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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 företagsstrukturer, ledning och styrning särskilda kulturtyper? – En studie 

i om ledning, Struktur och styrning kan påverka och skapa särskilda företagskulturtyper 

 

Nivå: Kandidatuppsats – Ledarskap 

 

Författare: Robin Haldin, Ali Krcic 

 

Handledare: Ingemar Wictor 

 

Nyckelord: Företagskultur, ledarskap, organisationsstruktur och kulturtyper. 

 

Problemformulering: Hur kan ledning, organisationsstruktur och styrning påverka vilken typ 

av företagskultur som utvecklas? 

 

Syfte: Syftet med denna uppsats är att undersöka hur organisationens ledning, struktur och 

styrning (decentraliserat/centraliserat) kan påverka vilken typ av företagskultur som kan 

utvecklas inom organisationen. Vi vill skapa en förståelse för hur ledning, struktur och 

styrning kan komma att påverka vilken typ av företagskultur som utvecklas. Vi har som syfte 

att visa vilken kulturtyp som centraliserade organisationer och decentraliserade organisationer 

har enligt vår teoretiska referensram och enligt empirin i kapitlet empiri och därigenom visa 

eventuella likheter och skillnader mellan de två typerna av organisationer. 

 

Teoretiskt perspektiv: Teorin inleds med att introducera läsaren till ämnet företagskultur och 

ledarskap. Till sist redogör vi för läsaren de teorier vi valt angående om och i så fall hur 

ledning, organisationsstruktur och styrning kan länkas till företagskultur 

 

Metod: Vi har använt oss av en kvalitativ undersökningsmetod för att samla in mer 

djupgående och kvalitativ data till studien. 

 

Empiriskt perspektiv: I empirin redogörs resultatet av våra djupgående intervjuer vi 

genomfört med de utvalda respondenterna. 

 

Slutsats: Genom vår analys av vårt teoretiska och empiriska material kan vi dra följande 

slutsatser att de företag vi valde att undersöka, två fastighetsföretag med mer decentraliserad 

styrning och organisk organisationsstruktur tenderar at få en kultur mer av uppgift och 

personkultur vilken kännetecknas av att arbeta mycket i projekt, arbeta i lag och grupp, att 

söka den mest lämpade personen för jobbet och att ta till vara på och utnyttja företagets 

resurser. Företag med mer decentraliserad beslutsbefogenhet tenderar även att få kulturer som 

kännetecknas av självständigt arbete och kulturer som sätter medarbetaren i fokus. 

 

I organisationer med mer centraliserad styrning med mer mekanisk organisationsstruktur fann 

vi i vår undersökning att kulturen kan gå mot roll och maktkultur på båda industri företagen 

där vi genomförde våra intervjuer. Dessa kulturer kännetecknas ofta av hög grad av byråkrati, 

maktpositioner regler central makt, kontroll och beslut på hög nivå. 
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1 Inledning 

Vi kommer i detta avsnitt av uppsatsen att presentera bakgrunden till denna uppsats. Vi 

kommer även att presentera den frågeställning vi har valt och syftet till denna. Avslutningsvis 

kommer vi även att ta upp vilka avgränsningar som vi har gjort och även redogöra för 

centrala begrepp rörande denna uppsats.  

1.1  Problembakgrund  

Företagskultur har länge varit ett mycket omdiskuterat ämne inom ledarskap. Företagskultur 

har även de senaste 30 åren flitigt använts, av ledare och chefer, som verktyg för att påverka 

en organisations resultat (Jacobsen & Thorsvik, 2008). Organisationer har försökt att 

formulera en standard som innefattar visioner, värderingar och normer för att skapa 

organisationsidentitet för de anställda (Jacobsen & Thorsvik, 2008). Det finns mellan olika 

företag skillnader i deras respektive företagskulturer och därmed även skillnader i hur de 

arbetar och kommunicerar med varandra. Dessa kulturer påverkar i sin tur hur anställda och 

chefer tar beslut inom organisationen, men också i hur de ska utföra sitt arbete (Zhu & Huang, 

2007). 

 

Det var dock först i början på 1980 - talet som intresset för företagskultur tog fart på allvar. 

Forskare inom ämnet försökte, i litteratur, identifiera vilka egenskaper som utmärkte den 

tidens framgångsrika företag i USA (Alvesson, 2009). Dessa forskare var även intresserade av 

att avslöja hemligheten bakom japanska företags framgångar. Forskarna märkte att dessa 

japanska företag hade en stark företagskultur inom sina organisationer och kopplade detta till 

framgång (Alvesson, 2009). Sedan 1980-talet har företagskultur använts som ett redskap att 

påverka olika organisationers resultat (Jacobsen & Thorsvik, 2008). Willmott (2000) menar 

att en stark och klar företagskultur leder till bättre resultat från de anställda som genom att 

vara väl införstådda i kulturen presterar bättre på arbetet. Schein (2004) menar att 

organisationskultur består av två olika kännetecken, de synliga och de osynliga. De synliga 

kännetecknen kan innebära sådant som byggnader, kläder, hur folk uppför sig, rutiner, 

historier och språk. Dessa kallar Schein (2004) för artefakter. De osynliga innebär normer, 

värderingar och grundläggande antaganden. Dessa är enligt Schein (2004) mycket svårare att 

forma och påverka än artefakter. Alvesson (2009) menar att det är viktigt att betona 

företagskulturens betydelse för företagens effektivitet, tillväxt och framgångar. Under senare 

tid heter det att kunskap är den avgörande faktorn bakom varaktiga fördelar och framgångar 

för företagen och kunskapsfrågor hänger nära ihop med kulturen (Alvesson, 2009; Davenport 

& Prusak, 1998). Ray och Goppelt (2011) menar att det är viktigt att studera företagskultur för 

att förstå hur organisationer arbetar och hur de är strukturerade och styrda. Ray och Goppelt 

(2011) menar även att nivå på vilken beslut tas är viktig i studier kring företagskultur, då detta 

kan komma att påverka kulturens utformning.  

 

Kulturen är alltså av stor vikt för hur företag och organisationer fungerar. Mukherjee (2011) 

menar att företagskulturen är ett sätt att leva, agera och handla i ett företag. Företagskulturen 

förmedlar även organisationens traditioner och är väg visande för företagets beslutstagande. 

Mukherjee (2011) menar även att det finns en koppling mellan organisationsstruktur, ledning, 

beslutstagande, styrning och företagskultur. Även Nguyen och Mohamed (2011) menar att 

företagskultur har en stark koppling till organisationens struktur och styrning och att det 

ibland kan vara svårt att hålla isär begreppen struktur och kultur. Jacobsen och Thorsvik 

(2008) jämför 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 ställs på alla medlemmar. Dessa krav är formade av 

ledningen som även lägger grund för hur och på vilken nivå beslut skall tas inom 

organisationen (Nguyen & Mohamed, 2011). Ledning, organisationsstruktur och styrning 

hänger därför ihop vid studier av företagskultur (Hajro & Pudelko, 2009). 

 

Hur organisationen är styrd och strukturerad kan även få effekt på hur kulturen formas inom 

organisationen och vilken typ av organisationskultur som utvecklas. Ledningen strukturerar 

företaget och tar besluten om hur makten inom organisationen skall fördelas (Hajro & 

Pudelko, 2009). Även Mukherjee (2001) menar att sättet ett företags styrs på påverkar 

företagets organisationsstruktur och då även företagskulturen inom organisationen. Detta 

bidrar ofta till annorlunda företagskulturtyper (Alvesson och Svenningsson, 2008). 

Företagskulturen påverkas även enligt Alvesson och Svenningsson (2008) av hur 

organisationsstrukturen ser ut. Detta för att kulturen fastställer arbetsfördelningen och 

auktoritetsfördelningen inom organisationen. Detta innebär att det är strukturen som avgör 

vilka människor som kommer att arbeta tillsammans (Alvesson & Svenningsson, 2008). Även 

på vilken nivå besluten tar kan påverka kulturen (Hajro & Pudelko, 2009). Organisationer 

som går mot centraliserad styrning får ofta en mycket mer klar och strukturerad kultur som 

ofta är enklare att definiera medan organisationer med decentraliserad styrning får mer 

utspridd och diffus företagskultur vilket gör företagskulturen svårare att definiera (Hajro & 

Pudelko, 2009). Zheng, Yang, och McLean (2010) vill dock påpeka att de flesta företag idag 

sällan har en renodlad struktur, centraliserad eller decentraliserad styrning och att detta skall 

betraktas när man kategoriserar organisationer vid forskning kring ämnet. 

 

1.2 Problemdiskussion 
Förhållandet mellan ledarskap, struktur, styrning och kultur är ett ämne som ofta tas upp inom 

populärvetenskaplig litteratur. Det finns dock en begränsad mängd studier som har försökt att 

systematiskt undersöka detta förhållande (Block, 2003). Ogbonna och Harris (2000) har 

genomfört studier för att undersöka om sambandet mellan hur företagskultur och ledarskap 

har påverkat en organisations prestationsförmåga. Dock tyder resultatet av dessa studier på att 

det kan bero på olika typer av kultur inom organisationen. Dessa kulturtyper kan ha olika 

påverkan på olika delar inom en organisation och dess prestationsförmåga. Ogbonna och 

Harris (2000) menar även att ledningen och hur organisationen är strukturerad kan ha 

inverkan på företagskulturen. 

 

I stora till medelstora företag är det viktigt att organisationen är uppbyggd på ett väl 

strukturerat sätt för att verksamheten skall kunna bedrivas effektivt. Sammanslagningar 

mellan företag, expansion och konjunkturförändringar är faktorer som kan påverka 

organisationen att ständigt behöva följa upp organisationsstrukturen för att kunna bemöta 

möjligheter och problem som kan uppstå. Motivet till vår undersökning är att få en inblick i 

hur ledning, struktur och på vilket plan besluten tas, påverkar företagskulturen och om en viss 

struktur och styrning kan skapa en viss typ av kultur. För att få svar på detta har vi genomfört 

en kartläggning och analys av fyra stycken större företag varav två har liknade ledning, 

struktur och styrning. Det har tidigare forskats mycket kring olika organisationsstrukturer och 

olika företagskulturer men kopplingar mellan dessa och hur de påverkar varandra har det 

forskats relativt lite om (Handy, 1985).  

 

Tayeb (1994) menar att forskning som behandlar kopplingar mellan organisationsstruktur och 

styrning ofta blivit förbisedd i tidigare forskning. Det har även forskats mycket lite kring hur 
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centraliserad/decentraliserad styrning kan ha någon inverkan på vilken typ av kultur som kan 

formas (Hajro & Pudelko, 2009). Zheng et al. (2010) menar att ökad kunskap kring 

förhållandet mellan organisationsstruktur och organisationskultur är viktigt för framtida 

studier kring ämnet företagskultur.  

 

Enligt Ogbonna och Harris (2000) har det forskats mycket kring sambandet mellan 

företagskultur 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 genomfört flera olika 

studier på organisationer för att kunna definiera olika typer av företagskultur. Forskningen är 

genomförd med utgångspunkt från Scheins (2004) teorier om att kulturen kan delas in i tre 

kulturnivåer för att enklare kunna mäta den.  

 

Vår studie avser att undersöka om det finns en koppling mellan olika organisationsstrukturer, 

nivån beslut tas på och olika typer av företagskultur. Vi har haft för avsikt att dela in 

företagens olika kulturer i specifika kulturtyper för att enklare kunna kartlägga och mäta 

likheter och skillnader och identifiera olika karaktärsdrag på dessa olika kulturtyper. För att 

göra detta har vi utgått från Harrisons (1972) kulturtyper då Handy (1985) och även Mullins 

(2007) menar att detta är den mest allmänt accepterade teorin vid undersökning av företags 

kulturtyper. Det är även Harrisons (1972) modell på olika typer av kultur som ligger till grund 

för Deal och Kennedy (1982) forskning och även för Schneiders (1994) modeller över olika 

kulturtyper.  

 

De kulturtyper vi har valt att studera är ”power culture”, ”role culture”, ”person culture” och 

”task oriented culture”. Dessa kulturtyper har alla olika karaktärsdrag som skiljer dem åt som 

typer av kulturer som vi anser går att koppla till de strukturer (mekanisk/organisk) och styrsätt 

(centraliserat/decentraliserat) våra valda organisationer har. Vi har medvetet valt två 

organisationer med mekanisk struktur och centraliserat beslutsfattande och två företag 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 för avsikt att undersöka om det sedan finns 

några likheter eller skillnader mellan olika strukturerade och styrda organisationer beträffande 

företagskulturen. Vi kan tydligt koppla detta till vår frågeställning i denna uppsats.  

 

 

Vårt teoretiska bidrag blir att fylla luckan i forskningen kring hur eller om det går att länka 

organisationsstruktur, ledning och nivån på beslutstagande till vilken typ av 

organisationskultur som skapas. Vi kommer inte att generalisera utan vår undersökning gäller 

endast för de organisationer vi undersökt. Vårt praktiska bidrag innebär att vi vill skapa en 

ökad förståelse för framtida företagsledare och chefer om hur organisationsstrukturen och 

styrsättet kan komma att påverka företagskulturen. Att lättare kunna identifiera sin 

företagskultur borde ge chefer en fördel vid organisationsförändring och hur denna påverkar 

kulturen.  
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1.3 Frågeställning  

 

Hur kan ledning, organisationsstruktur och styrning påverka vilken typ av företagskultur som 

utvecklas? 

1.4 Syfte  

Syftet med denna uppsats är att undersöka hur organisationens ledning, struktur 

(mekanisk/organisk struktur) och styrning (decentraliserat/centraliserat) kan påverka vilken 

typ av företagskultur som kan komma att utvecklas inom en organisation.  

 

Vi har som syfte att visa vilken kulturtyp som centraliserade organisationer, som enligt vår 

undersökning och förstudie har mer mekanisk struktur, kan tänkas ha och sedan jämföra med 

vilken kulturtyp som kan komma att utvecklas i decentraliserade organisationer. Vår förstudie 

har visat att sådana organisationer ofta har en mera organisk struktur. Vi kommer enligt vår 

teoretiska referensram och enligt empirin visa eventuella likheter och skillnader mellan de två 

typerna av organisationer. Vi kommer även att visa ledarskapets koppling till struktur, 

styrning och företagskultur. 

 

1.5 Avgränsning  

Vi kommer att avgränsa oss till två företag i industribranschen och två företag i 

fastighetsbranschen. De två industriföretagen har liknande karaktärer i organisationsstrukturen 

och liknar varandra på vilken nivå besluten tas inom organisationen. Dessa beslut tas av 

ledarna eller cheferna varpå vi även kommer att undersöka ledarskapets koppling till 

företagskultur, organisationsstruktur och styrning. De två fastighetsföretagen är även dem 

snarlika i både struktur och på vilken nivå beslut tas inom organisationen av ledningen. Vi har 

även avgränsat oss till att intervjua en chef och en anställd på vartdera företaget för att fånga 

upp både den anställdas och chefens perspektiv. Vi kommer endast att undersöka svenska 

företag. Dem teori områden vi har avgränsat oss till att undersöka är företagskultur, 

organisationsstruktur, nivåer på beslutstagande och olika företagskulturtyper. Vi kommer 

inte gå in på olika typer av ledarskap eller ledarstilar då vi endast har för avsikt att undersöka 

hur ledarskap påverkar företagskultur och dess koppling till struktur och styrning. Även 

vilken koppling ledarskap har till olika kulturtyper och företagskultur i allmänhet. Det finns 

även en stor koppling mellan ledarskap organisationsstruktur och styrning.  

 

1.6 Centrala begrepp 

 

Chefer och ledare 

 

 Enligt Yukl (2006) är chef och ledare inte jämbördiga 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 på sig uppgifter utanför 

sitt ledarskap. En chef har även också ofta egna chefer över sig vilket gör att denne 

kan styras av hur dennes chef utövar sitt ledarskap. Alvesson och Svenningson (2007) 

skriver att ledarens uppgifter många gånger kan innehålla administrativa uppgifter 

som inte har med ledarskapet i sig att göra. Vi som författare är medvetna om att det 
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finns flera skillnader mellan chefer och ledare men vi har för klarhetens skull, valt att 

likställa begreppen i denna studie. Med chef/ledare syftar vi på någon som innehar en 

chefsposition och utövar ledarskap. 

 

 

Företagskultur 

 

 Ordet företagskultur definieras i nationalencyklopedin som ”den uppsättning idéer, 

värderingar och normer som kännetecknar ett företag eller annan organisation” 

(http://www.ne.se, 2011). Företagskultur kan även innebära att alla inom företaget har 

gemensamma värderingar och normer. Schein (1985) definierar företagskultur som 

”ett mönster av delade gemensamma antaganden som gruppen lärt sig när den löst 

sina problem med att anpassa sig till yttre faktorer och inre integration, och som har 

fungerat bra nog för att gemensamt anses som sanna, och därför blir lärda vidare till 

nya gruppmedlemmar som det korrekta sättet att uppfatta, tänka och känna inför 

denna typ av problem” (Fritt översatt, Schein, 1985, s.68). 

 

Normer 

 Normer spelar enligt Jacobsen och Thorsvik (2008), en viktig roll i hur människor 

skall göra och handla i olika situationer. Normer anger även vad som är lämpligt 

agerande för olika personer i olika sammanhang. Normer kan även ses som oskrivna 

regler. 

 

Värderingar 

 Jacobsen och Thorsvik (2008) menar att begreppet värderingar säger något om vad 

som är gott och önskvärt. Schein (1985) menar att värderingar innebär att man gjort ett 

medvetet val och tagit ett självständigt beslut angående vad som är bra och vad som är 

dåligt. 

 

Grundläggande antaganden 

 Enligt Jacobsen och Thorsvik (2008) är grundläggande antaganden sådant vi har med 

oss från vår uppväxt. Sådant som vi lär oss när vi är små och som vi inte alltid är 

medvetna om. Det är saker vi tar för givet som sanning, exempelvis hur människor ser 

på relationer, handlingar och konflikter (Schein, 1985).  

 

Artefakter 

 Med artefakter menas fysiska föremål samt talesätt och beteenden som ger uttryck för 

de grundläggande kulturelementen. Artefakter fungerar som symboler genom att de 

förmedlar information om företagets kultur (Jacobsen & Thorsvik, 2008). 

 

 

Styrning 

 Enligt Mintzberg (1983) är ett centralt tema i organisationslitteraturen har alltid varit 

frågan om hur makten att fatta beslut ska fördelas och placeras. Begreppen 

centralisering och decentralisering används vanligen för att ange på vilken nivå i 

organisationen som man har befogenheten att fatta beslut och i vilken utsträckning de 
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anställda har möjlighet att själva fatta beslut i frågor som påverkar den egna 

arbetssituationen och det egna arbetet (Mintzberg, 1983). 

 

Centralisering 

 Bang (1999) menar makten och beslutstagande i en centraliserad en organisation är 

mer hierarkisk och verkställande direktören och chefer har mer makt och inflytande 

och har därmed ofta mer inflytande på företagskulturen. Beslut tas ofta uppifrån och 

ner. Jacobsen och Thorsvik (2002) menar att en centraliserad styrd organisation har 

fördelen att ledningen kan ge klara signaler och lättare säkra en enhetlig företagskultur 

som ligger i linje med ledningens direktiv. Medarbetarna skall även ofta förväntas ha 

samma värderingar och normer som andra medarbetare på olika avdelningar inom 

organisationen (Hajro & Pudelko, 2003). 

 

Decentralisering 

 Enligt Hajro och Pudelko (2003) fattas de formella besluten mera horisontellt på olika 

nivåer inom företaget i decentraliserade organisationer. Chefen låter de anställda agera 

och arbeta friare och arbeta under mer eget initiativtagande. Jacobsen och Thorsvik 

(2002) menar att fördelarna med att decentralisera styrningen är att företaget lättare 

kan utnyttja kunskap och erfarenhet från de anställda. 

 

Organisationsstruktur 

 Enligt Bolman och Deal, 2003 kan strukturen i organisationer kan vara uppbyggd på 

en mängd olika sätt, men dess syfte är att tydliggöra vad som förväntas 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 ställs på alla medlemmar som verkar inom 

organisationen.   
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2 Teoretisk referensram 

Det här kapitlet inleds med en beskrivning av begreppet företagskultur och följs av valda 

teorier kring organisationsstruktur, kulturtyper och vilka likheter och skillnader kan finnas 

mellan olika strukturerade och styrda organisationer beträffande företagskulturen.   

2.1 Företagskultur  
Begreppet företagskultur lanserades och spreds snabbt under 1980-talet till följd av att 

amerikanska forskare menade att företagskulturen hade en stor och oftast avgörande betydelse 

för företagets allmänna effektivitet och framgång (Alvesson, 2009). Enligt Byars (1987) 

innebär företagskultur som ett mönster av föreställningar och förväntningar som delas av de 

som verkar inom organisationen och som på ett kraftfullt sätt formar beteendet hos individer 

och grupper. Dull, (2010) menar att företagskultur är något som är mycket komplicerat och 

kan ha många olika betydelser inom olika läror. Men Dull (2011) menar också att detta är 

bakgrunden till kraften bakom företagskulturen, att den har en unik betydelse för olika 

organisationer. Att alla organisationer har sina egna normer och artefakter som gör 

organisationen unik. Schein (2004) framhåller att allt som händer på en arbetsplats är en 

socialisering och lärande process som pågår hela tiden. För de anställda sker denna process 

medvetet eller omedvetet.  

 

Det finns mellan olika företag skillnader i deras respektive företagskulturer och därmed även 

skillnader i hur de arbetar och kommunicerar med varandra. Dessa kulturer påverkar i sin tur 

hur anställda och chefer tar beslut inom organisationen, men också i hur de ska utföra sitt 

arbete (Zhu & Huang, 2007). Casse och Claudel, (2011) menar att företagskulturen kan 

påverka och påverkas av hur ledningen fördelar makten och strukturerar upp organisationen. 

 

Enligt Zavattaro (2010) har alla företag sin egen kulturtyp även om många gemensamma 

karaktärsdrag kan urskiljas. Enligt Harrison (1972) finns det olika sätt att specificera och tolka 

företagskulturer. Harrison (1972) har försökt att etablera och identifiera fyra unika klasser, av 

olika sorters företagskulturer, fyra olika kulturtyper som kommer redovisas senare i 

uppsatsens teoridel. Zavattaro (2010) definierar företagskultur som det sätt de anställda 

uppträder i vardagliga situationer, men även företagets specifika sätt att arbeta som 

företagsledningen utvecklat som det bästa och smidigaste sättet. Kronstam (2002) menar 

företagskulturen hjälper de anställda att fatta snabba beslut och att klara av krissituationer. 

Casse och Claudel, (2011) menar att företagskultur är något som ständigt förändras liksom 

ledarskap och organisationsstruktur. Det fungerar inte att leda folk på samma sätt som för tio 

år sedan om organisationen vill få ut det mesta av sin personal. Därför är det viktigt att 

studera och utveckla företagskultur idag (Casse & Claudel, 2011).  

 

2.2 Olika kulturtyper 
 

Organisationen sågs från början som en stor maskin där varje individ vid ineffektivitet var en 

liten utbytbar del i maskineriet. Det var först på 1970-talet som en helt ny syn på 

organisationer uppstod, forskare inom ämnet började urskiljde kulturer istället för maskiner 

(Hawkins, 1997). Under denna tidsperiod utvecklades också detta akademiska 

undersökningsområde, och studier genomfördes för att försöka knyta an företagskultur till 

företagets möjlighet att prestera och företagets effektivitet. Således blev även chefer inom 

företag angelägna att anpassa sina företag för att bli så framgångsrika som möjligt (Hawkins, 

javascript:void(0);
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1997). För att underlätta denna anpassning gavs det ut böcker som beskrev hur man 

kontrollerar och identifierar olika delar i en företagskultur, exempelvis är Schein (1985).  

 

Enligt Harrison (1972) finns det olika sätt att specificera och tolka företagskulturer. Harrison 

(1972) har försökt att etablera och identifiera fyra unika klasser, av olika sorters 

företagskulturer. De olika typerna är power culture, role culture, task oriented culture och 

person culture. Dessa kulturtyper har alla olika karaktärsdrag som skiljer dem åt 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) är 

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 

utifrån olika karaktärsdrag i en organisation försökt utläsa vilken typ av kultur en organisation 

har. Dessa karaktärsdrag är mängden risk som förknippas med organisationens aktiviteter 

samt hur snabbt de anställda får feedback från sina chefer. Enligt Hawkins (1997) är Deal och 

Kennedys (1982) och Schneiders (1994) de definitioner av kulturtyper som skiljer sig mest 

från ursprunget som Harrison (1972) kom fram till. Vi har därför valt att göra en närmare 

jämförelse mellan dessa tre för att klargöra skillnaderna som finns mellan definitionen av 

kulturtyper. Följande rubriker utgår från Harrisons (1972) kulturtyper.  

 

2.2.1 Power Culture 

Power culture är ofta beroende av en central maktkälla som sprider sig från den centrala delen 

av organisationen till de övriga delarna av organisationen. Power culture kan ibland 

identifieras hos mindre entreprenörsföretag som förlitar sig på förtroende, sympati och 

personlig kommunikation för att nå framgång. Inslag av power culture hittas även i större 

producerande organisationer. En organisation med en maktkultur tar dock oftast mycket lite 

hänsyn till organisationer och individer i sin omgivning (Harrison, 1972). Deal och Kennedy 

(1982) har en liknande definition som de kallar process culture, där de definierar denna 

kulturtyp som en lågriskorganisation med lång tid till feedback, vilket kan resultera i att 

anställda får svårigheter att mäta hur väl de utför sitt arbete. Anställda inom en sådan 

organisation har lättare att utveckla en mentalitet där man gör allt för att skydda sig själv, 

samt fokuserar på vad man gör istället för hur man gör det (Deal & Kennedy, 1982).  

 

Schneider (1994) påstår dock att maktkulturen sällan återfinns som en specifik kultur i en 

organisation, utan som en blandning mellan makt- och rollkultur. Han har valt att kalla denna 

typ för control culture. Det är kombinationen av makt och hög grad av byråkrati i samband 

med specialfunktioner och positionsmakt som är anledningen till benämningen control culture 

(Schneider, 1994).  

2.2.2 Role Culture  

Den här kulturtypen ses oftast stereotypt som byråkratisk, som baseras på rationalitet och 

logik. Role culture baseras på styrkan av organisationens grundpelare som oftast är funktioner 

inom organisationen som innehar specialkompetens, exempelvis ekonomi, inköp eller 

produktion. Arbetet hos respektive funktion samt arbetet mellan dem styrs ofta av regler och 

procedurer. Roll- eller jobbeskrivning är oftast viktigare än individen i sig och position inom 

organisationen är ursprungskällan till makt. Denna typ av företagskultur identifieras ofta hos 

banker, försäkringsbolag och producerande industriföretag (Harrison, 1972). Även Deal och 

Kennedy (1982) har en liknande definition för en liknande typ av kultur, de kallar den bet 

your company culture. Deal och Kennedy (1982) definierar den som en kultur hos ett företag 
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med många högriskbeslut med mycket på spel. Det kan ofta ta lång tid innan anställda får 

feedback på sina beslut. Schneider (1994) anser dock att denna typ av kultur endast återfinns i 

kombination med Harrisons (1972) variant av power culture.  

 

2.2.3 Person Culture 

I en personkultur är däremot individen i fokus och strukturen i en sådan organisation ser ut på 

ett sätt som är gynnsamt för kollektivet. Om en grupp människor kommer fram till att de vill 

knyta samman sina gemensamma intressen, arbetsytor och övrig utrustning som krävs för att 

genomföra sitt arbete, innebär detta att de har en personkultur. Denna typ av kultur är vanlig 

inom sjukvården, arkitektkontor samt hos konsultföretag, men också hos organisationer där 

tillväxt, maximering av inkomst och vinst inte är det primära målet (Harrison, 1972). Deal och 

Kennedy (1982) har inte definierat en motsvarighet till Harrisons (1972) definition av 

personkultur. Schneider (1994) har däremot en motsvarighet som han kallar cultivation 

culture. Schneider (1994) beskriver den som en kreativ kultur med beslutstagande av personer 

med fokus på de anställda.  

 

2.2.4 Task Oriented Culture 

Är kulturen som Harrison (1972) menar oftast är jobb- eller projektorienterad. Den specifika 

kulturen har strukturen av ett nät, där vissa delar är starkare än andra, det vill säga att de 

starkare delarna har mer makt och möjlighet att påverka. Kulturen strävar efter att föra 

samman rätt människor och resurser då kunskap och expertis har ett större inflytande än 

personlig position eller makt. Kulturtypen finns ofta i organisationer med hög risk där det 

krävs anpassningar till förändringar för att kunna lösa uppgiften på bästa sätt (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 högriskorganisation 

där individerna snabbt får feedback på sina handlingar, oavsett om de lyckats eller inte. Det är 

högt fokus på hastighet vilket ibland kan leda till interna tävlingar som kan leda till utbrända 

medarbetare, som i sin tur kan resultera i hög personalomsättning och svårigheter att hålla 

ihop kulturen. Svårigheter att hålla ihop kulturen kan enligt Harrison (1972) leda till 

subkulturer. Schneider (1994) har valt att benämna sin motsvarighet till task culture för 

competence culture.  

 

2.2.5 Företagskulturens tre nivåer 

Enligt Schein (2004) kan kulturen finnas på tre olika nivåer vilka är grundläggande 

antaganden, värderingar och normer och slutligen artefakter. Med grundläggande 

antaganden menas det som tas för givet i en kultur, exempelvis hur man hittar lösningar på 

olika problem. Grundläggande antaganden är enkelt uttryckt vad man har lärt sig under sitt liv 

och hur man uppfattar saker. Det kan även vara saker som de som vistas inom organisationen 

anser vara verklighet. Detta påverkar hur individer inom kulturen tänker och känner och även 

hur de uppfattar organisationen. Dessa antaganden är de oftast inte medvetna om utan de finns 

djupt rotade i en organisation. Det som är självklart inom en kultur behöver inte vara det inom 

en annan. Dessa antaganden formar kulturen genom värderingar och normer och sist 

artefakter (Schein, 2004). 

 



  
       10 

 

  

Schein (2004) menar att värderingar och normer kan förmedla vad som är viktigt i en kultur. 

Värderingar och normer förmedlar även sociala principer, mål och standarder som anses ha ett 

värde för organisationen. Detta ofta vägvisande för hur individer inom organisationen handlar 

och beter sig då de visar de anställda vad de anser är rätt och fel. Värdering är på en mer 

medveten nivå än grundläggande antaganden som kan vara mer diffusa föreställningar för den 

anställde. Normer är de oskrivna regler som finns inom organisationen och kan variera 

mycket inom olika organisationer. Dull (2010) menar att förstå en organisations normer fullt 

ut kan ta tid och är många gånger beroende av ledningens och andra anställdas tydlighet. 

Värderingar kan dock enligt Dull (2010) vara mycket svårare att påverka över lag. Normer 

medför dock att individer vet vad som förväntas av dem och hur de anställda skall agera i 

olika situationer. Även vad som är lämpligt beteende i vissa situationer och vad som inte är 

det i andra. Hofstede och Hofstede (2005) menar att normer är beteenderegler som gäller 

inom en grupp, ett lag eller kategori människor. Hofstede och Hofstede (2005) menar vidare 

att normen är statistisk och den visar med andra ord vad majoriteten gjort. Enligt Schein 

(2004) visar värderingar vad som är viktigt i en kultur och normer vad som förväntas av 

individerna som verkar inom företagskulturen.  

 

Den tydligaste av dessa tre nivåer är, artefakter vilken är den del av kulturen som en person 

kan höra, se och känna när denne interagerar med en ny kultur. Genom artefakter kan kultur 

uttryckas på många olika sätt. Exempelvis fysisk miljö, språk och skrift, olika stilar, och 

produkter, klädstil, beteenden, sätt att uttrycka känslor, märkbara ritualer och ceremonier för 

att nämna några. Schein (2004) anser dock att det viktigaste med denna nivå av kultur är att 

det är lätt att se och uppfatta olika delar av kulturen men dessa är i sin tur betydligt svårare att 

tolka och förstå. En betraktare kan relativt enkelt återge och beskriva vad som kännetecknar 

en kultur, men har i sin tur svårt att förstå den specifika innebörden med varför kulturen ser ut 

som den gör. Det kan dock vara farligt att försöka tolka de underliggande antaganden utifrån 

de synliga kulturella delarna i en organisation då vissa typiska miljöer och beteenden kan 

tolkas utifrån individuella värderingar och kan på så sätt kan ge en missvisande bild av den 

egentliga grunden i en specifik kultur (Schein, 2004). Detta kan vara en avgörande faktor när 

man jämför studier av företagskulturer eftersom olika betraktare tolkar och analyserar olika 

delar av kulturen och får därför inga direkt jämförbara resultat (Hawkins, 1997; Ogbonna & 

Harris, 2000; Schein, 2004). 

 

Hawkins (1997) utvecklade en ny modell tillsammans med sitt företag över de olika nivåerna 

hos en företagskultur. Skillnaden mellan Schein (2004) och Hawkins (1997) är att nivån 

artefakter har delats upp till artefakter och beteenden, där begreppen har liknande innebörd 

som Scheins (2004) definitioner, men Hawkins (1997) har delat upp nivån till värderingar och 

värderingar ”in action”, vilket innebär människors medvetenhet om hur de bör agera, tala, 

känna och bete sig. Under artefakter och beteenden kommer sinneslag som reflekterar tron i 

kulturen, sättet att tänka som styr beteendet. Sinneslag är i sin tur kopplat till emotionell grund 

som rör omedvetna förhållningssätt till företagets kontext. Den djupaste nivån är motiverande 

rötter vars uppgift är att länka organisationen med de anställda och för att skapa mening för 

individen så att de känner en tillhörighet 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 används flitigt i diverse forskning utan att det finns 

en tydlig definition av vad det verkligen betyder. Det blir ännu mer förvirrande då begreppet 

ofta förknippas med andra liknande termer som makt, ledning, övervakning och kontroll. 

Enligt Yukl (2006) är chef och ledare inte jämbördiga begrepp men dock snarlika. En person 

kan leda utan att vara chef samtidigt som en person kan vara chef utan att leda. 

 

Personer som undersöker och forskar i ämnet ledarskap försöker ofta definiera begreppet 

utifrån sina individuella perspektiv samt aspekter av fenomenet ledarskap som är av störst 

intresse. Detta har inneburit att det har uppstått en mängd olika definitioner av fenomenet 

ledarskap. Många definitioner antar att ledarskap bygger på en medveten process där en 

person påverkar andra. De skiljer sig dock mycket från varandra då de berör olika delar av 

påverkan. Exempelvis vem som utövar påverkan, syftet med påverkan, hur påverkan yttrar sig 

samt resultatet av påverkan. Anledningen till att olika definitioner skiljer sig så pass mycket 

beror på att olika individer väljer att studera ledarskap på olika sätt och att alla har olika sätt 

att analysera ledarskap på. Vissa teoretiker anser att begreppet inte bör användas som ett 

vetenskapligt begrepp över huvud taget på grund av att ledarskap har så pass olik betydelse 

för olika människor Många beteendespecialister anser dock att det är ett verkligt fenomen och 

att ledarskap har stor betydelse för organisationsteori (Yukl, 2006).  

2.3.1 Chefer och ledare  

Chefer tar ofta på sig olika uppgifter utanför ledarskapet (Alvesson & Svenningson, 2007).  

En chef har ofta också överordnade vilket gör att denne kan styras av hur dennes chef tvingas 

utöva sitt ledarskap och därmed bli påverkad av sin överordnade chef. Alvesson och 

Svenningson (2007) menar att ledarens uppgifter många gånger kan innehålla administrativa 

uppgifter som inte har med ledarskapet i sig att göra. Förhållandet mellan ledarskapet och 

chefskap beskriver Alvesson och Svenningson (2007) enligt följande: 

 

 ”Naturligtvis är inte alla ledare chefer, utan de kan vara politiska ledare eller informella 

ledare.” (Alvesson & Svenningson, 2007, s. 314)  

 

En poäng med att skilja chefer och ledare åt är att chefer kan välja att endast agera som en 

chef eller att även agera ledare. Informella ledare har en större benägenhet att agera fritt 

eftersom företagets formella regler är riktade till cheferna.  

2.3.2 Ledarskapets koppling till företagskultur 

Enligt Schein (2004) är en av ledarens viktigaste uppgifter att skapa och förvalta den rätta 

kulturen för sin grupp. Hofstede & Hofstede (2005) understryker vikten av att den som 

hanterar kulturen testar så att den stämmer överens med företagets visioner, strategi, styrning 

och organisationsstruktur. Annars är risken stor att företagskulturen begränsar företagets 

möjlighet att nå sina mål (Hofstede & Hofstede, 2005).   

 

Schein (2004) menar att det är ledaren som i första hand måste sprida sina antaganden och 

värderingar till de övriga inom gruppen eller företaget. Detta räcker dock att ledaren endast 

försöker sprida sin kulturella tro, åhörarna måste även ta den nya kulturen till sig. Det kan 

annars bli en risk att gruppen arbetar efter ledarens direktiv utan att förstå varför och tar 
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således inte åt sig av ledarens värderingar. Ledaren måste därför ständigt hålla uppsikt så att 

medarbetarna arbetar efter det mönster som kulturen förordar (Schein, 2004).  

 

Schein (2004) definierar kulturen hos en grupp som ”det mönster av de grundantaganden som 

gruppen lärde sig när de löste sitt problem med extern anpassning och intern integrering, 

som har fungerat tillräckligt bra för att betraktas som giltig och därmed utlärbar till nya 

medlemmar för att korrigera dennes sätt att uppfatta, tänka och hantera problem” (Schein, 

2004, s.17).  

 

Ledarens inflytande på företagskulturen varierar ofta beroende på vilken utvecklingsfas 

organisationen befinner sig i. Ju yngre organisationen är, desto högre påverkningsgrad har 

ledaren (Schein, 2004). Däremot så har äldre företag ofta fler stadgade rutiner och kulturen 

djupare inbäddad (Kets de Vries & Miller, 1984). För att de anställda skall ta åt sig av den 

kultur som ledaren förespråkar och sedan arbeta efter måste den, enligt Schein (2004), klara 

de tilldelade uppgifterna genom det sätt som ledningen förordat. Tron till kulturen och ledaren 

kommer då att öka. I samband med detta kommer kulturens värderingar att tas för givna och 

gruppen kommer allt eftersom att dela samma bas för det mönster som sedan skall identifiera 

just den specifika kulturtypen. Identiteten för de anställda i gruppen kommer automatiskt att 

föra de anställdas delade värderingar vidare till gruppens framtida nykomlingar, de 

nyanställda. Om kulturen som ledaren förespråkat inte får gruppen att nå sina tilldelade mål, 

kommer gruppen istället att söka efter ledarskapet hos någon annan till dess att värderingarna 

för gruppen framåt, motorganisationens mål (Schein, 2004). Bjerke (1998) skriver att en del 

företag väljer ledare som uppfyller kulturens normer och som arbetarna kan efterlikna. 

Ledaren blir på detta sätt en symbol för företagets identitet och får en stark koppling till 

företagskulturen. I och med ledarens koppling får struktur och maktfördelning som ledningen 

står för, en naturlig återkoppling (Kets de Vries & Miller, 1984). 

2.4 Organisationsstruktur 
Strukturen i organisationer kan vara uppbyggd på en mängd olika sätt, men dess syfte är att 

tydliggöra vad som förväntas av olika roller. Den är enligt Bolman och Deal (2003) kopplad 

till organisationens ledning, struktur och maktfördelning. Detta då leningen strukturerar och 

fördelar makten inom organisationen. Den kritik som ställs emot det strukturella perspektivet 

är att människan som individ med egna mål inte erkänns, utan i stället ses som en befattning 

eller position, vilket gör att det kan vara svårt att ange orsaken till mer komplexa problem på 

individuell nivå (Bolman & Deal, 2003). De senaste hundra åren har det hänt mycket inom 

organisationsutveckling och nya organisatoriska lösningar lanseras av både akademiker som 

praktiker på löpande band. För hundra år sedan var det just också på löpande band som många 

företag drev sin verksamhet. Taylor (1911), Weber (1947) och Fayol (1919) förespråkade 

hierarki, byråkrati och auktoritära ledarskap. Ledningen drev den lokala verksamheten, de 

anställda gjorde det de blev tillsagda och produktionseffektiviteten låg i fokus. Men tiderna 

har förändrats, och även människors möjligheter (de Botton, 2009). För att möta omvärldens 

skiftande behov har företagen idag behövt utveckla sina organisationer för att snabbare kunna 

svar på dessa förändringar, främst sina organisations- och maktstrukturer. Istället för att 

tvinga arbetarna till hårt arbete menar teoretiker att företagen ska satsa på att motivera sina 

medarbetare genom bland annat utveckla medarbetarna och skapa intressanta arbetsuppgifter 

(Herzberg, 1987; Maslow, 1943). Istället för att alla beslut tas högst upp och förmedlas ner i 

hierarkin har många företag satsat på att omstrukturera sig efter marknader mera 

decentraliserat än 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 ställs på alla medlemmar som verkar inom organisationen. Dessa krav fastställs av 

ledningen inom organisationen. Strukturen ska innehålla information om två centrala element: 

1) hur arbete och ansvar fördelas mellan olika enheter och individer och 2) hur det arbete som 

har fördelats ska styras, samordnas, koordineras och integreras (Jacobsen & Thorsvik, 2008; 

Mintzberg, 1983). Detta innebär att organisationsstrukturen påverkar fokus; vad företaget och 

dess medarbetare skall och inte skall, syssla med. Strukturen verkar då koordinerande och 

uppfyller behovet av samordning. Detta medför i de flesta fall gör att organisationen presterar 

bättre än det som en samling isolerade individer kunde ha gjort. Genom att man använder 

regler, rutiner, belöningssystem och formella strukturer blir det troligare att människor 

uppträder som en enhetlig och samkörd grupp, och därmed främjar organisationsstrukturen 

även stabilitet och förutsägbarhet. Beroende på vilka mål och strategier företag har och vilka 

beteenden man vill uppmuntra kan man utforma organisationsstrukturer på olika sätt, och det 

finns viktiga gradskillnader mellan olika typer av strukturer (Jacobsen & Thorsvik, 2008). Om 

företaget ska tillhandahålla identiska produkter och tjänster överallt som i exempelvis 

producerande industriföretag, så behövs en stark fokus och en tydlig avgränsning av vad 

individer får göra. En tydlig avgränsning minskar risken för att det ska utvecklas olika 

tillvägagångssätt från plats till plats. Men avgränsning och stabilitet kan även fungera 

negativt. I många fall verkar strukturer bromsande på utvecklingen och dessa organisationer 

får ofta svårt att anpassa sig till snabba förändringar i samhället och på marknaden (Jacobsen 

& Thorsvik, 2008). För att hålla jämna steg med konkurrenter, tekniska nyvinningar, 

förändrade kundpreferenser och annat sådant måste organisationer ständigt förändras och 

vidareutvecklas, och för att åstadkomma detta måste kanske organisationsstrukturen ibland 

ändras och utformas så att den uppmuntrar till innovation och nytänkande, vilket ofta innebär 

motsatsen till stabilitet och förutsägbarhet (Tuschman & O’Reilly, 1996; Jacobsen & 

Thorsvik, 2008). Att utforma en organisationsstruktur som balanserar spänningen mellan 

dessa två naturliga, men rivaliserande, krafter är därmed en av företags stora utmaningar 

(Kates & Galbraith, 2007). 

 

2.4.1 Den mekaniska organisationsstrukturen  

Den här typen av organisationsstruktur kan ibland kallas för den byråkratiska 

organisationsstrukturen, och det övergripande kännetecknet är en hierarkisk struktur 

(Jacobsen & Thorsvik, 2008). Det är olika chefer i olika led i hierarkin som har den yttersta 

kontrollen och auktoriteten i denna typ av organisationsstruktur. Medarbetare som arbetar i 

den här typen av företag är placerade längs en kedja av funktioner för att på så sätt bidra med 

sina specifika arbetsuppgifter (Jacobsen & Thorsvik, 2008). Arbetsuppgifter och arbetssätt är i 

hög grad standardiserade och ett företag med liknande organisationsstruktur befinner sig i en 

relativt stabil och förutsägbar miljö. För att uppnå organisationens mål så är organisationen 

uppdelad i olika enheter med olika funktioner, där enheterna gemensamt arbetar i en 

gemensam process. Varje enhet har en specificerad arbetsbeskrivning och ska enbart hålla sig 

till denna. Exempel på branscher som innehar den här typen av organisationsstruktur är 

producerande företag inom industrisektorn men även organisationer som banker kan ha inslag 

av denna struktur (Bloisi, 2007). Den mekaniska organisationsstrukturens hierarkiska 

utformning kännetecknas ofta av att högst upp befinner sig högsta chefen. Längre ner i 

hierarkin finns avdelningschefer, sedan enhetschefer och till sist individuella medarbetare. 
Från kontroll, formaliserade regler och arbetsroller blir den här typen av organisationsstruktur en 

länkad kedja av olika arbetsenheter som tillsammans arbetar mot organisationens mål genom 

rapportering till andra parter i en hierarki (Bloisi, 2007). Den här typen av organisationsstruktur 
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har vi valt att identifiera våra två industriföretag med, detta med anledningen av likheterna i de 

redovisade komponenterna. Vi vill dock påpeka att våra två organisationer har inslag av andra 

strukturer som divisionaliserad struktur och funktionell struktur som ofta kännetecknar 

organisationer med specialiserade uppgifter där de anställda ofta arbetar i lag (Jacobsen & 

Thorsvik). Att här tydliggöra vad en mekanisk organisationsstruktur innebär, syftar till att 

underlätta för läsaren att förstå kommande metod kapitel, som främst vårt urval och syftet med vår 

emiriska undersökning. 

 

2.4.2 Den organiska organisationsstrukturen  

Den organiska organisationsstrukturen är även känd för andra namn såsom nätverk, kluster, 

temporära system och matriser (Bloisi, 2007). I den här studien har vi dock valt att använda 

benämningen organisk organisationsstruktur. Den här typen av organisationer kännetecknas 

av en organisationsstruktur som är flexibel. Detta innebär att bland annat arbetsroller ständigt 

förändras i och med att den externa omgivningen och arbetsmarknaden förändras. Dessutom 

är medarbetare ofta starkt involverade i det arbete de utför, vilket medför att de producerar 

produkter och tjänster av hög kvalitet och dessutom kan reagera snabbare vid eventuella 

möjligheter eller hot i dess omgivning. Beslut tas även på mer decentraliserad nivå inom dessa 

organisationsstrukturer (Jacobsen & Thorsvik, 2008). Anställda inom organisationen tar alla 

del av det ansvar och auktoritet som i den mekaniska dimensionen endast innehas av chefer 

högre upp i hierarkin. De mål medarbetarna arbetar mot är dynamiska och förändras ständigt 

och denna struktur har lättare att svara på förändringar på marknad och samhälle (Morgan, 

1999). Den expertis som medarbetare innehar i olika områden avgör hur pass viktiga de är för 

organisationen, och därmed är det inte av betydelse vilken position de innehar. Organisationer 

som har en organisk organisationsstruktur tenderar att vara mest effektiva i miljöer som 

ständigt förändras (Bloisi, 2007). Vi har valt att identifiera våra två fastighetsföretag med 

denna struktur. Vi vill som tidigare påpeka att dessa två företag även har inslag av andra 

strukturer som divisionaliserad struktur och professionell byråkrati. Den divisionaliserade 

strukturen däremot betyder att företaget delas upp i mindre resultatenheter beroende på 

produktionen, vilken varje del ses som ett eget företag. Strukturen kan bara användas på stora 

till medelstora företag. I strukturen finns goda ekonomiska möjligheter, bra med resurser och 

delat ansvar (Bolman & Deal, 2003). Enligt Jacobsen och Thorsvikt (2008) arbetar dessa 

företag ofta självständigt och har egna avdelningar som sköter sig själva. Professionell 

byråkrati kan kännetecknas av personer med speciella färdigheter som verkar inom 

organisationen (Morgan, 1999). Enligt Morgan (1999) kännetecknas professionell byråkrati 

även av centraliserade maktsystem. 

 

2.5 Styrning och nivåer av beslutstagande 

Ett centralt tema i organisationslitteraturen har alltid varit frågan om hur makten att fatta 

beslut ska fördelas och placeras. Begreppen centralisering och decentralisering används 

vanligen för att ange på vilken nivå i organisationen som cheferna har befogenheten att fatta 

beslut och i vilken utsträckning de anställda har möjlighet att själva fatta beslut i frågor som 

påverkar den egna arbetssituationen och det egna arbetet (Mintzberg, 1983). Hajro och 

Pudelko (2009) menar att ledningen och cheferna styr och påverkar hur och på vilken nivå 

besluten inom organisationen skall tas och även hur makten skal fördelas. Schein (2004) 

menar att en av ledarens viktigaste uppgifter att skapa och förvalta den rätta kulturen för sin 

grupp. Hofstede & Hofstede (2005) menar att ledare och chefer som hanterar kulturen testar 

så att den stämmer överens med företagets visioner, strategi, styrning och 

organisationsstruktur. Enligt Hofstede & Hofstede (2005) Påverkas kulturen inom en 
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organisation starkt av planerings och kontrollprocesser inom organisationen. Planering och 

kontroll från ledningen hör ihop och kontroll är en form av makt. 

2.5.1 Centraliserade Organisationer  

Centralisering innebär att beslutsmakt flyttas uppåt i hierarkin, till ledarnivå. Fayol (1919) 

menar att om chefen vill ha kontroll och vara med i det arbete dennes underordnad utför så 

uppstår en hög grad av centralisering, av Mintzberg (1983) kallad autokratisk eller diktatorisk. 

Bang (1999) menar att ju mer centraliserad en organisation är och ju mer makt ledningen och 

verkställande direktören har, desto mer makt och inflytande har vederbörandes personligheter 

och värderingar på företagskulturen. Jacobsen och Thorsvik (2008) menar att en centraliserad 

styrd organisation har fördelen att ledningen kan ge klara signaler och lättare säkra en enhetlig 

företagskultur som ligger i linje med ledningens direktiv. Nackdelar med centraliserade 

organisationer kan enligt Jacobsen och Thorsvik (2008) vara att kunskap från personal inte 

utnyttjas fullt ut. Även låg motivation hos de anställda.  Enligt Hajro och Pudelko (2009) 

betonar centraliserade organisationer enhetlighet med centralt bestämda handlingar och 

utföranden som ledningen satt standard för. Den önskvärda företagskulturen är således 

påtvingad uppifrån och ner. Cheferna ska ha samma värderingar och normer som ledningen, 

och denna kultur bestämmer vilka attityder och beteenden som är passande för 

organisationens medarbetare. Företagskulturen förmedlas därmed uppifrån och ner likt en 

pyramid. Därmed ger den starka företagskulturen här en gemensam ram för hur hela 

organisationen ska interagera och kommunicera med varandra för att ta beslut och lösa 

problem (Hajro & Pudelko, 2009).  

 

Den påtvingade företagskulturen från ledningen till de anställda leder till att antalet incidenter 

ofta ökar i centraliserade, och därmed minskar medarbetarnas motivation minskar. Denna typ 

av organisationer har en starkt centraliserad företagskultur. Organisationens medarbetare i 

skilda avdelningar, måste lyda de centralt uppsatta värderingarna och normerna som 

ledningen har förmedlat. Medarbetarna förväntas ha samma värderingar och normer som 

medarbetare på andra avdelningar (Hajro & Pudelko, 2009). Företagskulturen i de olika lagen 

på arbetsplatsen är en spegelbild av ledningens kultur. Organisationens värderingar och 

normer visar att ”så här gör vi”, och detta gäller i hela organisationen. (Hajro & Pudelko 

2009). Dessa påtvingade värderingar, normer och organisatoriska mål, leder ofta till friktion 

och spänningar inom organisationen. Då de anställda inte kan vara med och påverka 

företagskulturen så har organisationen i helhet en mindre chans att förnya sig. Att hänga med 

på snabba förändringar på marknaden är också svårt för 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 på olika nivåer inom företaget i decentraliserade organisationer. 

Därför har decentraliserade organisationer ofta svaga och dåligt framträdande 

företagskulturer. Ledningens normer och värderingar kan ändras och omtolkas på vägen vilket 

leder till at det lättare kan uppstå subkulturer (Morgan, 1999). Företagens arbetslag får i 

decentraliserade organisationer en stor självständighet, i att själva fatta beslut och i viss mån 

skapa egna värderingar och normer. Dotterbolag och teams är väldigt decentraliserade och 

oberoende och de har friheten att avvika från företagskulturen, och istället skapa sin egna 

unika subkultur. (Hajro & Pudelko, 2009). Denna typ av organisation karaktäriseras av 

mindre kontroll på de anställda och det finns färre formella regler. En konsekvens av 
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arbetslagens högre nivå av självständighet, är att multikulturella företag har en större 

flexibilitet att svara konstanta förändringar i samhället och från omvärlden. Jacobsen och 

Thorsvik (2008) menar att fördelarna med att decentralisera styrningen är att man kan utnyttja 

kunskap och erfarenhet från de anställda. Decentraliserad styrning främjar även flexibilitet 

och snabb anpassning till förändringar i omvärlden. 

 

 

2.5.3 Kritik mot centralisering/decentralisering 

Helt rena former av centralisering är 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 uppåt eller nedåt i hierarkin (Jacobsen & Thorsvik, 2008). En 

decentralisering bör därtill inte förväxlas med en demokratisering, som skulle implicera att 

fler människor får inflytande, utan betyder endast att makten flyttats till en annan nivå 

(Ohlsson & Rombach, 1998). Decentralisering brukar ofta innebära att organisationen görs 

plattare med färre beslutsnivåer och kortare beslutsvägar. De decentraliserade enheterna ges 

då en större frihet att handla i olika situationer, och följaktligen ett större ansvar för resultatet 

(Södergren, 1987). Kritiker menar dock att en form av centralisering följer sådana 

tillplattningar av organisationen, beroende på att en ökad styrning och kontroll är nödvändig. 

Det finns annars en risk för att decentraliseringen inte blir effektivitetsfrämjande (Ohlsson & 

Rombach, 1998). Detta handlar emellertid snarare om resultatstyrning än en rigorös 

regelstyrning, vilken sker i en fullständigt centraliserad organisation. 

 

Kates och Galbraith (2007) menar att centralisering kontra decentralisering är en av de mest 

laddade frågeställningarna inom organisationsdesign, mycket beroende på att företag ofta 

väljer att se det som ett antingen – eller alternativ. Valet står sedan mellan att gruppera precis 

all aktivitet tillsammans och att fördela ut alla aktiviteter till olika lokala enheter inom 

organisationen. Centraliseringens positiva sidor brukar ses som (1) vinsten av skalfördelar 

som kommer av att företagens olika processer är standardiserade och enhetliga, (2) 

organisationsstrukturens möjlighet att utveckla djupare kunskap, förståelse och erfarenhet 

inom specialiserade områden, vilken sedan effektivt kan spridas inom hela organisationen 

samt (3) att ledningen kan skicka tydliga styrsignaler till medarbetarna, vilket i sin tur leder 

till förutsägbarhet och trygghet för medarbetare och även för kunder och andra intressenter 

(Kates och Galbraith, 2007). 

 

Decentralisering, kan däremot enligt Kates och Galbraith (2007) främja (1) flexibilitet, 

kreativitet och innovation, något som ofta ökar konkurrensmöjligheterna gentemot 

snabbrörliga och anpassningsbara konkurrenter. En decentraliserad organisation har också 

helt andra förutsättningar att (2) utnyttja lokal kunskap om den lokala marknaden och anpassa 

sig därefter. (3) Dessutom kan motivationen, stimuleringen och ansvarskänslan hos 

medarbetarna öka tack vare möjligheten att delta och påverka olika beslut inom 

organisationen (Jacobsen & Thorsvik, 2008; Kates & Galbraith, 2007). Såväl centralisering 

och decentralisering har sina fördelar, men ju mer extrema de blir åt vartdera hållet desto mer 

riskerar de att förlora den andra strukturmodellens fördelar. Kates och Galbraith (2007) menar 

att organisationer som går för långt mot centralisering ofta finner frustrerade medarbetare som 

har problem byråkratiska regler som ofta är genomdrivna av kollegor som sitter långt ifrån 

den verklighet medarbetarna befinner sig i. Medarbetarnas missnöjdhet gentemot strukturen 

driver ofta på en förändring mot ökad decentralisering – pendeln slår tillbaka (Kates & 

Galbraith, 2007). Svårigheten att driva en decentraliserad organisation är först och främst att 
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risken för suboptimering som kan innebära att medarbetaren sätter sina egna intressen framför 

företagets (Morgan, 1999). Det är dock viktigt att återigen poängtera att centralisering kontra 

decentralisering inte är två oföränderliga stadier, utan beteckningen på två styrsätt med ett 

stort antal variationer däremellan (Mintzberg, 1983). 

 

2.6 Sammanfattande teoretisk modell                                     
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Maktposition 

Regler/klädsel 

Makt 

Central makt 

Få regler 

Beslut på hög nivå 

Kontroll 

Hög grad byråkrati 

Kulturtyper Kulturtyper 
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Den teoretiska modellen sammanfattar och förenklar kopplingen mellan 

organisationsstrukturen, beslutsfattandet och vilka kulturtyper (uppgift, person, roll och makt) 

som kan tänkas kopplas till dessa enligt den teoretiska referensramen. Vi ämnar visa hur 

modellen ändras efter vår empiriska undersökning och hoppas genom vår analys kunna 

identifiera vilka kulturtyper som kan kopplas till varje typ av organisation. 

 

Vid vår slutsats skall vi kunna urskilja vilken typ av kultur de olika organisationerna tenderar 

att utvecklas mot. Från början kopplar vi alla typer av kultur till båda företagen då vi inte vet i 

förväg vilka karaktärsdrag som präglar organisationerna. Det vill vi få reda på i vårt empiriska 

material längre fram i uppsatsen. Vi ämnar sedan urskilja dessa karaktärsdrag och identifiera 

lämplig kulturtyp längre fram i analysen.  
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3 3 Metod 

Vårt syfte är att i detta stycke beskriva hur vi gått till väga föra att för att skriva denna 

uppsats. Vårt val av metod avgjordes av syftet med denna uppsats och vår förhoppning är att 

metoddelen skall underlätta för läsaren att hänga med på olika idéer och resonemang genom 

hela uppsatsen 

3.1 Förförståelse  

Enlig Patel och Davidsson (2003) innebär det hermeneutiska synsättet en tolkning av en 

handling eller text. Denna tolkning antas förutsätta en föregående förståelse av ämnet vilket vi 

hade då en av oss jobbat inom en av de organisationer vi intervjuat. Hermeneutiken har fått 

stå för kvalitativ förståelse och tolkningssystem och en forskarroll som är öppen, subjektiv 

och engagerad (Patel & Davidsson, 2003). Vid genomförandet av en intervju kan resultatet 

variera mycket beroende på om intervjupersonen är en ”social insider” eller ”social outsider”. 

Att vara en ”social insider” innebär exempelvis att den som intervjuar tillhör samma kultur 

som respondenten eller har samma yrkesbakgrund. Att vara en ”social insider” i en intervju 

underlättar genomförandet av intervjun då den som intervjuar dels får tillgång till mer 

information, men även har en djupare förståelse av det som berättas (Shah, 2004). Vi betraktar 

oss som ”social insiders”, då en av oss har arbetat flera år på olika avdelningar inom ett av de 

industriföretagen som vi valt att intervjua. Vi kunde därför lättare urskilja problematiken vad 

beträffar hur en anställd anser att ledningen påverkar företagskulturen inom producerande 

organisationer med centraliserad styrning. Följaktligen anser vi att vår inblick i centraliserade 

branscher, kombinerat med vår akademiska kunskap, bidrar till att vi har en bra förförståelse 

av det som respondenterna berättar vilket medför att vi kan genomföra en djupare och mer 

kvalitativ analys. En av oss har även genomfört en intervju beträffande ledarskap på 

fastighetsföretag 1 innan. Detta bidrog till att vi hade en viss förförståelse angående 

organisationens decentraliserande styrning. 

 

3.2 Forskningsansats 

I enlighet med det vi valt att utforska har vi valt att använda en kvalitativ forskningsansats, då 

det enligt Jacobsen (2008) är mest lämpligt att utgå ifrån vid en djupare beskrivning av själva 

fenomenet. Vi ville även ha möjlighet att samla in större mängder information om ett fåtal 

enheter då en kvalitativ undersökning kännetecknas av att undersökaren försöker fånga in 

intervjupersonernas attityder, värderingar, upplevelser och föreställningar (Jacobsen, 2008). 

Detta tyckte vi var en lämplig ansats då vi var intresserade av intervjupersonernas egna 

attityder och upplevelser. Resultatet av en kvalitativ ansats ger en mer beskrivande bild av 

själva fenomenet, dessutom bidrar till en djupare kunskap och förståelse för fenomenet än vid 

en kvantitativ metod. Schein (2004) menar att kulturer inte kan mätas förrän man går ner på 

djupet av de grundläggande värderingar som kulturen och dess anställda bär. Dessa värderingar är 

dock något som ofta ligger omedvetet hos personerna. Med detta som bakgrund fann vi det svårt 

att göra en kvantitativ undersökning.  Vid en kvantitativ forskningsansats samlas informationen 

in genom mätningar i form av frågeformulär med givna svarsalternativ för att sedan granskas 

och utvärderas med resultat som basers på siffror (Jacobsen, 2008; Kvale, 1997). Anledningen 

till att vi inte använder den kvantitativa forskningsansatsen är att den inte är lika djupgående 

och beskrivande som den kvalitativa metoden. Enligt Schein (2004) kan inte kulturer mätas 

förrän man går in på djupet av de grundläggande värderingar som kulturen och dess anställda 

bär då värderingar är något som ofta ligger omedvetet hos personerna. Vi fann det därför svårt 

att göra en kvantitativ undersökning med detta som bakgrund. Den största skillnaden mellan 

kvalitativa och kvantitativa metoden är att de kvalitativa metoder ger svar på frågor som 
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”varför”, medan kvantitativa metoder ger svar på frågor som ”hur många” (Bell & Bryman, 

2005). Enklare uttryckt är att kvalitativa metoder stödjer sig mer på ord medans kvantitativa 

metoder fokuserar mer på siffror och tabeller (Bell & Bryman, 2005). Vi fann den kvalitativa 

metoden mer lämpad vid utförandet av vår studie för att på bästa sätt kunna besvara vår 

frågeställning med en djupare förståelse för fenomenet med ett mer beskrivande och mer 

utförliga svar med ord, vilket enligt Jacobsen (2008) ger en hög intern giltighet. Vi bedömde 

därför att vi skulle få bättre och djupare information och svar med den kvalitativa metoden än 

den kvantitativa metoden då vårt syfte var att undersöka vilka likheter och skillnader det kan 

finnas mellan två olika styrda organisationer beträffande företagskulturen och där av 

generaliserar vi inte resultatet. Enligt Jackobsen (2008) finns det två sätt att genomföra en 

intensiv studie på och det är antingen via fallstudier eller små-N-studier. I en fallstudie ligger 

fokus på att undersöka samspelet mellan fenomenet och sammanhanget. Små-N-studier är ett 

rikligt sätt att studera och beskriva en eller fler enheter på ett mer djupgående sätt (Jacobsen, 

2002). Enligt Jacobsen (2002) är små-N-studier de bästa sätt att genomföra en studie när 

fokus hamnar på fenomenet och inte på ett speciellt sammanhang. Eftersom vi ämnar 

undersöka vilka likheter och skillnader det kan finnas mellan två olika styrda organisationer 

beträffande företagskulturen blir utfallet att vi lägger fokus på både fenomenet och kontexten 

och där med blir vår intensiva studie en mixad utformning som kan beskrivas i form av 

fallstudier med små-N-studier i fallstudierna. Utgångspunkten i vår studie har varit att med en 

kvalitativ metod utföra vår studie på bästa möjliga sätt.  

 

Genom att vi har använt den kvalitativa undersökningsmetoden kunde vi förklara vad vi menade 

med våra frågor mer specifikt. Vi tyckte detta var nödvändigt eftersom respondenterna inte känner 

till de olika kulturtyperna och det fanns möjlighet att misstolka de olika definitionerna på 

exempelvis maktkultur. Detta ansåg vi hade varit svårare i en enkätundersökning där det blivit 

lättare för de svarande att misstolka och på så vis svara fel. Då kultur är ett ganska diffust begrepp 

ökar även den kvalitativa metoden möjligheten för oss att exemplifiera och förklara vad vi är ute 

efter. 

  

3.3 Val av ansats 
Vi har valt att arbeta enligt ett vilket Jacobsen (2002) innebär att vi börjar med att skapa vissa 

förväntningar på hur verkligheten ser ut innan vi går ut och samlar in vår empiri genom 

kvalitativa intervjuer. Detta betyder att vi inte går ut och gör några intervjuer förrän vi har 

tillräcklig teoretisk grund. Fördelen med detta är att undersökaren kan fokusera bättre under 

intervjun eftersom frågorna är bättre förberedda. En studie kan genomföras på tre olika sätt 

och det genom en deduktiv, induktiv eller abduktiv ansats (Patel & Davidson, 2003). En 

forskare som arbetar deduktivt kan sägas följa bevisandets väg. Slutsatser om enskilda 

fenomen dras utifrån allmänna principer och befintlig teori. Ur den befintliga teorin tas 

hypoteser som sedan prövas empiriskt i det studerade fallet (Patel & Davidson, 2003). Den 

induktiva ansatsen kan beskrivas som det författaren upptäcker på vägen. Arbetssättet 

kännetecknas av att det inte behövs en befintlig teori utan ny teori formuleras utifrån det 

insamlade empiriska materialet. Det empiriska underlaget i den induktiva ansatsen gäller för 

en speciell grupp människor och även för tid och situation. Den framskapta teorin kan därför 

inte ses som generell . Forskarna utgår istället från tidigare empirisk forskning och arbetar sig 

stegvis fram till teorin. Upptäckterna i det empiriska underlaget analyseras och sedan ska 

formuleras upptäckterna i ny teori (Patel & Davidson, 2003). Abduktion är ett tredje sätt att 

relatera deduktivt angreppssätt teori och empiri i vetenskapliga arbeten och kan sägas 

innebära en kombination av induktion och deduktion (Patel & Davidson, 2003). Forskaren 

arbetar då med att producera teorier som skall ge en så riktig kunskap om verkligheten som 
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möjligt. Abduktion innebär att från ett enskilt fall studera och sedan bekräfta tolkningen som 

gjorts med nya observationer. Under empiriinsamlingen förfinas den befintliga teorin och 

empirin utvecklas successivt allteftersom flera observationer görs (Alvesson & Sköldberg, 

1994). Men vi valde ett deduktivt angreppssätt vilket Jacobsen (2002) innebär att vi börjar 

med att skapa vissa förväntningar på hur verkligheten ser ut innan vi samlat in vårt empiriska 

material. 

 

3.4 Litteraturstudie 

Vår teoretiska referensram består av en blandning med vetenskapliga artiklar och litteratur 

berörande ämnena företagskultur, organisationsstruktur, olika kulturtyper. Dessa stämmer 

överrens med våra syften. Vi har även granskat områden som decentralisering, centralisering 

och olika typer av företagskulturer. Sökandet efter litteratur och vetenskapliga artiklar gjordes 

genom Högskolan i Halmstads bibliotekshemsida. Vi använt oss utav olika typer av databaser 

för att hitta de forskningsartiklar som vi ansåg var fördjupade inom vårt ämne. De databaser 

vi använt oss utav var ABI/Inform, Emerald, Ebsco, Google Schoolar, Hulda, Diva. Vi har 

försökt hålla oss till vetenskapliga artiklar då de anses vara mer tillförlitliga källor men har 

använt oss utav litteratur då vi försökt komplettera den information vi inte funnit i 

vetenskapliga artiklar. Det har då varit litteratur som använts i tidigare forskning då vi inte 

funnit det i vetenskapliga artiklar. Valt av våra källor har vi gjort utifrån det vi ansåg var 

tillförlitligt och väsentligt för vår forskning samt vad som tidigare använts i tidigare 

forskning. De sökord vi använt för 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. Bäst utfall gav corporate culture, culture types, culture changes, 

centralizes decentralize organization. Vi har även använt oss av andra uppsatsers 

referenslistor på litteratur och forskningsartiklar för att finna källor som kunde vara 

intressanta för vår studie. Nackdelen med att söka information från olika databaser för oss var 

att vi fick oerhört många träffar på våra sökord med vetenskapliga artiklar som inte berörde 

vårt ämne eller var ointressanta för vår sökning. Därför var de viktigt för oss att kritiskt 

granska all information för att avgöra om en källa var trovärdig och tillförlitlig (Jacobsen, 

2008) . Detta är något vi har tagit hänsyn till och försökt att läsa in oss på vårt ämne för att 

avgör vilka artiklar och litteratur som varit lämplig för oss. Vi har varit källkritiska vad det 

gäller vår insamlig av information och behandlat våra källor efter hur mycket källor som 

styrker den teorin vi valt att behandla. Med fler källor som styrker teorin desto högre 

reliabilitet och validitet blir det (Jacobsen, 2008). Även Kvale (1997) påpekar att desto fler 

källor som styrker samma teori desto mer tillförlitlig är den teorin att utgå ifrån. Vi vill vara 

tydliga i att de vetenskapliga artiklar vi använt oss av är skrivna utomlands. En annan viktig 

synpunkt som vi vill framhålla är att merparten av de vetenskapliga artiklarna och litteraturen 

som vi tagit del av endast beskriver de positiva infallsvinklarna kring ämnet. Det har därför 

varit mycket svårt att finna teoretiskt stöd för de negativa infallsvinklarna av fenomenet. Vi 

fann att vissa av våra källor kommer från äldre studier som genomförts, dock valdes ändå 

dessa eftersom många av dem fortfarande är återkommande i nutida studier som genomförs. 

Vi ansåg dessutom att informationen stämde bra överens med syftet för vår studie. Vi har 

dock försökt att hålla oss till de senaste utförda studier för att öka tillförliten och validiteten 

för studien. 
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3.5 Intervjuguide och operationalisering 

Vi har utgått ifrån en kvalitativ intervju där både intervjuaren och intervjupersonen är skapare 

av ett samtal, även om de i grunden har olika roller då intervjuaren genomför samtalet i ett 

syfte att genomföra en studie, medans intervjupersonen kan ha ställt upp utan att själv få ut 

någon nytta av samtalet (Patel & Davidson, 2003). Det är viktigt att verkligen mäta det som 

skall mätas för att resultatet ska bli tillförlitligt, med det syftar Jacobsen (2008) på 

operationalisering. Det kvalitativa tillvägagångssättet har som syfte att ge oss en djupare och 

grundligare förståelse för det vi valt att undersöka (Bryman & Bell, 2005). Kvalitativa 

intervjuer har i regel låg grad av standardisering, vilket medför att intervjupersonen har gott 

om utrymme att svara på frågorna med sina egna ord. Vi som intervjuarna har möjlighet att 

anpassa frågorna och dess ordning efter det enskilda fallet, med vilket kallas att upplägget har 

en låg grad av strukturering. Personliga djupintervjuer ger oss möjlighet att observera och 

tolka kroppsspråk och reaktioner. En fördel är att vara förberedd och att ha grundkunskaper 

inom det ämne som ska studeras. Subjektiva och känslomässiga delar ingår som en del i att 

genomföra en kvalitativ intervju (Patel & Davidson, 2003). Andra fördelar med icke 

standardiserade intervjuer är öppenhet och flexibilitet eftersom de inte är standardiserade och 

dessutom även bra för att författaren kan utveckla sin kunskap. Däremot är strukturerade 

intervjuer sådana där intervjuaren följer standardfrågor och inga följdfrågor ställs. Vi valde en 

blandning av öppen och strukturerad intervju och benämns som semistrukturerad (Kvale, 

1997). Fördelen med en semistrukturerad intervju är att författaren på förhand fastställer 

teman och relevanta frågor, som i efterhand kan korrigeras till vad respondenterna berättar 

och det ges även tillfälle till att ställa följdfrågor kring det som diskuteras (Kvale, 1997). Då 

vi inte på förhand kunde veta vilken uppfattning eller vilka tankar respondenterna har, valde 

vi en semistrukturerad intervju. Intervjuupplägg gav oss möjlighet att ställa följdfrågor 

beroende på respondenternas svar vilket är positivt för att kunna få mer uttömmande svar. 

Detta har även gjort att det inte ställt exakt samma följdfrågor till alla respondenter eftersom 

svaren har frånskiljt sig ur de frågor som vi använt som grundfrågorna för samtliga 

respondenter. 

 

Våra intervjuer bokades via telefon och genomförs senare på företaget i fråga genom ett 

personligt möte mellan de två författarna och respektive respondenter. Intervjuerna är 

uppbyggd som ett samtal där en intervjuguide med ett antal frågeområden var förberedd. 

Under varje frågeområde finns ett antal punkter som var viktiga för oss att komma ihåg inför 

intervjuerna för att intervjun lättare ska flyta på samtidigt som fokus kvarstår kring ämnet. Vi 

har under intervjuns gång skapat oss möjlighet till följdfrågor att ställa, för att få mer 

uttömmande svar på samma sätt som Jacobsen (2008) förespråkar. Med detta menas att vi inte 

har hindrat respondenten att beskriva fenomen eller kontexter som inte berör vår 

undersökning (Jacobsen, 2008). Detta har bidragit till att vi har fått en bättre förståelse för 

respondenternas organisationer och värderingar (Jacobsen, 2008). Därför ställde vi även 

följdfrågor under intervjuns gång, då vissa av respondenternas svar behövde utvecklas 

ytterligare. Vid vår konstruktion utav intervjuguiden har vi utgått ifrån tidigare forskning för 

att skapa de frågor som berör vår teoretiska referensram och frågeställning. Vi kan även 

påpeka att intervjuguiderna är utformade utifrån tidigare forskning. Men även för att sålla bort 

irrelevanta frågor som inte berör ämnet. Det svåra är att veta vad som behöver frågas, varför 

frågan ska ställas och hur frågan ska formuleras på bästa sätt (Kvale, 1997). Vi gick därför 

igenom vad vi ville få svar på innan vi gick vidare i utvecklingen av intervjuguiderna, detta 

för att på ett enklare sätt undvika information som inte berör ämnet. Vi har själva utvecklat 

frågorna med vår teoretiska referensram som utgångspunkt. Vår intervjuguide består av frågor 

som är konstruerade efter de över och under rubrikerna som finns i vår teoretiska referensram. 
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Vår teoretiska referensram bygger på fem stycken delområden. Utifrån dessa områden har vi 

utformat frågor som är ställda i förbindelse till tidigare forskning. Eftersom målet var att få 

djupgående och uttömmande svar på frågorna, valde vi att ställa ett fåtal frågor inom varje 

område vilket resulterar i ganska många frågor. Vilket vi är fullt medvetna om och kan anses 

vara tidkrävande. Dock är många av våra frågor av kortfattad karaktär vilket även Kvale 

(1997) förespråkar, att intervjufrågor bör vara korta och koncist utformade. Anledningen till 

antalet frågor är för att inte gå miste om information rörande ämnet utan på bästa sätt fånga 

upp det mest relevanta kring ämnet. Vi gjorde två intervjuguider, en till cheferna och en till de 

anställda för att få båda sidornas perspektiv. Detta lede till att vi fick fler infallsvinklar på 

fenomenet som också stärkte tillförlitligheten i slutsatsen. I grunden utgick vi ifrån samma 

intervjuguider under hela intervjuprocessen dock med vissa anseenden för förändringar som 

skedde med tiden det uppkommit nya teorier eller teorier som förfinats. Nedan följer en 

operationaliseringsmodell med vissa utvalda frågor vi utgick ifrån för att identifiera speciell 

kulturtyp. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Uppgift Person Roll Makt 

Styrning/Maktfördelning 

Organisationsstruktur 

Ledning 

Beskriv fysiska egenskaper hos din organisation? 

Hur är makten fördelad? Organisationen strukturerad? Förklara. 

Har personer med hög kompetens stort inflytande? Förklara. 

 

Hur fördelas makten på ert företag? 

Är övertid vanligt förekommande blad chefer och anställda? 

I vilken grad påverkar de anställda sitt arbete gällande rutiner, tider mm? 

Beskriv regler som styr hur ni skall arbeta?  

Upplever du en hög grad av byråkrati inom organisationen? Förklara. 

Är maktfördelning inom organisationen utspridd? Förklara. 

Beskriv fysiska egenskaper hos er organisation? 

Finns det specifika regler som styr hur ni skall arbeta? 

Har ledningen stor inflytande på arbetsrutiner mm? 
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3.6 Urval av företag och respondenter 

Vi har valt att göra en studie som syftar till att undersöka vilka likheter och skillnader som 

kan finnas mellan olika strukturerade och styrda organisationer beträffande företagskulturen. 

Vårt mål var att få en mix av intervjupersoner med olika roller och erfarenheter för att 

identifiera ifall det fanns olika uppfattningar om kring likheter och skillnader som kan finnas 

mellan olika strukturerade och styrda organisationer beträffande företagskulturen (Jacobsen, 

2008). Trost (2010) menar att det är viktigt att vid kvalitativa intervjuer begränsa sig till ett 

litet antal intervjuer med hög kvalitet på innehållet. Med ett fåtal intervjuer menar Trost 

(2010) kanske fyra, fem eller åtta. Vi har valt åtta personer, fyra från vardera typen av 

organisation. Enligt Kvale (1997) finns det ingen bestämd siffra för antalet respondenter som 

krävs för en studie, så länge intervjuaren får tillräckligt med information. Det blir dock 

svårare att med fler intervjuer hantera och sammanställa materialet (Trost, 2010). Vi har valt 

att intervjua åtta personer på fyra olika företag och sedan jämföra och sammanställa resultatet 

med vår teoretiska referensram. Vårt val föll på åtta respondenter då vi fann det vara mycket 

relevant för vår studie då vi ämnar belysa fenomenet utifrån en medarbetare och en chef i ett 

företag. Problemformuleringen har en stark anknytning till våra val utav respondenter. För att 

kunna besvara vår frågeställning så bra som möjligt valde vi att intervjua två personer i 

vartdera företaget. En person med en ledande position och en medarbetare som står lägre i 

hierarkin inom organisationen. Konsekvensen blev att vi fick mer material att jobba med samt 

att tidsåtgången för intervjuerna blev större, men denna strategi valdes för att säkerställa att 

våra respondenter tolkas som de själva beskriv fenomenet. Detta för att stärka trovärdigheten i 

studien och vi fann det vara av stor betydelse för vår studie i de decentraliserad styrda och 

centraliserad styrda företagens kulturer. Med fler intervjuer som genomförs desto mer 

vetenskaplig blir studien (Kvale, 1997). För att kunna genomföra studien var vi tvungna att 

begränsa oss i antal företag, och valde då två industriföretag med centraliserad styrning och 

två fastighetsföretag med decentraliserad styrning. Vår förstudie och förförståelse av dessa 

företag gav oss information om hur dessa företag var strukturerade och styrda och det var 

ingen slump att vi valde just dessa företag. Varför valet föll på två respondenter från vartdera 

företaget var som tidigare nämnt att ge större perspektiv och fler infallsvinklar till 

undersökningen, på så sätt tillföra större validitet och trovärdighet till studien (Jacobsen, 

2008).  

 

 

Av den orsaken att vi inte ville generalisera resultatet från studien hade vi godtyckligt urval, 

bekvämlighetsurval och självurval att välja bland (Jacobsen, 2008). Godtyckligt urval går ut 

på att forskarna utser respondenter som är i högsta grad lämpade för studien. Då vi inte var 

välkända med chefer inom de olika företagen var det svårt att göra detta urval. Självurvalet 

kan beskrivas som att respondenterna själva utser den bäst lämpade. Vilket leder till 

systematiska snedheter, och individerna med starkast uppfattning blir de som ställer upp 

(Jacobsen, 2008). Eftersom vi belyser skillnaderna och likheterna av företagskulturens 

betydelse i de olika styrningssätten ville vi inte ha de personer med starkast uppfattning, utan 

ett mer slumpartat urval. Den kvarstående metoden var bekvämlighetsurval och var den minst 

kostnadskrävande metoden. Metoden innebär att forskarna väljer ut de respondenter som är 

lättast att få tag på (Jacobsen, 2008). Detta var anledningen till våra val av företag och även 

vissa av våra respondenter. För att det skulle vara mindre kostsamt och tidskrävande för oss 

valde vi företag i närheten av oss. För att göra våra urval ännu mer tydliga har vi gjort 

avgränsningar i tid och rum. Det för att vi inte har den tid som behövs för att kunna följa en 

utveckling över en viss tid utan var tvungna att begränsa oss i tid för att ha möjlighet att 

sammanställa studien. Med avgränsningar i rum innebär att ge studien en geografisk 

avgränsning (Jacobsen, 2008). Vår geografiska avgränsning gick ut på att välja företag i 
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närheten av oss med lätt tillgänglighet för eventuella besök och intervjuer. Våra urval av 

företag baserades därför på de företag som låg i närheten av där vi bor, vilket underlättade 

tillgänglighet för kontakt och intervjuer med företaget. Detta anser vi har varit till en fördel 

för oss. Vid avgreningar i tid innebär det enligt Jacobsen (2008) mätningar av fenomenet vid 

fast tidpunkt eller vid flera olika tidpunkter. Det sistnämnda görs för att kunna mäta 

förändring genom tiden. Då vi har en viss begränsade tid med vår uppsatsskrivning har vi inte 

haft möjligheten att mäta fenomenet genom tiden och valde att lägga fokus på en fast tidpunkt 

vid genomföranden av intervjuerna. Vid våra val av företag hade vi ingen avgränsning i hur 

många anställda det skulle finnas inom företagen då det varierar starkt mellan 

industriföretagen och fastighetsföretagen. Vi har dock ändå valt företag som har minst 50 

anställda som enligt våra egna uppfattningar är ett medelstort företag. Jacobsen (2008) 

förklarar två sätt att utforma information, extensiv och intensiv utformning. Extensiv 

utformning innebär att informationen blir ytlig och undersökningen inte går in mycket på 

djupet (Jacobsen, 2008). Medan den intensiva utformningen går mer på djupet och skapar en 

större intern giltighet (Jacobsen, 2008). Dock går det inte att generalisera undersökningen till 

en större population, då undersökningen görs på en mindre skala deltagare och inte en hel 

population (Jacobsen, 2008). Vårt val blev en intensiv utformning eftersom vår undersökning 

kräver en djupare förståelse för att kunna ge svara på vår problemformulering. Eftersom våra 

urval av respondenter inte har varit slumpmässig kan det enligt Jacobsen (2008)  inte ske 

någon direkt generalisering utav studiens resultat. 

 

3.7 Anonymitet och konfidentialitet 

Anonymitet innebär enligt Jacobsen (2008) att de ska vara omöjligt för någon att kunna 

koppla information till den enskilda individen. Enligt Kvale (1997) är det viktigt att de 

respondenter som blir utfrågade och undersökta har möjlighet till att vara anonym om 

respondenten begär det. Vi har innan intervjutillfället alltid ställt fråga till våra respondenter 

om han/hon vill vara anonym för att på förhand ge respondenterna möjligheten att välja. Detta 

har vi gjort för att göra det bekvämt för respondenterna som sedan ska kunna ge oss så ärliga 

svar som möjligt. Trost (2010) påstår att svårigheten med fullständig anonymitet uppstår i en 

kvalitativ studie då intervjuaren oftast vet vilken respondent som sagt vad och uttryckt vad. 

Därför finns konfidentialitet att tillgå och erbjuda respondenten. Med konfidentalitet menas 

det att en person går att identifiera men att intervjuaren försäkrar respondenten om att inga 

personuppgifter eller identifiering av personen kommer spridas (Kvale, 1997). Eftersom vissa 

av våra respondenter valde att förbli anonyma valde vi att göra alla våra respondenter och 

företag anonyma för att göra identifieringen utav dessa så svår som möjligt och ge de 

anonyma bästa möjliga skydd. Då våra respondenter och företag förblivit anonyma anser vi 

det inte vara en nackdel för vår trovärdighet utan ser det som en fördel för respondenterna att 

kunna ge oss så ärliga svar som möjligt. På så sätt blir respondenterna mer fria och vi får mer 

ärliga och trovärdiga svar att förfoga över. 

 

3.8 Datainsamling, Sekundärdata och primärdata 

Det finns två olika typer utav data, primär- och sekundärdata. Sekundärdata är data som 

forskarna inte själva samlat in utan forskarna utgår ifrån vad som skrivits i tidigare forskning. 

Denna typ av forskning har ofta en annan avsikt än den som skall utredas. Sekundärdata 

samlas in genom texter som redan finns publicerade (Jacobsen, 2008). Primärdata är 

information som samlas in av forskarna för första gången genom olika metoder så som 

intervju, observation eller frågeformulär. Jacobsen (2008) upplyser om problematiken som 

kan uppstå om forskarna enbart bara använder den ena insamlings metod av data framför den 
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andra och därför rekommenderar en tillämpning av båda. Detta då resultatet i studien måste 

kunna styrkas och det optimala tillvägagångssättet är att kombinera både primär- och 

sekundärdata. Med en kombinerad användning av primär- och sekundärdata får 

undersökningen högre trovärdighet. Trovärdigheten ökar eftersom olika data kan stödja 

varandra och därigenom styrka undersökningens resultat (Jacobsen, 2008). Eftersom vi 

använde den deduktiva ansatsen för studien använde vi oss först av sekundärdata vid 

insamling av teorin, därefter gjorde vi insamling av primärdata genom intervjuer och 

observationer. Vid insamling av sekundärdata har vi valt att använda oss utav olika 

forskningsartiklar som hanterar vårt ämne. För övrigt har vi använt oss utav flertal böcker som 

fördjupar sig i vårt ämne. 

 

Vid vår insamling av primärdata har vi använt oss utav intervjuer. Den öppna individuella 

intervjun, som vi har valt att använda oss av bygger på att två eller som i vårt fall tre personer 

samtalar med varandra. Detta kan ske både ansikte mot ansikte eller via telefon (Jacobsen, 

2008). Den öppna individuella intervjun ansåg vi var det bästa sätt för oss att få fram den 

empirin som behandlar vårt ämne. Enligt Jacobsen (2008) är det lämpligast att använda sig 

utav den öppna individuella intervjun då relativt få enheter undersöks, eftersom en individuell 

intervju är mycket tidskrävande och forskaren får ofta stora mängder med information att 

bearbeta. Vid ett annat tillfälle då det är bra att använda sig utav den öppna individuella 

intervjun är då vi är intresserade av att veta vad den enskilda individen tycker. Det ger oss 

som forskar också möjligheter att iaktta uppgiftslämnaren och ta del av deras uppfattningar 

och värderingar rörande det ämne vi valt att behandla (Jacobsen, 2008). Genom öppna 

individuella intervjuer underlättas analysen av primärdata eftersom det uppstår en personlig 

kontakt med respondenterna. Detta hade inte varit möjligt i samma utsträckning om vi använt 

oss av frågeformulär (Jacobsen, 2008).  

 

3.9 Analysmetod 

Vi har utgått från ad hoc metoden vilken är en kombination av olika metoder Kvale (1997). Vi 

gjorde detta för att inte låsa oss vid en metod och på så sätt skapa en större 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 innebär en kombination av alla de fyra först nämnda. Enkelt 

förklarat innebär meningskategorisering uttalanden från respondenterna som kategoriseras 

med en struktur som klarlägger förekomsten utav fenomen i skriften. Meningskoncentrering 

är den information som kommer från respondenterna som koncentreras och sammanfattas. 

Meningstolkning innebär att vi går djupare in i texten och försöker bilda oss en uppfattning 

kring vad respondenterna verkligen menar. Narrativ strukturering innebär att den insamlade 

empirin sammanfattas till en mer sammanhängande berättelse (Kvale, 1997). Vi utgick från 

ad hoc metoden som innebär en kombination utav de ovan nämnda teknikerna. Jacobsen 

(2008) och Kvale (1997) påstår att det är tillfördel att gå igenom all material som är insamlat 

vilket är det vi utgått ifrån. Vi lyssnade genom våra inspelningar och läste genom våra 

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) för meningskategorisering. 

Därefter summerade vi ut det vi ansåg vara det viktigaste och därefter skrev en omfattande 

sammanställning på all information våra respondenter lämnat. Detta är den processen som 

Kvale (1997) beskriver som meningskoncentrering. I nästa steg av analysmetoden valde vi 

bort all irrelevant information för att tydlig göra det mest relevanta information för vår studie. 
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Vi gick in på djupet i texten och försökte tydlig göra alla tolkningar för att minimera risken 

för missuppfattningar och påståenden som kan leda till feltolkning. För att verkligen vara 

säkra på att vi bildat oss rätt bild utav det respondenterna sagt delade vi upp arbetet för att 

sedan byta med varandra och kontrollera varandras del för att kunna se om det fanns olika 

tolkningen kring det som tolkats. Vid tolkningar vars vi båda hade olika syn på huruvida 

respondenten uppfattats, diskuterade vi tolkningen och kom fram till gemensamt beslut, 

process beskriver Kvale (1997) för meningstolkning. Efter att kategorisering, struktur, 

sammanfattning och djupgående tolkningar gjorts på den insamlade empirin påbörjade vi den 

process i ad hoc metoden som beskrivs enligt Kvale (1997) för narrativ strukturering. Det 

innebär, som tidigare beskrivits, att den insamlade empirin sammanfattas till en mer 

sammanhängande berättelse (Kvale, 1997). Vi sammanfattade den då bearbetade 

informationen i en sammanhängande text. För att underlätta för läsaren utgick vi från en viss 

struktur eller så kallad modell då vi skrev uppsatsen så att teorin, empirin och analysen 

innefattade ungefär samma rubriker så att läsaren enkelt kunde koppla teorin, empirin och 

analysen för att undvika att läsa om hela texten för att hitta den koppling som söks. Det blir på 

så sätt väldisponerat och strukturerat på ett bra sätt som är lättbegripligt och enkelt att följa. 

 

3.10   Metodkritik 

Enligt Jacobsen (2008) finns det risker för de olika tillvägagångssätt som finns för insamling 

av metod och man bör vara kritisk till det sätt man väljer att gå efter. De två främsta negativa 

effekter som kan påverka insamlingen kallas för undersökareffekt och kontexteffekt 

(Jacobsen, 2008). Undersökareffekten handlar om att den som blir intervjuad kan bli påverkad 

av den som intervjuar och kontexteffekten uppstår då informationen samlas in (Jacobsen, 

2008). Ett exempel på en kontexteffekt kan vara att man förbereder intervjupersonerna inför 

intervjun genom att skicka ut frågorna i förväg eller liknande. Detta blir då en negativ effekt i 

en studie där syftet är att de skall svara utifrån egna erfarenheter och inte utifrån våra 

förberedelser. Dessa kan vara i form av att intervjupersonen läsa in sig på ämnet istället för att 

besvara utifrån egna erfarenheter den skapat (Jacobsen, 2008). Vi har dock valt att inte göra 

det för att minimera den risken av förberedelse som kan påverka resultatet utav vår studie. 

Vid undersökareffekten kan negativ effekt uppstå på så sätt att intervjuarna påverkar 

intervjupersonen med frågor som leder dem in på svar de själva inte valt och på så sätt faller 

trovärdigheten för studien (Jacobsen, 2008). Vid våra intervjuer har vi försök att hålla det så 

öppet som möjligt med följdfrågor för att kunna utvinna den information vi söker utan att 

påverka intervjupersonen på en större skala. Vi har dessutom valt att intervjua personerna på 

deras egna kontor för att de bättre skall kunna förmedla deras företagskultur med en närmare 

känsla. Under intervjuerna har vi också valt att spela in och anteckna med deras tillåtelse för 

att bättre kunna tolka deras svar och värderingar. Vi har också diskuterat om vår påverkan på 

våra intervjupersoner och kommit fram till att den påverkan som möjligtvis kan ha uppstått 

vara liten och därför inte av någon större betydelse för att diskuteras eller påverka 

trovärdigheten i uppsatsen. 

 

Vid våra val av källor har vi försökt hålla oss till vetenskapliga artiklar i första hand och 

därefter fyllt ut med litteratur till det vi ansåg saknades eller hade svårt att finna i 

vetenskapliga artiklar. Vi är även fullt medvetna om att vissa utav våra källor är skrivna en tid 

tillbaka och kan anses vara mindre trovärdiga. Då vi inte lyckats hitta några bättre definierade 

källor har vi valt att använda oss av de som finns tillgängliga även då de har några år på 

nacken. Vi är även medvetna om att den största del utav våra källor inte är svenska och det 
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därmed finns en risk för att de utvalda teorier inte är relevanta i Sverige på samma sätt som i 

det land där forskaren beskrivit fenomenet. 

3.11 Validitet 

Validitet i kvalitativa studier handlar mer om forskningsprocessen, då ambitionen är att tolka, 

förstå eller att upptäcka företeelser (Trost, 2010). Enligt Jacobsen (2008) innebär begreppet 

validitet giltighet och trovärdhet. Det är vanligt vid kvalitativa intervjuer att intervjupersonens 

uttalanden accepteras okritiskt då dem ofta är enda källan i sammanhanget. Konsekvensen av 

detta kan bli en tendens att försköna verkligheten och att dennes insats uppfattas som mer 

betydelsefull än den i verkligheten är. Viktigt vid en kvalitativ intervju är således 

intervjuarens förmåga att beakta slumpinflytelser, med vilka menas att intervjuaren 

uppmärksamt noterar tonfall, ansiktsskiftningar, uttryck och kroppsrörelser. Man bör också 

beakta eventuella missuppfattningar och felsägningar då dessa kan vara användbara i analysen 

(Trost, 2010). Detta har vi motverkat genom att vi bearbetat vår information med de valda 

metoderna vi tidigare beskrivit. Och det genom att anteckna och spela in intervjuerna, för att 

eventuella misstolkningar inte skulle uppstå. Vi sammanfattade innehållet i intervjuerna 

enskilt för att säkra att vi uppfattat materialet på ett likartat sätt och sedan lyssnade av 

bandspelaren. För att öka studiens validitet har vi använt oss utav olika antal 

informationskanaler såsom aktuell litteratur, vetenskapliga artiklar och ett antal intervjuer. 

Den teoretiska referensramen baseras i möjligaste mån på andrahandskällor såsom 

forskningsartiklar och litteratur. För att ge respondenterna möjlighet och utrymme att utveckla 

tankar och idéer under intervjuerna var tanken att använda öppna frågor. Vi har strukturerat 

upp vår uppsats på det sätt att det ska vara enkelt för läsaren att följa vår koppling mellan 

teorin och empirin och på så sätt kunna avgöra hur stor validiteten är i uppsatsen. Validiteten 

syftar till att se hur väl den teoretiska referensramen stämmer överens med den empiriska 

undersökningen (Kvale, 1997). Vi har stärkt den interna validiteten genom att låta vår studie 

kritiskt granskas under studiens förlopp av studenter och lärare. Enligt Jacobsen (2008) avser 

den interna validiteten huruvida förklaringar och begrepp stämmer överens med varandra. Vi 

har även tittat på liknande studier och gjort jämförelser för att jämföra om vi uppnått liknande 

resultat. Enligt Jacobsen (2008) innebär externgiltighet att ett resultat gäller från ett begränsat 

område exempel på en organisation vid en viss tidpunkt. Om dessa är giltiga i andra 

sammanhang exempelvis i andra organisationen är den externa giltigheten hög. Vid en 

kvalitativ studie ska författaren vara uppmärksam på att inte generalisera resultatet om 

författaren inte kan säkerställa att urvalet är representativt för populationen (Jacobsen, 2008). 

I och med att vi inte kunde generalisera på grund av få intervju personer anser vi ha en låg 

extern giltighet. 

 

3.12 Reliabilitet 

Enligt Jacobsen (2008) handlar reliabilitet om studiens tillförlitlighet och visar på om samma 

resultat skulle uppnås vid en ytterligare undersökning. Reliabilitet i en kvantitativ studie 

betyder tillförlitlighet och innebär att mätningarna är korrekt gjorda. Samma metod ska kunna 

tillämpas av olika personer på samma material och samma fråga ska kunna ställas till olika 

personer och generera likvärdiga svar. Om så är fallet anses undersökningen ha en hög 

reliabilitet. I en kvalitativ studie behöver olika svar inte innebära låg reliabilitet då det kan 

finnas orsaker till detta som till exempel att respondenten ändrat uppfattning, lärt sig något 

nytt eller fått nya insikter sedan tidigare intervjutillfällen. I en kvalitativ undersökning är det 

vikigare att den unika situationen fångas upp, snarare än att man får samma svar och resultat 

från alla respondenter (Trost, 2010). För att stärka tillförlitligheten i vår uppsats har vi valt att 

fokusera främst på vetenskapliga artiklar och sedan fylla upp med den litteratur som anses 
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vara lämplig och tillförlitlig. Vår undersökning fokuserar på dagsläget och liknande 

organisationer vilka vi har undersökt. Att genomföra liknande intervjuer i framtiden skulle 

med sannolikhet ge annat resultat, detta på grund av ständiga förändringar i samhället och 

organisationsförändringar. Även människors beteende förändras kontinuerligt, var på 

resultatet kan komma att ändras (Trost, 2010). 
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4  Empiri 

I detta kapitel kommer den insamlade empirin redovisas. Informationen insamlades vid fyra 

olika företagsbesök. Empiridelen är strukturerad så att varje företag behandlas var för sig i 

fyra olika stycken. Författarna kommer att i vartdera stycket redovisa vilken typ av företag 

som behandlas och återge intervjun mellan författarna och respondenterna. 

 

4.1 Företagsbeskrivning och respondenter fastighetsföretag 

Vi kommer här att redogöra för de företag och respondenter vi valt att intervjua i 

fastighetsbranschen. Respondenterna har valt att vara varpå dessa refereras till som 

respondent A-D. Dessa två företag hade en mycket decentraliserad ledning. 

 

4.2 Företagsbeskrivning Fastighetsföretag 1 

Fastighetsföretag 1 verkar inom teknisk och ekonomisk förvaltning. Företaget verkar bland 

annat i storstäderna Göteborg och Stockholm. I utlandet har bolaget kommersiella fastigheter i 

ett flertal länder. 

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

Respondent A jobbar som förvaltningschef inom Fastighetsföretag 1, har jobbat 19 år inom 

företaget. Respondent A är utbildad socionom i grunden med har även kandidatexamen inom 

företagsekonomi. Respondent A arbetar främst med ekonomisk och teknisk förvaltning av två 

ganska stora områden i Göteborg. Ansvarar även för årsbudget för sitt specifika område. 

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

Respondent B jobbar som fastighetsskötare på fastighetsföretag 1. Han har arbetat på 

företaget i 10 år. Jobbet som fastighetsskötare är ett hyfsat självgående jobb, under eget 

ansvar, där den anställde rapporterar direkt till chefen utan några störningar på vägen. 

Respondent B har en treårig gymnasial utbildning. 

 

4.3 Chef och anställds syn på företagskulturen 

Företagskultur är enligt respondent A, på fastighetsföretag 1, något som växer fram inom 

organisationen över tiden och är något ledningen bygger upp tillsammans med sina anställda 

och även kunder och andra intressenter. Respondent A vill även poängtera att ledningen har 

en ganska stor roll i att forma denna kultur till sin fördel. Detta gör chefen genom att påverka 

sina anställda att agera och uppföra sig på ett visst sätt som stämmer överens med hur 

ledningen vill att arbetsplatsen skall se ut.  

 

”Vi försöker kommunicera ut våra rutiner och mål till våra anställde i ett tidigt skede så att 

alla är införstådda i hur vi arbetar inom vår organisation. Det kan vara en sådan enkel sak 

som hur man bemöter kunder, till svårare bedömningsfrågor som t.ex. renoveringsfrågor som 

kan påverka budget” (Personlig kommunikation, Respondent A, 25 mars, 2011). 

 

http://sv.wikipedia.org/wiki/G%C3%B6teborg
http://sv.wikipedia.org/wiki/Stockholm
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Respondent B på fastighetsföretag 1 menar att organisationskultur som något som människor 

delar. Det handlar ofta om gemensamma värderingar, grundläggande uppfattningar eller 

tankesätt som leder medarbetare i vissa riktningar. 

Respondent A på fastighetsföretag 1 menar att enhetliga värderingar och normer är mycket 

viktigt för att guida medarbetarna till att göra ett bra arbete. Det är speciellt viktigt då det 

bidrar till att alla drar åt samma håll och mot samma mål. Anställda vars normer och 

värdering kraftigt avviker från ledningens blir ofta svåra att arbeta med och hamnar lätt i 

konflikter. Respondent B är av samma åsikt och han poängterar att man måste vara tydlig när 

dessa förmedlas till de anställda.  

 

4.4 Artefakter 

Respondent A menar att beteendemässiga artefakter är viktiga då chefer genom sitt handlande 

visar medarbetarna vad som är viktigt. Det är också viktigt att vara ett gott föredöme som 

chef. 

 

Respondent B förklarade att det är viktigt att enhetlig klädsel med organisationens logga så att 

kunden tydligt kan se att de anställda representerar organisationen. Verbala artefakter som 

historier är också viktigt när man delar och utbyter kunskap och även hur man löser olika 

uppgifter på bästa sätt. 

 

4.5 Struktur och styrning 

Respondent A menar att man har en typ av organisationsstruktur som kännetecknas av att den 

är flexibel. Man har arbetsuppgifter och arbetsroller som ständigt förändras på grund av den 

externa omgivningen och arbetsmarknaden. Arbetsrollerna förändras ständigt för den 

anställda i och med att marknaden förändras. Därför är det väldigt viktigt att vara flexibel. 

 

Respondent B menar att beslut tas på många olika nivåer inom organisationen och att 

fastighetsskötare ofta har fritt utrymme till eget handlande och initiativtagande. Detta är 

mycket viktigt då bland annat arbetsroller ständigt förändras i och med att den externa 

omgivningen och arbetsmarknaden förändras. 

 

Respondent A och på fastighetsföretag 2 menar att de mål medarbetarna arbetar mot ständigt 

förändras. Det är därför viktigt att de anställda är införstådda i hur arbetet skall skötas och 

kunna arbeta mycket självständigt. Det är viktigt att kunna svara på förändringar på marknad 

och samhälle då det händer mycket på fastighetsmarknaden just nu.  

 

Både respondent A och B är överens om att nyckeln till framgång i fastighetsbranschen idag 

är att kunna vara effektiva i miljöer som ständigt förändras och att ständigt kunna förnya sig. 

 

Respondent A menar att fastighetsföretag 1 har en mycket decentraliserad styrning och många 

viktiga beslut tas horisontellt och är alltså jämt utfördelat över organisationen. Arbetslagen är 

självgående och tar många beslut utan att ledning involveras i varje beslut. Det är framför allt 

många beslut som måste tas snabbt och då måste de anställda ha en större frihets att kunna ta 

snabba beslut på egen hand. Respondent C på fastighetsföretag 2 menar att decentraliserade 
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organisationer ofta kan komma att få svaga och dåligt framträdande företagskulturer som en 

effekt av att de anställda agerar under mer eget ansvar och frihet att ta egna beslut. 

Ledningens normer och värderingar kan ändras och omtolkas på vägen vilket leder till at det 

lättare kan uppstå subkulturer. Respondent C poängterar dock att det nästa alltid uppstår 

subkulturer inom alla typer av organisationer men att problemet kan bli större inom 

decentraliserade organisationer. 

 

Respondent B på fastighetsföretag 1 menar att arbetslagen många gånger arbetar på det sätt de 

själva tycker är bäst och kanske inte alltid på det vis som ledningen vill. Men företagets 

grundvärderingar finns där alltid. Det har dock hänt att medarbetare har missbrukat det fria 

arbetssättet och handlat mot företagets värderingar. Detta är dock inget som händer särskilt 

ofta. 

Respondent A på fastighetsföretag 1 menar att det finns en god dialog mellan chef och 

anställd och han anser att öppenhet och kommunikation är väldigt viktigt. Arbetet går under 

mycket eget ansvar och det finns mycket lite som är nerskrivet i arbetsbeskrivningar. Både 

respondent B som arbetar som fastighetsskötare på fastighetsföretag 1 anser att motivation, 

stimulering och ansvarskänsla hos medarbetarna ökar tack vare möjligheten att delta och 

påverka olika beslut inom organisationen. 

 

”Att kunna vara med och påverka vissa beslut ökar motivationen att göra ett bra jobb. Det är 

viktigt att känna sig delaktig och få feedback från ledning på vad som gjordes bra och på vad 

som gjordes mindre bra”. (Personlig kommunikation, Respondent B, 25 mars, 2011). 

 

4.6 Fördelning av makt 

Respondent A menar att kulturtypen på fastighetsföretag 1 kännetecknas av handlingsfrihet 

och att sätta rätt man på rätt plats. ”Vi har en kultur som är flexibel som kräver stort fokus på 

hastighet att lösa problem” (Personlig kommunikation, Respondent A, 25 mars, 2011). 

 

Respondent B på fastighetsföretag 1 menar att det handlar om att sätta rätt resurser på rätt 

plats. Alla beslut kan inte tas högst upp i en liknande organisation där man ofta måsta ta 

snabba beslut på eget initiativ. 

 

Respondent B menar att genom att arbeta mycket i lag och att arbeta självständigt under eget 

initiativtagande ibland leder till små egna kulturer. Detta behöver inte alltid vara något 

negativt enligt Respondent B.  

 

”Vi arbetar inom en organisation med hög risk där det krävs anpassningar till förändringar 

för att kunna lösa uppgiften på bästa sätt”. (Personlig kommunikation, Respondent B, 25 

mars, 2011). 
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4.7 Företagsbeskrivning Fastighetsföretag 2 

Fastighetsföretag 2 är ett modernt bostadsföretag med ca 100 anställda. Verksamheten består 

av uthyrning och förvaltning av bostäder och lokaler.  

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

Respondent C jobbar som distriktschef inom fastighetsföretag 2 där han har jobbat sedan 

2010. Respondenten är utbildad civilekonom och tog examen på Lunds universitet 1975. Han 

har de senaste 10 åren förfogat över ledande befattningar inom två av Sveriges största 

bostadsföretag. Förutom administrativa chefspositioner inom två stora fastighetsföretag har 

respondent C varit vd för flera företag  

 

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

Respondent D jobbar som fastighetsvärd på Fastighetsföretag 2. Respondenten har en treårig 

gymnasieutbildning. Respondent D arbetar med fastighetsskötsel och visning och förmedling 

av lägenheter.  

 

4.8 Chef och anställds syn på företagskulturen 

Enligt respondent C är företagskultur är ett viktigt inslag inom företaget som förklarar att 

samhörighet, värderingar och målsättning och lättast uppnås med en grupp individer som 

strävar efter samma ändamål. Samtidigt uppmuntrar han till olika tänkande då förändring är 

en viktig faktor i utvecklingen. Som ledare i ett företag anser respondent C att det är ledarens 

ansvar att skapa en god företagskultur som främjar företagets ändamål och visioner.  

 

Respondenterna C och D på fastighetsföretag 2 anser att det går att styra organisationen 

genom kulturen, så att de anställda anpassas efter företagets förutsättningar, behov och 

arbetssätt. Dessutom anser respondenten att företagskulturen bör vara ett viktigt inslag i 

bemötande av kunderna för att förmedla en klar och trygg känsla av vad företaget erbjuder 

utåt till exempelvis kunder. 

 

 

4.9 Artefakter 

 

Respondent C förklarade att det är viktigt att enhetlig klädsel med så att kunden tydligt kan se 

att de anställda representerar organisationen. Verbala artefakter som historier är också viktigt 

när man delar och utbyter kunskap och även hur man löser olika uppgifter på bästa sätt. 

Verbala artefakter är även viktiga vid förmedling av kultur anser respondent D.  

 

4.10 Struktur och styrning 

Respondent C på fastighetsföretag 2 menar att organisationen har en relativt enkel bild av 

organisationsstruktur. Den grundar sig på en inre uppbyggnad av arbetsuppgifter i 

organisationen. Hur arbetet fördelas och samordnas mellan positioner, avdelningar och 

anställda innebär strukturen inom organisationen. 
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Respondent C på fastighetsföretag 2 anser att organisationen kännetecknas av självständigt 

arbete och att ständigt ha medarbetarna i fokus. Detta är mycket viktigt på en marknad som 

fastighetsmarknaden där det ständigt råder stora förändringar. Detta medför naturligtvis att 

mycket självständigt arbete är en förutsättning för att lyckas. 

 

Respondent D och på fastighetsföretag 2 menar att de mål medarbetarna arbetar mot är 

dynamiska och förändras ständigt. Som anställd är det viktigt att var väl införstådd i hur 

arbetet skall skötas och kunna arbeta mycket självständigt. Det är viktigt att kunna svara på 

förändringar på marknad och samhälle då det händer mycket på fastighetsmarknaden just nu. 

Den expertis som medarbetare innehar i olika områden avgör hur pass viktiga de är för 

organisationen, och därmed är det inte av betydelse vilken position de innehar. Både 

respondent C och D är överens om att nyckel till framgång är att kunna vara effektiva i 

miljöer som ständigt förändras. 

 

 

Respondent C menar att en decentraliserad styrning gör att medarbetarna kan arbeta mycket 

mera flexibelt vilket är en förutsättning för dagens marknad. Detta förutsätter dock att de är 

väl insatta i arbetsrutiner och företagets värderingar. Då finns det utrymme för eget 

beslutstagande och initiativtagande. Respondent C menar även att organisationen 

karaktäriseras av mindre kontroll på de anställda och det finns färre formella regler än i en 

mer centraliserad organisation. En konsekvens av arbetslagens högre nivå av självständighet, 

är att organisationen har en större flexibilitet att svara på konstanta förändringar i samhället 

och från omvärlden. Detta är något som är mycket viktigt på fastighetsmarknaden. Ett 

problem med en decentraliserad organisation är först och främst att risken för suboptimering 

som kan innebära att medarbetaren sätter sina egna intressen framför företagets.  

 

”Att en medarbetare sätter sina egna intressen framför företaget är tyvärr något som händer 

även om det är relativt ovanligt” (Personlig kommunikation, Respondent C, 6 april, 2011). 

 

4.11 Fördelning av makt 

Respondent C menar att ledning och anställd ofta jobbar i projekt för att förbättra 

organisationen. Respondent C och D på fastighetsföretag 2 är båda överens om att kulturen 

inom deras organisationer strävar efter att föra samman rätt människor och resurser då 

kunskap och expertis har ett större inflytande än personlig position eller makt inom 

organisationer som styrs decentraliserat som exempelvis fastighetsföretag. 

 

”Vi har en kultur som lägger mycket fokus på de anställda och har en öppenhet mellan chef 

och anställd” (Personlig kommunikation, Respondent C, 6 april, 2011). 

 

4.12 Företagsbeskrivning och respondenter industri företag 

Vi kommer här att redogöra för de fyra respondenter vi valt att intervjua på två industriföretag 

med mer centraliserad ledning. Respondenterna har valts att göra anonyma varpå de refereras 

till som respondent E-H. 
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4.13 Industri företag 1 

Producerande företag 1 grundades på tidigt 1900-tal och är en av Europas ledande tillverkare 

av sina produkter. 

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

Respondent E arbetar som produktionschef på industriföretag 1. Respondent E har jobbat som 

produktionschef på olika avdelningar i 16 år. Respondent E har gymnasial utbildning men har 

fått internutbildning gällande ledarskap inom företaget. Respondentens främsta 

arbetsuppgifter består i att planera produktionen och utformning av arbetet.  

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

Respondent F jobbar i produktionen på industriföretag 1. Respondent F har 3 årig gymnasal 

utbildning. Är även utbildad elektriker. Arbetssysslor består av att utföra monotont arbete på 

olika stationer på företaget. Respondent F har arbetat 9 år inom företaget. 

 

4.14 Chef och anställds syn på företagskulturen 

Respondent E på industriföretag 2 menar att företagskultur inte kan kopplas till enskilda 

individer, utan är något som växer fram genom tradition och vanor. Människor är i regel 

vanedjur. Kulturen skapas ofta av flera människor inom organisationen. Det är ofta mycket 

svårt att beskriva kulturen inom organisationen i termer som myter, symboler, språkbruk, 

berättelser och ritualer. 

Respondent F på industriföretag 1 menar att företagskultur kan ses som det sätt de anställda 

handlar och även medarbetarnas attityder och arbetsmoral. Kulturen förklarar också 

samhörighet och är nödvändigt för att alla skall jobba mot samma mål. Klara direktiv måste 

finnas så att alla är införstådda med företagets kultur. 

 

Respondent E på industriföretag 1 menar att värderingar och normer är mycket viktiga inslag i 

kulturen även förmedlar hur den anställda skall uppföra sig, mål och standarder som anses ha 

ett värde för organisationen. Detta ofta vägvisande för hur individer inom organisationen skall 

handla och bete sig då de visar de anställda vad de anser är rätt och fel. 

 

Respondent E på industriföretag 1 menar att om de anställda inte har samma grundläggande 

värderingar och normer så kan det lätt uppstå problem på arbetsplatsen. Det kan exempelvis 

vara att någon försummar jobbet och någon annan får göra dubbelt jobb. 

 

 

4.15 Artefakter 

Respondent E däremot beskrev att artefakter i form av enhetlig klädsel var mycket viktigt 

inom industriföretag 1. Alla chefer och anställda skall bära samma slags arbetskläder. Det 

enda sättet att skilja en chef från medarbetare är en namnskylt på bröstet. Byggnader och 

kontor har även ungefär samma utformning beroende på vilken fabrik i världen du befinner 

dig i inom organisationen. 

 

http://sv.wikipedia.org/wiki/1927


  
       36 

 

  

Respondent F menar att det var friare med klädsel förr men nu för tiden har företaget som 

policy att alla har enhetlig klädsel. Respondent E på industriföretag 1 menar att det är viktigt 

med enhetlig arbetsklädsel och andra materiella kulturuttryck är viktiga inslag i vilken typ av 

kultur företaget har inom organisationen. 

 

4.16 Struktur och styrning 

Respondent E och F på industri företag 1 menar båda att deras organisation kännetecknas av 

byråkrati och hierarkisk struktur. Båda menar dock att man arbetar mot en decentralisering av 

organisationen för att lättare kunna hänga med på de snabba förändringar som råder på 

marknaden idag. Respondent E på industriföretag 1 menar att organisationsstrukturens 

utformning kännetecknas av hierarki och ofta av att höga chefer som ta viktiga beslut. Längre 

ner i hierarkin finns avdelningschefer, sedan enhetschefer och till sist individuella 

medarbetare. Dessa medarbetare har inte särskilt mycket att säga till om och deras 

arbetsuppgifter är ofta väldigt standardiserade. Det är viktigt att ha kontroll, formaliserade 

regler och arbetsroller för att skapa en bra organisationsstruktur som sätter samman olika 

arbetsenheter som tillsammans arbetar mot ett och samma mål. Detta uppnås ofta enligt 

Respondent E på industriföretag 1 genom rapportering till andra parter inom hierarkin. 

 

Respondent E menar att industriföretag 1 har en väldigt centraliserad styrning. De anställda 

har mycket lite att säga till om och påverkar inte nämnvärt kulturen inom organisationen utan 

ledningen förmedlar kulturen i organisationen likt en pyramid. Respondent G på 

industriföretag 2 menar att om chefen vill ha kontroll och vara med i det arbete de anställda 

utför så uppstår nästan alltid en hög grad av centralisering. Även Respondent E på 

industriföretag 2 är av denna uppfattning. 

 

Respondent F anser att organisationen styrs väldigt toppigt och de anställda har mycket lite a 

säga till om. De anställda ges även väldigt lite utrymme att påverka på företaget vilket kan 

göra att de anställda inte känner sig viktiga eller behövda på företaget. 

 

”Om vi blir sjuka eller liknande, finns det alltid någon som kan ta över dina arbetsuppgifter 

som ofta är mycket standardiserade” (Personlig kommunikation, Respondent F, 27 april, 

2011). 

 

Respondent F menar att de anställda har mycket lite inflytande, och initiativtagande på 

industriföretag 1. Han menar vidare att alla stationer där folk arbetar i monteringsfabriken har 

väldigt klara direktiv hur de anställda skall handla i alla situationer och mycket lite utrymme 

lämnas till egna lösningar och eget initiativtagande. Medarbetare på industriföretag 1 är ofta 

låsta vid sin station och måste till och med larma för att bli avlösta för att gå på toaletten.   

 

4.17 Fördelning av makt 

Respondenterna E och F på industriföretag 1 menar att man har en kultur som präglas av 

regler och byråkrati. Det finns klara arbetsbeskrivningar för hur de anställda skall handla i de 

flesta lägen. Respondent E och F är båda överens om att deras kulturtyp kan beskrivas som att 

den är beroende av en central maktkälla som sprider sig från den centrala delen av 

organisationen till de övriga delarna av organisationen på ett hierarkiskt sätt. De anser även att 

kulturen baseras på funktioner inom organisationen som innehar specialkompetens, 
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exempelvis ekonomi, inköp eller produktion. Arbetet hos respektive funktion samt arbetet 

mellan dem styrs ofta av regler och procedurer. 

 

Både respondent E och F på industriföretag 1 och två var eniga om att deras organisation 

präglas av lång tid till feedback, vilket kan resultera i att anställda får svårigheter att mäta hur 

väl de utför sitt arbete. Detta kan resultera i att de anställda inom organisationen har lättare att 

utveckla en mentalitet där man gör allt för att skydda sig själv och inte vara lika lojala mot 

företaget som om de anställda hade fått vara mer delaktiga i olika beslut. 

 

 

4.18 Industri företag 2 

Industriföretag 2 grundades tidigt 1900-tal och har snabbt växt till ett globalt företag. 

Företaget är den ledande globala leverantören av de produkter företaget producerar. Så tidigt 

som. Idag är företaget representerat i många länder.  

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

Respondent G har civilingenjörsexamen från Chalmers tekniska högskola i Göteborg. Har 

även en 2 årig psykologutbildning från GU i Göteborg. Har internutbildning i form av 

konflikthantering och har genomgått en åtta veckors ledarkurs. Har jobbat inom 

organisationen i 9 år och har tidigare arbetat på flera stora organisationen i Göteborg och 

Stockholm. Respondent G arbetar som Ledarutvecklare där huvuduppgifterna är utbilda och 

utveckla ledare inom företaget. Jobbar även med kvalitet och effektivisering. 

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

Respondent H jobbar i produktionen på industriföretag 2. Respondent H har 3 årig gymnasial 

utbildning. Arbetsuppgifter är av producerande slag och respondent H arbetar på olika 

stationer inom flödet i produktionen. 

 

4.19 Chef och anställds syn på företagskulturen 

Respondent G på industriföretag 2 förtydligar att en ledare måste vara tydlig med att förmedla 

företagets normer och värderingar. Dessa är enligt respondent G ofta vägledande i hur en 

ledare skall handla och lösa olika situationer. Man menar dock att normer kan variera något 

på olika avdelningar, och subkulturer är förekommande. Att dela grundläggande värderingar 

och normer är väg visande för det anställda och talar många gånger om medvetet eller 

omedvetet hur de anställda skall handla.   

 

Respondent H på industriföretag 2 anser att de flesta har en god uppfattning om oskrivna 

regler, vad som är tillåtet och vad som inte är det. Anställda som avviker från dessa blir lätt 

utanför. Respondent G på industriföretag 2 menar att normer är beteenderegler som gäller 

inom en grupp eller ett arbetslag. Olika arbetslag kan mycket väl utvecklas åt olika 

beteenderegler och även i vissa fall värderingar. Respondent H klargör vikten av att vara en 

lagspelare och att passa in. 
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”Det har hänt att företaget anställt personer som inte kunnat anpassa sig till hur vi gör saker 

och ting men dessa blir aldrig särskilt långvariga”(Personlig kommunikation, Respondent H, 

3 maj, 2011). 

 

Respondent G på industriföretag 2 menar att värderingar och normer även förmedlar sociala 

principer, mål och standarder som anses ha ett värde för organisationen. Detta ofta vägvisande 

för hur individer inom organisationen skall handla och bete sig då de visar de anställda vad de 

anser är rätt och fel. 

 

Respondent G på industriföretag 2 förtydligar att en ledare måste vara tydlig med att förmedla 

företagets normer och värderingar. Dessa är enligt respondent G ofta vägledande i hur en 

ledare skall handla och lösa olika situationer. Man menar dock att normer kan variera något 

på olika avdelningar, och subkulturer är förekommande. Att dela grundläggande värderingar 

och normer är väg visande för det anställda och talar många gånger om medvetet eller 

omedvetet hur de anställda skall handla.   

 

 

4.20 Artefakter 

Respondent G menar att verbala artefakter är mycket viktiga för att förmedla kulturen ut i 

företaget. Dessa förmedlas först av ledningen och sedan hjälper de anställda till att förmedla 

ledningens visioner till nyare anställda. Artefakter är också bidragande till vilken typ av kultur 

som kan komma att utvecklas Även artefakter i form av byggnader och kontor är viktiga. 

Enhetlig klädsel är dock inget som är jätteviktigt inom produktionen på industriföretag 2. 

Beteendemässiga artefakter är mycket viktigt då man sänder signaler till anställda genom sitt 

beteende. 

 

Respondent G på fastighetsföretag 2 menar att hur de anställda agerar mot varandra och sina 

chefer och även mot kunder, har en inverkan på vilken typ av kultur som kan utvecklas. 

 

4.21 Struktur och styrning 

Respondent G industriföretag 2 menar även att en tydlig kommunikation och avgränsning för 

vad de anställda får göra minskar risken för att det ska utvecklas olika tillvägagångssätt från 

plats till plats inom organisationen. Men avgränsning och stabilitet kan även fungera negativt. 

I många fall avgränsningar verka bromsande på utvecklingen och medföra att organisationen 

får svårt att anpassa sig till snabba förändringar i samhället och på marknaden. 

 

Respondent G menar dock även att chefer och ledning gärna vill ha feedback från de anställda 

och hålla en öppen dialog. Styrningen av organisationen går fortfarande väldigt centraliserat, 

även om man arbetar mot en mer decentraliserad styrning. Respondent G är av den 

uppfattningen att ett mer decentraliserat styre gagnar effektiviteten på arbetsplatsen. Detta då 

medarbetarna kan agera mer självständigt och lösa situationer på egen hand i större 

utsträckning. Både Respondent E och G på industriföretag 1 och 2 är överens menar att en 

centraliserad styrd organisation har fördelen att ledningen kan ge klara signaler och lättare 

säkra en enhetlig företagskultur som ligger i linje med ledningens direktiv. 
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”Vi går mot en mer decentraliserad organisation än tidigare med vi är fortfarande mycket 

centraliserade i hur vi styr och tar beslut idag”. (Personlig kommunikation, Respondent G, 3 

maj, 2011). 

 

Respondent H på industriföretag 2 menar att beslut tas väldigt centraliserat. Vad som är 

positivt är att de anställda slipper tänka på jobbet när de kommer hem. Negativt är att jobbet 

är väldigt enformigt och präglas av samma arbetsmoment varje dag. Det är tråkigt att inte 

kunna vara med och påverka så mycket. Om de anställda har något förslag så känns det sällan 

att det tas på allvar. 

 

4.22 Fördelning av makt 

Respondent G och H på industriföretag 1 och 2 menar att deras organisationer kan ses som 

byråkratiska, med centraliserat beslutstagande. Medarbetaren kan handla relativt lite på eget 

initiativ. Arbetet hos respektive avdelning samt arbetet mellan dem styrs av regler och 

procedurer.  

 

”Roll- eller jobbeskrivning är något som är mycket viktigt för att allt skall fungera” 

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

 

Respondent G på industriföretag 2 menar att organisationsstrukturens utformning 

kännetecknas av hierarki och ofta av högt chefer som tar alla viktiga beslut. Längre ner i 

hierarkin finns avdelningschefer, sedan enhetschefer och till sist individuella medarbetare. 

Dessa medarbetare har inte särskilt mycket att säga till om och deras arbetsuppgifter är ofta 

väldigt standardiserade och styrda av regler och procedurer. 

 

4.23  Sammanställning av empiri 

Som vi kan se av vår undersökning modell har vi nu identifierat olika karaktärsdrag som de 

olika organisationerna har enligt våra intervjupersoner. Man kan i vår modell se likheter och 

skillnader mellan dessa två centraliserade respektive decentraliserade organisationer. De 

karaktärsdrag som blivit överstrukna stämde inte in på respektive organisationer. Man kan 

redan vilken typ av kultur som dominerar de olika organisationsstrukturerna med olika 

beslutstagande nivåer (centraliserat/decentraliserat). Den mer centraliserade mekaniska 

strukturen på industriföretag 1 och 2 fick mer karaktären av roll och maktkultur. Den mer 

decentraliserade organiska strukturen fick mer karaktären av uppgift med ett litet inslag av 

personkultur.  
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4.24 Sammanställning modell av empiri 
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Analys 

I analysen har vi kopplat vår teoretiska referensram till det empiriska material vi samlat in 

under våra intervjuer. Analysen kommer att avslutas med att presentera vad vi kommit fram 

till i vår teoretiska undersökningsmodell.  

 

5.1 Fastighetsföretag 1, respondent A och B 
 

5.1.1 Chef och anställds syn på företagskulturen 

Att respondent A ansåg att företagskultur är något som växer fram över tiden och är något 

chefer och ledning bygger upp med sina anställda och även kunder vill vi koppla till 

Philipsson (2004) som menar att företagskulturen består av de värden som tillsammans utgör 

grunden för företagets agerande mot kunder och andra intressenter. Företagskultur kan också 

ses som de handlingar och attityder som chefer och medarbetare utför och uppvisar mot 

varandra på arbetet.  

 

Enligt Alvesson (2009) har det flesta definitioner av ledarskap lite gemensamt utöver att det 

handlar om en påverkansprocess. Respondent A och C ansåg båda att en ledare påverkar sina 

anställda genom att handla enligt företagets visioner. Casse och Claudel, (2011) menar att 

företagskultur är något som ständigt förändras liksom ledarskap. Det fungerar inte att leda 

folk på samma sätt som för tio år sedan om man vill få ut det mesta av sin personal.  

 

”Vi försöker kommunicera ut våra rutiner och mål till våra anställde i ett tidigt skede så att 

alla är införstådda i hur vi arbetar inom vår organisation. Det kan vara en sådan enkel sak 

som hur man bemöter kunder, till svårare bedömningsfrågor som t.ex. renoveringsfrågor som 

kan påverka budget” (Personlig kommunikation, Respondent A, 25 mars, 2011). 

Respondent B fastighetsskötare på fastighetsföretag 1 menar att företagsskultur som något 

som människor delar och bygger upp gemensamt. Det handlar ofta om gemensamma 

värderingar, grundläggande uppfattningar eller tankesätt som leder medarbetare i vissa 

riktningar. Vi kopplar detta till Byars (1987) som menar att företagskultur kan ses som ett 

mönster av föreställningar och förväntningar som delas av de som verkar inom organisationen 

och som på ett kraftfullt sätt formar beteendet hos individer och grupper. 

Enligt Schein (2004) visar värderingar vad som är viktigt i en kultur och normer vad som 

förväntas av individerna inom kulturen (Schein, 2004). Respondent A menade att värderingar 

och normer var mycket viktigt för att guida medarbetarna till att göra ett bra arbete. Det är 

speciellt viktigt då det bidrar till att alla drar åt samma håll och mot samma mål. Artefakter är 

också av stor vikt då de representerar de synliga och hörbara faktorerna som finns på 

organisationens yta enligt Schein (2004).  

 

Respondent B förklarade hur viktigt det var att enhetlig klädsel med organisationens logga så 

att kunden tydligt kan se att man representerar organisationen. Beteendemässiga artefakter 

menar Jacobsen och Thorsvik (2008) kan vara ceremonier och ritualer, 

kommunikationsmönster, traditioner och sedvänjor men även belöningar och bestraffningar. 

Vi kopplar detta till möten som hålls veckovis för att stämma av läget och att man har som 

tradition att samlas för att äta lunch varje fredag. 

javascript:void(0);
javascript:void(0);
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5.1.2 Artefakter 

Artefakter är av stor vikt då de representerar de synliga och hörbara faktorerna som finns på 

organisationens yta enligt Schein (2004). Respondent B förklarade hur viktigt det var att 

enhetlig klädsel med organisationens logga så att kunden tydligt kan se att de anställda 

representerar organisationen. Artefakter är ett bra redskap för att identifiera olika kulturtyper. 

Beteendemässiga artefakter menar Jacobsen och Thorsvik (2008) kan vara ceremonier och 

ritualer, kommunikationsmönster, traditioner och sedvänjor men även belöningar och 

bestraffningar. Vi kopplar detta till Respondent A som berättade att organisationen har som 

tradition att genomföra möten som hålls veckovis för att stämma av läget och att företaget har 

som tradition att samlas för att äta lunch varje fredag. 

 

5.1.3 Struktur och styrning 

Organisk organisationskultur organisationer kännetecknas ofta av en organisationsstruktur 

som är flexibel. Detta innebär att bland annat arbetsroller ständigt förändras i och med att den 

externa omgivningen och arbetsmarknaden förändras (Bloisi, 2007).  

 

Detta kopplar vi till Respondent A som menar att fastighetsföretag 1 har en typ av 

organisationsstruktur som kännetecknas av att den är flexibel. Man har arbetsuppgifter och 

arbetsroller som ständigt förändras på grund av omgivningen och arbetsmarknaden. De mål 

medarbetarna arbetar mot är dynamiska och förändras ständigt och denna struktur har lättare 

att svara på förändringar på marknad och samhälle (Morgan, 1999). Vi kopplar även detta till 

Bloisi, (2007) som menar att den expertis som medarbetare innehar i olika områden avgör hur 

pass viktiga de är för organisationen, och därmed är det inte av betydelse vilken position de 

innehar. Organisationer som har en organisk organisationsstruktur tenderar att vara mest 

effektiva i miljöer som ständigt förändras (Bloisi, 2007). Fastighetsföretag är ett bra exempel 

på sådana företag. Decentralisering, kan också enligt Kates och Galbraith (2007) främja 

flexibilitet, kreativitet och innovation vilket är något som ofta ökar konkurrensmöjligheterna 

gentemot snabbrörliga och anpassningsbara konkurrenter. En decentraliserad organisation 

som de fastighetsföretagen vi studerat har också helt andra förutsättningar att utnyttja lokal 

kunskap om den lokala marknaden och anpassa sig därefter. Både Respondet A och C på 

fastighetsföretag 1 och 2 är eniga om att detta är mycket viktigt. 

 

I decentraliserade organisationer är det formella beslutsfattandet på olika nivåer på företaget. 

Därför har decentraliserade organisationer ofta diffusa och dåligt framträdande kulturer 

(Hajro och Pudelko, 2009). Respondent A menar att fastighetsföretag 1 har mycket 

decentraliserad styrning och det flesta beslut tars horisontellt. Arbetslagen är självgående och 

många beslut tas utan att ledningen involveras. Jacobsen och Thorsvik (2008) menar att 

fördelarna med att decentralisera styrningen är att man kan utnyttja kunskap och erfarenhet 

från de anställda. Därför kan de anställda tillåtas vara mer självgående. 

 

Respondent B menar att arbetslagen många gånger arbetar efter det sätt som passar bäst för 

laget men som kanske inte alltid stämmer överrest med det som ledningen vill. Men företagets 

grundvärderingar finns där alltid. Detta kopplar vi till Hajro och Pudelko (2009) som menar 

att denna typ av organisation med decentraliserad karaktär karakteriseras av lös kontroll och 

färre formella regler och procedurer. Respondent B menade också att fastighetsföretag präglas 

av snabba förändringar vilket kräver mer utrymma att få agera fritt. Att hänga med på snabba 

förändringar på marknaden är också svårt för organisationer men centraliserad styrning 
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(Morgan, 1999). Viket vi tolkar som att det är enklare att hänga med på snabba förändringar 

med mer decentraliserad styrning. Jacobsen och Thorsvik (2008) menar decentraliserad 

styrning främjar även flexibilitet och snabb anpassning till förändringar i omvärlden. 

 

5.1.4 Fördelning av makt 

Respondent A menar att kulturtypen på fastighetsföretag 1 kännetecknas av handlingsfrihet 

och att sätta rätt man på rätt plats. ”Vi har en företagskultur som är flexibel som kräver stort 

fokus på hastighet att lösa problem” (Personlig kommunikation, Respondent A, 25 mars, 

2011). Vi kopplar detta till Harrison (1972) som menar att kulturen strävar efter att föra 

samman rätt människor och resurser då kunskap och expertis har ett större inflytande än 

personlig position eller makt. Kulturtypen finns ofta i organisationer med hög risk där det 

krävs anpassningar till förändringar för att kunna lösa uppgiften på bästa sätt . Detta kopplar 

vi till kulturtypen uppgift. 

 

Fastighetsföretag 1 är ett företag med mycket specialkompetens inom olika områden och de 

amställda ofta en hög grad av inflytande vid beslutstagande vilket även detta överensstämmer med 

Harrisons (1972) beskrivning av en uppgiftsorienterad kultur 

 

Respondent B menar att genom att arbeta mycket i lag och att arbeta självständigt under eget 

initiativtagande ibland leder till små egna kulturer. Detta behöver inte alltid vara något 

negativt enligt Respondent B. Respondent A menar att det är viktigt att föra samman rätt 

människor och resurser då det krävs stora anpassningar på fastighetsmarknaden idag. 

 

”Vi arbetar inom en organisation med hög risk där det krävs anpassningar till förändringar 

för att kunna lösa uppgiften på bästa sätt”. (Personlig kommunikation, Respondent B, 25 

mars, 2011). 

 

Vi kopplar detta till uppgift kulturtypen då Harrison (1972) menar att denna ofta präglas av 

jobb eller är projektorienterad. Den specifika kulturen har strukturen av ett nät, där vissa delar 

är starkare än andra, det vill säga att de starkare delarna har mer makt och möjlighet att 

påverka. Kulturen strävar efter att föra samman rätt människor och resurser då kunskap och 

expertis har ett större inflytande än personlig position eller makt. Kulturtypen finns ofta i 

organisationer med hög risk där det krävs anpassningar till förändringar för att kunna lösa 

uppgiften på bästa sätt (Harrison, 1972). Dessa kulturtyper har en tendens enligt Harrison 

(1972) att skapa ett decentraliserat beslutstagande genom organisationen. 

 

5.1.5 Identifierade kulturtyper 

Fastighetsföretag 1 har en utspridd fördelning av makten vilket vi kopplar till både person och 

uppgiftsorienterad kultur (Harrison, 1972). Men det som särskiljer de bägge typerna i detta 

fall är att viktiga formella beslut tas i en grupp av flera chefer, vilket går att jämföra med 

Harrisons (1972) definition av en uppgiftsorienterad kultur. 
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5.2 Fastighetsföretag 2, respondent C och D 

 

5.2.1 Chef och anställds syn på företagskulturen 

Enligt respondent C är företagskultur är ett viktigt inslag inom företaget som förklarar att 

samhörighet, värderingar och målsättning och lättast uppnås med en grupp individer som 

strävar efter samma ändamål. Samtidigt uppmuntrar han till olika tänkande då förändring är 

en viktig faktor i utvecklingen. Som ledare i ett företag anser respondent C att det är ledarens 

ansvar att skapa en god företagskultur som främjar företagets ändamål och visioner.  

 

5.2.2 Artefakter 

Medarbetaren sätt i fokus och graden av personlig kommunikation är hög vilket enligt 

Harrison (1972) har karaktärsdrag för person och uppgiftskultur. De anställda arbetar även 

väldigt mycket i diverse projekt. 

5.2.3 Struktur och styrning 

Respondent C på fastighetsföretag 2 menar att organisationen har en relativt enkel 

organisationsstruktur. Den grundar sig på en inre uppbyggnad av arbetsuppgifter i 

organisationen. Hur arbetet fördelas och samordnas mellan positioner, avdelningar och 

anställda innebär 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 ställs på alla medlemmar som verkar inom organisationen. Jacobsen och Thorsvik 

(2008) menar vidare att strukturen ska innehålla information om två centrala element: 1) hur 

arbete och ansvar fördelas mellan olika enheter och individer och 2) hur det arbete som har 

fördelats ska styras, samordnas, koordineras och integreras (Jacobsen & Thorsvik, 2008; 

Mintzberg, 1983). 

Beslut tas även på mer decentraliserad nivå inom dessa organisationsstrukturer (Jacobsen & 

Thorsvik, 2008). Respondent B menar att beslut tas på många olika nivåer inom 

organisationen och att man som fastighetsskötare har fritt utrymma till eget handlande och 

initiativtagande. I strukturen finns goda ekonomiska möjligheter, bra med resurser och delat 

ansvar (Bolman & Deal, 2003). 

 

Respondent C menar att en decentraliserad styrning gör att medarbetarna kan arbeta mycket 

mera flexibelt vilket är en förutsättning för dagens marknad. Detta förutsätter dock att de är 

väl insatta i arbetsrutiner och företagets värderingar. Då finns det utrymme för eget 

beslutstagande och initiativtagande. Respondent C menar även att organisationen 

karaktäriseras av mindre kontroll på de anställda och det finns färre formella regler än i en 

mer centraliserad organisation. En konsekvens av arbetslagens högre nivå av självständighet, 

är att organisationen har en större flexibilitet att svara på konstanta förändringar i samhället 

och från omvärlden. Detta är något som är mycket viktigt på fastighetsmarknaden. Ett 

problem med en decentraliserad organisation är först och främst att risken för suboptimering 

som kan innebära att medarbetaren sätter sina egna intressen framför företagets.  
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”Att en medarbetare sätter sina egna intressen framför företaget är tyvärr något som händer 

även om det är relativt ovanligt” (Personlig kommunikation, Respondent C, 6 april, 2011). 

 

Respondent D på fastighetsföretag 2 menar att det finns en god dialog mellan chef och 

anställd och han anser att öppenhet och kommunikation är väldigt viktigt. Arbetet går under 

mycket eget ansvar och det finns mycket lite som är nerskrivet i arbetsbeskrivningar. Både 

respondent B och D som arbetar som fastighetsskötare på fastighetsföretag 1 och 2 är ense om 

att motivation, stimulering och ansvarskänsla hos medarbetarna ökar tack vare möjligheten att 

delta och påverka olika beslut inom organisationen. Mycket av beslute måste därför tas på en 

mer horisontell nivå. Vi kopplar detta till Hajro och Pudelko (2009) menar att det formella 

beslutsfattandet fattas decentraliserat och beslut tas mera horisontellt på olika nivåer inom 

företaget i decentraliserade organisationer. 

 

”Att kunna vara med och påverka vissa beslut ökar motivationen att göra ett bra jobb. Det är 

viktigt att känna sig delaktig och få feedback från ledning på vad som gjordes bra och på vad 

som gjordes mindre bra”. (Personlig kommunikation, Respondent B, 25 mars, 2011). 

 

Respondent D på fastighetsföretag 2 håller med Jacobsen och Thorsvik (2008) om att 

decentraliserad styrning främjar flexibilitet som är viktigt för att hänga med på snabba 

svängningar på marknad och i samhället.  

 

5.2.4 Fördelning av makt 

Respondent C och D på fastighetsföretag 2 menar att det handlar om att sätta rätt resurser på 

rätt plats. Alla beslut kan inte tas högst upp i en liknande organisation där de anställda ofta 

måsta ta snabba beslut på eget initiativ. Harrison (1972) menar att det i uppgift kulturer ofta är 

ett är högt fokus på hastighet vilket ibland kan leda till interna tävlingar som kan resultera i 

tidig utbränning. Detta kan i sin tur resultera i hög personalomsättning och svårigheter att 

hålla ihop kulturen. Detta kopplar vi till Respondent D uttalande om att vissa lag och 

avdelningar kunde få små egna så kallade subkulturer när man jobbade så pass självständigt.  

 

5.2.5 Identifierade kulturtyper 

Uppgift kulturen som Harrison (1972) menar oftast är jobb- eller projektorienterad kopplar vi 

till respondent C som menar att ledning och anställd ofta jobbar i projekt för att förbättra 

organisationen. ”Vi har en kultur som lägger mycket fokus på de anställda och har en 

öppenhet mellan chef och anställd” (Personlig kommunikation, Respondent C, 6 april, 2011). 

 

  



  
       46 

 

  

5.3 Industri företag 1, respondent E och F 

 

5.3.1 Chef och anställds syn på företagskulturen 

Att Dull (2010) menar att förstå en organisations normer och värderingar fullt ut tar tid och är 

även många gånger beroende av ledningens tydlighet kopplar vi till Respondent E på 

industriföretag 1 som förtydligar att en ledare måste vara tydlig med att förmedla företagets 

normer och värderingar. Dessa är enligt respondent G ofta vägledande i hur chefer handlar 

och löser olika situationer. Hur ledningen förmedlar värderingar och normer är vägledande 

kopplar vi till Schein (2004) som menar att värderingar och normer förmedlar vad som är 

viktigt i en kultur. Värderingar och normer förmedlar mål och standarder som anses ha ett 

värde för organisationen. 

 

Hofstede och Hofstede (2005) menar att normen är statistisk och den visar vad majoriteten 

gjort. Respondent F på industriföretag 1 anser att de flesta har en god uppfattning om oskrivna 

regler, vad som är tillåtet och vad som inte är det. Anställda som avviker från dessa blir lätt 

utanför. De som inte följer normen blir alltså lätt utanför. 

 

5.3.2 Artefakter 

Respondent E på industriföretag 1 menar att det är viktigt med enhetlig arbetsklädsel och 

andra materiella kulturuttryck är viktiga inslag i vilken typ av kultur företaget har inom 

organisationen. Detta kopplar vi till Fysiska artefakter som enligt Schein (2004) exempelvis 

vara byggnaders utformning, design och logotyper. De kan även vara inredning, arbetsklädsel 

och utseende och slutligen materiella objekt och fysisk utformning (Jacobsen & Thorsvik, 

2008). Bang (1999) refererar till dessa som materiella kulturuttryck som exempelvis 

arbetskläder. Vi kopplar detta till Harrisons (1972) maktkultur som präglas av regler och 

enhetlig klädsel. 

 

5.3.3 Struktur och styrning 

Respondent E och F på industri företag 1 menar båda att deras organisation kännetecknas av 

byråkrati och hierarkisk struktur vilket kan kopplas till den mekaniska strukturen. Bloisi 

(2007) menar att branscher som innehar den här typen av organisationsstruktur ofta är 

producerande företag inom industrisektorn. Organisationen arbetar dock mot en 

decentralisering av organisationen för att lättare kunna hänga med på de snabba förändringar 

som råder på marknaden idag. Vi ser en koppling till Jacobsen och Thorsvik (2008) som 

menar att Den mekaniska organisationsstrukturen ibland kallas för den byråkratiska 

organisationsstrukturen, och det övergripande kännetecknet är en hierarkisk struktur. 

 

Respondent E menar att industriföretag 1 har centraliserad styrning och de anställda har 

mycket lite att säga till om och kan påverka kulturen i mycket liten skala. Hajro och Pudelko 

(2009) menar att den önskvärda företagskulturen i centraliserade organisationer är påtvingade 

uppifrån och ner. Cheferna skall ha samma värderingar och normer som ledningen. Denna 

kultur bestämmer vilka attityder och beteende som är passande för organisationens 

medarbetare.  
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Respondent F anser att organisationen styrs väldigt toppigt och de anställda har mycket lite a 

säga till om. De anställda ges även väldigt lite utrymme att påverka på företaget vilket kan 

göra att de anställda inte känner sig viktiga eller behövda på företaget. 

 

”Om vi blir sjuka eller liknande, finns det alltid någon som kan ta över dina arbetsuppgifter 

som ofta är mycket standardiserade” (Personlig kommunikation, Respondent F, 27 april, 

2011).  

Hajro och Pudelko (2009) menar att den påtvingade företagskulturen från ledningen till de 

anställda leder till att medarbetarnas motivation minskar. Denna typ av organisationer har en 

ofta starkt centraliserad företagskultur. Organisationens medarbetare i skilda avdelningar, 

måste lyda de centralt uppsatta värderingarna och normerna som ledningen har förmedlat. 

Medarbetarna förväntas ha samma värderingar och normer som medarbetare på andra 

avdelningar (Hajro & Pudelko, 2009). 

 

Enligt Hajro och Pudelko (2009) förmedlas företagskulturen uppifrån och ner likt en pyramid. 

Den sätter standard för hur hela organisationen ska interagera och kommunicera med varandra 

för att ta beslut och lösa problem. De anställda har mycket lite inflytande (Hajro & Pudelko, 

2009). Detta kan också kopplas till respondent F som menar att de anställda har mycket lite 

inflytande och initiativ tagande i produktionen i industriföretag 1. De anställda mycket lite 

fria händer och väldigt klara direktiv hur de anställda handlar i samtliga situationer. 

 

5.3.4 Fördelning av makt 

Respondenterna E och F på industriföretag 1 menar att deras organisation har en kultur som 

präglas av regler och byråkrati. Det finns klara arbetsbeskrivningar för hur de anställda skall 

handla i de flesta lägen. Vi kopplar detta till Harrisons (1972) role culture som ofta ses 

stereotypt som byråkratisk, som baseras på rationalitet och logik. Role culture baseras på 

styrkan av organisationens grundpelare som oftast är funktioner inom organisationen som 

innehar specialkompetens, exempelvis ekonomi, inköp eller produktion. 

 

Respondent E och F är båda överens om att deras kulturtyp kan beskrivas som att den är 

beroende av en central maktkälla som sprider sig från den centrala delen av organisationen till 

de övriga delarna av organisationen på ett hierarkiskt sätt. De anser även att kulturen baseras 

på 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 är power culture eller maktkultur ofta beroende av en 

central maktkälla som sprider sig från den centrala delen av organisationen till de övriga 

delarna av organisationen. Power culture kan ibland identifieras hos mindre 

entreprenörsföretag som förlitar sig på förtroende, sympati och personlig kommunikation för 

att nå framgång. Inslag av power culture hittas även i större producerande organisationer. 
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5.3.5 Identifierade kulturtyper 

Respondent E på industriföretag 1 menar att deras organisation kan ses som byråkratisk, med 

centraliserat beslutstagande. Medarbetaren kan handla relativt lite på eget initiativ. Arbetet 

hos respektive avdelning samt arbetet mellan dem styrs av regler och procedurer. ”Roll- eller 

jobbeskrivning är något som är mycket viktigt för att allt skall fungera” (Personlig 

kommunikation, Respondent E, 27 april, 2011).  

 

Vi kopplar detta till role culture som enligt Deal och Kennedy (1982) är den kultur hos ett 

företag med många högriskbeslut med mycket på spel. Det kan ofta ta lång tid innan anställda 

får feedback på sina beslut. Schneider (1994) anser dock att denna typ av kultur endast 

återfinns i kombination med Harrisons (1972) variant av power culture. Vi ser här en klar 

koppling med roll och makt kultur på industriföretag 1. 

 

5.4 Industri företag 2, respondent G och H 

 

5.4.1 Chef och anställds syn på företagskulturen 

Respondent G på industriföretag 2 menar att företagskultur inte kan kopplas till enskilda 

individer, utan är något som växer fram genom tradition och vanor. Människor är i regel 

vanedjur. Kulturen skapas ofta av flera människor inom organisationen. Det är ofta mycket 

svårt att beskriva kulturen inom organisationen i termer som myter, symboler, språkbruk, 

berättelser och ritualer. Enligt Zavattaro (2010) är företagskultur det sätt de anställda 

uppträder i vardagliga situationer, men även företagets specifika sätt att arbeta som 

företagsledningen utvecklat som det bästa och smidigaste sättet. Detta är ofta något som vuxit 

fram över tiden. Respondent H anser att företagskulturen går att koppla till vardagen på 

arbetsplatsen. Respondent H menar att kulturen är vägvisande för hur man handlar, 

interagerar med arbetskamrater och löser problem på arbetsplatsen. Detta kopplar vi till 

Kronstam (2002) som menar företagskulturen hjälper de anställda att fatta snabba beslut och 

att klara av krissituationer. 

Respondent G menar att företagskultur kan ses som de anställdas attityder och arbetsmoral 

som tolkats ihop med det man ser och gör på företaget. Företagskultur är ofta ett fenomen som 

är svårt att greppa för de anställda och för utomstående. Dull, (2010) menar att företagskultur 

är komplicerat och kan ha många olika betydelser. Dull (2010) menar också att detta är 

bakgrunden till kraften bakom företagskulturen. Att alla organisationer har sin egna unika 

företagskultur som påverkar hela organisationen och alla som verkar inom den. 

 

5.4.2 Artefakter 

Respondent F menar att det var friare med klädsel förr men nu för tiden har företaget som 

policy att alla har enhetlig klädsel.  

 

Schein (2004) menar att verbala artefakter kan vara det som människor säger, exempelvis 

anekdoter och skämt, benämningar. Respondent G på fastighetsföretag 2 menar att hur de 

anställda agerar mot varandra och sina chefer och även mot kunder, har en inverkan på vilken 

typ av kultur som kan utvecklas. 
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5.4.3 Struktur och styrning 

Respondent G menar att förmedlingen av kulturen går fortfarande väldigt centraliserat, även 

om man arbetar mot en mer decentraliserad styrning. Negativt är att man inte kan utnyttja den 

kompetens som finns i företaget fullt ut. För centraliserad styrning kan även skapa dålig 

stämning och göra de anställda omotiverade. Detta kan vi koppla till Jacobsen och Thorsvik 

(2008) som menar centraliserad styrning bidrar till att kunskap från personal inte utnyttjas 

fullt ut och kan även bidra till låg motivation hos de anställda. Det kan även enligt 

Respondent G vara en viss trygghet för de anställda att de vet hur de skall handla och få 

frågetecken behöver uppstå. Vi kopplar detta till Kates och Galbraith (2007) som menar att 

ledningen kan skicka tydliga styrsignaler till medarbetarna, vilket i sin tur leder till 

förutsägbarhet och trygghet för medarbetare och även för kunder och andra intressenter.  

 

Respondent H på industriföretag 2 menar att beslut tas väldigt centraliserat. Vad som är 

positivt är att de anställda slipper tänka på jobbet när de kommer hem. Negativt är att jobbet 

är väldigt enformigt och präglas av samma arbetsmoment varje dag. Det är tråkigt att inte 

kunna vara med och påverka så mycket. Om de anställda har något förslag så känns det sällan 

att det tas på allvar. Då de anställda inte kan vara med och påverka företagskulturen så har 

organisationen i helhet en mindre chans att förnya sig. Att hänga med på snabba förändringar 

på marknaden är också svårt för organisationer men centraliserad styrning (Morgan, 1999). 

 

5.4.4 Fördelning av makt 

Både respondent G och H på industriföretag 2 och två var eniga om att deras organisationer 

präglas av lång tid till feedback, vilket kan resultera i att anställda får svårigheter att mäta hur 

väl de utför sitt arbete. Detta kan resultera i att de anställda inom organisationen har lättare att 

utveckla en mentalitet där man gör allt för att skydda sig själv och inte vara lika lojala mot 

företaget som om de anställda hade fått vara mer delaktiga i olika beslut. Vi kopplar detta till 

power culture som Harrison (1972) menar är en organisation med en maktkultur och som 

oftast tar mycket lite hänsyn till organisationer och individer i sin omgivning (Harrison, 

1972). Deal och Kennedy (1982) har en liknande definition som de kallar process culture, där 

de definierar denna kulturtyp som en lågriskorganisation med lång tid till feedback. 

5.4.5 Identifierade kulturtyper 

Respondent G beskriver organisation som centraliserad och beslut och makt fördelas endast av ett 

fåtal nyckelpersoner. Harrison (1972) beskriver en maktkultur som en kultur med en central 

maktstruktur med endast ett fåtal personer som har makt i övriga organisationen.  
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5.5 Sammanställning av analys.                                              

Vi kan se att vår modell nu tydligt urskiljer det karaktärer av organisationstyperna som 

representerar våra olika företag med deras organisationsstruktur och styrsätt. De två 

industriföretagen, med mer centraliserad styrning, kan vi se efter vår analys gick mot 

kulturtyperna Roll och Makt. Medans våra mer decentraliserade fastighetsföretag gick mot 

Uppgift och Person kultur. Vår empiriska undersökning visade att det fanns likheter och 

skillnader.                             
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Slutsats/Egen diskussion 

I detta kapitel presenteras studiens slutsatser som tagits fram med hjälp utav analysen och 

teorin. Med slutsatsen hoppas vi ge läsaren svar på uppsatsens syfte och problemformulering. 

Vi kommer även att presentera förslag på 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 undersöka hur organisationens ledning, struktur och 

styrning (decentraliserat/centraliserat) kan påverka vilken typ av företagskultur som kan 

utvecklas inom organisationen. Vi som författare vill uppnå en djupare förståelse för hur 

ledning, struktur och styrning kan komma att påverka vilken typ av företagskultur som 

utvecklas. Vi ville också ge en förståelse till vad företagskultur är och hur sådant som 

exempelvis artefakter, beslutstagande och maktfördelning påverkar kulturen. Vi anser att detta 

är ett bra redskap för att identifiera olika kulturtyper och ge en djupare förståelse för 

samspelet mellan Ledning, struktur, styrning/maktfördelning och företagskultur.  

 

Sambandet mellan organisationsstruktur och företagskultur har länge varit ett relativ 

outforskat ämne. Däremot finns det en massa teori och forskning kring ledarskap, 

organisationsstruktur, nivå på beslutstagande och företagskultur separat. Vi valde att fylla 

denna lucka i forskningen på grund av brist på tidigare forskning och vårt intresse för 

organisationer och organisationskultur. Vi ville ge en ökad förståelse för kopplingen mellan 

ledning, struktur och styrning. 

 

Vi hade som syfte att visa vilken kulturtyp som centraliserade organisationer och 

decentraliserade organisationer kan tendera att utveckla enligt vår teoretiska referensram. 

Enligt vårt empiriska material därigenom visa, i analysen, eventuella likheter och skillnader 

mellan de två typerna av organisationer. Om vi går tillbaka till vår frågeställning så löd den 

enligt följande:  

 

Hur kan ledning, organisationsstruktur och styrning påverka vilken typ av företagskultur som 

utvecklas? 

 

Genom vår analys av vårt teoretiska och empiriska material kan vi dra följande slutsatser att 

de företag vi valde att undersöka, två fastighetsföretag med mer decentraliserad styrning och 

organisk organisationsstruktur tenderar at få en kultur med inslag av uppgift och personkultur 

vilken kännetecknas av att arbeta mycket i projekt, arbeta i lag och grupp, att söka den mest 

lämpade personen för jobbet och att ta till vara på och utnyttja företagets resurser. Företag 

med mer decentraliserad beslutsbefogenhet tenderar även att få kulturer som kännetecknas av 

självständigt arbete och kulturer som sätter medarbetaren i fokus. 

 

I organisationer med mer centraliserad styrning med mer mekanisk organisationsstruktur fann 

vi i vår undersökning att kulturen ofta kan gå mot roll och maktkultur. Detta fann vi vara sant 

på båda industri företagen där vi genomförde våra intervjuer. Dessa kulturer kännetecknas 

ofta av hög grad av byråkrati, maktpositioner regler central makt, kontroll och beslut på hög 

nivå. 
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Det man bör väga in i slutsatsen är att resultatet är baserat på intervjupersonernas individuella 

värderingar. Detta betyder att andra individer som befinner sig i liknande positioner kan ha andra 

åsikter och påverkas eller påverka kulturen på andra sätt. 

 

Respondent E på industriföretag 1 menar att deras organisation kan ses som byråkratisk, med 

centraliserat beslutstagande. Något som vi kopplade till role culture men som enligt Deal och 

Kennedy (1982) är den kultur hos ett företag med många högriskbeslut med mycket på spel. 

Det kan ofta ta lång tid innan anställda får feedback på sina beslut. Schneider (1994) anser 

dock att denna typ av kultur endast återfinns i kombination med Harrisons (1972) variant av 

power culture. Vi ser här en klar koppling med roll och makt kultur på industriföretag 1. 

Alltså hade industriföretag 1 karaktärer av både roll och makt.  

 

Medans Industriföretag 2 hade karaktärerna av en solklar maktkultur. Respondent G beskriver sin 

organisation som centraliserad och beslut och makt fördelas endast av ett fåtal nyckelpersoner. 

Harrison (1972) beskriver en maktkultur som en kultur med en central maktstruktur med endast 

ett fåtal personer som har makt i övriga organisationen. Vi vill dock påpeka att både roll och 

maktkultur har många liknande karaktärer. Inte minst vad som beträffar ledning, struktur och 

styrning. Det samma gällde De båda fastighetsföretagen som vi fann visade upp liknade 

karaktärsdrag beträffande typ av företagskultur. 

 

Vår undersökningsmodell visar tydligt vilka kulturtyper som i detta fall kan knytas till 

respektive organisationsstruktur och styrning.  
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Vi är medvetna om att företagskultur är ett svårtolkat begrepp och att det finns saker vi kunnat 

göra annorlunda. Detta skulle kanske ha kunnat påverka studiens resultat. Även om en av oss 

var väldigt insatt i ett av industriföretagets kultur, värderingar och arbetssätt, skulle vi ändå 

velat göra mer observationer på de olika arbetsplatserna så att vi med egna ögon fick en bild 

av arbetets gång. Vi hoppas vår uppsats inspirerar till framtida forskning kring ämnet 

företagskultur. Vår undersökning fokuserar på dagsläget och liknande organisationer som vi 

har undersökt. En mycket viktig punkt vi vill poängtera är att vi inte har för avsikt att 

generalisera utan att genomföra liknande intervjuer i framtiden skulle med sannolikhet ge 

annat resultat, detta på grund av ständiga förändringar i samhället och 

organisationsförändringar. Vi som författare är mycket väl medvetna om detta. 

 

6.2 Sammanfattning slutsats 

 

Kan företagsstruktur och styrning påverka vilken typ av företagskultur som utvecklas? 

 

Skillnad och likhet avseende kulturtypen avseende mekanisk struktur och organisk struktur 

med centraliserat respektive decentraliserat beslutstagande: 

 

 

 Skillnader centraliserad: Mer påtvingad kultur från ledningen. Då de anställda inte kan 

vara med och påverka företagskulturen i lika hög grad vilket kan medföra att 

organisationen i helhet en mindre chans att förnya sig. Centraliserat styrda 

organisationer tenderar att få svårt att hänga med på snabba förändringar på marknad 

och inom organisationen. 

 

 Likheter: Båda typer av organisationer har inslag av byråkratiska element mer eller 

mindre. Båda styrs av regler mer eller mindre fast på olika nivåer. Båda har en 

marknad som ständigt förändras som man måste anpassa sig till. 

 

 Skillnader decentraliserad: De anställda arbetar ofta under mer eget ansvar. Detta kan 

dock medföra att det finns större chans att det bildas subkulturer. Större 

självständighet ger mer flexibilitet att svara på förändringar från marknad och inom 

organisationen. Ett decentraliserat styre ger ofta bättre direkt kommunikation mellan 

ledning chef och anställd. 

 

De olika organisationsstrukturerna kan alltså ge två olika kulturtyper beroende 

organisationens utformning och på vilken nivå besluten tas. Vi generaliserar dock inte utan 

avser endast våra valda företag. 

 

6.3 Teoretiskt bidrag 
Vårt teoretiska bidrag blir att fylla luckan i forskningen kring hur eller om det går att länka 

organisationsstruktur och nivån på beslutstagande till typ av organisationskultur som skapas. 

Vi kommer inte att generalisera utan vår undersökning gäller endast för de organisationer vi 

undersökt. Vårt praktiska bidrag innebär att vi vill skapa en ökad förståelse för hur 

organisationsstrukturen och styrsättet kan påverka kulturen för framtida chefer. 
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6.4 Praktiskt bidrag 

Vårt praktiska bidrag innebär att vi vill skapa en ökad förståelse för framtida företagsledare 

och chefer om hur organisationsstrukturen, styrsätt och maktfördelning kan komma att 

påverka företagskulturen och vilken typ som kan komma att utvecklas. Att lättare kunna 

identifiera sin företagskultur borde ge chefer en fördel vid organisationsförändring och hur 

denna påverkar kulturen. Även hur chefen/ledaren själv kan styra och påverka kulturen inom 

organisationen. 

 

6.5 Förslag till vidare forskning 

Vi anser att det varit en mycket intressant studie och vi känner att vi har fått många nya idéer 

och infallsvinklar beträffande ämnet företagskultur, organisationsstruktur och beslutstagande. 

Som förslag på framtida forskning skulle vi vilja föreslå att det görs en kvantitativ studie på 

hur sambandet mellan organisationsstruktur, styrning och organisationskultur går att 

generalisera. Vi valde att göra en kvalitativ studie för att gå in mer på djupet men inser även 

att en kvantitativ studie hade varit att föredra om vi skulle vilja generalisera våra resultat. Vi 

valde även den kvalitativa ansatsen på grund av tidsbrist men skulle gärna vilja se en sådan 

undersökning inom ämnet i framtiden.  

 

Det hade även varit intressant att studera skillnaden på kulturtyp anseende könet hos chefen eller 

ledaren. Det hade varit av intresse att fånga upp skillnaden, om det blivit någon skillnad över 

huvud taget? Detta då det slumpade sig så att vi endast intervjuade chefer av manligt kön. 

 

För att få ett ännu mer generaliserbart resultat hade en framtida studie kunnat fånga samtliga 

kulturtyper som Harrison (1972) definierar på ett ännu mer detaljerat sätt. Genom en mer grundlig 

förstudie kan man intervjua mer strategiskt lämpade 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 uppnås. 
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Bilaga 1 – Intervjuguide 

 

Vi kommer med ett antal frågor som vi bedömer kommer att ta ungefär en timma att diskutera 

Med intervjupersonen ifråga. Företagets namn kommer behandlas konfidentiellt i uppsatsen 

och respondenten får gärna vara anonym om den så önskar. 

 

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

 

Ditt bidrag kommer att vara till stor hjälp för att besvara de frågor vi har kring ämnet 

företagskultur. 

 

Tack för er medverkan! 

 

Med vänliga hälsningar 

 

Robin Haldin 

Ali Krcic 
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Intervjufrågor till chef 

 

Uppvärmningsfrågor: 

 

 Skulle du kunna beskriva din roll i företaget? 

 Hur länge har du arbetat på företaget? 

 Nuvarande befattning och tidigare befattningar? 

 Ålder? 

 Utbildning? 

 Vad anser du är bra respektive dåliga egenskaper hos en ledare? 

 

Ledarskap 

 Hur påverkar chefer och ledare företagskulturen? Förklara. 

 Vad har chefen/ledaren för inverkar på struktur och maktfördelning?  

 Beskriv din roll som chef? 

 

Företagskultur: 

 Kan du beskriva vad företagskultur innebär för dig? 

 Vilka positiva effekter har en enhetlig företagskultur? 

 Kan man styra personalen genom företagskultur? 

 Kan man styra organisationen genom företagskultur? 

 

Organisationsstruktur: 

 Kan du beskriva organisationsstrukturen i ert företag? 

 Vad kännetecknar er organisationsstruktur? 

 Hur fördelas arbete och ansvar mellan olika enheter och individer? 

 Hur styrs, samordnas, koordineras och integreras det som fördelats? 

 

Centraliserade organisationer/decentraliserade organisationer: 

 Anser du att ni har en centraliserad eller decentraliserad styrning? 

 Vad utmärker att ni har en centraliserad styrning? 

 Nackdelar och fördelar? 
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 Förmedlas kulturen centraliserat eller decentraliserat? 

 

Kritik mot centralisering/decentralisering: 

 Vilken kritik kan du rikta mot centraliserade/decentraliserade organisationer? 

 

 

 

Olika kulturtyper 

 Kan du förklara vilken typ av kultur som du anser finns på företaget? 

 Beskriv er organisations kultur med fem karakteristiska egenskaper. 

 Vilken av dessa kulturtyper, uppgift, person, roll, makt stämmer in på er organisation? 

 Vilka karaktärsdrag skiljer er organisation ifrån andra? 

 Vilken inverkan tycker du organisationsstrukturen har på vilken kultur som finns i 

företaget? 

 

 Makt  

 Har ni central makt?  

 Får ni snabb feedback på om ni jobbar bra eller vad som kan förbättras?  

 

 Roll  

 Upplever du att ditt företag har hög nivå av byråkrati?  

 Har ni utspridd maktfördelning i organisationen?  

 

 Person  

 Har ni gruppmakt? (underställda är med och tar beslut)  

 Har ni delad arbetsyta?  

 

 Uppgift  

 Har person med en specifik kunskap högre inflytande än en chef i en situation som rör 

dennes specialkompetens?  

 Anser ni att det är viktigt att rätt person genomför en viss arbetsuppgift?  
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Avslutning 

 Har du något du vill tillägga? 

 Får vi kontakta dig för eventuella kompletteringsfrågor? 

 Tack för din medverkan. 
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Intervjufrågor till anställd: 

 

Uppvärmningsfrågor: 

 

 Skulle du kunna beskriva din roll i företaget? 

 Hur länge har du arbetat på företaget? 

 Nuvarande befattning och tidigare befattningar? 

 Ålder? 

 Utbildning? 

 Vad anser du är bra respektive dåliga egenskaper hos en ledare? 

 

Företagskultur: 

 Kan du beskriva vad företagskultur innebär för dig? 

 Vilka positiva effekter har en enhetlig företagskultur? 

 Kan man syra personalen genom företagskultur? 

 

Organisationsstruktur: 

 Kan du beskriva organisationsstrukturen i ert företag? 

 Hur fördelas arbete och ansvar mellan olika enheter och individer? 

 Hur styras, samordnas, koordineras och integreras det som fördelats? 

 

Centraliserade organisationer/decentraliserade organisationer: 

 Anser du att ni har en centraliserad eller decentraliserad styrning? 

 Vad utmärker att ni har en centraliserad styrning? 

 Nackdelar och fördelar? 

 Förmedlas kulturen centraliserat eller decentraliserat? 

 

Kritik mot centralisering/decentralisering: 

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

 Vilken kritik kan du som anställd rikta mot centralisering/decentralisering? 
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Olika kulturtyper 

 Kan du förklara vilken typ av kultur som du anser finns på företaget? 

 Beskriv er organisations kultur med fem karakteristiska egenskaper. 

 Vilken av dessa kulturtyper, uppgift, person, roll, makt stämmer in på er organisation? 

 Vilka karaktärsdrag skiljer er organisation ifrån andra? 

 Vilken inverkan tycker du organisationsstrukturen har på vilken kultur som finns i 

företaget? 

 Makt  

 Har ni central makt?  

 Får ni snabb feedback på om ni jobbar bra eller vad som kan förbättras?  

 

 Roll  

 Upplever du att ditt företag har hög nivå av byråkrati?  

 Har ni utspridd maktfördelning i organisationen?  

 

 Person  

 Har ni gruppmakt? (underställda är med och tar beslut)  

 Har ni delad arbetsyta?  

 

 Uppgift  

 Har person med en specifik kunskap högre inflytande än en chef i en situation som rör 

dennes specialkompetens?  

 Anser ni att det är viktigt att rätt person genomför en viss arbetsuppgift?  

 

 

Avslutning: 

 Har du något du vill tillägga? 

 Får vi kontakta dig för eventuella kompletteringsfrågor? 

 Tack för din medverkan. 

 

 

 

 


