/maktférdelning och foretagskultur.

Sambandet mellan organisationsstruktur och foretagskultur har lange varit ett relativ
outforskat @mne. Daremot finns det en massa teori och forskning kring ledarskap,
organisationsstruktur, niva pa beslutstagande och foretagskultur separat. Vi valde att fylla
denna lucka i forskningen pa grund av brist pa tidigare forskning och vart intresse for
organisationer och organisationskultur. Vi ville ge en 6kad forstaelse for kopplingen mellan
ledning, struktur och styrning.

Vi hade som syfte att visa vilken Kkulturtyp som centraliserade organisationer och
decentraliserade organisationer kan tendera att utveckla enligt var teoretiska referensram.
Enligt vart empiriska material darigenom visa, i analysen, eventuella likheter och skillnader
mellan de tva typerna av organisationer. Om vi gar tillbaka till var fragestallning sa 16d den
enligt foljande:

Hur kan ledning, organisationsstruktur och styrning paverka vilken typ av foretagskultur som
utvecklas?

Genom var analys av vart teoretiska och empiriska material kan vi dra foljande slutsatser att
de foretag vi valde att undersoka, tva fastighetsforetag med mer decentraliserad styrning och
organisk organisationsstruktur tenderar at fa en kultur med inslag av uppgift och personkultur
vilken k&nnetecknas av att arbeta mycket i projekt, arbeta i lag och grupp, att séka den mest
lampade personen for jobbet och att ta till vara pa och utnyttja foretagets resurser. Foretag
med mer decentraliserad beslutsbefogenhet tenderar dven att fa kulturer som kannetecknas av
sjalvstandigt arbete och kulturer som sétter medarbetaren i fokus.

| organisationer med mer centraliserad styrning med mer mekanisk organisationsstruktur fann
vi i var undersokning att kulturen ofta kan ga mot roll och maktkultur. Detta fann vi vara sant
pa bada industri foretagen dar vi genomforde vara intervjuer. Dessa kulturer kannetecknas
ofta av hog grad av byrakrati, maktpositioner regler central makt, kontroll och beslut pa hog
niva.
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Det man bor véaga in i slutsatsen ar att resultatet &r baserat pa intervjupersonernas individuella
vérderingar. Detta betyder att andra individer som befinner sig i liknande positioner kan ha andra
asikter och paverkas eller paverka kulturen pa andra sétt.

Respondent E pa industriféretag 1 menar att deras organisation kan ses som byrakratisk, med
centraliserat beslutstagande. Nagot som vi kopplade till role culture men som enligt Deal och
Kennedy (1982) &r den kultur hos ett foretag med manga hogriskbeslut med mycket pa spel.
Det kan ofta ta lang tid innan anstéllda far feedback pa sina beslut. Schneider (1994) anser
dock att denna typ av kultur endast aterfinns i kombination med Harrisons (1972) variant av
power culture. Vi ser har en klar koppling med roll och makt kultur pa industriféretag 1.
Alltsa hade industriféretag 1 karaktarer av bade roll och makt.

Medans Industriforetag 2 hade karaktérerna av en solklar maktkultur. Respondent G beskriver sin
organisation som centraliserad och beslut och makt fordelas endast av ett fatal nyckelpersoner.
Harrison (1972) beskriver en maktkultur som en kultur med en central maktstruktur med endast
ett fatal personer som har makt i dvriga organisationen. Vi vill dock péapeka att bade roll och
maktkultur har manga liknande karaktarer. Inte minst vad som betraffar ledning, struktur och
styrning. Det samma gallde De bada fastighetsforetagen som vi fann visade upp liknade
karaktarsdrag betraffande typ av foretagskultur.

Var undersokningsmodell visar tydligt vilka kulturtyper som i detta fall kan knytas till
respektive organisationsstruktur och styrning.

Ledning Ledning
Organisationsstruktur Organisationsstruktur
Mekanisk struktur Organisk struktur

Industri foretag

Fastighets foretag

Centraliserat
Beslutsfattande

Decentraliserat
Beslutsfattande

Kulturtyper

Roll
Byrakrati
iali
Maktposition
Regler

Kulturtyper

Uppgift
Arbeta i projekt
Gruppens makt
Lampad person
Utnyttja resurser

Makt
Central makt
Fa-regler
Beslut p& hdg niva
Kontroll
Hog grad

Person

Medarbetaren i
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Struktur
Sjalvstandigt
arbete




Vi ar medvetna om att foretagskultur ar ett svartolkat begrepp och att det finns saker vi kunnat
gora annorlunda. Detta skulle kanske ha kunnat paverka studiens resultat. Aven om en av 0ss
var valdigt insatt i ett av industriforetagets kultur, véarderingar och arbetssétt, skulle vi anda
velat gora mer observationer pa de olika arbetsplatserna sa att vi med egna dgon fick en bild
av arbetets gang. Vi hoppas var uppsats inspirerar till framtida forskning kring amnet
foretagskultur. Var undersokning fokuserar pa dagslaget och liknande organisationer som vi
har undersékt. En mycket viktig punkt vi vill podngtera &r att vi inte har for avsikt att
generalisera utan att genomféra liknande intervjuer i framtiden skulle med sannolikhet ge
annat resultat, detta pa grund av standiga forandringar i samhallet och
organisationsférandringar. Vi som forfattare ar mycket val medvetna om detta.

6.2 Sammanfattning slutsats

Kan foretagsstruktur och styrning paverka vilken typ av foretagskultur som utvecklas?

Skillnad och likhet avseende kulturtypen avseende mekanisk struktur och organisk struktur
med centraliserat respektive decentraliserat beslutstagande:

e Skillnader centraliserad: Mer patvingad kultur fran ledningen. Da de anstallda inte kan
vara med och paverka foretagskulturen i lika hog grad vilket kan medféra att
organisationen i helhet en mindre chans att fornya sig. Centraliserat styrda
organisationer tenderar att fa svart att hanga med pa snabba forandringar pa marknad
och inom organisationen.

o Likheter: Bada typer av organisationer har inslag av byrakratiska element mer eller
mindre. Bada styrs av regler mer eller mindre fast pa olika nivder. Bada har en
marknad som standigt forandras som man maste anpassa sig till.

o Skillnader decentraliserad: De anstéllda arbetar ofta under mer eget ansvar. Detta kan
dock medfora att det finns stOrre chans att det bildas subkulturer. Storre
sjalvstandighet ger mer flexibilitet att svara pa forandringar fran marknad och inom
organisationen. Ett decentraliserat styre ger ofta béattre direkt kommunikation mellan
ledning chef och anstélld.

De olika organisationsstrukturerna kan alltsa ge tva olika kulturtyper beroende
organisationens utformning och pa vilken niva besluten tas. Vi generaliserar dock inte utan
avser endast vara valda foretag.

6.3 Teoretiskt bidrag

Vart teoretiska bidrag blir att fylla luckan i forskningen kring hur eller om det gar att lanka
organisationsstruktur och nivan pa beslutstagande till typ av organisationskultur som skapas.
Vi kommer inte att generalisera utan var undersokning galler endast for de organisationer vi
undersokt. Vart praktiska bidrag innebar att vi vill skapa en oOkad forstaelse for hur
organisationsstrukturen och styrsattet kan paverka kulturen fér framtida chefer.
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6.4 Praktiskt bidrag

Vart praktiska bidrag innebér att vi vill skapa en 6kad forstaelse for framtida foretagsledare
och chefer om hur organisationsstrukturen, styrsatt och maktférdelning kan komma att
paverka foretagskulturen och vilken typ som kan komma att utvecklas. Att lattare kunna
identifiera sin foretagskultur borde ge chefer en fordel vid organisationsforandring och hur
denna péaverkar kulturen. Aven hur chefen/ledaren sjalv kan styra och paverka kulturen inom
organisationen.

6.5 Forslag till vidare forskning

Vi anser att det varit en mycket intressant studie och vi kanner att vi har fatt manga nya idéer
och infallsvinklar betraffande &mnet foretagskultur, organisationsstruktur och beslutstagande.
Som forslag pa framtida forskning skulle vi vilja foresla att det gors en kvantitativ studie pa
hur sambandet mellan organisationsstruktur, styrning och organisationskultur gar att
generalisera. Vi valde att gora en kvalitativ studie for att ga in mer pa djupet men inser aven
att en kvantitativ studie hade varit att féredra om vi skulle vilja generalisera vara resultat. Vi
valde &ven den kvalitativa ansatsen pa grund av tidsbrist men skulle garna vilja se en sadan
undersdkning inom amnet i framtiden.

Det hade aven varit intressant att studera skillnaden pa kulturtyp anseende konet hos chefen eller
ledaren. Det hade varit av intresse att fanga upp skillnaden, om det blivit nagon skillnad over
huvud taget? Detta da det slumpade sig sa att vi endast intervjuade chefer av manligt kon.

For att fa ett annu mer generaliserbart resultat hade en framtida studie kunnat fanga samtliga
kulturtyper som Harrison (1972) definierar pa ett &nnu mer detaljerat satt. Genom en mer grundlig
forstudie kan man intervjua mer strategiskt lampade personer och fler personer genom en mer
kvantitativ ansats. Det hade varit intressant att se om resultaten stod sig eller om ett annat resultat
skulle uppnas.
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Bilaga 1 — Intervjuguide

Vi kommer med ett antal fragor som vi bedémer kommer att ta ungefar en timma att diskutera

Med intervjupersonen ifrdga. Foretagets namn kommer behandlas konfidentiellt i uppsatsen
och respondenten far garna vara anonym om den sa onskar.

Kan vi spela in intervjun? Svaren kommer i sa fall inte att dokumenteras eller spridas.

Ditt bidrag kommer att vara till stor hjalp for att besvara de fragor vi har kring damnet
foretagskultur.

Tack for er medverkan!
Med vénliga hélsningar

Robin Haldin
Ali Krcic
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Intervjufragor till chef

Uppvarmningsfragor:

Skulle du kunna beskriva din roll i foretaget?
Hur lange har du arbetat pa foretaget?
Nuvarande befattning och tidigare befattningar?
Alder?

Utbildning?

Vad anser du ar bra respektive daliga egenskaper hos en ledare?

Ledarskap

Hur paverkar chefer och ledare foretagskulturen? Forklara.
Vad har chefen/ledaren for inverkar pa struktur och maktférdelning?

Beskriv din roll som chef?

Foretagskultur:

Kan du beskriva vad foretagskultur innebér for dig?
Vilka positiva effekter har en enhetlig foretagskultur?
Kan man styra personalen genom féretagskultur?

Kan man styra organisationen genom foretagskultur?

Organisationsstruktur:

Kan du beskriva organisationsstrukturen i ert foretag?
Vad kannetecknar er organisationsstruktur?
Hur fordelas arbete och ansvar mellan olika enheter och individer?

Hur styrs, samordnas, koordineras och integreras det som fordelats?

Centraliserade organisationer/decentraliserade organisationer:

Anser du att ni har en centraliserad eller decentraliserad styrning?
Vad utmarker att ni har en centraliserad styrning?

Nackdelar och fordelar?
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Formedlas kulturen centraliserat eller decentraliserat?

Kritik mot centralisering/decentralisering:

Vilken kritik kan du rikta mot centraliserade/decentraliserade organisationer?

Olika kulturtyper

Kan du forklara vilken typ av kultur som du anser finns pa foretaget?

Beskriv er organisations kultur med fem karakteristiska egenskaper.

Vilken av dessa kulturtyper, uppgift, person, roll, makt stimmer in pa er organisation?
Vilka karaktarsdrag skiljer er organisation ifran andra?

Vilken inverkan tycker du organisationsstrukturen har pa vilken kultur som finns i

foretaget?

Makt
Har ni central makt?

Far ni snabb feedback pa om ni jobbar bra eller vad som kan forbattras?

Roll
Upplever du att ditt foretag har hog niva av byrakrati?

Har ni utspridd maktfordelning i organisationen?

Person
Har ni gruppmakt? (understéllda &r med och tar beslut)

Har ni delad arbetsyta?

Uppgift
Har person med en specifik kunskap hogre inflytande &n en chef i en situation som ror
dennes specialkompetens?

Anser ni att det &r viktigt att ratt person genomfor en viss arbetsuppgift?
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Avslutning

e Har du nagot du vill tillagga?
e Far vi kontakta dig for eventuella kompletteringsfragor?

e Tack for din medverkan.
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Intervjufragor till anstalld:
Uppvarmningsfragor:

e Skulle du kunna beskriva din roll i foretaget?

e Hur lange har du arbetat pa foretaget?

e Nuvarande befattning och tidigare befattningar?
o Alder?

e Utbildning?

e Vad anser du ar bra respektive daliga egenskaper hos en ledare?

Foretagskultur:
e Kan du beskriva vad foretagskultur innebar for dig?
e Vilka positiva effekter har en enhetlig foretagskultur?

e Kan man syra personalen genom foretagskultur?

Organisationsstruktur:

e Kan du beskriva organisationsstrukturen i ert foretag?
e Hur fordelas arbete och ansvar mellan olika enheter och individer?

e Hur styras, samordnas, koordineras och integreras det som fordelats?

Centraliserade organisationer/decentraliserade organisationer:

e Anser du att ni har en centraliserad eller decentraliserad styrning?
e Vad utmadrker att ni har en centraliserad styrning?
e Nackdelar och férdelar?

e Formedlas kulturen centraliserat eller decentraliserat?

Kritik mot centralisering/decentralisering:

e Vilken kritik kan tror du finns mot centralisering/decentralisering?

e Vilken kritik kan du som anstélld rikta mot centralisering/decentralisering?
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Olika kulturtyper

e Kan du forklara vilken typ av kultur som du anser finns pa foretaget?

e Beskriv er organisations kultur med fem karakteristiska egenskaper.

e Vilken av dessa kulturtyper, uppgift, person, roll, makt stimmer in pa er organisation?

e Vilka karaktarsdrag skiljer er organisation ifran andra?

e Vilken inverkan tycker du organisationsstrukturen har pa vilken kultur som finns i
foretaget?

e Makt

e Har ni central makt?

e Far ni snabb feedback pa om ni jobbar bra eller vad som kan forbattras?

e Roll
e Upplever du att ditt foretag har hdg niva av byrakrati?

e Har ni utspridd maktfoérdelning i organisationen?

e Person
e Har ni gruppmakt? (understallda ar med och tar beslut)

e Har ni delad arbetsyta?

e Uppgift
e Har person med en specifik kunskap hogre inflytande &n en chef i en situation som ror
dennes specialkompetens?

e Anser ni att det ar viktigt att ratt person genomfor en viss arbetsuppgift?

Avslutning:
e Har du nagot du vill tillagga?
e Far vi kontakta dig for eventuella kompletteringsfragor?

e Tack for din medverkan.
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