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Syfte: Vart syfte & att beskriva vad som karaktériserar organisationskulturen
inom svenskatingsrétter.

Metod: Vi har anvant oss av en kvalitativ metod for att fa en forstaelse for
kulturen i de studerade organisationerna. Forskningsdesignen under arbetet har
varit en falstudie av tva tingsrétter, Lunds- och Nacka tingsrétt. Den
datainsamlingsmetod vi anvant oss av har varit intervjuer.

Slutsatser: Vi har utifran vér studie bildat oss en uppfattning om vad som
karaktariserar organisationskulturen i svenska tingsrétter. De mest utpraglade
karaktarsdragen har vi funnit & att de i organisationen upptréder formellt,
fokuserar pa slutprodukten det vill siga domsluten, & effektiva och noggranna.
Vidare anvands ett for organisationen speciellt sprak, de ar éppna mot varandra
och organisationen bestdr till stor del av starka individer vilket manifesteras i att
de & gavstandiga.

Den praktiska anvandbarheten & att nyanstdllda, rekryterare och befintlig
persona  ska kunna dra nytta av var Kkaraktarisering av tingrétters
organisationskultur, for att téanka organisatoriskt. D& kan organisationen arbeta
effektivt och fungeratillsammans.
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Purpose: Our purpose is to describe what characterizes the organizational culture
of Swedish district courts.

Methodology: We have used a qualitative method in order to get an
understanding of the organizations we have studied. The research is based on case
studies in two district courts, Lunds tingsratt and Nacka tingsrétt. Data have been
collected through interviews.

Theoretical perspectives. Contents of the culture is visuaized in the cultural
expressions, cultural functions in the organizations and in the professiona
bureaucracy

Empirical foundation: Interviews from the district courtsin Lund and Nacka.

Conclusions: From our research work we have gained an understanding of the
organizational culture in Swedish District Courts. The most significant
characteristics are that the organization is formal, is focusing on the “end product”
the judicial decision, is efficient and scrupulous. The organization is using a
particular professional language, there is an open attitude between the employees
and the organization is to a large extent made up of strong individuals which is
manifested in a high level of autonomy.

The practical applicability the study has is to give new employees, persons
involved in recruitment and existing staff an understanding of what signifies the
organizational culture in order to work together as a functional organization.
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Tack!

Vi vill tacka Carin Adlercreutz som & pensionerad rddman och har 30 &rs
erfarenhet av yrket. Carin har villigt stallt upp med sin tid for att dela med sig av
sina beréttelser och erfarenheter fran yrkedivet. Vi vill hé &aven tacka de
medverkande fran Lund- och Nacka tingsrétt som varit hjdpsamma och utan
forbihdll svarat pa fragor kring de amnen som diskuterats. Vara handledare har
bjudit oss intellektuellt motstand och fétt oss att styra uppsatsarbetet rétt, tack.
Slutligen vill vi tacka vanner och familj for det stod och den hjép vi fatt under
arbetet med uppsatsen.
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1. Inledning

1.1 Bakgrund

Domstolsvasendet har mycket gamla traditioner. Domstolar & en av grunderna i
den vasterlandska demokratin dar det anses viktigt att skilja pa den politiska
makten som dtiftar lagar och den domande makten. P& 1960-talet var
domstolsvasendet annorlunda uppbyggt @n det & idag. Pa landsbygden fanns
haradsrétter och i stader utgjordes motsvarande instans av radhusrdtten. Den
allménna uppfattningen var att atmosféaren i héradsrétterna préglades av en
avslappnad stamning i motsats till den hogfardighet som rédde inom radhusrétten.
Carin Adlercreutz, som borjade utféra sin notarietjanstgoring pa Domsagas
Svartlésa Haradsratt aret 1963, numera Huddinge tingsrétt, blev val mottagen av
haradshovdingen, kom snabbt in i organisationen och umgicks bade professionellt
och privat med sina medarbetare. Hon beréttar om det gemensamma lunchstéllet,
dar "ta av dig skorna” med Povel Ramel spelades pa jukeboxen och en
uppsluppen och trivsam stamning praglade hela organisationen. Aren 1971 och
1972 skedde en omfattande reformering da haradsrétterna och radhusen slogs
samman eller avskaffades for att bilda de tingsrétter som finns idag, vilka ar 72 till
antalet. (Carin Adlercreutz)

Den kultur som dessa mindre instanser medférde till de nya konstellationerna tror
vi i huvudsak var baserad pa de juridiska traditionerna. D& de mindre
haradsrétterna sag upp till de mer avancerade radhusen var det troligen radhusens
kultur som kom att dominera.

Manga av dem som arbetar inom tingsréttsvasendet idag var inte med pa den tiden
reformen tradde i kraft, men borjade arbeta pa tingsrétterna strax darefter. Den
kultur som bildades i de da nya organisationerna tror vi praglar tingsratterna
fortfarande. Under de senaste tio &ren har storre fokus lagts pa
organisationstankande (www.dom.se 2003-12-15), men vi har inte kunnat ta del
av nagon studie som behandlar &mnet organisationskultur i tingsrétter.
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1.2 Problemformulering

Det finns orékneliga studier och skrifter som behandlar &mnet organi sationskul tur
I privata foretag. Vi har funnit undersokningar av olika slag exempelvis "Why is
corporate culture important?’ som beskriver hur foretag kan minska kostnader
med hjalp av vetskap om foretagskultur, (Bliss 1999), " SA skapas en ny kultur”
som handlar om sammanslagning av tva foretagskulturer och vikten av en god
foretagskultur for att vinna framgangar (www.ericsson.com/about/publications-
/kontakten/ark/kontark/pdf0102.shtml), ”Lef Johansson, AB Volvo: " God
foretagskultur ger konkurrensfordelar”.” som behandlar att foretagskultur kan

vara ett sétt att motverka ohdsa
(www.netsurvey.se/media/aktuel It21oktober.html) samt " N&r management kom
till  advokatbyran”, en avhandling som bland annat behandlar

organisationskulturen pa advokatbyraer (Winroth 1999). Samtliga undersokningar
tar upp att medvetenhet av kultur i organisationer & viktigt. Vid kontakt med
domstolsverket har vi upplysts om att de pa senare tid gjorts utredningar om
organisation och ledarskap i alla typer av domstolar. Tva exempel pa sddana
studier & " Praktiska Ledningsfragor i tingsrétter och lansratter” som framst
behandlar delegering av arbete i organisationen samt fragor rérande arbetsmiljon
(Domstolsvasendet) och " Specialisering” som behandlar hur domarna ska
amnesspecialiseras for att kunna erbjuda béttre service (DV-rapport 2003:3). Det
har lagts ned mycket energi pa att forbéttra ledarskapet i domstolsvasendet och ett
nytt organisatoriskt system provas nu i Nacka tingsrétt for att eventuellt
praktiseras i fler tingsréttsorganisationer. Detta visar att det i domstolsvasendet
arbetas med organisations- och ledarskapsfrégor. Amnet organisation behandlas
av manga forfattare exempelvis Bruzelius och Skérvad (2000) och Morgan
(1999). Bruzelius och Skérvad ger i " Integrerad organisationslara” en dversiktlig
bild av &mnet organisation, medan Morgan i " Organisationsmetaforer” férmedlar
bilder av olika organisationers funktioner. Trots all ovan ndmnda forskning menar
vi att det inte gjorts ndgra studier som behandlar tingsrétters organisationskultur.
Med detta som bakgrund har vi bildat oss en forestéllning av att omradena
organisationskultur i foretag, forskning  kring  tingsrdtter  och
organisationsforskning utgor kringliggande faktorer runt ett outforskat amne som
a organisationskultur i tingsrdtter. Vi vill beskriva organisationskultur i
tingsrétter for att det &r ett outforskat @amne och darfor intressant.

Den praktiska anvandbarheten av var uppsats baseras pa hur en forstaelse for vad
som karaktériserar kulturen i tingsrétter kan vara till hjdp vid rekrytering.
Medeldldern i tingsrétter & hog och saval pensionering som nyrekrytering &r
aktuella fragor. Den statliga utredning, som vi tagit del av, publicerad i december
2003, tar upp den kommande omfattande nyrekryteringen av radman som ett
problem (SOU 2003:102). Vi anser inte problemet vara specifikt for radman utan
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at det omfattar stor del av tingsrétternas personal. Kulturen i organisationen &r
viktig att kanna till och forsta for samtlig nyanstalld personal i tingsrétter. Detta
for att underlétta arbetet i borjan och for att de ska fungera tillsammans med
samtlig personal samt i organisationen som helhet. Dessutom kan vi med denna
uppsats bidra till att de som rekryterar ny persona till tingsrétter tar hansyn till
kulturen i valet av person, sa att denna passar in i organisationen. UtGver detta ar
det var forhoppning att studien ska resultera i att befintlig personal i
tingsrattsorganisationerna forstar att fokus pa organisationskulturen ar viktigt for
att fungera tillsammans och arbeta effektivt.

Dakultur &r ett komplext begrepp som kan tolkas pa manga sétt, har vi beslutat att
genomgaende i uppsatsen anvanda oss av den definition av kultur som Bang
(1999) bendmner:

" Organisationskultur & den uppséttning gemensamma normer, varderingar och
verklighetsuppfattningar som utvecklas i en organisation nar medlemmar
samverkar med varandra och omvarlden.” (s. 24)

1.3 Syfte

Vart syfte & att beskriva vad som karaktériserar organisationskulturen inom
svenskatingsrétter.

1.4 Avgransningar

For att inte bli for omfattande och forlora djup har vi valt att avgransa oss till
svenska tingsrétter och till tva stycken. Vi har &en avgrénsat oss genom

intervjuer med fyra personer per tingsrétt, fran olika delar av hierarkin. Vidare har
vi avgransat oss genom att inte se till domslutsprocessen.
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2. Metod

2.1 Kunskapsgener ering genom deduktion

Vid uppsatsarbete finns tva alternativa arbetssétt, deduktion och induktion. Vid
deduktion studeras de teorier som redan finns angaende ett omréde. Teorierna
appliceras sedan pa det undersokta omradet (Andersen 1998, Patel & Davidsson
1991, Halvorsen 1992). Induktion innebar att undersbkningen paborjas utan ndgon
form av teoretisk forforstaelse och att en teori sedan skapas (Patel & Davidsson
1991, Halvorsen 1992).

Inom gruppen paborjades uppsatsarbetet genom en instudering av amnet
organisationskultur. Detta utfordes for att fa en kunskap om amnet for att kunna
operationalisera det abstrakta begreppet.

Andersen (1998) menar att arbetsprocessen kan véaxla mellan deduktivt och
induktivt arbete. Den form av forskning vi arbetat med anser vi kan ses som mer
deduktiv an induktiv. Anledningen till det &r att vi har applicerat befintlig kunskap
pa véraforskningsresultat.

2.2Val av metod

Ett stallningstagande om anvéndande av kvalitativ- eller kvantitativ ansats maste
goras vid forskningsarbete. Vi har i var studie velat fa en djupare forstaelse for
organisationskulturen inom tingsréttsvasendet. Vi har valt kvalitativ metod
eftersom vi 6nskat anvanda en undersokningsform som fangar flera variabler, blir
djupgadende och som bidrar till ett helhetsperspektiv av organisationen. Kvalitativa
undersokningar syftar till att fa& fram mer djupgdende information &n en
kvantitativ (Patel & Davidson 1991). Vi har aven varit flexibla i vara
fragestdllningar genom att vi under intervjuerna vid behov har andrat
frageamnenas ordningsfoljd och under undersokningens gang darmed haft
mojlighet att korrigera var inriktning. Dessutom siktar den kvalitativa metoden pa
att forsta helheter, vilket & vad vi gjort (Patel & Davidson 1991, Andersen 1998).
En kvalitativ metod &r att foredra vid fragestéllningar som syftar till att forsta hur
personer och grupper forhaller sig i en arbetsorganisation (Lundahl & Skérvad
1992). Detta tycker vi & viktiga aspekter da vara undersokningsresultat ar
baserade pa de medverkandes upplevelser och utsagor om respektive arbetsplats.
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2.3 Val av forskningsdesign

Vi har valt att arbeta med fallstudie som forskningsdesign for att ytterligare fa en
mojlighet att ga in pa djupet och koncentrera var undersokning. Vi har undersokt
tva organisationer inom domstolsvasendet for att skapa oss en helhetsforstaelse
for  organisationskulturen. Patel och Davidson (1991)  skriver i
"Forskningsmetodikens grunder” att inom en falstudie utgdr man fran ett
helhetsperspektiv och forsoker fa fram sa tackande information som mgjligt.
Helheten, ett holistiskt synsétt, och att inte dela upp verkligheten i mindre enheter
& nagot som aven poangteras av Lundahl och Skérvad (1992).

Vi anser att koncentrationen pa tva organisationer bidrar till att vi far en viss
bredd samtidigt som vi far ett djup i studien. Ju fler organisationer som ingar i
undersokningen desto bredare skulle undersdkningen bli, det vi vinner i bredd
forlorar vi dock i djup (Lundahl & Skéarvad 1992). Vér forhoppning &r att vi kan
identifiera fler intressanta infallsvinklar genom att engagera tva organisationer i
utredningen (Lundahl & Skérvad 1992). Fallstudien gor det mgjligt att studera
fleradimensioner samtidigt, vilket vi &r intresserade av att gora (Halvorsen 1992).

2.4Val av fall

Véra samarbetspartners i undersokningen har varit Lunds tingsrétt och Nacka
tingsrétt. Lunds tingsrétt ligger geografiskt lagligt att besoka och har dessutom
beskrivits som en typisk svensk domstol (Domkretsen nr /2003, s. 14). Inom
Nacka tingsrétt har vi kontakter som har hjalpt oss att fainsyn i organisationen. Vi
tycker aven att det kan vara intressant att de bada tingsrétterna inte har samma
forutsdttningar. Tingsrétterna & beldgna i olika delar av landet och den ena &r
beldgen i en storstad medan den andraligger i en mindre stad. Det val vi har gjort
&r baserat paatt vi har bramajligheter att folja upp dessafall.

10
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2.5Val av deltagare

Lundahl och Skérvad (1992) skriver att den direkta intressenten, det vill sdga de
anstéllda inom en organisation, kan vara intressant att intervjua vid en
organisationsutredning. Det & dessa intressenter vi har koncentrerat var
undersokning kring. Enligt Halvorsen (1992) & det viktigt att berdtta for
deltagarna varfor de & utvalda, detta & nagot vi har borjat varaintervjuer med.

Vi har intervjuat organisationsmedlemmar pa olika positioner i organisationen. Vi
anser aft vi pa detta sitt fatt en mangdimensionell syn pa organisationen. Pa
tingsratterna har vi talat med lagmannen, en rédman, chefsadministratdren och en
notarie. Lagmannen och rédmannen har chefspositioner inom organisationen.
Chefsadministratéren representerar den administrativa personalen. Notarien & en
yngre representant for organisationen, som har varit pa platsen en kortare tid.

2.6 Datainsamlingsmetod

Vad géller datainsamlingsmetod, inom en fallstudie, finns exempelvis intervjuer
(Lundahl & Sk&rvad 1992). Olika metoder ger olika forutséttningar, en personlig
interviu ger exempelvis mojlighet att observera kroppssprék. Den delvis
strukturerade intervju som vi har anvéant oss av & en form av informell intervju,
dar respondenten far majlighet att tala om ett omrade och sjdv kan utveckla sina
intresseomraden (Halvorsen 1992).

Vid forsta kontakt med de medverkande har framforallt telefon anvants for att fa
en intervjutid. Telefonkontakt, tycker vi, &r inte lika l&tt att gallra bort som ett
brev eller ett e-mail. Den personliga kontakten gar snabbare an brev och tvingar
fram ett beslut om medverkande (Lundahl & Sk&rvad 1992, Svenning 1999). De
som har kontaktats har varit positivt instéllda och villiga att medverka.

Intervjuerna vid Lunds tingsrétt har skett personligen och pa tingsrétten.
Intervjuerna av de medverkande pa Nacka tingsrétt har skett med hogtalartelefon.
Anledningen till telefonintervjuerna med Nacka tingrétt & det geografiska
avstandet. En av uppsatsgruppens medlemmar har efter utférda intervjuer varit pa
besok i Nacka tingsrétt. Under besoket tréffades de medverkande och de
materiella kulturuttrycken, som exempelvis fysisk milj6, studerades. Vid samtliga
intervjuer har en och samma person stdlt fragor och tva antecknat de
medverkandes svar. Under sammanstéliningarna av intervjuerna har vi skrivit ner
vara intervjuanteckningar och intryck var foér sig, for att senare tillsammans
sammanstélladem till en enhetlig text. Dettatillvagagangssétt valde vi da vi ansdg

11
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0ss kunna ha olika sétt att uppfatta svaren och genom en senare diskussion finna
en generell tolkning.

Vi har i var undersokning inte begransat de medverkande till att endast svara pa
fragor. Istéllet har vi foredragit ett Oppet samtalsklimat med vissa riktlinjer om
intressanta dmnesomraden. Samtidigt som vi har viss forkunskap om vart
intresseomrade har vi varit ppna for nya infallsvinklar och ny information som
kan komma fram under en intervju. Vid en delvis strukturerad intervju finns
tillgang till en intervjuguide som kan foljas, dar vissa stodord och amnen finns
med s4 att inget viktigt gar forlorat (Andersen 1998). Detta tycker vi & ett bra
arbetssétt eftersom bade viss frihet och struktur da finns. Friheten ger majlighet
att belysa det komplexa @mnet organisationskultur och strukturen bidrar till att
inte nagra viktiga aspekter forsvinner under intervjuns gang. Vi anser att vi pa
detta sétt har fatt fler nyanser och mer djup i svaren. Den delvis strukturerade
intervjun &r lamplig da personer ska stélla en diagnos pa en situation (Lundahl &
Skarvad 1992). Det & detta vi gjort da vi granskat organisationskulturen. Den
delvis strukturerade intervjun & en intervjuform som ofta anvands av
organisationskonsulter, vilket tyder pa att den ar rétt val da vi har undersokt ett
organisationsomrade (Andersen 1998). Vi har under intervjuerna utgatt fran en
intervjuguide (Bilaga 1) som & konstruerad utifran Bangs (1999) kulturuttryck.
Kulturen i en organisation gar att studera genom kulturuttrycken enligt Bang
(1999).

En svérighet vi kan se vid intervjuer &r att de medverkande kan paverka varandra.
Det finns en risk att detta har intréffat da vi har haft fyra pa varandra afoljande
intervjuer med de anstéllda péa de tva tingsrétterna. Tva av dessa &gde rum under
samma dag direkt efter varandra och dérfor bor det inte finnas nagon risk till att
paverkan har intréffat. Daremot &gde de tva sista rum ett par dagar senare, under
olika dagar, vilket kan ha bidragit till att de tva personerna har blivit paverkade av
de andra intervjuade genom samtal med dem.

Anvandandet av intervjuutsagor kan begransas da uttalanden ofta blir av en
situationsbestamd karaktar, vilket innebar att intervjusvaren & relaterade till
intervjusituationen snarare an till ndgon bestamd verklighetsupplevelse (Patel &
Davidson 1991). Intervjusituationen paverkar de medverkande (Patel & Davidson
1991). Vi har utfort intervjuerna da de medverkande har varit pa sin arbetsplats,
eftersom det & denna som intervjun har behandlat. Vi tror att det kan vara mindre
givande att utféra intervjun utanfor arbetet eftersom risken finns att den
medverkande dér har en annan roll an pa arbetet.

En risk vid personliga intervjuer & intervjuareffekten (Svenning 1999). Det
héander att den som intervjuar paverkar den medverkande till att svara pa ett visst
sétt. Respondenterna kan svara for att inte verka okunniga, dessutom kan svaren

12
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vara vinklade for att tillfredstélla intervjuaren (Halvorsen 1992). Detta & nagot vi
varit medvetna om och vi har forsokt vara neutrala i vart kroppssprak och vara
fragor for att inte visa positiv eller negativ aterkoppling.

Det finns &ven risk att tolka svaren pa ett felaktigt sétt. Om en respondent |ater
mindre trovardig under intervjun omtolkas det ofta av den som intervjuar, sa att
det ger béttre mening (Svenning 1999). DA vi varit tre som tolkat svaren &r var
forhoppning att vi har fatt en réttvis tolkning, eftersom vi kontrollerat varandra sa
inga vidlyftiga tolkningar gjorts.

Intervjuer av personer i ledande stéllning & svara pa grund av hogre status och
vanan att styra samtal som den svarande har (Andersen 1998). Andersen (1998)
beskriver vissa saker som & av relevans vid intervjuer med personer som har en
topposition. Viktigt & att det finns en beredskap att kunna kasta om
ordningsféljden pa de fragor som finns tillgangliga samt ha god kunskap om
undersokningsomradet for att inte framsta som okunnig. Vidare bor man ta
initiativet tidigt i intervjun och behdlla detta och se till att fragornaintresserar den
intervjuade. Till sist bor man hai atanke att ledande personer kan vara svara att fa
tid med eftersom de ofta & upptagna. Detta & saker vi har haft i dtanke under vara
intervjuer, eftersom vi exempelvis har intervjuat radman som vi anser har hog
status.

Under intervjun har vi haft den intervjuade i centrum. Vi har foljt upp och bringat
klarhet i oklarheter och intressanta fragor. Detta har vi forsokt utféra utan att
ifrégasatta och séga emot den som intervjuas.

2.7 Validitet och reliabilitet

Validitet kan dversittas med giltighet (Halvorsen 1992). For att fa en hog validitet
gdller det att den definition som genereras genom teori aven ar praktiskt
anvandbar i empirin (Halvorsen 1992). Det &r viktigt for att undersbka det som
avses att understkas (Patel & Davidson 1991). For att fa validitet i arbetet har vi
gjort ett medvetet och grundligt val av organisationskulturdefinition, s att denna
blivit en som & operationaliserad och darmed métbar. Genom att dela upp
begreppet i mindre delar har vi studerat delarna och fétt en bild av organisationens
kultur. Det finns en risk med operationaliseringen, vilken &ar att vi forenklat ett
abstrakt omrade for mycket. En for stor forenkling kan leda till att vi missar
komplexiteten och podngen med organisationskultur. Risken & att nar vi
undersokt omradet utifrén var operationalisering gatt miste om det fundamentala
och métt nagot annat &n vad som var for avsikt. Vi tror anda att det ar viktigt att
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gora en viss operationalisering av organisationskultur pa detta sétt, for att lyckas
fanga den.

Reliabilitet handlar om att understkningen ska vara tillforlitlig och inte paverkas
av tillfaligheter (Patel & Davidson 1991, Lundahl & Skéarvad 1992, Svenning
1999). Samma forsok ska kunna goéras om och liknande resultat ska uppkomma
(Svenning 1999). Vid varaintervjuer har det varit viktigt att vara medvetna om att
tillfaligheter kan paverka vara resultat. Det var darfor viktigt att vi skapade
liknande forutséttningar for varje intervjutillfélle, exempelvis miljon dér intervjun
agde rum. Vi har varit medvetna om problemet att forvantningar pa svaren kan
uppkomma. Sadana forvantningar har kunnat paverka oss under intervjun och da
aven paverkat de intervjuade och i forlangningen resultatet och reliabiliteten.

2.8 Etiska aspekter

Inom samhéallvetenskaplig forskning ska man hdlla sig till informationskravet,
samtyckeskravet och konfidentialitetskravet (Andersen 1998). Vi har infor
intervjuerna klarlagt syftet med intervjun fér de medverkande, vilket & det som
informationskravet syftar till. Att medverka har varit ett frivilligt och individuel It
val precis som valet for de deltagande att dra sig ur. Detta kallas samtyckekravet. |
uppsatsen har vi inte lamnat ut nagra namn pa de intervjuade, vi har identifierat
vilken tingsrétt och vilken titel deltagarna har, vilket & konfidentialitetskravet.
Halvorsen (1992) sammanfattar ovan namnda krav och kallar dem informerat
samtycke. Vi har 1amnat information till de medverkande angaende deras roll i
studien och vad studien syftar till. Att de medverkande fortfarande har velat vara
delaktiga som respondenter, bor tyda pa ett visst intresse och engagemang.
Forhoppningsvis genereras ett béattre resultat da an om syftet doljs. Vi tycker det
ar viktigt att kénna ett émsesidigt fértroende mellan de medverkande och oss som
intervjuare.

Slutligen har vi planerat att sanda var fardiga uppsats till respektive organisation,
sa de kan ta del av det dutliga resultatet. Vart val att gora det ar for att de
medverkade ska kdnna sig informerade och att deras deltagande haft betydelse.
Att de medverkande far ta del av rapporten & nagot som Halvorsen (1992) tar upp
som positivt.

14



Organisationskultur i svenska tingsrétter
- en deskriptiv studie utifrén
tva fallorganisationer

2.9 Metodkritik

Den uppfattning vi har géllande organisationskulturforskning &r att den vanligaste
arbetsmetoden & observationsstudier. Denna metod innebér att tillgang till att
vistas inom organisationen under en langre tid maste finnas. Tidsbegransningen
som funnits kénde vi gjorde att denna metod inte var mgjlig.

Den kvalitativa metoden har en svaghet i att det inte kan dras lika sékra generella
slutsatser frén den som den kvantitativa, pa grund av att det & svart att inkludera
manga deltagare vid en kvalitativ ansats. Vid en mer omfattande undersokning
hade fler tingsrétter kunnat medverka och fler anstéllda intervjuas. De fakta en
kvalitativ undersokning genererar & svara att prova vid ett senare tillfédle
(Andersen 1998).

2.10Val av kéllor

Vi redogor hér for de huvudforfattare vars teori ligger till grund for var uppsats.
De andra anvanda férfattarna kompletterar och styrker dessa.

Vér utgangspunkt i arbetet har varit ”Organisationskultur” av Bang (1999), detta
pa grund av forfattarens st att operationalisera organisationskulturbegreppet. Vi
anser att Bang (1999) forsoker tydliggora ndgot komplext och svarforstaeligt. Viss
risk kan vi se i att forenkla organisationskultur for mycket, da kultur &r ett
komplext begrepp. Vi anser att den indelning Bang (1999) valt att gbra ger oss en
mojlighet att |&ttare undersoka begreppet. For att inte bli allt for inriktade pa en
forfattare har vi funnit stod for Bangs (1999) indelning hos fler forfattare som
anvander sg av samma dimensioner vid forsok att beskriva en
organisationskulturs innehal | respektive uttryck.

For att bilda oss en uppfattning av hur en kultur fungerar har vi anvént oss av
"Organizational culture and leadership” av Schein (1985), innehdllande
forklaringar av detta. Vi kan se en risk med att endast anvanda oss av en
forfattares forklaring. Nar vi studerat andra forfattares syn pa kulturens funktion
har vi funnit att flera hanvisar till Schein (1985). Det & darfor vi har grundat var
forstaelsei Scheins forklaringar.

” Sructure in fives: designing effective organizations’ av Mintzberg (1983) och
"Nar management kom till advokatbyran” av Winroth (1999) behandlar pa olika
sétt den professionella organisationen. Anledningen till valet av forfattarna ar att
deras tva synsitt kompletterar varandra. Vi har inte funnit fler forfattare som
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behandlar réttsvésendet ur den professionella organisationens synvinkel. Vi kan se
en risk med detta da vi inte har ytterligare stod for respektive forfattare.

2.11 Kallkritik

Vi har i vér forskning anvant oss av sokmotorerna LOVISA och Elin@Lund som
finns att na fran Lunds universitets biblioteks hemsida, www.lub.lu.se. LOVISA
har anvants for att soka bocker och Elin@Lund for att soka artiklar inom vart
amnesval. Information har dven sokts pa Lunds Statsbibliotek, www.dom.se och
www.google.com. Den information vi funnit genom dessa sbkmotorer &ar
publicerad antingen i bokform eller i erkanda tidskrifter, vilket borgar fér god
tillforlitlighet. Manga bocker har vi funnit genom att folja hanvisningar av andra
forfattare och pa sa st fa tillgang till fler forfattare som & sakkunniga och
darmed har en hog tillforlitlighet. Det finns en risk att det inte & lika hog
tillforlitlighet i de bocker vi last och inte funnit stéd till hos fler forfattare. Vi har
under arbetet kritiskt granskat den litteratur vi samlat in och reflekterat Gver
teorierna.

16



Organisationskultur i svenska tingsrétter
- en deskriptiv studie utifrén
tva fallorganisationer

3. Teori

| teorin redogor vi for definitioner av organisationskultur. Utifran Bang (1999)
beskriver vi organisationskultur genom kulturinnehadll och kulturuttryck. Vidare
redogor vi for kulturens funktion och beskriver hur den professionella byrakratin
fungerar och &r uppbyggd.

3.1 Definition av organisationskultur
Bang (1999) definierar organisationskultur som:

" Organisationskultur & den uppsattning gemensamma normer, varderingar och
verklighetsuppfattningar som utvecklasi en organisation nar medlemmar
samverkar med varandra och omvarlden.” (s. 24)

Abrahamsson och Andersen (2000) tycker att kultur utgors av levnadsform och
bestar av tankemonster, uppfattningar, beteende, traditioner och ritualer. Bade
Bang (1999) och Abrahamsson och Andersens (2000) definitioner belyser
samverkan mellan méanniskor, varpa vi anser att de kompletterar varandra

Bang (1999) skriver, i likhet med Abrahamsson och Andersen (2000), om kultur
som en tankemodell. Bang (1999) anser att méanniskor anvander denna for att
analysera en komplex verklighet, som uppfattas svar att definiera. Detta
kompletteras av Abrahamsson och Andersen (2000) med att kultur &en kan
genereras ur manniskors gemenskap och det faktum att man da har en langvarig
interaktion med varandra. Forfattarna menar att kultur ofta skapas omedvetet och
spontant, utan att de som medverkar i den nédvandigtvis vet om sin delaktighet i
den radande kulturen. Abrahamsson och Andersen (2000) belyser parallellt med
detta att kulturen i en organisation paverkas av det radande arbetsklimatet. De har
valt att delain kultur i fyra olika uttrycksformer:

* Materialistiska former, det vill sdga genom kl&der och arkitekttur.

» Visuella former, exempelvis flaggor.

» Interaktiva former som far hjép till uttryck genom exempelvis ceremonier.

e  Samtalsformer dar normerna bland annat uttrycks genom beréttelser och
historier.

Abrahamsson och Andersen (2000) sager att den dominerande kulturen uttrycks i
varderingar som den dominerande parten av medilemmarna i en organisation kan
instémmai. Forfattarnavisar, i sin definition av kulturen, att den omfattar:
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* Rutinméssigt beteende i det sdtt manniskor interagerar med varandra
exempelvis vid ceremonier.

* Normer som medlemmarna delar till exempel i form av ett bra
kundbemétande.

* Dominerande vérderingar, det vill séga de vérderingar som delas av de flesta
medlemmarna.

» Filosofi som bildar organisationens riktlinje.

* Regler for hur medlemmarna avancerar i organisationen.

» Kandor som formedlas vid intréde i organisationen, exempel pa detta ar
interaktion mellan anstéllda och klienter.

Alvesson (ur Lind 2003) skriver i sin text att det inte finns nagon entydig
definition av kulturbegreppet. Forfattaren tycker att det ar viktigare att forsta de
centrala dimensioner som kulturbegreppet refererar till, vilka enligt forfattaren ar
betydelser, innebdrder och meningar. Kulturbegreppet refererar, da man ser det ur
Alvessons synvinkel, till uppfattningar och forestéllningar om de yttre tingen.
Alvesson (ur Lind 2003) tycker, i likhet med 6vriga forfattare som tagits upp, att
kulturens kérna & de gemensamma férestéllningar som forenar en grupp. Kultur i
en organisation innebér att personliga forestéllningar inte & viktiga utan att det ar
de gemensamma ramarna i en organisation som & centrala. Detta betyder att det
a viktigt att manniskor som arbetar ihop maste l&ra sig se mal, medel och
relationer pa ett gemensamt sétt for att organisationen ska fungera. Forfattaren
anser aven att kulturen i organisationen bérs upp av méanniskor och férmedlas i
vardagen genom exempelvis sociala processer.

Bang (1999) refererar till Geertz som ser annorlunda pa kultur an de tidigare
namnda forfattarna. Geertz anser inte att kultur ska ses som sedvanjor, traditioner
eller vanemonster. Forfattaren tycker istdllet att kultur skall ses som en
styrmekanism, exempelvis planer, regler och instruktioner som styr vart beteende.
Detta synsétt tycker vi styrker definitionen av kultur, da det ger en annan bild av

begreppet.

Vi kommer | uppsatsen endast att anvénda oss av den definition vi anser relevant
for uppsatsen. Néar vi i fortsdttningen skriver om organisationskultur kommer vi
definiera begreppet utifran Bang (1999), som vi redogjort for i borjan av 3.1.

3.2 Organisationskulturens bestandsdelar

Bang (1999) delar in organisationskulturen i tva olika delar vilka ar kulturinnehall
och kulturuttryck. Med kulturinnehdll menar forfattaren det nétverk av betydel ser,
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meningar och handlingsmodeller som finns i kulturen. Kulturinnehdllet &r
inneboende hos organisationens medlemmar. Kulturuttrycken kan beskrivas som
handlingar, objekt och praxis som kulturen uttrycks genom och som goér den
gdlande infor organisationens mediemmar och omvérlden. Kulturinnehdllet och
kulturuttrycket —paverkar varandra genom att  kulturuttrycken  formar
kulturinnehdllet och kulturinnehdllet manifesteras i kulturuttrycket. Detta kan
forenklas, som att kulturinnehdllet tolkas av kulturuttrycket. Bang (1999)
anvander fyra olika begrepp i beskrivningen av kulturens innehall. Dessa begrepp
ar varderingar, normer, grundlaggande antaganden och verklighetsuppfattningar.
Bang (1999) definierar aven fyra kulturuttryck, vilka & beteende-, verbala-,
materiella- och strukturella uttryck.

3.3 Kulturinnehall

3.3.1Varderingar

Bang (1999) delar upp véarderingarna och menar att de innehdller en
intensitetskomponent och en riktningskomponent. Intensitet visar pa att vissa
varderingar har storre eller mindre betydelse i forhallande till andra véarderingar.
Riktning innebér att det & varderingar som visar vad organisationer véardesétter,
betonar och belonar. Bang (1999) skriver att Rokeach skiljer mellan fyra
funktioner hos vérderingarna. Rokeach (ur Bang 1999) anser att vérderingarna
fungerar pd samma séitt som normer, det vill siga att varderingarna véagleder
manniskor genom att visa hur de ska upptréda i vissa situationer. Exempel pa
vagledning & vilken instdllning som ska innehas, hur uppférande infor
medarbetare ska vara och hur utvardering och bedémning sker. Rokeach (ur Bang
1999) anser aven att varderingsystem fungerar som planer for att 16sa konflikter
och fatta besut. Med detta belyser Rokeach (ur Bang 1999) att de befintliga
varderingarna hjélper manniskor att valja mellan olika alternativ, |6sa konflikter
och fatta bedut nér de befinner sig i en situation dar de stélls infor motstridiga
alternativ. Forfattaren tycker aven att varderingar & motiverande. Om manniskor
handlar i Gverensstammelse med sina varderingar uppnas en inre tillfredsstéllelse.
Véarderingarna anvands &aven for att bibehdla eller vidareutveckla var
géavaktning. Detta kan uppnds genom att rationalisera personliga eller sociaa
handlingar som inte kan anses som acceptabla.

Aven Hofsteede (1991) definierar varderingar:

” Breda tendenser att foredra vissa tillstand framfor andra.” (s. 327)
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Bang (1999) refererar till Hofsteede som anser att varderingar ingar i ndgot som
kallas mentala program. Det mentala programmet anvander sig méanniskor av for
att kunna orientera sig i omvérlden. Hofsteede (ur Bang 1999) definierar tre olika
nivéer i sin mentala programmering. Det & den universella, som & gemensam for
nastan ala manniskor, vilken utgors av olika sitt att uttrycka sig pa Den
kollektiva som & gemensam for manniskor tillhérande samma grupp. Detta kan
bland annat vara sprék och sétt att uppfora sig pA Den individuella som &ar helt
unik for allaindivider.

Hofsteede (1991) definierar véarderingar pa ytterligare ett sétt, dar forfattaren
anvander sig av |okdiagrammet. Detta diagram & en metafor som visar att om
skal efter skal i l0ken tas bort patréffas den centralt belagna delen som utgors av
varderingarna. Forfattaren menar att varderingar & de djupaste kulturuttrycken
och utgors av inriktade kénslor. Vérderingarna har en plus- och en minussida,
exempelvis gott och ont. Hofsteede (1991) séger dven att varderingar & nagot av
det forsta ett barn l&r sig och inlarningen & omedveten. Det & pa grund av denna
omedvetenhet och tidiga paverkan som vérderingar & svara att diskutera eller
direkt upptacka. Varderingar gar endast att forsta genom att studera hur manniskor
agerar. (Hofsteede 1991)

Schein (1985) anser att al kulturell inldrning reflekterar manniskors
basvarderingar, det de tycker att nagot skall vara, det vill séga inte vad det &r.
Manga véarderingar & medvetna och de uttalas explicit for att de har en normativ
funktion att leda manniskor i valet hur de ska handla i situationer. Varderingar
som innefattas av en organisations filosofi kan agera som guide och som ett sétt
att hantera osikerheten i svara handelser. De har vérderingarna maste vara
baserade pa tidigare kulturell inlarning annars kan de bli sedda som espoused
values. Espoused values visar vad manniskor sager att de ska gora, men inte
stémmer 6verens med vad de verkligen gor.

3.3.2 Normer

Bang (1999) definierar normer utifran Aadland:

” Normer &r pabud eller regler somanger réatt handling inom ett avgransat
omrade for att framja och varna varderingar.” (s. 55)

Bang (1999) menar att det finns tva sétt att delain normer. Det & de normer som
medlemmarna i en organisation & medvetna om och de som de inte & medvetna
om. Bada paverkar organisationsmedlemmarnas beteende i olika situationer.
Manniskor som kanner till varandra efter att ha tillbringat viss tid i varandras
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narvaro tar med sig och skapar forvantningar pa varandras beteende. Detta kallas
normer. Normer innefattar allt beteende som forvéntas, accepteras eller stods av
gruppen. Det har ingen betydelse om normen & uttalad eller inte. Normer
beskriver hur medlemmar i organisationen ska handla i vissa situationer for att
kunna verklighetsforankra vérderingarna. Normer vaxer fram genom aktiviteter
och blir regler for hur beteende ska vara i organisationen. Den gemensamma
uppfattningen av normerna blir starkare ju ndrmre samarbete medlemmar i
organisationen har. De flesta organisationer har normer som inte uppfattas lika av
ala individer. Detta beror pa att de normer som uppfattas av individen och
gruppen skiljer sig. Ju mer man arbetar som ett team, desto mer homogena blir
normerna, det vill sga gemensamma for alla. Bang (1999) poangterar vikten av
att inte begrénsa normerna till dem som & homogena utan aven inkludera de
individuella normerna. (Bang 1999)

Schein (1985) skriver att normer skapas genom att en grupp i ett tidigt stadie inte
vet vad de skall prestera och hur de skall ga till véaga. Gruppen andrar fran ett
fordag till ett annat och blir frustrerade och missngjda med att de inte vet hur de
ska agera. Frustrationsfasen haller det gemensamma kéansloantagandet vid liv.
Under tiden borjar medlemmarna stdmma av varandra och situationen. Sakta
etableras ett gemensamt sprak och under tiden delade erfarenheter samlas véaxer
en gruppkansla fram. Gruppen &r i regel inte medveten om normskapandet, om det
inte medvetet uppméarksammas. Normer formas enligt Schein (1985) nar en
manniska tar en position och resterande grupp antingen star tyst och inte
misstycker, hdller med eller uttrycker sitt missndje.

3.3.3 Grundlaggande antaganden

Bang (1999) refererar till Schein som menar att:

” Grundlaggande antaganden ar inlarda svar eller 16sningar pa en grupps
dverlevnadsproblemi sina externa omgivningar och pa dessinterna
integrationsproblem.” (s. 56)

Grundl&ggande antaganden tas med tiden for givna, da de anvands frekvent for att
|6sa problem, eftersom de visat sig vara fungerande. Schein (ur Bang 1999) anser
aven att det faktum att dessa antaganden efterhand blir gévklara fér gruppen
resulterar i att den kulturella variation, som vanligtvis finns inom gruppen, kan bli
svar att finna.

Schein (ur Bang 1999) vill skilja mellan tva olika typer av grundldggande
antaganden som fOrfattaren anser att kulturen skapas runt. Det forsta &
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antaganden som anvands for 16sning av externa problem, sdsom hur man ska
utfora och véardera arbetet pa arbetsplatsen. Det andra &r interna problem och med
det menar forfattaren hur medlemmarna ska relatera till varandra. Med problem
menar Schein (ur Bang 1999) det tillstand som uppstéar n&r medlemmarna i
gruppen befinner sig i situationer dar det inte finns ndgon utarbetad |6sning. Ofta
uppfattar inte organisationen dessa tillféllen som problem, da de tillhor vardagen.
Det & mestadels enskilda individer som konfronteras med ett problem och hittar
en egen |6sning pa det. Om den valda |6sningen fungerar blir den for det mesta
gruppens séit att hantera liknande problem. Detta visar att grundldggande
antaganden forst och framst skapas genom agerande. (Bang 1999)

Nagot gemensamt for forskare, som anvander begreppet grundldggande
antaganden, & att de anser att antagandena i stort sett & omedvetna for
medlemmarna i gruppen och att dessa starkt influerar medlemmarnas beteende.
(Bang 1999)

Bang (1999) refererar till Argyris och Schon som anvander ett begrepp de kallar
bruksteorier nér de forklarar medlemmarnas beteende i en organisation. Med
bruksteorier menar de:

" Outtalade antaganden eller regler som styr beteende och som anger hur
gruppens medlemmar ska tolka, kédnna och téanka med avseende pa det som
hénder i gruppen.” (s. 59)

Dessa bruksteorier forblir ofta outtalade vilket ibland beror pa att medlemmarna i
organisationen ofta vet mer &n de kan siga eftersom bruksteorierna &r
otillgangliga for dem (Argyris & Schon 1978). Medlemmarna & ofta inte
medvetna om de hédr antagandena och de gér darfor inte att diskutera (Argyris &
Schon 1978). Vid jamforande av bruksteorierna med de grundldggande
antagandena gér det att se tydliga likheter (Bang 1999). Schein anser till och med
att hans definition & synonym med Argyris och Schons definition (ur Bang 1999).

3.3.4 Verklighetsuppfattningar

Bang (1999) skriver att organisationer inte utgérs av enkla system. De &
manskliga system som visar komplexa moénster och en aktivitet i kulturen. Enkla
system kan liknas vid maskiner. En organisations medlemmar kan arbeta med
symboler. Symboler beskriver Bang (1999) med Pettigrews definition:
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" Objekt, handlingar, relationer eller lingvistiska produkter som pa ett tvetydigt
satt har manga olika betydel ser, vacker kanslor eller driver manniskor till
handling.”

(s. 60)

Det utvecklas bade individuella och gemensamma tolkningar av symbolerna i en
organisation. Det & den kollektiva tolkningen som ligger till grund for den
gemensamma verklighetsuppfattning organisationen utvecklat. Bang (1999)
skriver att en organisations verklighetsuppfattning baseras pa uppfattningar som
utvecklats av organisationens medlemmar. Verklighetsuppfattningen har sedan
anvands for att skapa en mening med det upplevda. De gemensamma
verklighetsuppfattningar som organisationens medlemmar har kan ségas fungera
som et filter vilket medlemmarna ser  verkligheten  genom.
Verklighetsuppfattningen hjalper organisationens medlemmar att skapa mening i
exempelvis sina handlingar och relationer. Den gemensamma uppfattningen om
verkligheten skapas genom att medlemmarna i gruppen samverkar med varandra.
Uppfattningen om verkligheten skapas genom att medlemmarna sjdlva agerar och
studerar hur andra beter sig och ser vilka konsekvenser detta far.
Verklighetsuppfattningar behtver inte vara sanna. Det viktigaste &r att de framstar
som sanna for organi sationens medlemmar.

Bang (1999) refererar till Pettigrew som anser att for att en individ ska fungera i
en grupp maste denna delvis forstd hur medlemmarna i denna grupp ser pa
verkligheten.

Abrahamsson och Andersen (2000) skriver att organisationens kultur &r
kombinationen av varderingar, normer, grundldggande antaganden och
verklighetsuppfattningar. Kulturen definieras av manga kulturforskare utifran
dessa begrepp (Bang 1999). Bang (1999) anser daremot att det fjarde begreppet,
grundl dggande antaganden, & dverflodigt da de andratre téacker in detta begrepp.

Schein (1985) skriver att en nyckeldel i varje kultur & antaganden om vad som &r
verkligt och hur man vet vad som & verkligt. Hur medlemmar i en grupp agerar,
hur de vet vad som & relevant information och nédr de vet att de har tillrackligt
med information for att anse sig redo att agera. Det finns tre nivaer i verkligheten
som alla organisationer skiljer pa.

» Externa psykiska verkligheten & empiriskt bestambar genom test. Exempel pa
detta & om tva personer har en diskussion om en glasbit kan ga sonder eller
inte sd kan de s pa den med en hammare for att fa resultat.

»  Social verklighet & medlemmar i en grupp dverens om da det ar saker som ror
samstammighet exempel pa detta & politiska beslut.
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* Individuell verklighet & erfarenheter en individ har och som darfor &r
trovardigt for denna person, men kanske inte for nagon annan.

3.4 Organisationens kulturuttryck

Kulturuttrycken & synliga och mdjliga att observera, de kallas &en kulturbarare.
Dessa uttryck méste tolkas, for att se vad som & speciellt med dem och for att
forsta deras innebord, innan man kan siga att de utgor organisationens kultur.
Problem kan uppsta nar manniskor ska tolka vad kulturuttrycken stér for. Dessa
problem grundar sig i att méanniskor i sin tolkning av uttryck, baserar tolkningen
av symbolerna pa tidigare organisatoriska erfarenheter. Detta kan &t leda till
misstolkning. Bang (1999) redogér for fyra kulturuttryck. (Bang 1999)

3.4.1 Beteendeuttryck

Detta kulturuttryck innehdller huvudsakligen handlingar och beteenden. Exempel
pa handlingar kan vara alt fran omfattande strukturella forandringar, sdsom
sammanslagning av tva foretag, till mindre betydande ageranden, exempelvis hur
chefen beter sig infor sina anstéllda eller hur de anstéllda interagerar. Beteenden
kan vara formella eller informella. Ett organisatoriskt beteende kan ledartill att en
person som inte har samma typ av beteende eller har svart att sméta in, passar
daligt ini gruppen. (Bang 1999)

Beteendeuttrycket innehaller aven kanslor. Med kanslor menar Bang (1999) bland
annat uttalanden som & kandoladdade samt konflikter. Med hjdp av
kanslouttryck kan forstaelse ges for hur mycket kansor som far lov att visas pa
arbetet. Bang (1999) anser aven att uttryckta kanslor visar hur bundna méanniskor
ar till vissavarderingar.

3.4.2 Verbala uttryck

Det finns manga olika typer av verbala uttryck. Varderingar och normer som &r
viktiga fors vidare genom historier, myter och legender som berédttas i
organisationen. Om historierna som beréttas & sanna, & av mindre betydelse, da
det viktiga ar vilket buskap som historien formedlar. | en organisation finns ofta
ett eget sprak, en egen jargong och en for denna organisation speciell humor,
kulturen upprétthalls genom detta. Spraket hjalper till att definiera medlemmarnas
uppfattningar om verkligheten och hur de skall kategorisera omvérlden, vilket
dterverkar pa organisationen. Om en organisation har en speciell jargong eller
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skamt som & specifika, vet medlemmarna i organisationen vilka som hor till
samma grupp. Spraket i organisationen forstas i regel inte av utomstaende. (Bang
1999)

Uttalade varderingar, normer och uppfattningar &r intressanta kulturuttryck enligt
Bang (1999) eftersom de & manifestationer av kulturens innehdll. Samtidigt
hjalper dessa tre kulturuttryck till att skapa och upprétthalla kulturinnehdl. Det &
dock viktigt att belysa att kulturuttrycken inte far blandas ihop med
kulturinnehdllen. Kulturinnehallen representerar de vérderingar i organisationen
som kommer till uttryck genom hur medlemmarna agerar och vad det finns for
praxisi organisationen.

3.4.3 Materiella uttryck

Klader och andra fysiska objekt & materiella uttryck, eftersom de har ett budskap
att formedla till omgivningen. Kladkoder & ett exempel pa organisationskultur,
som &r latt att forstd. Att chefen har sin dorr Gppen &r ett uttryck men det & inte
alltid klart vad han menar med det. Bang (1999) tolkar chefens 6ppna dorr som ett
valkomnande for personalen att ga in och prata med denne sa fort de har nagot
viktigt att beratta. | sddanafall finns en risk att det leder till att de anstallda kanner
att de maste ha ndgot viktigt att siga om de ska gain dar. Andra materiella uttryck
ar bland annat organisationens arkitektur och fysiska utformning. En organisation
som huserar i en stor och tung byggnad ska enligt Bang (1999) inge fortroende.
Skilda matsalar kan berétta om hur organisationen fungerar. (Bang 1999)

Bang (1999) ger ett exempel pa skilda matsalar, dar ett foretag hade tva matsalar,
en for cheferna och en for de anstéllda. De anstéllda tyckte att det betydde att de
anstdllda var mindre vardefulla an cheferna. Detta foretag hade fatt en ny VD som
inte accepterade skilda matsalar. Han ville att ala skulle &ai samma matsal och
det skulle varai chefsmatsalen. De anstéllda fortsatte &ai sin matsal eftersom de
inte kunde férandra uppfattningen om chefsmatsalen, vilket visar hur svart det kan
vara att andra méanniskors beteende.

Andra exempel pa materiella uttryck ar hur byggnaden &r inredd och hur chefens
rum ser ut. Om chefens rum &r stort och valinrett betyder det att denna person ar
viktig for organisationen. (Bang 1999)
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3.4.4 Strukturella uttryck

Strukturella uttryck & bland annat ritualer, procedurer och ceremonier.
Hofsteede (1991) anser att ritualer & kollektiva aktiviteter. Ritualer anses vara
socialt nodvandigai en kultur, de behovs daremot inte for att uppna mal. Ritualer,
procedurer och ceremonier upprétthdler kulturen eftersom de upprepas & efter ar
p& samma sétt. Detta kan ligga formellt eller informellt i organisationen, vilket
betyder att de kan vara skriftliga eller att de en gang i tiden har uppstétt informellt
genom agerande pa samma satt en langre tid. (Hofsteede 1991)

Moten ger ett budskap om vad organisationen har for kultur. Vissa anser méten
vara oviktiga medan andra anser de vara viktiga hdllpunkter, for att hala
organisationen informerad om vad som sker (Bang 1999). Rekryterings-,
belénings- och karridarsystem i en organisation visar vad som vardesétts. En
organisation forvarvar medlemmar som passar in dar och pa sa sitt upprétthalls
kulturen. Bel6ningssystemen uttrycker vad som uppskattas i organisationen. De
karrigrsystem som figurerar i organisationen betonar vilka varderingar och
egenskaper kulturen vill ska fa leva vidare. Karrigrsystemet &r till viss del lik
rekryteringssystemet da aven det belyser de medlemmar som passar in i
organisationen. Passar en anstélld bra in kan denne avancerainom organisationen.
De tre systemen ger information om vilka egenskaper organisationen uppskattar
hos sina anstéllda. (Bang 1999)
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antaganden

Kulturuttryck
Beteendeuttryck Verbala uttryck Materiella Strukturella
uttryck uttryck
Kulturinnehdl|
Varderingar Normer Grundléggande Verklighets-

uppfattningar

Helhetssyn av kultur

Bild 1.

Vid beskrivning av en organisationskultur studeras kulturuttrycken eftersom det &r
genom dem kulturen uttrycks. Kulturuttrycken visar kulturinnehallet som bildar

organi sationskulturen.

3.5 Kulturensfunktion i organisationer

Formandet av en kultur & valdigt lik formandet av en grupp. Detta visas genom
de gemensamma tankarna, kanslorna och vérdena som uppstar genom delade
erfarenheter och gemensamt lérande, vilket kallas gruppidentitet. Om det inte
finns en grupp kan det inte finnas en kultur och utan en kultur finns det bara en
massa manniskor. (Schein 1985)
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3.5.1 Interna integrationspr ocessen

Schein (1985) refererar till Homans som skriver att kanslorna och normerna ar det
interna systemets tankar.

Formandet av kultur & en process. Den bestdr av skapandet och bibehallandet av
relationer, det vill sdga manniskor som gor nagot tillsammans. Vad som ingar i
kulturen paverkas av den interna integrationsprocessen. Schein (1985) tar upp fyra
punkter som vi anser viktigai den interna integrationsprocessen.

Manniskorna som arbetar ihop maste, for att fungera som en grupp, utveckla
ett gemensamt sprék som tillater en tolkning av vad som pagar. Detta krévs for
att etablera nya begrepp sa att varje persons gamla begrepp fran tidigare
kulturer inte bibehalls utan att medlemmarna tillsammans utvecklar nya. Att
utveckla nytt sprak handlar inte bara om att utveckla begrepp utan det & aven
ett sétt att differentiera sig och utveckla en egen identitet genom jargongen
som bara de inom organisationen kan forsta.

N&got viktigt for att en grupp ska fungera ar att specificera vad som &r i
gruppen och vad som & utanfor och varfor dessa beslut &a tagna. En grupp kan
ha svart att fungera om den inte har ett st att definiera sig §av och sina
granser. Kriterierna for att vara i gruppen sétts ofta av ledaren, medan
medlemmarna interagerar testas dessa kriterier och en gruppkénsla skapas runt
dessa. De som & inne i gruppen far speciella férdelar och ges mer tillit, de
som & utanfor far mindre fordelar. Nar organisationer aldras blir de mer
komplexa och det blir &ven svarare att definiera klara grénser i dem. Enligt
Louis (ur Schein 1985) har manga anstéllda roller som Gverlappar varandra.
Det blir da svarare att bestamma en kulturell enhet eftersom en organisation
kan besta av 6verlappande delkulturer.

Alla organisationer maste arbeta fram sina egna regler géallande jamlika
relationer och for hur de ska hantera auktoritéra problem. Auktoritéra problem
uppstar fran behovet att hantera aggressionskanslor. Freud har sagt att en av
modellerna manniskor tar med in i en organisation utgors av familjemodellen.
Med det menar han att det & dar manniskor har spenderat den storsta delen av
sitt tidiga liv och reglerna har de lart sig av sinafordldrar & ofta modellen for
hur de kommer att hantera relations- och auktoritetsaspekter i en ny grupp.
Om gruppen har en vadigt stark ledare kan denne 6verfora sin egen modell
till resterande medlemmar. Den dutgiltiga modellen kommer trots detta vara
en framférhandlad version.

Alla grupper €eller organisationer maste veta vad de blir belénade for och vad
de blir straffade for. Detta & ett viktigt kulturellt karaktérsdrag i en
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organisation. Beldningssystemen i en organisation visar viktiga regler och
underliggande antaganden i en kultur. Sttet som en organisation bel6nar eller
straffar visar vad organisationen har fér underliggande antaganden.

Organisationer har interna problem och utifran kulturen 1&r de sig hur problemen
ska hanteras. Kulturer gbr mer an att 16sa problem. Den har en basfunktion, att
minska oron som manniskor kan ha nér de ska sortera ut vad som &r viktigt. Oron
kan @ven gdlla hur de ska tanka och kommunicera samt relatera till varandra och
hantera det dagliga arbetet. Ett system har da uppstétt dar anstallda fran den stora
massan kan sortera ut de val som maste foljas och hur de anstéllda ska reagera pa
valen. Kulturella antaganden kan ses som ett filter som hjé@lper manniskor att
fokusera pa det relevanta. Om detta filter inte existerat hade méanniskor tagit del
av for mycket och da blivit osskra. Kulturen minskar osdkerheten som &r
inneboende i allanyaeller instabila situationer. (Schein 1985)

3.6 Professionell byr akr ati

En professionell organisation préglas av diskretion. Diskretion innebér att den
anstéllde i den professionella organisationen galv maste vara fri att gora
bedémningar. Denna person maste ansvara for hela processen. Diskretion innebar
underordning, det vill saga att klienten & underordnad den beddomande. Denna
underordning & legitim eftersom den professionelle har speciell kunskap. De
forvantningar som forknippas med den professionella auktoriteten far
konsekvenser for hur tjansterna organiseras. Den professionella auktoriteten leder
till att en klient underordnar sig den professionelle. Detta & grundat i att den
professionelle besitter mer kunskap. Diskretion behandlar kénsliga fragor dar det
kravs finkanslighet och varsamhet i handlaggningen. Den professionella
organisationen préglas forutom diskretion &ven av kontroll. Det innebér att de
anstéllda styrs genom socia kontroll. De socialiseras in i en profession. Genom
detta 1&r sig de anstdllda att hantera ett problemomréade och tillhérande kunskap.
De l&r sig aven vilka forvantningar som stélls pa dem och hur de ska agerai sin
roll. Anstdllda socialiseras in i ett norm- och meningssystem vilket det sedan blir
naturligt att handla efter. Om den organisation som individen ingdr i anses ha
expertkompetens kan de fa yrkesmonopol. (Winroth 1999)

Professionell kultur kan vara absorberad i organisationskulturen. Detta intréffar
vadigt sdllan, endast ndr den professionella kulturen & dominant, som i
professionella organisationer. (Bloor & Dawson 1994)

De organisationer som ségs tillhora den professionella byrakratin kannetecknas av
att de anstéllda har universitetsutbildning. De kan da utféra sina arbetsuppgifter
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utan att behdva nagon Gvervakning. Organisationens kéarna & den professionella
kompetensen. Den professionella organisationen & beroende av ett antal
yrkesgrupper. Det som k&nnetecknar en yrkesgrupp & att de kontrollerar ett
kunskapsomrade. Yrkesgruppen har en lang grundutbildning, ett internt
normsystem med egna kvalitetsuppfattningar, egen yrkesetik, speciella
sammandglutningar for att utveckla en yrkesidentitet och personligt ansvar for sina
fall. Det som kannetecknar en sadan héar organisation &r att den &r stabil under en
lang tid och klarar att utveckla nya medarbetare. (Bruzelius & Skéarvad 2000)

Miljon de professionella medlemmarna befinner sig i &r trots att den &r stabil &ven
komplex. Komplexitet kraver att beslutsfattandet & decentraliserat. Stabil innebar
att de anstéllda arbetar standardiserat och sjévstyrande. Standardisering & savé
en styrka som en svaghet i den professionella organisationen. De professionella
medlemmarna & perfektai sina kunskaper och pa det séttet uppnar de effektivitet.
Standardiseringen kan leda till anpassningsproblem. (Mintzberg 1981)

Den professionelle medlemmen & medlem av en organisation och & samtidigt fri
i frAga om sina klienter. Det enda medlemmen maste gora &r att utga fran de
etablerade standarderna yrke har. Professionella organisationer har svart att
hantera medlemmar som & inkompetenta. De professionella medlemmarna i
sadana héar organisationer ser oftast inte sig Sjava som en del i ett team. Det kréavs
anda samarbete i en sadan organisation, det & ndgot som sadana hér professioner
kan ha svart for. De vill inte vara beroende av varandra. Nér akademikerna i den
professionella organisationen far erfarenheter och anseende forflyttar de sig
genom hierarkin. (Mintzberg 1983)

En yrkesidentitet beskriver speciella identitetsdrag som medlemmar av yrket
besitter. En identitet speglar hur en anstélld uppfattar sig gév. Till denna
yrkesidentitet tillhor ett antal roller. Den professionelle ska kunna agera i alla
dessa roller. En roll & nagot som personen spelar. Rollerna & bundna till
yrkesidentiteten genom att det bara finns ett begransat rollforrad. Det som
kannetecknar identiteten medfér att utvecklingen av rollerna begransas. Detta
leder till att handlingarna som den professionelle kan tilléta sig §alv begransas.
(Winroth 1999)

En professionell organisation & decentraliserad genom att de professionellai den
operationella kérnan séva har makten dver sina beslut, vilket leder till att det
krévs fa chefer. Den operationella kérnan bestar av va tranade professionella
anstéllda som har kontroll 6ver sitt arbete (Mintzberg 1983). De arbetar oberoende
av varandra eftersom arbetet & relativt standardiserat. Nyckeldelen i den
professionella organisationen & den operationella karnan som utgor den enda
utarbetade delen forutom stodenheten (Mintzberg 1983). Stddenheten &r relativt
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stor, for att de ska ha mgjlighet att stbdja de professionella (Mintzberg 1981).
Deras uppgift & i huvudsak att stddja den operationella kdrnan genom att gora
uppgifter de professionellainte utfor.

De tva delarna i den professionella organisationen, det vill siga operationella
k&rnan och stddenheten, leder till en parallell hierarki dér de professionella har
botten upp styrning och den administrativa enheten &r toppstyrt (Mintzberg 1981).
Den professionella organisationen préglas inte av ndgon demokrati, daremot
préglas den av famannavéde hos de professionella medlemmarna (Mintzberg
1983).

| den professionella byrakratin samspelar kollegorna med varandrai galvstyrande
grupp. Dessa grupper sétter en standard som de ser till att universiteten & ut och
som anvands av ala som & medlemmar av denna yrkesgrupp. Det & svart att
maéta organi sationens slutprodukt. (Mintzberg 1983)

—
Stodenhet

Operationella
ké&rnan

Bild 2. (Mintzberg 1983)

Bild dver den professionella organisationens uppbyggnad. Den operationella
karnan bestér av de professionella medlemmarna. Stodenheten bestér av personal
som ska stédja den operationella kérnan.
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4. Empiri

Empiriavsnittet inleds med att visa en tingsratts uppbyggnad och en presentation
av de bada falorganisationerna. Vidare presenteras de tva tingsrétternas
kulturuttryck var for sig. Tingsrétternas kulturuttryck tas upp, da det & pa detta
sdit en organisationskultur studeras. FOr att fortydliga och lyfta fram
kulturuttrycken kursiverar vi dessa. Varje tingsrétts intervjuutsaga avslutas med
en sammanfattning av dennes kulturuttryck. N& samtliga respondenter anser
samma sak skriver vi inte explicit ut vem som uttalar sig.

4.1. Tingsrétter s organisationsstr uktur

Lagmannen & tingsréattens hogsta chef och denne tillsdits av regeringen.
Lagmannen & tillsasmmans med radmannen tingsréttens ordinarie domare.
Radmannen soker sin tjanst hos en tjansteforslagsnamnd. Denna namnd foresl ar
sedan domarkandidater for regeringen som beslutar i &rendet. Pa tingsrétterna
arbetar &ven assessorer och fiskaler som inte & ordinarie domare. Assessorer &
fardigutbildade domare som inte fétt ndgon radmanstjanst. Fiskalerna & under
pagaende domarutbildning, de har suttit ting, varit ett ar i hovréatten och domer i
ma. Det finns &en tingsnotarier pa tingsrédtten, vilka rekryteras av
notariekandliet. Notarierna & klara med juris kandidat examen och har en
praktiktjanst pa tingsratten under tva & och blir betygsatta av lagmannen. De
forbereder mal och &drenden, for protokoll och démer i mindre mal. Den notarie
som varit pa tingsratten under langst tid kallas forstenotarie, vilket alla notarier far
tillfalle att vara (Carin Adlercreutz). Tingsrdtten & uppbyggd av rotlar,
avdelningar inom organisationen. Varje rotel tar sedan hand om ma utifran de
forutsittningar som finns vad galler personal. Lagman, radman, assessor och
fiskal ansvarar vanligtvis for varsin rotel (Arbetsordning for Lunds tingsrétt).
Utdver ovanstdende personer arbetar en chefsadministrator tillsammans med
ytterligare administrativ personal inom tingsréattsorgani sationen.
Chefsadministratbren har personalansvar, kontakt med leverantorer, skriver
handlaggningsplaner, jamstdldhetsplan och tar hand om budget. Den
administrativa personalen utgor en egen enhet i organisationen och arbetar
bredvid och tillssmmans med de olika rotlarna. Den administrativa personalen
forbereder och delar ut fall samt utfor sekreteraruppgifter. (www.dom.se 2003-12-
15)
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ASSESSORER
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ADMINISTRATIV PERSONAL
Forbereder fall, delar ut fall och har
Overgripande sekreterararbete

FISKALER
Studerar till domare, démer i mél

NOTARIER
Praktik pa tingsrétten, forbereder och handlagger

Bild 3.

4.2 Fallbeskrivning

Lund och Nacka tingsrétt har stora likheter trots att de har geografiska och
strukturella olikheter och forutséttningar. Lunds tingsrétt har 60 anstéllda, de
arbetar i fyra rotelgrupper vilka bestar av olika manga rotlar. Lunds tingsrétt har
nyligen, i april 2003, varit med om en omorganisering dar ESl6vs och
Landskronas tingsréatt har dagits ihop med Lunds tingsréatt. Under den
omorganiseringen blev Lunds tingsrétts medlemmar fler till antalet, samtidigt som
manga arbeten forsvann pa grund av rationalisering. Lunds tingsrétt ligger i
forhallande till Nacka tingsrétt aven i en mindre stad och tacker ett storre omrade,
medan Nacka tingsrétt ligger néra en storstad och tacker ett mindre omréde.
Nacka tingsrétt har 29 anstéllda och arbetar i tre storrotlar vilket innebéar att de har
tvaordinarie domarei varjerotel i stéllet for en.
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4.3 Sammanstallning av intervjuer vid Lundstingsr att

4.3.1 Presentation av de medver kande

Vid besoket pa Lunds tingsrétt talade vi med fyra anstéllda vilka var lagmannen,
en radman, chefsadministratéren och en notarie. Lunds lagman har suttit pa sin
position i nitton &. Han har jobbat pa Lunds tingsrétt i tjugo ar. Lagmannen ar
&ven chef 6ver en av de fyra rotlergrupperna. Den rédman vi talat med har arbetat
pa Lunds tingsrétt sedan juni 2003, innan dess tjanstgjorde han pa tingsrétten i
Ed6v. R&mannen & aven chef 6ver en rotelgrupp. Chefsadministratoren har varit
anstalld pa tingsrétten i 23 & och notarien har praktiserat pa tingsrétten i ett och
ett halvt ar.

4.3.2 I ntervjuutsagor

De medverkande anser att organisationskultur &r ett abstrakt &mne och svart att
forstd. Notarien har en tanke att det handlar om den informella strukturen, hur det
faktiskt fungerar i en organisation. Han verkar palast och visar stort intresse for
amnet organisationskultur.

4.3.2.1 Beteendeuttryck

Det & viktigt att vaga fatta beslut och vara stresstdlig inom Lunds tingsrétt.
Radmannen anser att lagmannen & en franvarande chef som ofta har beslut
rérande organisationen fardiga ndr man kommer till honom. De hér besluten
respekteras da han & den som & chef. R&dmannen talar om att domare kan bli
dtalade om de gor nagot fel. R&dmannen ger ett exempel pa att domare kan bli
dalade om de glommer dra bort haktningstid fran fangelsestraff. Enligt
radmannen & alla domare radda for att bli dtalade och han anser det tufft att vara
domare. Lagmannen tycker att domaryrket & farligt vilket han grundar pa att
radman ibland pensioneras pa grund av den stress de kanner. Lagmannen anser att
denna stress till stor del beror pa att r&dmannen drabbas av beslutsvanda. Under
den tid som lagmannen jobbat inom organisationen & det tva r&dman som har
pensionerats pa grund av derdom. Ovriga r&dman som slutat har gjort detta pa
grund av exempelvis alkoholism och hjartinfarkt.

Lagmannen & man om sina anstédllda och arbetar med organisationsfragor.
Chefsadministratoren kan ibland uppleva att lagmannen &r for snéll. Lite hdrdare
styrning anser hon i vissa fall hade varit béttre, som exempel ndmner hon att nar
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nagon radman & sjuk tar lagmannen ofta 6ver dennes réttsfall eftersom ingen
annan & intresserad av detta. Lagmannen har en stor arbetsborda men han tycks
klara av det bra. Chefsadministratéren menar att hon kan forsta att réadménnen inte
vill ta pa sig ett fall med for kort varsel, om de gor ett felaktigt domslut kan de
sidvabli domda pa grund av detta. Chefsadministratoren kan tycka att r&dmannen
kan ta nagot mer fall och inte dverldta sd mycket palagmannen.

Lagmannen menar att det uppmuntras till en positiv anda och samarbetsformaga
inom organisationen. Nagot som framférallt vérdesitts & noggrannhet och
effektivitet, enligt lagmannen och rédmannen. Lagmannen talar om personalen
inom organisationen som kategoriserad i exempelvis radman, sekreterare och
notarier. Ra&dmén arbetar mycket gavstandigt, visst samarbete med notarierna
forekommer. Det & daremot mycket samarbete mellan notarierna. Notarien menar
att smidighet och gavsténdighet samt att kunna hantera problem &r viktigt.
Radmannen anser att det inte & passande att vara langsam med sitt
beslutsfattande. Han menar att det da blir jobbigt och det finns risk att "ga in i
vaggen”. Langsamhet leder till att bordan blir storre for andra, detta uppskattas
inte. Slarv ogillas eftersom det stéller till problem for andra, enligt notarien.

Lagmannen vill inte se organisationens medlemmar som en gra massa, han
poangterar att framfoérallt domarna blir mer originella ju &@dre de &. Han menar
aven at de dldre domarna besitter mycket makt och vagar gora som de vill
eftersom ingen vagar klaga pa dem. Radmannen belyser att som rédman & du
galvstandig, vilket inte & nagot som bor ifrégasittas. Organisationen kan vara
svar att styra pa grund av den hér galvstandigheten, enligt réddmannen. Han menar
&ven att domare aldrig kritiserar varandras domslut. Om en rédman fragar vad en
annan rddman anser om ett domslut &r det mest negativa svaret att man skulle ha
handlat annorlunda gélv. Notarien menar att gavstandigheten bland
organisationens medlemmar leder till decentralisering av ledarskapet.
Organisationen &r enligt honom anda hierarkisk men med en svag topp som utgors
av lagmannen. Lagmannens makt att ta beslut anvands inte ofta, men nér den
anvands foljs bedluten. Det krévs ett starkt gdvfortroende for att klara av
domaryrket enligt lagmannen. Viktiga egenskaper som lagmannen poangterar for
domarkarridren & beslutsstyrka, distans till arbetet och galvfortroende. Att ligga
vaken och fundera 6ver ett domslut efter det att malet & avklarat & inte bra. Efter
avklarat mal kravs galvfortroende, att man & 6vertygad om att domslutet blev
riktigt.

Det ses enligt lagmannen inte som nagot positivt att arbeta mycket. Det viktigaste
& att det som ska goras ocksa utfors. Det &r viktigare att vara flexibel, eftersom
det & en varierande arbetsplats, det vill séga, ha mgjlighet till att arbeta 6ver vid
enstakatillfallen.
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Lagmannen anser att det & hans ansvar att I6sa konflikter, men ofta l6ses de
inofficiellt av en person i den administrativa personalen. Lagmannen tror att detta
beror pa dennes egenskaper som person. Lagmannen menar att personen ifraga ar
Oppen, lyssnar géarna och & fortroendeingivande. Chefsadministratren menar att
nar det géler problem inom organisationen gar de flesta med arbetsrelaterade
problem till samma person som lagmannen ndmner i den administrativa
personalen. Vad gdller personalproblem kontaktas chefsadministratoren, vars
uppgift &r att vava ihop organisationen och dess verksamhet. Notarien anser att de
inblandade sdva far 16sa konflikterna. Radmannen tycker att det generellt " laggs
locket p&’ problem i stort. Inom radmannens grupp kommer de anstélda till
honom och de har da ett samtal. Radmannen vill att de ska halla ihop inom den
mindre gruppen, det vill séga hans rotelgrupp och dér arbeta som ett team. For att
halla stamningen och gruppkanslan uppe har radmannens rotelgrupp varje vecka
fredagsfrukost. Notarien anser att det blir problem nér det arbetas pa olika satt
inom rotlarna. Resultatet anser notarien blir en splittrad organisation.

De medverkande & Overens om att det visas kanslor inom organisationen.
Notarien anser att kanslor skiktas i yrkesgrupper, jurister hdller sig till jurister och
sekreterare till sekreterare. Han vet inte om det & en generations- eller
bakgrundsfréga. Lagmannen kan kénna att kansloladdade fragor kommer honom
till kdnnedom for sent.

Lagmannen tror att anledningen till att notarierna inte kommer till honom med
fragor & for att de &r radda for att gora bort sig. De ténker pa sin karridr och pa
det faktum att lagmannen ska ge dem betyg och vill darfor inte stalla fragor till
honom. Notarien papekar att de arbetar pa tingsrétten for att fa betyg, men att det
ar otydligt vad de blir betygsatta for. Om fel gors far notarierna veta detta, men
det &r sallsynt med positiv respons. Lagmannen menar att det ofta ar tingsfiskalen,
den yngste radmannen, kanslichefen eller chefsadministratéren som far svara pa
fragorna istdllet. Chefsadministratéren bekréftar detta da hon tror att notarierna
forst kommer till henne om de har nagot problem innan de gar till lagmannen,
chefen. Den yngste radmannen ses ofta som pappa till notarierna. De ganger
lagmannen far ta emot fragor & det oftast fran "duktiga flickor” som redan har
last pa svaret pa fragan. De vill framférallt ha en bekréftelse pa att de har rétt svar
pa fragan och genomfdrt ett gott arbete. Notarien menar att om man ska fraga
nagonting ska detta goras med kansla. Enligt honom maste de stélla fragor da
deras uthildning inte & praktisk, det & dock viktigt att snabbt bli sjavgaende.

Lagmannen anser inte att han behandlas som om han & hogsta chefen vilket han
tycker & bra. Om ndgon anstélld har ndgot problem kommer de inte forst till
lagmannen utan han & ofta andra personen som far veta det. Lagmannen kan
tycka att problem kommer som en Gverraskning, da de inte als synts innan de
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kommer upp till ytan. Daremot upplever notarien att lagmannen inte har sa stort
intresse av problem.

Lagmannen anser att han som chef & Oppen med personalen. Han séger till dla
nya inom organisationen att de kan vara 6ppna infor honom och prata med honom
om fragor rérande bade privata och professionella angeldgenheter. Lagmannen
menar &en att det hor till att hdlsa pad varandra dagligen vid tillfdle.
Chefsadministratoren menar att lagmannen inte hdller nagon for béttre an ndgon
annan vilket leder till en 6ppen kultur, 6ppet men med respekt.

Lagmannen menar att kulturen préglar honom och han préglar kulturen. Han har
betydelse och préglar verksamheten och kulturen. Chefsadministratoren anser att
lagmannen paverkar kulturen i rak motsats mot vad hans foretrédare gjorde.
Lagmannens foretrédare var en person som de flesta var r&dda for menar
chefsadministratoren och lagmannen. Chefadministratoren beréttar om hur den
forre lagmannen gick i korridorerna och domderade. Det tyckte hon var hemskt
och notarierna var radda, speciellt eftersom deras betyg skulle séttas av denne
man. Den nuvarande lagmannen & 6ppen, kandig, har éppen dorr och hjé per till
om det behovs. Det & han som har bidragit till deras dppna kultur. Lagmannen
déaremot menar att kulturen inte paverkades namnvart av att byta ledare. Den férre
ledaren var valdigt respekterad. Lagmannen menar att han hade tur som fick
positionen eftersom han gick fore hierarkiskt, vilket inte var popul&rt. Lagmannen
hade det jobbigt i borjan eftersom han inte var omtyckt av alla pa grund av han
hierarkiskt sett hade passerat andra personer.

Lagmannen beréttar att organisationssammanslagningen, under varen 2003, varit
jobbig och utgjort ett orosmoment. Chefsadministratbren och lagmannen menar
att organisationen har blivit mer stressad. Sammanslagningen innebar att
organisationen gick fran cirka 30 anstéllda till det dubbla. Chefsadministratéren
tycker hennes situation har blivit mer stressad genom att hon har fatt mer personal
att ta hand om. Aven lagmannen anser att arbetsansvaret har blivit mycket storre.

Lagmannen anser inte att han & mer vard &n ndgon annan. Lagmannen gar ut pa
garden och roker med de olika parterna under en férhandling.
Chefsadministratbren tror att omvérlden har samma uppfattning om tingsrétten
som vilken myndighet som helst. R&dmannen undviker ofta att berétta vad han
arbetar med vid olika privata sasmmanhang. Han upplever att manga beter sig
annorlunda mot honom och ser annorlunda pa honom om han beréttar om sitt
arbete. Utdt sett ar tingsrétten ganska sluten, kontakten de har med alméanheten
sker oftast genom maktutdvning.
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Inom organisationen blir det |&tt att de yngre haller ihop, detta sker mest pa grund
av samma intressen. Alla anstdllda dricker kaffe med varandra och de sitter
blandat i lunchrummet, en 6ppen kultur rader. Under lunchen, som intas klockan
tolv, talas det inte om mden eller ndgot annat som & arbetsrelaterat.
Lunchrummet & en plats att andas ut pa Dér talas om aldagliga saker som
bocker, tv-program och barn, menar chefsadministratoren. Notarien déaremot anser
att det i fikarummet framforallt talas om arbetsrelaterade fragor. Inom rotlarna ar
det ett tétt samarbete. Det finns en blandning vad gédler ader och utbildning,
eftersom de arbetar 6ver grénsernamed sava notarier som med lagmannen.

Chefsadministratbren och notarien menar att deras utbildning, det vill saga
juristutbildningen, som de flesta har praglar organisationen da alla har samma
kunskap.

4.3.2.2 Verbala uttryck

Inom domstolsvasendet anvéands vissa juridiska begrepp och termer. De begrepp
som anvands kan gora det nagot svart att forsta spraket inom organisationen for
utomstaende. Lagmannen menar att de termer och talsitt som anvands inte har sitt
ursprung i juristutbildningen utan att det & nagot man lar sig som ny inom
organisationen. De intervjuade menar att det sprak som anvands inom tingsratten
& enkelt, bra och ligger pa en avslappnad nivd. Radmannen anser att spréket ar
det viktigaste verktyget inom organisationen. Det & viktigt att det & begripligt,
speciellt i skrift. Notarierna & de inom organisationen som skriver mest
Aderdomligt och formellt, exempelvis anvands utge istéllet for det enklare ordet
betala. Domstolsvasendet arbetar med att forenkla spréket genom att informera
om problemet. Radmannen tycker spraket idag & enklare &n for nagra ar sedan.

Chefsadministratoren tycker sig inte se att de har ndgon speciell jargong inom
organisationen. Hon anser att det & accepterat att vara av en annan mening och
som anstalld rader tillit till dvriga medarbetare inom organisationen. R&dmannen
menar att det & hogt i tak pa tingsrétten. Organisationens medlemmar sager sitt
hjartas mening. Alla vet var de har varandra. Inom organisationen kliver de inte
pa varandra, utan anpassar sig till 6vrigaindivider. Notarien anser att de har en fri
och 6ppen atmosfar. De anstdllda har néra till humor. De skdmtar om sitt arbete
for att halladistanstill det och till sig gava

Notarien anser att de myter det talas om & gamla konstiga réttsfall och domslut.

Radmannen menar att trendsattare inom organisationen finns. Detta & folk andra
ser upp till och som radfrégas i olika fragor, deras mening ska alltid vara med.
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Chefsadministratoren daremot menar att det inte finns nagra speciella trendséttare.
Manga har varit anstéllda pa tingsrétten lange och darigenom funnit ett
fungerande arbetssétt. Eftersom manga har varit inom organisationen lange &r det
ingen som funderar pA om saker som rér organisationen ska utféras annorlunda.
Trots sin franvaro sétter lagmannen standard och préglar organisationen genom
sin personlighet, enligt notarien.

4.3.2.3 Materiella uttryck

Tingsrétten & en stor byggnad, déremot inte pompos. Eftersom det ar st till
korridorerna dér de anstallda har sina rum maste besokare bli insldppta for att fa
kontakt med organisationens medlemmar. Innanfor de lasta dorrarna finns ett
flertal korridorer. Dorrarnatill kontoren stér Gppna ut mot korridoren vilket ger ett
inbjudande intryck. Nastan alla kontor &r lika stora och inredda pa ett liknande
sétt. Vi tréffar chefsadministratéren i ett mindre samlingsrum. R&dmannen far vi
pratamed i ett mindre férhandlingsrum som & nybyggt och frascht. Intervjun sker
bakom stangd dorr och det var tyst och lugnt, rédmannen var lagmald och
eftertdnksam. Notarien tar oss med till tingsréttens bibliotek dar vi utfor intervjun.
Bibliotekets méblemang &r av massiv och av mork karaktér.

Lagmannens kontor & stort och ligger langst ner i en av korridorerna. Kontoret
har en soffgrupp, stort skrivbord, en bokhylla innehdllande bland annat lagboken
och en guldklocka pa vaggen. Dorren till lagmannens kontor stér Gppen och under
var intervju gar en dam rakt in, utan att knacka, med ett papper. Lagmannen
tycker att sténga dorren till kontoren ger ett budskap om att man vill vara ifred,
annars bor dorren vara dppen. Detta hdller dven chefsadministratéren med om.
Under intervjun roker lagmannen en cigarett, utan att fundera pa om nagon
eventuellt &r allergisk. Lagmannen &r trevlig och har néra till skratt. Det & ingen
distans mellan oss som intervjuare och lagmannen. Vi sitter i hans soffgrupp och
pratar, en god stamning rader. Lagmannen bar byxor och tr6ja, skjortan sticker
upp och kavajen hanger pa en krok bakom dorren.

Kladseln pa tingsrétten & mer avslappad an vi forestallt oss. Inom tingsrétten bar
mannen slips vid medverkande pa forhandling, kvinnliga rédméan och notarier bar
drakt, annars béars vanligen troja och byxor. Radmannen tycker att man i
lunchrummet kan se vilka ur personalen som ska medverka under férhandling
eftersom de & uppklddda. Inom organisationen férvantas en viss kladsel.
Lagmannen menar att det inte uppskattas att skilja sig fran mangden allt for
mycket. Exempelvis bor intering i 6rat béras av man. Lagmannen drar en parallell
med dagens dlipstvang och tvanget att pa tjugotalet bara frack i domstolen.
Slipstvanget & inget som star skrivet ndgonstans, men det foljs genomgaende
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inom organisationen. Lagmannen menar att detta & nagot som kan sldppas nagot
paunder sommaren.

4.3.2.4 Srukturella uttryck

Nagon speciell introduktion eller procedur for nyrekryterade inom Lunds tingsrétt
finns inte utarbetad. Dock anser lagmannen att man som ny inom organisationen
bor presentera sig. Rédmannen beréttar att som ny radman erbjuds ingen
introduktion i organisationen. Pa Lunds tingsrétt finns fjorton stycken notarier
som vardera stannar i tva &r. Detta innebér att organisationen far en ny notarie
ungeféar varannan manad. Det ska ga fort for notarierna att komma in i arbetet.
Lagmannen menar att detta kan vara lite omskakande till en borjan. Notarierna tar
hand om varandra inom organisationen och det & framst forstenotarien som
fungerar som handledare. Lagmannen har gjort upp ett schema for att ala notarier
ska fa vara forstenotarie. Chefsadministratoren berédttar att alla nya inom
organisationen far en handledare som ska hjdpa till. Handledare véjs utifran
lamplighet och erfarenhet, exempelvis har en som fungerat som handledare varit
inom organisationen i 6ver 30 ar. Notarien hdller inte med om att ala far en
handledare, han anser att notarierna tar hand om varandra, precis som &aven
lagmannen pdpekat. Det gdler att snabbt komma in i arbetet for att minska
arbetstrycket pa 6vriga notarier.

Chefsadministratéren och radmannen menar att organisationen & styrd av regler,
bestammelser och lagar angdende exempelvis handlaggning av fall. Formellt sett
& arbetsordningen pa tingsrétten beslutad i plenum, som utgors av
organisationens domare, i praktiken & det lagmannen som har beslutsansvaret.
Notarien menar att det aldrig & nagon som talar om hur arbete eller beteende ska
ske, lardom dras fran misstag.

Tingsrétten kan inte paverka rekrytering av lagman, r&dmén och notarier. Radman
tillsétts av regeringen och notarierna av domstolsvéasendet. Notarien ser det som
en nackdel att man blir lagman bara fér att man & en bra jurist. Han kan se en
fordel med att organisationen skulle kunna ha inflytande pa vilka som ska
rekryteras in men tror att det & negativt ur ett foryngringsperspektiv. Lagmannen
menar att han maste fa alla beteenden att passa in i organisationen och finna jobb
for ala eftersom rekryteringen skots centralt. Rekryteringen av administrativ
personal skoter de gdlva internt inom organisationen genom annonsering.
Lagmannen beréttar att vid rekrytering av administrativ personal fokuseras det
framforallt pa att hitta rétt person till yrket. Formell kompetens & inte det
viktigaste, utan det & viktigt att ha formaga att forsta arbetet och att kunna
samarbeta.
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De anstéllda i organisationen som inte & notarier & ungefér jamgamla, det vill
siga at medelddern & runt 50 &. Det rationaliseras bort tjanster inom
organisationen och pa grund av detta finns det inte utrymme for mycket
nyrekrytering vilket leder till att det i stort sett bara & de &dre som & kvar. Detta
ser lagmannen som ett orosmoment. Aven rédmannen anser att alla som arbetar
inom organisationen har varit dar i stort sett i hela deras yrkesverksamma liv.
Chefsadministratbren menar att det fattas en hel generation i organisationen.
Notarierna, vilka benamns ungdomarna, & en frisk flakt och chefadministratoren
och rédmannen anser att det ar tur att de har notarierna pa tingsrétten.

Inom Lunds tingsrétt har lagmannen vid storre forandringar personalméten dér
alla medverkar. Dessa moten sker inte speciellt ofta utan vanligen tréffas de inom
respektive grupper. Lagmannen menar att det & hans ansvar att personalmotena
genomfors. Radmannen beréttar att de en gang om aret har ett mote med ala
radman, plenum. Chefsadministratoren anser att det aldrig kan bli fér mycket av
moten och information. Vidare beréttar chefsadministratbren att idag sker
merparten av informationsspridningen via e-mail. Radmannens grupp &
avvikande eftersom de tidigare varit en egen domstol i EsI6v som nyligen flyttats
till Lund. R&mannen menar att han har forsokt att uppmuntra den teamkéansla
som redan finns inom gruppen, detta gor han bland annat genom
fredagsfrukostarna.

Domstolsekreterarna har individuell 16neséttning som baseras pa kompetens.
Utbver 10n finns inget formellt belGningssystem i organisationen. Enligt
radmannen finns det ett informellt beldningssystem. En sorts informell belning
kan vara att fa en béttre position for att ha skott sitt arbete bra. Det kan vara
kandligt att ga forbi ndgon i hierarkin, detta missndje visas dock inte Oppet. Att
passera nagon hierarkiskt kan intréffa da ndgon som varit duktig far ett nytt
uppdrag som den hér personen inte egentligen star pa ko till. Formellt sett har inte
radmannen mer makt dn nagon annan inom sin rotel, men han har det informellt
och anstéllda foljer hans beslut. Vilket &en kan ses som en sorts informell
beléning. Enligt notarien finns det inga formella belOningssystem, men han
upplever den som att baste man far mest privilegier. Chefsadministratéren menar
att de egenskaper som kravs for att géra karriér pa en tingsrétt ar att vara lyhord,
kunna prata med ala och att stélla upp. R&dmannen menar att det &r viktigt att
hinna med s& manga ma som mgjligt, att ha manga pagaende fall. Det & framfor
allt kvantitet som méts och inte kvalitet. Bade rédmannen och lagmannen tycker
att det & synd att det inte gar att méta kvalitet pa deras arbete, det enda som gar
att méta & kvantitet eller omloppstid, vilket de inte alltid tycker & det basta.
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4.4 Sammanfattning av kulturuttrycken i Lundstingsr att

Beteende uttryck Verbala uttryck Materiella Strukturella
uttryck uttryck

Fatta beslut Sprak Byggnad Introduktion
Samarbetsformaga Jargong Last Regler
Noggrannhet Myter Kontor Rekrytering
Effektivitet Trendséttare Dérren Jamgamla
Kategoriserad Kladseln Personalméten
Sjdlvstandig Bel6ningssystem
Distanstill arbetet
Flexibel

Konflikter

Kénslor

Rédda for att gora bort
sig

Problem

Oppen

Préaglar

Stressad

Omvérlden
Lunchrummet
Utbildning

Bild 4.

Bilden visar samtliga kulturuttryck i Lunds tingsrétt. | avsnitt 4.3 forklaras pa
vilket sétt uttrycken sker.

4.5 Sammanstalining av intervjuer i Nacka tingsr att

4.5.1 Presentation av de medver kande

Vi har talat med lagmannen som har verkat pa tingsrétten sedan 1996. Han tycker
tjansten som lagman & stimulerande da det inkluderar bade administrativa
uppgifter och att tjanstgéra som domare. Den medverkande rédmannen vid Nacka
tingsrétt har varit verksam dér sedan 1987. Vi har &ven talat med tingsréttens
chefsadministratér och en notarie. Chefsadministratoren tilltradde tjansten pa
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Nacka tingsrétt i mars 2003 och notarien har varit pa tingsrétten sedan september
2003.

4.5.2 I ntervjuutsagor

Lagmannen har inga tankar om vad organisationskultur kan vara. Radmannen
stéller sig négot tveksam till begreppet organisationskultur och tycker det ar
svartdefinierat. Hon anser att amnet & intressant, spannande och tycker
organisationen & traditionspraglad. Chefsadministratoren  upplever
organisationskultur som nagot svart att ta pa, men som finnsi alla organisationer.
Hon menar att konflikthantering kan vara ett sdit att se kulturen.
Chefsadministratoren och radmannen tror att chefen praglar kulturen och har stor
betydelse for organisationen. For notarien innebér organisationskultur stdmning,
vad man gor i organisationen och uppdelning i grupper inom organi sationen.

4.5.2.1 Beteendeuttryck

Egenskaper som premieras & effektivitet och oradda att fatta beslut. Man maste
kunna fatta beslut och sta for dem. R&dmannen menar att beslut maste fattas och
léggas & sidan. Efter domslut ska fallet Sldppas ur handerna. Att dra sig undan
fran arbetet & inte bra. Chefsadministratéren instdmmer i det sistnémna och anser
att man inte ska vara langsam, slarvig eller ha beslutsangest. Notarien sager att
darv ses negativt, det & béttre att vara ineffektiv an darvig, att vara effektiv &r
dock viktigt for att hinnamed alt arbete.

Organisationen praglas av en strévan efter noggrannhet, palitlighet och att man
stéller upp for varandra. Domslut ifrégasétts i regel inte, de beslut som fattas ska
vara vd grundade och inte forhastade. Vid bedutsfattande & radmannen
géalvstandiga i sitt arbete. Notarien menar att man inte bor dta gamla beslut utan
det gdler att bli klar med ett val utfért arbete inom den utsatta tiden. Andra
viktiga egenskaper & att vara trevlig, rak, ha gott omddme och
samarbetsformaga. Notarien anser att god manniskokannedom &r en styrka om
man vill klé&ttra i hierarkin. Lagmannen tycker att flexibilitet & viktigt och att
kunna samarbeta bade inom sin egen avdelning och inom hela organisationen. Att
vara Oppen for innovationer & en forutsdttning for att fungera i Nacka
tingsréttsorganisation. Han anser att det & viktigt med forandringar for att
kontinuerligt forbéttra organisationen. Lagmannen upplever att de anstéllda har
varit positivatill forandringar. Overgangen till storrotlar & den senast gjorda stora
strukturella forandringen och den har bemoétts positivt. Lagmannen har &ven
forandrat sadttet att samarbeta. Han har forsokt gora organisationen mer
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demokratisk. Lagmannen anser inte att de har négraregler fér hur mediemmarnai
organisationen ska bete sig mot varandra, fransett det faktum att man inte ska sétta
en arbetskamrat i klistret eller vara otrevlig.

Chefsadministratoren tycker att notariegruppen & relativt homogen och haller
ihop, ibland eventuellt fér homogen. Hon anser det vara en fordel att inom en
organisation fain folk fran manga olika kategorier, gallande exempelvis dlder och
bakgrund. Notarierna har likartad utbildning, & oftast inte invandrare eller
tillhérande en minoritetsgrupp. Vidare anser chefsadministratéren att manga har
forddrar med akademisk bakgrund, alla & i storre eller mindre utstrackning
fargade av "juristvarlden” och tréffar likartade méanniskor bade pa jobbet och
privat. Notarien tycker déremot att olika sociala grupper & representerade i
organisationen. Hon anser @ven att jurister inte sbker sig mer till varandra, eller
véljer sitt umgange utifran uthildning i stérre utstrackning an andra akademiker.
En gemensam och liknande utbildning ger bra jurister som kan tolka lagen och
doma homogent.

De intervjuade talar om olika kategorier av personal det vill saga radman, notarier
och sekreterare. | lunchrummet blandas kategorierna och man fikar och é&ter
tillsammans. Chefsadministratoren menar att pa Nacka tingsrétt finns inga granser
mellan de olika personalkategorierna. Att inte dela upp organisationen i kategorier
& nagot det arbetas medvetet med pa Nacka tingsrétt anser bade
chefsadministratéren och radmannen. Man ska umgas tillsammans och vara en
grupp. Idén om blandning kom fran borjan fran en rotelsekreterare och &r ett
standigt pagéende arbete eftersom notarierna byts ut beréttar rAdmannen. Notarien
beréttar att notarier, fiskaler och administrativ personal aer lunch ihop varje dag
klockan halv tolv, denna lunchtid & en oskriven regel. R&dménnen &r inte alltid
med, men ofta, medan lagmannen vadigt sdlan & nérvarande vid luncherna.

Lagmannen och ledningen & de som &r ytterst ansvariga att |6sa organisatoriska
konflikter. Chefsadministratoren menar att lagmannen tar stort ansvar nér
konflikter kommer till hans kdnnedom, vilket sdllan intréffar. | allmanhet brukar
konflikter |6sas parterna emellan pa naturlig vag. Radmannen menar att det ligger
i yrkesrollen att agera lugnt da konflikter uppstar och inte 6verreagera. Man vill
inte ha konflikter inom organisationen och om de uppstar ska de |6sas pa léttast
mojliga sétt. Chefsadministratbren menar att vissa personer i organisationen &r
starkare och mer verbala 8n andra och stiger fram vid kriser. Notarien har inte
upplevt nagra speciella konflikter under sin tid vid Nacka tingsrétt, men vid behov
skulle hon i férsta hand vanda sig till forstenotarien.

Radmannen har inte uppmarksammat nagra personliga eller privata problem hos
medarbetarna, men hon antar att lagmannen ar den som ska ta itu med sddana vid
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en eventuell uppkomst. Radmannen funderar 6ver om problem inte tas upp,
eftersom hon inte varit med om nagra. Chefsadministratéren menar att privata
problem diskuteras diskret mellan parterna, bakom stangd dorr. Lagmannen anser
att eventuella personliga problem diskuteras och kommer till hans k&nnedom, ofta
under utvecklingssamtal, som han erbjuder ala anstdlida i organisationen. Att
ventilera privata angelagenheter & daremot inget som ses negativt och problem
mots med forstdende eller deltagande. Alla i organisationen har en stressig
arbetssituation och att ta extra arbete for att ndgon maste avlastas & i storre
utstrackning inte mojligt.

Radmannen menar att det inte visas mycket kanslor i organisationen.
Chefsadministratéren och radmannen tycker inte att de vet alt om ala
Chefsadministratoren menar att det & vanligt och helt normalt att forhdlla sig mer
till och soka narmre kontakt med vissa delar av organisationen.

Chefsadministratbren menar att chefen & uppskattad och avslappnad och praglar
organisationen, &ven radmannen anser att lagmannen préglar organisationen. Hon
tycker déremot inte altid han & Iyhord 1 ala situationer. Notarien tycker att
chefen & duktig bade rent juridiskt och pa administration. Lagmannen har god
hand med sina medarbetare, men &r inte basta kompis med dem, han hdller sig i
viss man avsides. Lagmannen erbjuder samtliga medarbetare utvecklingssamtal,
vilket han anser &r ett sétt att fa storre inblick i organisationen. Lagmannen &r bra
pa administration och har formaga att delegera arbete. Lagmannen litar pa sin
organisation, ger medlemmarna ansvar och kanner fortroende for samtliga parter.
Fran forsta dagen pa Nacka tingsrétt kande chefsadministratéren att hon hade
lagmannens fortroende. Lagmannen visste ingenting om organisationen eller
kulturen pa Nacka tingsrétt innan han tilltradde. Han menar att han har sitt sétt att
arbeta och paverkas inte av hur det var fére hans tilltréde. Lagmannen anser att
han har blivit préglad av sinatidigare chefer.

De anstdllda vid tingsrétten i Nacka vi pratat med tror inte att omvérliden har
nagon speciell instdllning till just deras organisation, men att allménheten har
speciella uppfattningar om domstolar &r de ala dverens om. Radmannen talar inte
altid om for manniskor hon tréffar utanfor arbetet om sitt yrke, hon anser det inte
nodvandigt da reaktionernai vissa fall & konstiga. De anstallda tenderar att halla
en distans till arbetet under vardagen. Som radman har hon hdg status, vilket ar
motiverande men &aven lite skrammande. Chefsadministratéren tycker att
alménheten reagerar uppseendevéackande pa domstolsvasendet. Det kan av
alménheten uppfattas forvanande att hora nadgon som arbetar pa tingsrétten.
Chefsadministratéren tror dessa reaktioner & grundade i att folk i allménhet inte
kommer i kontakt med domstolarna annat &n i media. Generellt har gemene man
respekt for de anstéllda inom domstolen. Notarien uppfattar att vissa blir lite
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imponerade av dem som arbetar pa tingsrétter, andra tycker att jurister i allmanhet
a trékiga. Lagmannen férmodar att manga tycker domaryrket & speciellt och
uppfattar det som ett svart, speciellt och ansvarsfullt arbete. Ofta moter
lagmannen imponerade reaktioner.

4.5.2.2 Verbala uttryck

Nacka tingsrétts sprak innefattar termer och fackuttryck, men & avslappnat och
oppet. R&mannen beréttar att for 30 & sedan sade man inte du mellan radman
och sekreterare. Delar av de @dre inom organisationen anvander fortfarande Ni
vid samtal med r&dman. Bland de yngre lever inte denna tradition. Notarien sager
att ett mer seriost och vardat sprék anvands mot radmannen, &n det sprak
notarierna anvander sinsemellan. Nar chefsadministratoren tilltradde tjansten pa
Nacka tingsrétt trodde hon spraket skulle vara finare. Spraket & vardat men inte
als hogtravande enligt henne, organisationen hdler en jamn spraklig niva
Chefsadministratoren menar vidare att det ar viktigt att kunna kommunicera utat
med omvérlden. Nacka tingsrétt har en utpraglad ambition att omvérlden ska
forsta vad de sager och skriver. Lagmannen sager att han pratar med alla och dltid
har dorren 6ppen sd medarbetarna ska kunna komma in och prata. Notarien
beréttar att administrativ personal behérskar spraket i organisationen lika bra som
juristerna genom sin mangariga erfarenhet. Ingen spraklig skillnad finns mellan
jurister och ickejurister. Radmannen menar att juristerna talar samma sprak pa
grund av utbildningen medan den administrativa personalen forstar genom sin
erfarenhet.

Det rader en trivsam och mysig jargong pa tingsrétten enligt
chefsadministratoren. Att hoja rosten & ovanligt pa tingsrétten fortsatter
chefsadministratoren, men att saga ifran vid irritation & tilldtet. Tidigare
erfarenheter siger henne att det kunde vara bra om nagon héjde rosten ibland.
Chefsadministratoren har svart att bedoma efter sa kort tid pa arbetsplatsen, men
tror att organisationens anstéllda eventuellt kan vara radda for konflikter. Vid vart
medverkande under ett frukostmote uppméarksammas att det mellan rédmén och
notarier rader en trivsam men dampad stdmning, som léttas upp da lagmannen
infinner sig.

Notarien och rédmannen tycker sig inte kunna se nagra direkta trendsittare i
organisationen. Bada talar om att det finns notarier och fiskaler som hittar pa fler
aktiviteter med medarbetarna @ andra, exempelvis fester och spel pa tipset.
Lagmannen talar om att han kan se vissa inom organisationen som & starkare an
andra och da & mer benagna att tainitiativ. Aven chefsadministratoren menar att
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det finns nagra personer som & starkare an andra, hon tycker sig se tre till fem
stycken.

Skrénor och myter figurerar till viss del i organisationen enligt radmannen. Det
beréttas exempelvis fér notarierna om hur arbetsamt det var forr, innan tillgang till
den teknologi som finns idag fanns. Lagmannen menar att det finns myter, men
det talas inte ofta om dem. Chefsadministratoren kanner inte till nagra myter om
personalen i Nacka tingsrétt. Notarien menar att historier och myter figurerar
frekvent, det pratas och skvallras.

4.5.2.3 Materiella uttryck

Nacka tingsrétt ligger i Nacka Strand. Byggnaden & byggd 1993 och & av
modern karaktar. Hela omrédet & nybyggt sa huset smalter va in i omgivningen.
Lokalerna & mycket valhallna och ljusa. Det & hogt i tak och allarum & glasade
mot korridorerna. Alla organisationsmedlemmar har egna rum av varierande
storlek. Lagmannens kontor &r ett hornrum med tva sidor forsedda med stora
fonster och utsikt Over vattnet. Det &r det stOrsta kontoret och &r inrett med stort
skrivbord, en bokhylla samt en soffgrupp. Trots att lagmannen inte har kommit for
dagen, nér vi blir visade hans kontor, & vi valkomnain dit for att se hur det ser ut
och dorren stér 6ppen. De anstdllda sitter pa tva olika plan med spiraltrappa
emellan. Under dessa ligger receptionen och forhandlingssalarna, det &r 1ast in till
de anstdlldas korridorer. Chefsadministratoren beréttar att det hade varit dnskvért
med tva hissar, for att de anstédllda pa tingsrétten skulle kunna undvika
beblandning med besokare i de fall detta anses fordelaktigt. Det finns ett
sammantrédesrum och en stor, luftig matsal med ett rymligt kok. Moblerna i
lunchrummet & nya och centrerade for att alla skall sitta tillsammans i s stor
utstrackning som mgjligt.

Radmannen siger att i stort sett ala anstéllda alltid har dorrarna Gppna mot
korridorerna. Aven om de ibland har de stangda gér det att sein i rummen genom
glasvaggarna.

Notarien beréttar att ordningsregler skrivna av tidigare notarier finns att tillga for
nya organisationsmedlemmar. Detta materia innehdler mest direktiv galande
kladsel, kavgy samt dlips vid férhandlingar for man och drékt fér kvinnor.
Lagmannen drar sig till minnes att det tidigare skickades brev till notarierna om
hur de skulle vara kladda. R&dmannen och chefsadministratéren sager att det till
vardags bérs vardad men avslappnad kladsel. Som ny l&r man sig detta snabbt om
man inte redan innan har forstatt det. Lagmannen har vid ett par tillfallen sagt till
att shortsinte ar ett accepterat kladesplagg, vilket rédmannen haller med om.
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4.5.2.4 Srukturella uttryck

Nagon speciell introduktion eller procedur foér nyrekryterade finns inte utarbetad
pa Nacka tingsrétt. Det & mest notarierna i organisationen som byts ut och det
sker kontinuerligt. N&r notarierna kommer far de ett informationsblad och blir
visade runt och féar tréffa de anstéllda. Notarien beréttar att en procedur som maste
genomgds & avlaggande av domareden. Chefsadministratoren tréffar &ven
notarierna och gar igenom de praktiska detaljerna, exempelvis var man hittar
rekvisita och hur man gar tillvdga om man blir suk. Chefsadministratéren ger
alméan information sa att de nya notarierna ska kaénna sig trygga i sin roll. Nar
chefsadministratéren sjav tilltradde hade hennes foretrédare redan avgatt. Hon
utvecklade ett eget introduktionsschema, da detta inte var gjort. Eftersom
chefsadministratoren inte fick nagon introduktion vill hon gérna ta hand om de
nya i organisationen si de kanner sig omhandertagna. Rédmannen siger att
radman kastasin i arbetet utan introduktion.

Pa tingsrétten i Nacka ser de till att hdlla organisationen informerad genom
personalmdten i bade stor och liten skala. Administrativ personal, notarier och
radman tréffas ofta och regelbundet var for sig. De beréttar att moten ofta laggs i
samband med luncher eller fika for att samtidigt ha en trevlig stund tillsammans.
Motena handlar i regel om arbetet, men &en organisationen diskuteras. En
speciellt uppskattad sammankomst & fredagsfrukosten klockan nio som
notarierna, radmannen i den man de hinner och oftast &ven lagmannen medverkar
vid varje vecka. Vid dessa méten har altid en notarie underhdllningsansvar, vilket
innebdr att den personen ska presentera ett aktuellt eller sarskilt uppmarksammat
réttsfall. En gang per manad ger lagmannen allmén information under denna
frukost rérande arbete, planering och organisationen. De har provat manga olika
arbetssétt for att fa ut sa mycket information till personalen som majligt. Méten
hallsi viss man utan nagot speciellt pa agendan, altid finns nagot att ventilera och
det & béttre att det tas upp pa ett mote an i korridoren eller bakom ryggen pa
medarbetare menar radmannen. Dessa méten beror pa att lagmannen och
organisationen med honom anser det viktigt att ta upp angelégenheter sa att det
inte blir missforstand. Det &r béttre ha ett méte for mycket an ett for lite. Notarien
anser att ala & informerade om vad ala haller pa med, sarskilt om det & nagot
intressant. Man beréttar for varandrai de olika rotlarna vad man gor.

Chefsadministratbren beréttar om deras belOningssystem och att |6nerna for
juristerna gar efter en lonetrappa som skots centralt av domstolsverket.
Domstolssekreterarna  och administrativ - personal har déaremot individuell
|6neséttning. Ett val utfort arbete innebér att vara effektiv och gora jobbet i den
takt som krévs, vilket premieras. Lagmannen séger att han har ett informellt
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bel 6ningssystem dér han visar sin uppskattning mot en bra medarbetare genom att
exempelvis bjuda pa lunch.

Rekrytering av administrativ personal skéts av tingsrétten. Lagmannen beréttar att
det annonseras vid behov av administrativ personal. Lagmannen & ansvarig vid
rekrytering, men han samarbetar med 6vrig personal sa att personen som anstélls
smélter in i organisationen. Inom tingsrétten kan man inte paverka vilka radman,
notarier eller vilken lagman som tillsdtts, beréttar radmannen, eftersom
rekrytering skots via domstolsverket och notarienamnden. Lagmannen anser att
rekryteringssystemet & halbart, men det hade anda varit bra om han hade haft
storre inflytande Over dem som ska komplettera organisationen. Lagmannen
beréttar att det gors forsok med intervjuer vid tillsittandet av r&dman och notarier.
Han tycker detta &r en positiv utveckling. Nacka tingsrétt far i regel bra notarier,
tycker lagmannen. Han tror det beror pa att tingsrétten ligger i en storstad, dar det
a populart att gora tingstjanstgoring. Darfor far endast studenter med hog
ambitionsniva och foljaktligen bra betyg tingsplats dér. Vid rekrytering av
radman, soker r&dmannen tjansten, tjanstefordagsnamnden utser ett forslag pa
radman till tjansten som sedan regeringen beslutar om. Regeringen ga&r néstan
aldrig emot forslagen. Lagmannen tillsétts av regeringen och boér vara god jurist
samt ha en god administrativ férmaga beréttar rédmannen. Nacka tingsrétts
nuvarande lagman tillsattes utifrén resultat av djupintervijuer som utférdes av en
konsult. R&dmannen anser att systemet fungerar bra medan chefsadministratdren
tycker att tillsittandet av lagman & lite bakvant med tanke pa det faktum att de
utsdtts pa meriter som radman, inte chefsegenskaper. Chefsadministratoren ser
stora brister i detta forfarande. En radman som arbetat 1ange & inte nddvandigtvis
tillrackligt motiverad for att klara av att vara lagman och besitter inte
nodvandigtvis egenskaper att leda en organisation. Att bli lagman sesi branschen
som en krona pa verket efter en lang karriar som rédman. Chefsadministratren
tror att man kanske bara & ute efter titeln lagman som en avslutning pa
yrkesbanan, men for att bli chef i denna verksamhet anser hon énda att man maste
ha forstaelse for ambetet. Notarien tycker av princip att det & daligt att regeringen
tillsatter lagmannen, bade ur ett réttsligt och organisatoriskt perspektiv. Regering
och domstol borde vara helt oberoende av varandra, viket de inte & om
lagménnen tillsitts pa meriter utifrdn gjorda statliga  utredningar.
Chefsadministratoren menar att tillsittandet av lagman pa Nacka tingsrétt har
fungerat brai nuvarande fall. Aven r&dmannen trivs mycket bra med den chef hon
har idag. Att rekrytera & ingen vanligt for tingsréttsorganisationen, da de &r inte
vanavid att folk sager upp sig.

Det & hog medeldlder inom organisationen och man & medveten om att det
kommer att ske ett generationsskifte inom de narmsta tio dren. De flesta inom
organisationen & jamgamla och 6ver 50 ar. Chefsadministratoren anser att det ar
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bra med rorlighet inom organisationer. Inom tingsrétten har folk arbetat valdigt
lange pa en och samma arbetsplats. Chefsadministratdren tycker det & markligt
att man stannar sa lange och tror att detta kommer att férandras, den yngre
Overtagande generationen kommer att forflytta sig mer. Organisationen maste
andra sig for att klara av de stora rekryteringar som kommer att behdvas enligt
chefsadministratoren. Notarien ser det inte som ett problem att organisationen
bestar av ddre medlemmar. Da notarierna byts ut hela tiden & det en fordel att
administrativ personal &r kvar lange och vet hur arbetsgangen ser ut.

4.6 Sammanfattning av kulturuttryck i Nacka tingsr att

Beteende Verbala Materiella Strukturella
uttryck uttryck uttryck uttryck

Effektivitet Sprak Byggnaden Introduktion
Fatta besut Jargong Kontor Personalméten
Noggrannhet Trendséttare Last Beldningssystem
Palitlighet Myter Dorrarna Rekrytering
Staller upp Kladsel Jamgamla
Sjdvstandiga
Samarbetsformaga
Flexibilitet

Oppen

Utbildning
Kategorier
Lunchrummet
Konflikter
Problem

Stressig

Kénsor

Préglar

Omvérlden
Distanstill arbetet

Bild 5.

Bilden visar samtliga kulturuttryck i Nacka tingsrétt. | avsnitt 4.5 forklaras pa
vilket sétt uttrycken sker.
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5. Analys

Under analysen studerar vi likheter mellan de tva tingsrétternas fyra kulturuttryck.
Likheterna & kursiverade i analysen for att belysa och tydliggora dessa. For att
finna kulturinnehdlen har vi tittat pa hur kulturen har uttryckts, eftersom det &r sa
kulturinnehdllen synliggors. | kulturuttrycken finner vi kulturinnehdllen som vi
analyserar. Genom att fokusera pa likheter mellan de bada organisationernas
kulturuttryck ser vi tendenser i vad som karaktériserar organisationskulturen, det
vill siga kulturinnehdllet, i tingsratter. Detta utfors utifran Bangs (1999)
kulturinnehdll som appliceras pa tingsrétternas kulturuttryck. Kulturinnehdllet
bestar av: varderingar, normer, grundldggande antaganden och
verklighetsuppfattningar. En del av kulturuttrycken kan ha flera kulturinnehall,
exempelvis kan ett kulturuttryck vara bade véardering och norm och déarfor finnas
paflerastéllen i analysen. All teori och allalikheter i empirin ligger till grund for
analysen.

5.1 Varderingar

Sammanfattningsvis & vérderingar det som vérdesétts, betonas och beldnas.
Vérderingarna styr hur man ska uppféra sig, beddma och utvérdera, l6sa
konflikter samt fatta bedut. Organisationer har kollektiva, gemensamma
varderingar som leder medlemmarna i valet hur de ska handla. Varderingar
innefattar &ven uttalanden om hur medlemmar sdger att de gor trots att de handlar
paett annat Sétt.

Personalmiten véardesétts inom de bada organisationerna. De anstdllda inom
organisationerna har tidigare efterfragat utforligare information, vilket de atgardat
med olika former av méten. Vi anser att méten bidrar till ett tillfale da ala
anstéllda kan sdtta sig ner och sdga sin egen mening. | de aktuella
organisationerna har vi forstatt att moten & en béttre informationsform &n
exempelvis e-mail, da de anstéllda uppskattar att tréffas och prata med varandra
En baksida med métesformen & att om ndgon anstalld kanner sig obekvam att tala
infor organisationsmedlemmarna resulterar det i att de inte kan framfora sin
mening. Vi upplever inte att organisationerna har sddana har problem, men
problemen kan existera utan att lyftas fram, eftersom de som har svart att talai en
sadan situation inte berédttar om problemet.

Vidare véardesétts inom organisationerna effektivitet och noggrannhet i arbetet.
Dessa vérderingar grundar sig i att endast kvantitet méts och det faktum att
felaktigheter i domsluten inte far uppstd. Effektivitet vardesdtts for att
organisationen har mycket att géra, noggrannhet for att de anstéllda utan noggrant
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granskade domslut kan bli &alade. Métning av kvantitet leder till att alla anstéllda
vill vara effektiva, samtidigt som darv inte fa forekomma. Vi anser att
effektivitets- och noggrannhetsfokuseringen &ven grundas i att organisationen
arbetar med manniskors livsoden och darfor kénner ansvar att inte lata parterna
vanta pa domslut eller bli felaktigt domda.

Beslut fattas dagligen av medlemmarnai organisationerna, det ska ga fort men far
inte bli fel. Vi tror att vanan att fatta beslut inom professionen leder till att &ven
organisatoriska beslut passerar utan storre reflektion. Pa grund av erfarenheten att
fatta beslut kan organisationen besluta om storre eller mindre forandringar utan att
lagga ndgon storre vikt vid det. Inom organisationerna anses det viktigt att vagata
beslut for att sedan |amna uppgifter vidare till andrainom organisationen for att fa
ett mer effektivt arbete. Tingsrétterna préglas av ett pressat tidsschema, de maste
halla sig till lagstadgade tidsgranser. Det & aven viktigt att rédménnen star for
sina domdlut for att sedan lamna dem bakom sig. Gor de inte det blir arbetet for
tungt och risken blir stérre att r&dméannen branner ut sig. Det faktum att atal kan
véckas for felaktiga domdlut bidrar till att makten radmannen har kan framsta som
skrammande for dem. Var tolkning &r att det i tingsrétter krévs starka personer
som klarar att hantera manga beslut for att orka med arbetssituationen.

| sddana hér organisationer uppfattar vi det som viktigt att upptréda pa ratt sétt for
att bli accepterad, da organisationen inte uppskattar personer som & annorlunda.
For att allmanheten ska uppfatta tingsrétter som enhetliga & de anstédllda liknande
vad gdler kladsel, stil och uppforande. Om almanheten far uppfattningen att
tingsréttsvasendet & homogent och likartat Gver hela landet, Okar deras
trovéardighet i domslut.

Den administrativa personalen belonas framst for samarbetsformaga vid den
individuella |6neséttningen. Samarbetsformaga bel 6nas eftersom det & nagot som
uppmuntras inom organisationerna. Behovet av samarbete i organisationerna ar
stort da den administrativa personalen maste arbeta med al persona pa ala
nivaer. Lagmannen anvander sig av informella beloningssystem dér en anstalld
som gjort ndgot speciellt bra belonas pa olika sétt i de tva tingsrétterna. Dessa
informella bel6ningssystem géller framst juristerna da de inte har nagot formellt
bel 6ningssystem, alla inom en organisation behdver kanna uppskattning. Aven
notarierna belonas for sin samarbetsformaga och dessutom uppmérksammas deras
tidseffektivitet i arbetet. Beloningen sker genom det betyg de far vid avslutandet
av sin notarietjanstgoring. D& samarbetsformaga véarderas hogt kan det tyckas
forvanande att inte radméannen samarbetar i storre utstrackning. En anledning till
detta kan vara att de inte kan kléttra hierarkiskt, eftersom fa rédméan erbjuds
toppositionen lagmanstjanst.
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Rekrytering till organisationernai form av lagman, radman och notarier kan inte
paverkas, eftersom den sker centralt. Rekrytering kan i allménhet vara ett sétt att
uppratthdlla en organisations varderingar. | tingsrétternas fall & detta inte mojligt
eftersom de inte kan paverka rekryteringsprocessen. Om de givits mojlighet att
kontrollera rekryteringen hade de kunnat vélja passande personal for
organisationen, vilket skulle bidra till att de anstéllda kunnat arbeta effektivt och
tillsammans. Endast vid rekrytering av administrativ personal kan organisationen
vilja de anstdllda utifran de specifika véarderingarna, vilket i huvudsak &r
samarbetsformaga. Samarbete ar nagot vi uppfattat att framst den administrativa
personalen praktiserar. Att inte réddménnen samarbetar kan ha en grund i att de
inte har rekryterats in i organisationen utifran denna vérdering, likval som tidigare
namnda topposition. Vi ser det som ett problem att organisationen inte kan vaja
de lagmén som passar in i organisationen i de varderingar som redan finns dér.
Det & inte bara de anstdllda som ska passa ihop med lagmannen utan aven
tvartom.

Konflikter tasi regel inte upp i ndgon av tingsrétterna och de som kommer upp till
ytan hanteras pa olika sétt i respektive organisation. Utifran har vi noterat att
Nacka tingsrétt inte har mycket konflikter. Det kan bero pa att de antingen
undviker att ta upp konflikterna eller att de |6ser dem i ett tidigt skede, s att de
inte forvérras av irritation under en langre tid. Enligt de anstdllda i Lunds tingsrétt
uppstar dér inte mycket konflikter. Om konflikter uppstar tystas de mestadels ned.
Detta kan ténkas bero pa att de tycker att det & obehagligt att konfrontera sina
medarbetare med obekvama angelégenheter och da véljer att inte ta upp dem.
Resultatet kan bli att en dalig stamning utvecklas. Vi tror att anledningen till
avsaknaden av konflikter beror pa att de i organisationen har en vana att uttrycka
sin mening i professionen. Det fungerar forebyggande for konflikter. Bada
lagménnen erbjuder tillfdlen att ventilera konflikter, de anser dock att dessa
tillfdlen inte utnyttjas. Anledningen kan vara att de anstéllda vill ha gavkontroll
och inte ta hjép av ndgon annan.

Gemensamt for bada organisationerna & att vanliga organisatoriska problem
ventileras i mindre grupper och 19ses. Anledningen till att problemen 10ses i de
mindre grupperna kan vara att de anstéllda inte anser att problemen ror hela
organisationen. Om problemen tagits upp sa att hela organisationen kunnat ta del
av dem, kunde liknande problem undvikas vid ett senare tillfdle eftersom det da
redan finns en utarbetad 10sning.

Vad géller sprak anser de anstédllda att de inte anvander ett utpréglat facksprak. Vi
har noterat att detta anda gors. De siger aven att deras kladstil kan vara
avslappnad nér de inte har forhandling. Aven detta motsigs da de starkt betonar
att de inte vill se ndgra hariga ben i shorts pa arbetsplatsen. Dessa motsagel ser ar
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ndgot de gor utan att vara medvetna om det sdva En anledning till
omedvetenheten i vissa beteenden kan vara att manga av de anstéllda varit i
organisationen lange vilket bidrar till att de inte uppméarksammar invanda
beteendemonster. En annan anledning kan vara att de vill framstd som
avslappnade fast de &r starkt préglade av traditioner. Det mest naturliga hade varit
att notarierna, som kommer in i organisationerna med Oppna 6gon, ifrégasatte
forlegade beteenden. Vi har noterat att sa inte &r fallet, utan att notarierna foljer
det sétt pa vilket de aldre upptréder. Vi tror att de nya notarierna uppfattar detta
som nagot som vardesétts.

Individuell flexibilitet hos medarbetarna vérdesétts i bada organisationerna. Detta
anses viktigt for att kunna klara mer eller mindre arbetsbdrda och for att hantera
nya uppgifter da de blir tilldelade fall och inte vet vad fallet kommer att innefatta.
Vi anser att flexibilitet dven ar viktigt eftersom personaen inte sava far véja
vem de ska arbeta med, da en stor del av rekryteringen till organisationerna sker
centralt av domstolsverket. De maste klara arbete med alla olika typer av
manniskor i organisationen. Deras yrke & standardiserat vilket kan leda till att
aven de anstédllda blir det. Standardisering, att de & perfekta i sin kunskap, kan
leda till att de blir begrénsade i sin flexibilitet, da de har svéarighet att franga sin
standardmall. Det & viktigt att medlemmarna i organisationerna ar flexibla da
parterna inte ingdr i en mall, ala & olika och det maste tas hansyn till. Pa
tingsratter kravs aven en finkanslighet i bemétandet gentemot de dtal ade.

5.2 Normer

Normer bestdr av medvetna eller omedvetna, oskrivna eller skrivna regler som
paverkar beteende. Normer & beteende som férvantas och stéds av gruppen,
regler for hur beteende sker. Normer kan &ven vara gemensamt sprak, delade
erfarenheter som ger gruppkansla eller att en medlem av organisationen tar
position och andra foljer efter.

Inom organisationerna finns vissa personer som har starkare personlighet én
andra, trendséttare. Dessa vagleder 6vriga organisationsmedlemmar i valet mellan
olika handlingsalternativ utan att ha en formellt hégre position. Personerna med
stark karaktar ser kollegorna upp till, vilket manifesteras i att de foljer deras
riktlinjer. Att det inte finns nagon utpréglad introduktion leder till att nyanstéllda
letar efter nagonting att folja. En stark person som man ser att andra foljer och
som & uppskattad blir den som sétter riktlinjer for det allménna beteendet i
organi sationerna.
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De anstéllda juristerna socialiseras in i ett norm- och meningssystem redan under
sin utbildning som sedan préglar deras handlande. Genom att personalen delar
erfarenheter som organisationen varit med om, socialiseras aen nytillkommen
personal in i de radande normerna. Delade erfarenheter fran utbildningen leder till
en gruppkansla i organisationen. Den gemensamma bakgrunden gor att de
kontrollerar ett likartat kunskapsfélt och har gemensamma uppfattningar om sitt
yrke, vilket resulterar i en stabil organisation. Detta bidrar till att organisationen
klarar av att internutbilda exempelvis radmén.

Att rédménnen ska vara galvstandiga betonas av de bada tingsréterna
Savstandigheten ifragasétts inte utan accepteras da radmannens arbete &r
kravande. Att inte ifragasitta domarnas gavstandighet & galvklart for
organisationerna eftersom det kan gora arbetet mer kravande. Ett ifrdgasittande
skulle eventuellt rora upp deras kandor, vilka de forsoker hdlla distans till. De
arbetar gavstandigt i sin profession och har inget behov av dvervakning. Yrket
som radman & ensamt vilket resulterar i vikten av gavstandighet. R&dmannens
arbete grundas till stor del pa etablerade standarder, det vill siga gamla domslut,
vilket kan underl&tta for dem i deras gavstandighet. Vi tror att det ses som en
svaghet bland radmannen att frdga om rad i domslutssituationer eftersom
savstandigheten & sa viktig.

Organisationernas kladkoder finns bade som skrivna och oskrivna regler. De
nyanstéllda som inte tagit del av de skrivnareglernalar sig snabbt hur de ska kl&
sig genom att folja dvriga medarbetare. Det & en galvklarhet att de anstdlda &
rétt kladda, skulle ndgon avvika far de en tillsigelse. Kladkoderna tror vi
forankrar sig i 1angtgaende traditioner och i domstol svasendets anseende.

Lagmannen praglar organisationen och darmed aven kulturen. Utifran vad vi sett
formar lagmannen normerna for organisationernas beteende. Det ses som en regel
att det lagmannen gor ska de anstéllda ocksa gora, denne sétter kriterierna for hur
de anstéllda ska bete sig pa arbetsplatsen. Lagménnen ses som den bésta juristen
inom sitt geografiska omrade da denne har mycket erfarenhet. Det skapar en viss
respekt fran de anstéllda, det & sedan upp till varje lagman att ta till sig och
uppratthalla denna respekt.

Vi har noterat att dorrarna till kontoren, ut mot korridoren, oftast & Oppna pa
bada tingsrétterna. Detta tolkar vi som att det rader en valkomnande atmosféar och
det & meningen att de anstéllda ska kunna tala med varandra utan formaliteter. En
stéangd dorr skulle kunna vara ett storre hinder for allman kommunikation, da de
anstéllda endast i sa fall pratar med varandra om de har nagot viktigt att ta upp.
Oppna dorrar ger dven intrycket av att de inte har ndgot att délja for varandra.
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Alla anstéllda dricker kaffe med varandra och sitter tillsammans i lunchrummet.
Detta anses viktigt for att organisationens medlemmar ska integreras. Det
gemensamma lunchrummet kan vara en del i samhorighetsprocessen, da de
anstdllda lar kénna varandra och utvecklar en gruppkénsla, vilket motverkar
negativa inslag som exempelvis forutfattade meningar. Lunchtiderna hdlls det hart
pa vid de tva tingsrétterna. Anledningen till det tror vi & att de anstéllda har
maojlighet att planera arbetet kring sina luncher. Ytterligare en orsak kan vara att
de har mycket att gora och for att fa en paus i sitt arbete maste de hédlla pa dessa
tider. Att lunchtiden & bestamd kan &ven bero pa att manga av de anstéllda varit
dér lange och alltid &tit pa sammatid, vilket har utvecklats till en tradition.

Ingen av tingsrétterna har nagon direkt introduktion for de nya notarierna.
Forstenotarien tar hand om de nya, detta & en regel de har. Det &r en tradition pa
tingsrétterna att notarierna tar hand om varandra. Notarierna inom bada
organisationerna haller ihop och stéttar varandra for att de befinner sig i samma
situation. De ska ala bli betygsatta och de utfor samma typ av arbetsuppgifter.
Dessutom & de i ungefar samma dder och livsstadium. De andra inom
organisationen & ofta adre, vilket resulterar i att notarierna inte kanner
samhorighet med dem i lika stor utstrackning. En annan anledning till att
notarierna stottar varandra skulle kunna vara avsaknad av uppmuntran i
organisationerna till personalen i stort. Vi tror att det & ovanligt med konkurrens
mellan notarierna da det inte finns ndgon begransning i utdelningen av hoga
betyg. Vi kan se ett eventuellt problem med deras samhérighet vilket &r att de
riskerar att inte bli integrerade med resterande personal .

Organisationernas medlemmar talar frekvent om kategorier galande personaen
nar vi stéller fragor om organisationen, samtidigt som de siger att deras
personalstyrka &r integrerad. Vi menar att om de talar om kategorier kan de inte se
organisationen som en helhet, vilket de sélva anser att de gor. Anledningen till
detta &r att det &r relativt nytt for bada organisationer att tanka pa organisationen
som en personalstyrka och déarmed lever de fortfarande kvar i ett traditionellt
kategoriskt tankande. Det kan bero pa att arbetsuppgifterna har en sadan klar
differentiering att de anstdllda inte kan utféra varandras uppgifter. Den
administrativa personalen kan exempelvis adrig Overta arbetet med ett réttsfall
fran en rédman, oberoende av erfarenhet och kompetens. Personalstyrkan pa
tingsrétterna har specialiserad kompetens och det & mestadels endast det egna
omradet som beharskas.

| tingsrétterna & det last mellan de anstédlldas kontor och utrymmena dar
alménheten vistas. Detta & en nodvandighet for sekretessen. Det medfor
mojlighet for de anstéllda att ha sina dorrar 6ppna da det endast &r behdriga som
har tilltréde till lokalerna. | bada tingsrétterna & réttssalarna skilda fran
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kontorsavdelningarna. Besokare ska inte av misstag eller avsikt ga fel och
dérigenom komma i kontakt med de anstéllda. Bakom ett |1as kan organisationens
medlemmar kdnna sig trygga och eventuella hot mot dem begrénsas.

| organisationerna anser personalen att det sprék de anvander & avslappnat. De
medgiver att de anvénder sig av juridiska fackuttryck och darmed har ett speciellt
sprakbruk. De arbetar for att minska anvandandet av fackuttrycken och underlétta
spraket. Vi tror anledningen till att de alva anser spraket avslappnat & for att de
anstéllda ar avslappnade i detta juridiska sétt att uttrycka sig. Till viss del maste,
for allmanheten, svarforstaeliga begrepp anvandas for att uppna en juridisk
korrekthet. Vi kan se en svérighet i att forenkla det juridiska spraket eftersom det
& traditionsbundet och i stort utgar fran lagboken som delvis & alderdomligt
skriven.

5.3 Grundlaggande antagande

Grundl&ggande antaganden &r inlarda svar och |Gsningar, sddant som tas for givet
for att det anvants frekvent och fungerar. Dessa antaganden & ofta omedvetna. De
anger hur gruppen ska tolka, kdnna och tanka pa det som sker inom
organisationen.

Bland framst radmannen tas det for givet att de som nya i organisationerna ska
klara av att direkt borja arbeta utan introduktion. De anstdlda inom
organisationerna & s ovana vid att hantera nyanstalIningar av radman att de inte
ar medvetna om behovet av inlarningsprocess. Den befintliga arbetsstyrkan ar
blind for vilka svarigheter arbetet inom dessa organisationer innebér eftersom det
var en langre tid sedan de befann sig i denna situation. Arbetsuppgifterna framstar
som sjdlvklara for den nuvarande personalen. Det &r ett grundléggande antagande
utformat av den befintliga personalen att nyanstéllda forstar inneborden av sitt
arbete. Det tas forgivet att de nyanstéllda har kompetens pa sitt omrade sa att de
direkt klarar av sitt arbete och finner sin plats i organisationen. Detta ar
utpraglande for en professionell organisation som har svart for att hantera
inkompetenta medlemmar. Vi tror att organisationen inte reflekterar over att
medlemmarna skulle kunna vara inkompetenta. Att fa oklara direktiv som
nyanstalld ar pafrestande och leder till att de gér ontdiga fel som de sedan maste
dra lardom av. Det kan vara sd att eftersom det & professionella
kunskapsorganisationer fokuserar de pa att de nya besitter den kunskap som
behGvs och ska i och med kunskapen forsta vad de ska gora. Det fokuseras
darmed inte pd manniskan som person utan pa domarnas profession.
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Lagmannen rekryteras centralt utifran sina juridiska meriter, det ses ofta som en
beloning for 18ng, trogen och va utford tjanst. Aven om systemet ibland fungerar
a det inte optimalt. Organisationen bestdr av tva kunskapsfélt, jurister och
administrativa enheter, vilka aen kan ses som operationella- och stddenheter.
Lagmannen har i uppgift att leda bada dessa. De tva faten fungerar pa olika sétt
da de anstéllda har olika yrken. Juristerna har ett behov av att lagmannen framfor
alt & en skicklig jurist. Den administrativa personaens vardering av lagmannen
ligger i dennes administrativa- och ledaregenskaper. Vi anser det vara ett problem
att det i dagslaget inte tas hansyn till fler egenskaper som skulle kunna leda till
stérre inriktning pa organi sationen.

Vi har noterat att lagmannen inte |0ser organisatoriska konflikter trots att vi har
forstétt att det ar dennes yttersta ansvar. Vi menar att hela personalstyrkan anser
sig kapabel att hantera de egna konflikterna och vill inte besvéra lagmannen. Att
radmannens yrkesroll innebér galvstandighet kan vara anledningen till att de inte
tar upp konflikter med lagmannen. Juristernas yrke bestar av konfliktldsande av
olika slag vilket bidrar till att detta faller sig naturligt for dem. Lunds- och Nacka
tingsratt &r tva starka och stabila organisationer eftersom de &r professionella och
darmed klarar att l6sa sina egna konflikter. Att notarierna inte ventilerar
eventuella konflikter med lagmannen grundar sig i att det & denne som & den
hogsta chefen. Detta bidrar till att notarierna inte vill visa konflikter for
lagmannen da dennes syn pa notarierna kan férsamras, eftersom vara del av en
konflikt kan ses som en svaghet, vilket inte & brai betygshénseende. De anstéllda
vill att lagmannen ska se att de & kompetenta att |6sa konflikter sinsemellan. Da
organisationen préglas av decentraliserad styrning fors ansvaret for konflikter ner
I den operationella ké&rnan. Organisationen & hierarkisk med lagmannen som
hogsta chef vilket kan leda till att konflikter forsoker [6sas pa gruppniva. For
effektiviteten i organisationen &r detta inte det mest effektiva séttet att arbeta, da
underliggande eller undantryckta konflikter kan paverka arbetet negativt. Det
existerar anda for att notarierna inte vill ge sken av att vara paverkbara av yttre
faktorer. En baksida av att lagmannen undanhalls information om konflikterna &
att de inte har kontroll 6ver alt som pagdr i organisationen. Nar personalen
undanhaler konflikter for lagmannen bidrar det till att lagménnen inte far
maojlighet till att [6sa grunderna i konflikterna. Det kan bidra till att dessa
konflikter senare uppstar igen. Ytterligare en baksida av att lagménnen inte far
reda pa konflikterna & att de inte kan trdna och utveckla sina egenskaper i
konfliktl6sande och méanniskokannedom. Personalen kanske inte kénner att de vill
anfortro sina konflikter till en chef som inte har erfarenheter av att 10sa konflikter.
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5.4 Verklighetsuppfattningar

Verklighetsuppfattningar innefattar relationer, handlingar och tolkningar av
symboler. De baseras pa uppfattningar som utvecklas av organisationens
medlemmar som organisationens medlemmar sedan ser igenom. Mening i
relationer skapas genom att medlemmarna i gruppen samverkar och lar sig av
varandra.  Verklighetsuppfattningar  innehdller den sociala  verklighet
medlemmarnai gruppen & overens om och som ror deras verklighet.

En stor grupp av organisationsmedlemmarna i de bada tingsrétterna & jamgamla
och 6ver 50 &r, vilket betyder att de har en mognare och annorlunda syn pa
verkligheten dn de yngre. For att organisationen ska fungera maste de yngre
medlemmarna forsta hur den aldre personaen tanker och tvartom. En forstéelse
mellan personalen & att foredra da det krévs for att uppna en fungerande
kommunikation och ett bra samarbete. De dldre ser pa verkligheten utifran sin
erfarenhet medan de yngre har en mer teoretisk syn pa verkligheten fran sin
utbildning. Bada dldersgrupper drar nytta av varandras kunskapsfalt.

Lagménnen har i bada tingsrétterna storst kontor innehallande soffgrupper, vilket
ingen annan anstalld har. Deras rum ska vara representativt och kan &ven fungera
som maktsymbol. Denna maktsymbol ger ett budskap till resterande del av
organisationen att lagmannen & den hogsta chefen och besitter den formella och
informella makten. Lagmannens rum symboliserar att de & mer vérda &n de andra
I personalen, de har kommit langst i karriéren, de besitter mest kunskap och deras
ord vager tyngst.

Vi uppfattar att de anstéllda i organisationerna har arbetsrelaterade relationer till
varandra. Vi har noterat att de inte kanner varandra speciellt bra pa ett personligt
plan. De angtdllda talar mestadels om arbetsrelaterade fragor. Personliga
angelagenheter ventileras inte, vilket kan bero pd den distans till arbetet
personalen har for att inte behtva ta kénsomassig del av intryck de konfronteras
med i sin profession. Vi tror att denna distans till arbetet speglasi de personliga
relationerna inom organisationerna, sa att de Overlag inte har négra direkta
relationer till medarbetarna. Detta tror inte vi & medvetet, utan en distans de
maste ha i arbetet for att kunna ga vidare och klara av nya krévande
arbetsuppgifter. Vi anser att distansen kan grunda sig pa att de anstéllda far se
baksidan av samhdllet och inte ofta uppleva gladjeamnen.

Bada organisationerna havdar att de & 6ppna bade i sin syn pa verkligheten och i
organisationerna. Anledningen till den upplevda Oppenheten & troligtvis ett
resultat av alla de olika uppgifter och fall organisationerna stallsinfor i arbetet. Vi
har daremot noterat att Oppenheten de taar om inte & utbredd. Denna
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verklighetsuppfattning & sann for organisationerna, men vi som utomstaende kan
se att det inte stammer fullt ut. Ett exempel pa detta & att en del personer i
organisationerna vid vissa tillfallen véjer att inte tala om sin profession da de
tréffar nya bekantskaper. Genom att inte berétta om sitt yrke anser vi inte att de &
dppna mot sin omgivning. Oppenheten kan dven begransas genom att de anstédllda
varit dar en langre tid och da inte kan se Oppet pa organisationerna
Begransningen &r sprungen ur att dessa medlemmar blir blinda for sin egen vardag
pa arbetsplatsen. De bidrar da inte till ndgon utveckling av organisationen
eftersom medlemmarna & nojda med sin befintliga situation.

Anledningen till att personalen inte alltid sager vad de arbetar med kan bero pa att
de tror att omvérlden beméter dem annorlunda om de avddjar sin yrkesroll.
Vanligt i en professionell yrkesroll &r att personer besitter specifik kunskap i stor
utstrackning, vilket leder till att alla som inte har samma yrke underordnar sig
dem. Organisationernas medlemmar beréttar inte altid om sin yrkesroll eftersom
de inte vill att underordning ska ske utanfOr organisationen. Vi har noterat att
framforallt lagmén och radman, men aven notarier, uppfattar att allmanheten ser
pa tingsrétterna med stor respekt och hogt anseende. Det hoga anseendet kan
uppfattas som jobbigt, d& en person i privata sammanhang kan ses som domare
och inte som ménniska. | organisationen vet alla vilka befattningar kollegorna har,
dér sker en underordning da det trots allt & en hierarkisk organisation. En ond
cirkel bildas da juristerna inte beréttar om sina yrken vilket bidrar till att
allmanheten inte bildar en réattfardig bild av deras verksamhet. Denna begrénsning
av information till allmanheten resulterar i bibehallandet av en oréttvis och oklar
bild kring réttsvasendet. Cirkeln sluts genom att de inom réttsvésendet inte vill
sammankopplas med den oréttfardiga bilden allménheten besitter och darfor inte
beréttar om sina yrken.

Myter och historier om gamla fall, domslut och hur det var forr pa tingsrétterna
figurerar framst hos notarierna. Pa detta st fors en uppfattning om hur det
fungerar inom organisationen vidare mellan olika generationer av notarier. Detta
underlé&ttar den organisatoriska anpassningen for notarierna. Det kan &ven bidra
till det traditionella ténkandet genom att notarierna préglas av tidigare handel ser
och inga drastiska foréndringar av tdnkandet i organisationen sker. Myterna finns
kvar i organisationen for att visa vad som uppskattas och inte.

Vi uppfattar att bada organisationerna anser att arbetstempot ar hogt och déarmed
& stressade. Véar uppfattning &r att det pa Nacka tingsrétt finns en benagenhet att
hjdlpa varandra med arbetet. | Lunds tingsrétt finner vi denna hjdlpsamhet endast
hos lagmannen. Vi tolkar detta som att organisationen i Lund & mer stressad an i
Nacka och darmed tar medarbetarna ogérna pa sig en stérre arbetsborda, da stress
i arbetet kan ledatill felaktigheter i domsluten.
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Ingen av tingsrétternas byggnader & pomposa. De inger inte den respekt vi hade
forvantat oss av en juridisk byggnad. Byggnaderna &r relativt moderna samt av
ungeféar samma storlek trots olikheterna i utformandet. Vi anser det vara positivt
att tingsrétterna ar belagna i byggnader som smélter vé ini omgivningen eftersom
byggnaderna da inte uppfattas som skrammande av almanheten. Var tolkning av
detta & att det som sker i tingsréttsbyggnaderna inte ser ut att vara av annan

karaktar &n det som sker paett vanligt kontor.

5.5 Sammanfattning av kulturinnehall

Vérderingar Normer Grundlaggande Verklighets-
antaganden uppfattningar

Personalméten Trendsittare Introduktion Jamgamla
Effektivitet Utbildning Rekryteras Kontor
Noggrannhet Sjdvstandiga Konflikter Distanstill arbetet
Beslut K ladkoder Oppna
Kladsel Praglar Omvérlden
Samarbetsformaga Dérrarna Myter
Beldningssystem Lunchrummet Stressade
Rekrytering Introduktion Byggnader
Konflikter Kategorier
Problem Last
Sprak Sprak
Kladstil
Flexibilitet

Bild 6.

Bilden visar kulturinnehd len som analyseratsi avsnitt 5.1 till 5.4.
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6. Slutsats

Vart syfte & att beskriva och ge en bild av vad som karaktériserar
organisationskulturen inom svenska tingsrétter. Detta gors utifran det
kulturinnehdll som analyseratsi foregaende kapitel.

K ulturinnehall

Varderingar Nor mer Grundlaggande Verklighets-
antaganden uppfattningar

v

Helhetssyn av kultur

Bild 7.

Bilden visar att kulturinnehallen ligger till grund for hel hetssynen av kulturen.

Utifran den analys som gjorts har vi bildat oss en uppfattning av
organisationskulturen i tingsrétter. Var generélla bild av kulturen & att de
anstéllda & formella. Detta ser vi da de genomgaende uppfor sig pa ett korrekt
sétt pa arbetsplatsen, utan utrymme for att forain sin personlighet i organisationen
och for att de anvander ett for allmanheten svarbegripligt sprék. Daremot anser vi
att de uppfattar sig sdva som informella, da de exempelvis anser att
organisationerna & oppna och de anvander ett for dem avslappnat sprak. De
anstalldas syn pa sitt agerande stammer inte alltid 6verens med deras egentliga
beteende, da de anstéllda ser sig som informella trots att vi uppfattar dem som
formella. Detta leder till att de anstéllda inte reflekterar Over den egna
organisationskulturen utan fokuserar pa slutprodukten, det vill saga domsluten,
vilket vi ser som ett karaktarsdrag for tingsrétter i Sverige. Eftersom slutprodukten
avgOr manniskors livssituation ses det som viktigt for dem att de & noggranna i
sitt arbete. Aven effektivitet och flexibilitet praglar organisationen. Effektivitet
genom att det & viktigt att de anstéllda arbetar effektivt d& har en relativt stressad
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arbetssituation. Flexibilitet eftersom de anstédllda inte altid vet vad som véantar i
arbetsvag da arbetshordan skiftar beroende av antalet réttsfall.

Det juridiska spraket som till stor del bestar av fackbegrepp och anvands i
tingsrétter & beskrivande for denna sorts organisation. Spraket & speciellt
eftersom de anstéllda anser att det & avdappnat samtidigt som de maste tanka pa
att uttrycka sig enkelt for att allménheten skaforsta

Organisationens medlemmar vill visa Oppenhet vilket manifesteras bland annat
genom dppna dorrar och méten. Dorrarna & 6ppna sa anledningen till att komma
in och prata inte maste vara av stor vikt. Medlemmarna vill finnas tillhands for
varandra och vara behjalpliga. De 6ppna dorrarna bidrar till mojlighet att fa
information vilket efterfrdgas samt tillgodoses genom olika former av
personal moten.

Som utpréglande och karaktéristiskt for tingsrétter har vi &ven funnit att denna
organisationskultur framforallt best&r av starka individer som ofta &
individuaister. Detta har vi sett da de anstdllda i manga sammanhang arbetar
géavstandigt. De anstdllda visar styrka da de uttrycker och star for sin egen
mening gallande organisatoriska fragor. Formagan att |6sa konflikter i mindre
grupper visar att organisationen bestar av starka individer. Som ny i
organisationen erbjuds ingen direkt introduktion i arbetet. Nyanstallda méste vara
starka nog att klara av att séttasig in i arbetet pa egen hand. Distansen till arbetet
de anstédllda har, som vi namnt i analysen, innebar att de anstéllda skiljer pa
profession och privatliv genom att inte tala om personliga angelégenheter pa
arbetet. Detta tyder pa att organisationen bestar av starka individer som préglas av
ett segregat ténkande och klarar att skilja pa privatliv och profession.

Den praktiska anvandbarheten av beskrivningen av organisationskulturen i
tingsrétter &r att skapa forstaelse for vad som karaktériserar kulturen. En ¢kad
forstaelse underléttar for de kommande nyrekryterade da de kan dra nytta av en
inblick i organisationskulturen. Detta hjalper dem att veta vad de kan forvanta sig
av arbetsplatsen utifrén organisationskulturens karaktéristiska drag. Forstaelsen
for kulturen hjdper ala nya organisationsmediemmar till en effektivare start.
Detta for att de d& har kunskap om hur organisationen fungerar och inte pa egen
hand behover bilda sig den grundidggande uppfattningen om
organisationskulturen, utan kan direkt fokusera pa sitt arbete. Vi kan se att
kunskap om organisationskulturen underléttar for rekryterarna, exempelvis
lagmén och centrala instanser, som tillsétter personal till tingsrétter. Om de vet
vad som karaktariserar kulturen i tingsrétter kan de |&ttare vélja personal baserat
pa vem som passar in i den réddande organisationskulturen, eller vem som skulle
kunna vara bra for att férandra eller utveckla den befintliga organi sationskulturen.
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Aven all befintlig personal inom tingsrétter har nytta av att kanna till kulturen for
att fungera som organisation. Detta genom att den befintliga personalen da vet hur
organisationskulturen & karaktériserad och kan forbéttra de svagheter som finnsi
organisationen. Eftersom organisationen fokuserar pa sin slutprodukt borde det
intressera dem att vara mer organisationsinriktade da det kan effektivisera arbetet
mot slutprodukten. Organisationsinriktningen kan ske genom att lagmannen
rekryteras  utifrdn  organisationskulturens  karaktérsdrag och da har
manniskokannedom, administrativa-, ledarskapsegenskaper och juridisk kunskap.
Genom att lagmannen har dessa egenskaper far denne forstéelse for
organisationskulturen. Eftersom lagmannen som chef praglar organisationen kan
denne genom fokus pa organisationskulturen paverka resterande personal att téanka
pd detta DA detta uppfylls kan organisationen arbeta effektivt och fungera
tillsammans.
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7. Fordag pa vidar e forskning

Denna studie & bara en borjan pa forskning kring @mnet organisationskultur i
tingsrétter.

Nagot som vore intressant att understka ar hur en rekrytering gjord utifran var
dutsats skulle falla ut i praktiken. Vid tillséttande, med utgangspunkt i var
karaktérisering av organisationskultur i tingsrétter, skulle det vara intressant att se
om det blir béttre &n om hansyn inte tas till organisationskulturen.

Vér uppsats, som har fyllt ett tomrum i organisationskulturforskningen, kan ligga
till grund for en kvantitativ studie, exempelvis av enkétkaraktar. Var fakta skulle
kunna ligga till grund for att skriva relevanta fragor. Utifran var forskning skulle
fler organisationer kunna engageras i en studie och organisationskulturtankarna
skulle kunna véckas pa fler tingsrétter Genom att goéra en kvantitativ studie pa var
kvalitativa kan man applicera det djup var studie har pa flera tingsrétter och
darmed fa bredd.
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Bilaga 1

I ntervjuguide

Amnen att behandla under intervjuerna:

* Beteende

* Beoningssystem

e Matning av prestation

*  Organisatoriska konflikter

»  Sprék

* Jargong

* Regler for beteende
» Trendséttare

* Anstélldas bakgrund
* Arbetsordning/praxis

e 7. bordu

e 7. bbrduinte
* Chefen

* Kaéndor

* Historier/myter
o Klé&dkoder

» Budskap till omgivningen
* Introduktion
* Médten




