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Purpose: The purpose of the thesis is to develop an understanding of the impact
that varied organizational control has on employees within an organization.

Methodology: Abductive approach. A total of 13 semi-structured qualitative
interviews at a case company.

Theoretical perspectives: The main perspective is through the social identity
theory. A literature review of traditional and contemporary research on
organizational control has also been conducted.

Empirical foundation: We intend to investigate the effect varied organizational
control has on employees at a company. Thirteen interviews with employees at
this company is our empirical foundation.

Conclusions: Our findings show that the employee’s experiences of varied
organizational control have a significant impact on employees' identity creation
and has resulted in a "us against them" mentality.
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1. Inledning

| detta kapitel kommer bakgrunden till studien att presenteras. Vi kommer &ven att presentera
problematiseringen och avslutningsvis beskriva syftet, fragestallningen och avgransningarna

for studien.

1.1 Bakgrund

Detta ar en uppsats om styrning, ett begrepp som existerar i atskilliga olika former i vart
samhélle. En aspekt som dr vanlig att forknippa med styrning ar armén dar styrning ofta tar
sig uttryck i form av stranga majorer som pekar med hela handen for att leda unga individer i
grupp. Styrning kan dock aven férknippas med organisationer och mer specifikt associeras
med chefer och ledare inom organisationer. Dessa chefer och ledare bedriver styrning genom
att inspirera de anstéllda och att agera for att alla medarbetare ska arbeta i vad som
organisationen bendamner som rétt riktning, och darmed mdjliggora skapandet av storslagna

foretag sa som Apple och Google. Men vad ar egentligen organisatorisk styrning?

Forskning pa organisatorisk styrning introducerades redan under tidigt 1900-tal med
Frederick Taylors (1911) Scientific management och sedan dess har manga olika perspektiv
pa styrning utvecklats. Till en borjan var beteendeforskning centralt inom forskning pa
styrning och karaktariserades av att ledningen ville paverka beteendet hos underordnade
(Kérreman & Rennstam, 2019). Studier inom styrning andrade dock under 1980-talet fokus
och utvecklades till att involvera &ven mer mjuka perspektiv som normativ styrning och
kultur (Barley & Kunda, 1996) samt identitetsstyrning (Alvesson & Willmott, 2002).

Normativ styrning medfor att organisationer har mojlighet att kontrollera och styra
medarbetarnas tillvagagangssétt i en viss riktning utan att direkt kontrollera medarbetarnas
handlingar (Alvesson & Kérreman, 2004). Karreman & Rennstam (2019) menar att det ar
mojligt att paverka medarbetarnas vilja att handla korrekt utifran organisations uppfattning.
En annan metod av styrning ar identitetsreglering. Att kunna identifiera sig med sin

arbetsplats, antingen med grupper inom den eller med organisationen som helhet &r



nodvandigt for att trivas och att passa in i en organisation, och saledes utféra ett bra jobb
(Alvesson, 2004).

1.2 Problematisering

Verburg m.fl. (2018) visar att styrning &r viktigt for en organisation, oavsett vilken form,
eftersom den skapar ett fortroende for organisationen. Detta leder i sin tur till att anstéllda
presterar battre. Betydelsen av styrning ses &ven i den otroliga méngd forskning som gjorts
inom omradet. | denna problematisering vill vi dock pasta att denna forskning mestadels tagit
en ensidig form. Med detta menar vi att forskare tenderar att titta pa en styrningsmetod at
gangen, istallet for att titta pa flera olika styrningsmetoder samtidigt och hur dessa kan

korrelera.

Ouchi (1979) namnde tidigt iden att olika styrningsmetoder kan simultant i féretag men
fenomenet har inte vidareutvecklats namnvart forran det senaste decenniet, exempelvis
avKarreman och Rennstam (2019). Forskningen inom amnet har darmed varit valdigt
begransad och det ar forst pa senare ar som det genomforts studier som @mnar undersoka
effekten av olika styrningsmetoder simultant i praktiken. I studier av Kreutzer, Walter &
Cardinal (2014) och Cardinal, Kreutzer & Miller (2017) framgar det att varierade
styrningsmetoder ar ett komplext fenomen som visserligen kan vara valdigt effektivt ifall det
passar organisationenoch tillampas korrekt (Kretuzer et al,. 2014), men att det dverlag
tenderar att bidra till 6kat antal uppségningar och en mer ineffektiv organisation (Cardinal et
al.,2017).

Trenden att endast anvanda en sorts styrning inom forskning sags redan 1911 med Taylors
(1911) Scientific Management. Taylor &mnade hitta en “one right way”, som var ett
organisationssystem som kunde appliceras pa vartenda foretag och gora det mer I6nsamt
(Barley & Kunda, 1996). Vissa forskare har behandlat olika former av styrning i studier men
menat pa att olika styrningsmetoder passar olika bra i olika situationer. Exempelvis menar
Ouchi (1980) att, beroende pa forutsattningarna for ett foretag, passar olika styrningar olika
bra. En annan forskare som gor samma sak ar Friedman (1977) som menar att ett foretag kan

arbeta efter antingen direkt styrning eller ansvarig autonomi.

Sammanfattningsvis har forskning om organisatorisk styrning har framst fokuserat pa effekter

av en viss typ av styrning (Friedman, 1977; Ouchi,1980; Alvesson & Willmott, 2002),



snarare an hur olika syner pa styrning inom foretaget interagerar och kan paverka varandra.
Denna lucka vill vi fylla genom att i praktiken undersoka effekterna av en skiftande styrning
inom ett foretag. Det bidrag vi dnskar ge till existerande forskning ar en praktisk studie pa en

situation dar flera olika styrningar med olika inriktningar samexisterar.

1.3 Studieobjektet

Studieobjektet for denna uppsats ar Nojesforetaget. NOjesforetaget &r belagt i en storre svensk
stad med ett syfte att forse kunderna med servicetjanster, inkluderat aktiviteter samt mat- och
alkoholservering. NQjesforetaget har egentligen ett annat namn som vi valt att inte anvanda i
denna uppsats. Nojesforetaget har en organisationsstruktur med en verksamhetschef som har
overgripande ansvar 6ver verksamheten. Under denna chef finns sedan nio chefer som har
ansvar for driften av verksamheten, samt for personalfragor. Da verksamhetschefen inte ar
narvarande pa foretaget sarskilt ofta under kvéllarna nar den huvudsakliga verksamheten sker
ligger stort ansvar pa de nio cheferna att driva foretaget. Foretaget upplever for tillfallet

problem med bland annat hdg personalomséttning.

Cheferna arbetar i pass och arbetar alltid minst tva stycken samtidigt. Under deras arbetspass
har de chefer som arbetar med huvudsakligen fria hdnder nar det kommer till beslut i driften.
Detta inkluderar saval beslut i vad anstéllda ska gora som hur de ska gora det och nér de ska
gora det. Samtliga cheferna har dven andra specifika ansvarsomraden inom féretaget, men
eftersom det inte ar fokus i denna uppsats kommer detta inte behandlas vidare. Cheferna har
speciellt ansvar over cirka 10 anstéllda, dock framkom det i datainsamlingsprocessen att detta
ansvar var véldigt diffust och faktumet att de anstéllda hade en chef som var huvudansvarig

for dem bortsags oftast; samtliga chefer sags som jamlika av de anstallda.

1.4 Syfte och fragestéallning

Syftet med uppsatsen &r att genom kvalitativa intervjuer med bade underordnade samt chefer
pa Nojesforetaget, djupgdende ta del av hur de anstéllda paverkas av skiftande styrning pa ett
foretag med en chefsgrupp som anvénder sig av olika styrningsmetoder. Med hansyn till
varierande prioriteringar och styrningssétt bland cheferna &mnar vi att analysera hur dessa
faktorer kan paverka medarbetarnas identifiering inom och med organisationen. For att kunna

gora det kommer vi undersoka studieobjektet utifran social identitetsteori. Genom detta



onskar vi kunna bidra med en studie inom forskningsomradet varierande styrning, ett
fenomen som borjat studeras i storre utstrackning det senaste decenniet men som vi

fortfarande bedomer vara relativt outforskat

Den sociala identitetsteorin menar att individer tenderar att placera delar av sin identitet i
olika grupper och vid djupgaende identitetsskapande kan detta leda till lojala och palitliga
anstéllda (Ashforth & Mael, 1989). Dessa grupper och identiteter inom organisationen skapas

och forstarks av gemensamma normer, vérderingar och aktiviteter (Ashforth & Mael, 1989).

Fragestallningen formulerades efter fynd i det empiriska materialet. Dessa fynd inkluderar
faktumet att det existerar skiftande styrning pa Nojesforetaget, samt att de anstallda upplever
svarigheter da de forvantas anpassa sig efter vilken chef som arbetar. Fynden i samband med
syftet har resulterat i formulering av tva forskningsfragor som denna uppsats kommer

besvara.

Den huvudsakliga forskningsfragan for denna uppsats ar foljande:

Hur upplever anstéllda skiftande styrningsmetoder fran en heterogen chefsgrupp utifran ett

socialt identitetsperspektiv?

For att kunna svara pa denna fraga maste vi dock forstd hur cheferna upplever sina
styrintentioner. For att kunna titta pa effekterna av skiftande styrning maste vi forst veta att
detta sker pa foretaget. Saledes har vi valt att inleda var analys med att besvara ytterligare en
fraga, for att kunna fastsla hur styrningssituationen ser ut pa Nojesforetaget. Underfragan blir
darfor:

Hur upplever cheferna sin styrning pa Nojesforetaget?

1.5 Avgransningar

Den forsta avgransning som skedde i uppsatsen var valet att undersoka styrning i en

organisation. Detta val skedde under datainsamlingsprocessen, da vi anséag att styrning var en



intressant aspekt utifran att vi fick information om att de olika cheferna skilde sig skarpt
personlighetsmassigt samt beskrev sitt arbete pa varierande sétt.

Denna uppsats utgar som tidigare namnts fran anstalldas perspektiv. Endast en specifik grupp
av anstallda valdes da dessa arbetar tatast med cheferna varpa en rikare materialinsamling
ansags sannolik. Anledningen till varfor valet foll pa att endast undersoka de anstallda,
istallet for att fokusera pa till exempel cheferna, ar framst att detta ansags ge ett intressant
forskningsbidrag samt att vi upplevde att de anstallda gav en mer utvecklad bild av
verkligheten i foretaget. Saledes upplevde vi en stérre motivation till att undersoka denna

situation.

Det finns mycket forskning pa styrning vilket innebér att det dven finns flera olika perspektiv
och metoder inom styrning. | denna uppsats har vi valt att anvénda oss av beteendestyrning
och normativ styrning. Anledningen till varfor endast dessa aspekter av styrning valdes ut,
medan andra perspektiv som resultatstyrning lamnades utanfér, var eftersom vi ansag att
dessa former av styrning var mest passande utifran det empiriska material som samlades in.
Vi valde aven att gora en avgransning eftersom vi ansag att det var lattare att formulera en

klar och tydlig problematisering utifran ett mer begransat material.

Att genomfora analysen utifran ett identitetsperspektiv valdes eftersom det ansags intressant
och lampligt att applicera pa den empiriska situationen. Vid datainsamlingstillfallet noterade
vi att respondenterna anvédnde begreppet “vi mot dem”, vilket gav oss en indikation att social
identitetsteori var ett rimligt perspektiv att applicera pa materialet da detta begrepp ar en
grundlaggande del i teorin. Valet att endast vélja ett analysperspektiv var for att uppsatsen

skulle ha en tydlig rod trad och for att undvika en alltfor spretande slutsats.



2. Teorl

| denna del kommer relevanta teoretiska begrepp utvecklas. Forsta delen behandlar det
teoretiska bakgrunden fér denna uppsats, medan den andra delen behandlar den teoretiska

perspektiv som kommer appliceras pa det empiriska materialet i denna uppsats.

2.1 Litteraturgenomgang

| denna uppsats undersoker vi styrning och dess effekter i organisationer. Det existerar manga
alternativa forklaringar till vad en organisation ar. En klassisk forklaring som vi ofta fatt hora
under var studietid &r att en organisation &r en grupp individer som arbetar for att uppna ett
gemensamt mal (Mooney & Riley, 1939). | andra fall definieras organisationer som en
samling av individer som innehar relationer och roller med varandra (Koontz & O’Donnell,

1955).

Betydelsen av att faststélla vad en organisation ar underlattar forstaelsen for varfor styrning
ar viktigt. Utifran forklaringen att organisationer ar en samling individer som amnar uppfylla
ett visst ekonomiskt mal blir det i sig en naturlig forklaring till varfor styrning ar nédvandigt.
Individer har med storsta sannolikhet olika mal, och att forma personer med olika personliga
mal att arbeta i en organisation med ekonomiska mal kraver styrning for att lyckas na
maluppfyllelse (Mayo ,1945; Bernhard, 1968; Ouchi, 1980; Alvesson & Willmott, 2002).

Verburg m.fl. (2017) visar en alternativ forklaring for betydelsen av styrning. De hévdar att
styrning inom organisationer kan kopplas till de anstélldas fortroende till féretaget (Verburg
m.fl., 2017). Efter att ha utvarderat effekten av olika former av kontroll visar studien att alla
former av kontrollsystem inom en organisation starker de anstélldas fértroende for
organisationen och effektiviserar arbetet mot samma mal (Verburg m.fl., 2017). Det okade
fortroendet innebér att de anstallda bade presterar battre samt tenderar att folja regler
kopplade till deras beteende i arbetet (Verburg m.fl., 2017). Det bor dock ndmnas att ju mer
patryckande kontrollsystemen &r, desto mer stress och mindre trivsel upplever de anstallda
(Verburg m.fl., 2017). Saledes konstaterar de att tydliga kontrollsystem ofta ar gynnsamt for
foretag, men betonar att det bor anvéndas med forsiktighet i syfte att undvika att de anstéallda

upplever hog press (Verburg m.fl., 2017).
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| resterande del av denna litteraturgenomgang amnar vi ge en 6verblick av den forskning som
existerar inom organisatorisk styrning. Denna litteratur far betydelse i analysen dar kontroll

behandlas. Inledningsvis kommer traditionell forskning pa styrning behandlas.

2.1.1 Beteendestyrning
Traditionellt har forskning valt att titta pa styrning utifran ett beteendeperspektiv (Taylor,
1911; Friedberg, 1977; Mintzberg, 1983). Grundidén bakom beteendestyrning &r att paverka
anstalldas beteende pa arbetsplatsen och samt kontrollera hur de utfor sina arbetsuppgifter
(Kérreman & Rennstam, 2019). Den grundlaggande idén ar saledes att en dverordnad individ

ska forsakra sig om att underordnade genomfor sina arbetsuppgifter pa ett korrekt satt.

En av de tidigaste studier pa beteendestyrning ar Frederick Taylors (1911) The Principles of
Scientific Management. Taylor hdvdade att underordnade i fabriker kunde styras pa samma
satt som maskiner och pastod sig ha hittat den mest effektiva styrningen for att arbetarnas
beteende skulle generera den storsta mojliga nyttan, genom att till exempel skapa strukturer
inom arbetet som gjorde det omajligt for arbetaren att avvika fran vad de ska gora, samt
minimera risken for misstag och forsékra sig om att uppgifterna skulle bli utforda pa ett
korrekt sétt inom planerad tidsram (Taylor, 1911). Studien pastod &ven att det fanns en
betydelse i att prioritera arbetarnas egenintressen - det vill séga att erbjuda ersattning utefter
arbetarens prestation pa arbetsplatsen (Taylor, 1911). Taylor menade att han med Scientific
management formulerat en “one right way” - ett kontrollsystem som skulle kunna appliceras

pa vilket foretag som helst och maximera I6nsamheten (Barley & Kunda, 1996).

Friedman (1977) benamner scientific management med ett alternativt namn, namligen
direktstyrning. Direktstyrning &r enligt Friedman (1977) en styrningssituation dar en separat
ledning ansvarar for att styra arbetare inom en organisation genom anvéndandet av
overvakning och finansiella medel. Dock valjer Friedman (1977) att anta en kritisk syn pa
direktstyrning da han pastar att det uteslutande passar i storre organisationer eftersom det
begransar enskilda individers handlingsutrymme. Han menar ocksa pa att teorin presenterar
en dvertro angaende individers vilja att jobba efter endast ekonomiska vinningar (Friedman,

1977). Slutligen menar Friedman (1977) att Taylors syn pa individer som maskiner inte
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stammer, samt att det finns en risk for arbetare att forlora sin arbetskunskap i en organisation
som karaktariseras av direktstyrning da arbetet sker efter grovt simplifierade rutiner.

Kring ar 1955 skedde enligt Barley & Kunda (1996) en forandring i hur forskning pa styrning
betraktade styrningsarbete. Istallet for att som Taylor (1911) mena att det fanns ett korrekt
satt att applicera styrning pa, pastod denna tids forskare att det fanns olika satt att styra en
organisation, och att vilket satt som passade i en viss situation berodde pa de mal och syften
organisationen i fraga var byggt pa (Barley & Kunda, 1996). Ett exempel pa en forskare som
presenterade forskning i denna form var Mintzberg. Mintzberg (1983) menade att strukturen
av organisationen &r det som leder till kontroll av underordnade. Han menade att dven att
organisationsstrukturen paverkas av faktorer som till exempel foretagets mal och storlek
(Mintzberg, 1983). Mintzberg (1983) beskriver bland annat att samtidigt som en organisation
Okar i storlek krévs storre strukturella forandringar for att kontrollera att alla

organisationsmedlemmar genomfor arbetet pa korrekt sétt.

Beteendeforskning har dock &ven tagit andra former an direktstyrning (Taylor, 1911,
Friedman, 1977) och den strukturella kontrollen (Mintzberg, 1983). Denna form kallas
byrakratisk styrning och upplevde ckad popularitet under den senare halvan av 1900-talet och
ar starkt kopplad till nedskrivna regler och stadgar (Karreman & Rennstam, 2019). | denna
styrningsform &r det de nedskrivna dokument som behandlar en viss position som styr hur
den som har positionen arbetar (Edwards, 1979). Dokumenten ger bland annat auktoritet men
begransar ocksa individen i vad den far gora, samt resulterar i att personen bakom positionen
blir obetydlig (Ké&rreman & Rennstam, 2019).

En vélrefererad studie pa byrakratier ar Ouchis (1980) Markets Bureaucracies and Clans.
Ouchi (1980) menar att byrakratier ar strukturer som kannetecknas av att det finns anstallda
som accepterar att bli styrda i utbyte mot finansiell kompensation, samt att det finns
relationer mellan anstallda och ledning som ar baserade pa nagon form av fortroende. Saledes
ar Ouchis definition av byrakratier betydligt simplare an den av Karreman & Rennstam,
samtidigt som den lagger mycket mindre fokus pa nedskrivna dokument (Ouchi, 1980). Dock
overensstammer Ouchis syn pa byrakratier med Kéarreman & Rennstams i den man att

personen som innehar rollen &r obetydlig (Ouchi, 1980).
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Ouchi definierar tva begrepp som paverkar vilken typ av styrning/organisationsform som
passar organisationer bast i olika situationer (Ouchi 1980). Dessa tva begrepp ar:

1) Skillnad i mal mellan anstéllda och organisationen.

2) Méatbarhet av de anstalldas prestanda.

Ouchi (1980) menar att byrakratisk kontroll passar i en organisation dar det finns minimal
skillnad mellan malen hos de anstéllda och organisationen som helhet samt dar det finns
mojlighet att mata de anstélldas arbete. | dessa fall blir byrakrati den mest effektiva
organisationsformen for organisationen (Ouchi, 1980). Det gar inte att driva en byrakrati utan
att organisationsmedlemmarna arbetar at samma hall, da det hade resulterat i att
organisationen skulle forlora sitt fokus (Ouchi, 1980). Det gar heller inte att arbeta som en
byrakrati ifall det inte & majligt att mata hur de anstallda presterat eftersom verordnade
maste kunna forsakra sig om att de anstallda arbetar pa korrekt sétt (Ouchi 1980). | dessa fall
kommer organisationen ta andra former (Ouchi, 1980), nagot vi kommer aterkomma till i

nasta delkapitel.

Paul S. Adler och Bryan Borys (1996) pastar att byrakratier kan betraktas utifran tva olika
synsatt, mojliggorande eller tvingande. Det mojliggorande synsattet innebér att byrakratier
genom tydliga riktlinjer och ansvarsomrade minskar de anstélldas stress och osakerhet samt
framjar produktiva och att arbetet flyter pa (Adler & Borys, 1996). Det tvingande synséttet
visar att byrakratisk styrning resulterar i att kreativiteten och motivationen stagnerar inom
foretaget samtidigt som de anstéllda trivs samre och blir missnéjda (Adler & Borys, 1996).
Genom en modell Adler & Borys (1996) utvecklat beskrivs det hur byrakrati faktiskt kan vara
valdigt anvéndbart och positivt om det anvands rétt (Adler & Borys, 1996). Det vanligaste
sattet att betrakta byrakrati utifran ar det tvingande, dér de anstéllda ar utan makt (Adler &
Borys 1996). Forfattarna till studien menar dock att det ar mojligt att implementera regler och
foreskrifter som styr de anstallda &t en riktning men som fortfarande innebér att de anstallda
far tycka till och som framjar utveckling (Adler & Borys, 1996). Det handlar om med vilken
instéllning reglerna ar skapade - ifall de skapas for att framja de anstélldas arbete och att gora
det lattare och smidigare for dem i sin position inom organisationen kan byrakrati vara
valdigt effektivt (Adler & Borys 1996).

Titus (2000) beskriver en att det finns en brist pa kreativitet inom organisationer i och med
populariteten kring byrakratisk styrning. Studien menar att individer under sin utbildning ofta
far lara sig hur viktigt det ar med kreativitet och kreativt tankande (Titus, 2000). Titus (2000)
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menar dock att organisationer idag till stor del ar praglade av byrakratisk styrning, vilket
leder till att kreativitet hos nyutbildade individer snabbt dor.

| detta avsnitt har aldre kallor anvénts till en stor grad. Anledningen till detta &r att
beteendestyrning &r ett klassiskt forskningsomrade med en lang historia. Vi har darfor valt att
anvanda oss historiskt véalkanda studier, samt anvént oss av nyare studier for att skapa en
komplementerande symbios mellan de olika kallorna, och pa sa sétt minska risken for

felkallor.

2.1.2 Normativ styrning
Efter att ha gett en 6verblick dver forskning pa beteendestyrning kommer vi behandla en
annan form av styrning — ndmligen normativ styrning. Alvesson och Willmott (2002)
beskriver att skiftet i forskning fran en till mestadels beteendeinriktad forskning till att d&ven
inkludera normativa aspekter pa forskning skedde med Ouchis (1980) artikel Markets
bureaucracies and clans. Specifikt ar det introduktionen av begreppet klan som fatt
uppmarksamhet. Som tidigare forklarats i denna uppsats utgar Ouchi fran tva kriterier nar han
foreslar en optimal organisationsstyrning. Klaner beskrivs som en styrningsform som ar
lamplig att anvanda sig av i de fall nar det inte gar att mata prestandan hos de anstallda, men
det anda ar majligt att na en maloverensstammelse inom foretaget (Ouchi, 1980). Detta sker
om arbetet den anstallde gor for organisationen &r sa pass unikt att det ar svart att bestimma
barometrar for att mata hur personen i fraga lyckas (Ouchi, 1980). Det ar denna form Ouchi
kallar klan. En klan innebér inte att det sker mindre styrning, men styrningen ar mindre
byrakratisk och fokuserar pa att inkludera individer i organisationen och dess mal (Ouchi,
1980). | en klan &r den grundlaggande idén att alla ska arbeta efter samma mal. Det &r
traditioner som styr klanerna, och for nyanstallda ar det en forutséttning att bli inskolad i
traditionerna innan man kan delta till fullo i organisationen (Ouchi, 1980). Ouchi (1980) tar
upp ett exempel pa hur industrier i Japan arbetar med att anstalla oerfarna individer och sen
genom en socialiseringsprocess trana dem till att bli en arbetare som passar in pa
arbetsplatsen. I socialiseringsprocessen kan anvindandet av ‘bootcamps’ anvdndas dar malet
ar att djupgaende paverka personens varderingar och synsatt (Kundas, 1992). Det kan ocksa
ske i vardagssituationer genom att dverordnade papekar nar individer gor saker ratt, samt nar

individer gor saker fel (Kdrreman & Rennstam, 2019). | dessa fabriker finns ingen prestige i
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finansiella eller beteendestyrda prestationsmatt utan istéllet hyllas individer som till exempel
arbetat pa foretaget en langre tid (Ouchi, 1980).

Barley & Kunda (1996) menar att normativ styrning existerat anda sedan sent 1800-tal.
Normativ styrning har alltid fokuserat pa att framja individerna i en organisation samt se
organisationer som ett kollektiv (Barley & Kunda, 1996). De menar att dock att normativa
trender inom organisationsstyrning har resulterat i tre eror da normativ styrning varit den
ledande retoriken inom organisationer och inom forskning, ndmligen industriell forbattring,
valfardskapitalism/ménskliga relationer och organisationskultur (Barley & Kunda, 1996).

Tidsspannen for de olika ideologierna illustreras nedan i tabellen:

The Succession of Managerial ldeclogies since 1870

(1llr}fv(;‘~v >ra ! ascent Tenor

Tabell 1: Urklipp av tabell pa chefsideologier mellan &r 1870 till nutid. (Barley & Kunda 1996, s. 364)

Den forsta eran — industriell forbattring syftar pa fokus pa arbetsmiljo och arbetssituation hos
de anstéllda (Barley & Kunda, 1996). Under denna period menade Barley och Kunda att
samhaéllen till en 6kande grad fokuserade pa valfard och inforandet av sociala program,
samtidigt som industrier fokuserade pa att forbattra de anstalldas liv (Barley & Kunda, 1996).
| bérjan skedde detta bland annat i experiment dér de anstallda till exempel erbjods att
studera utanfor sitt arbete, eller att diverse foretag byggde bibliotek for de anstéllda att
utnyttja (Barley & Kunda, 1996).

Den andra eran kallades valfardskapitalism (Barley & Kunda, 1996). Under denna era

beskrivs att manskliga relationer far en vixande betydelse inom organisationer. Med studier

som the Hawthorne studies 6kade intresset for den manskliga faktorn inom styrning (Barley
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& Kunda 1996). Forskning pa till exempel relationer och arbetsmiljé 6kade drastiskt under
denna period (Barley & Kunda, 1996).

Den tredje och sista eran &r den era Barley och Kunda menar existerar idag (Barley & Kunda,
1996). Dock bor vi reservera oss for att studien ar skriven ar 1996 — vilket betyder att deras
idag refererar till detta artal. Denna era benamner de som organisationskultur (Barley &
Kunda, 1996). Ar 1980 6kade intresset for normativ styrning igen — denna gang med ett
kulturperspektiv (Barley & Kunda 1996). Med influenser fran antropologi och symbolism
formades en ny syn pa hur kontroll bor betraktas i en organisation (Barley & Kunda, 1996).
Idén bakom denna form av styrning var att genom att styra individers vérderingar och
perspektiv pa varlden kan organisationer fa de att agera som de 6nskar (Barley & Kunda,
1996). Det uppstod som en foljd av detta d&ven mycket kritik mot att tidigare forskning inte
fokuserat pa hur lojalitet och tillhérighet kan paverka prestationerna hos anstéllda (Barley &
Kunda, 1996).

Alvesson & Karreman (2004) beskriver att normativ styrning amnar paverka anstalldas
varldsbild, genom att paverka deras varderingar, uppfattningar och idéer. Det handlar ofta om
att skapa en “vi’-kénsla, och skapa normer kring hur “vi” arbetar, vad “vi” varderar och hur
“vi” forstar virlden pa denna arbetsplats, som delas av alla inom organisationen (Kérreman &

Rennstam, 2019).

Rekryteringsmetoden &r en process som kretsar kring att hitta nya anstéllda med vérderingar,
normer och personliga egenskaper som matchar de véarderingar och normer som existerar i
organisationen (Kéarreman & Rennstam, 2019). Rekrytering kretsar ofta kring att finna en
individ med rétt kompetens for arbetet, men inom normativ styrning handlar det snarare om
att hitta en individ med ratt personlighet for foretaget (Karreman & Rennstam, 2019). For att
rekryteringen ska fungera pa ultimat satt beskriver organisationer som anvander sig av denna
typ av styrning tidigt i rekryteringsprocessen en valutvecklad verklighetstrogen bild av
foretaget (Kéarreman & Rennstam, 2019). Saledes kan de undersoka om den tilltankta
anstallda reagerar positivt pa denna verklighet, och om den dverensstammer med individens
verklighetsbild (Karreman & Rennstam, 2019).

Martin, Johnson & Cullen (2009) presenterar ett annat perspektiv pa normativ styrning da de

véljer att understka normativ styrning utifran en situation dar det saknas normativ styrning pa
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en arbetsplats (Martin, Johnson & Cullen, 2009). De menar att i en sadan situation kommer
korruption fa mojlighet att vaxa (Martin, Johnson & Cullen, 2009). Korruption beskriver en
situation da organisationsmedlemmar arbetar for att framja sina egna intressen genom att
forandra hur organisationen arbetar (Martin, Johnson & Cullen, 2009). Korruption beskriver
den slutpunkt nér dessa forandringar i organisationens arbete har blivit normaliserat (Martin,
Johnson & Cullen, 2009).

Meek (1988) kritiserar den allménna tendensen bland forskare att betrakta organisationskultur
som en variabel som kan kontrolleras och manipuleras som vilken variabel som helst.
Organisationskultur inte kan manipuleras i sin helhet, dock faststélls att beroende pa position
och inflytande inom organisationen kan vissa individer paverka delar av den (Meek 1988) .
Genom att dissekera hur kulturen faktiskt manifesteras inom organisationer faststélls att
organisationskultur bér bendmnas som nagot en organisation &ar och inte nagot en
organisation har (Meek, 1988). Det ar inte en fristaende variabel som kan skapas eller
forstoras av ledningen (Meek, 1988). Forskning har lange tenderat att sammansvetsa sociala

strukturer och organisationskultur, men Meek (1988) menar att dessa &r tva vitt skilda saker.

Mer modern forskning pa normativ styrning har lett till utvecklandet av begreppet
neonormativ styrning (Flemming & Sturdy, 2011). Denna styrning syftar helt enkelt till att
undvika att de anstallda méarker av att de styrs (Flemming & Sturdy, 2011). Flemming &
Sturdy (2011) har till exempel undersokt en teletjanstcentral déar de anstéllda uppmanades att
“vara sig sjdlva”. Detta menar Flemming & Sturdy (2011) var en metod for att avleda

arbetarnas uppmarksamhet fran den faktiska styrningen som skedde i foretaget.

Den sista metod for normativ styrning detta kapitel kommer behandla ar sa kallad
identitetsreglering som har sitt ursprung i Alvesson & Willmotts (2002) artikel Identity
Regulation as Organizational Control: Producing the Appropriate Individual.
Identitetsreglering innebér att ledningen ser till att forma ett samband mellan organisationen
och organisationsmedlemmarnas vérldsbild genom att gora organisationen till nagot
medlemmarna kan identifiera sig med (Alvesson & Willmott, 2002). Till exempel kan detta
ske genom att ett visst ord som ses som positivt presenteras som ett ledord i organisationen,

och med vilket de anstallda kan identifiera sig med. (Kérreman & Rennstam, 2019)
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Alvesson & Willmott (2002) beskriver hur bland annat en 6kad feminin infallsvinkel pa
chefsarbete samt en 6kning av moderna och kunskapsintensiva foretag har lett till ett stort
behov att omdefiniera saval chefsarbete som styrningsarbete. Dessa faktorer har dven lett till
att anstallda 6verlag har svarare att relatera till sitt arbete och darmed é&r i storre behov av
sociala grupper att identifiera sig med (Alvesson & Willmott 2002).

Av denna anledning har Alvesson & Willmott 2002 tagit fram nio punkter som amnar
reglera, paverka och skapa forandring i identiteter inom organisationer:

1. Definiera personen direkt - Exakt hanvisning till specifika egenskaper som har
giltighet genom tid och rum och som skiljer en person fran andra. Dessa egenskaper
tyder pa de forvantningar som de individer som upptar det sociala utrymmet har. Ju
mer exakt definitionen &r, desto mindre vaga &r innebdrden. Exempelvis, om en
person adresseras som en “mellanhand”, kan hantera konflikter men kanske framst
genom att folja order fran ovan. En ”manlig mellanhand” kan gora det med en styvare
overlapp (som indikerar maskulinitet) och vill mgjligtvis délja att de ar underordnad.

2. Definiera en individ genom att definiera andra -En individ (eller en grupp) kan
identifieras indirekt med hanvisning till egenskaperna hos specifika andra individer.
Genom att placera en individ bland en grupp andra individer med tydligare roller och
egenskaper kan organisationen reglera individens identitet at 6nskat hall.

3. Tillhandahalla specifika uttryck for motiv - Organisationen kan nyttja en sarskild
tolkningsram i syfte att individen skall kdnna stérre mening med arbetet och framja
produktiviteten. Berattelser och diskurser inom organisationen kan anvéndas for att
individer ska kdnna att de passar in och & nddvandiga for organisationen.

4. Forklara moral och vérderingar - Individer kan ledas i en viss riktning genom att
fortydliga organisationens varderingar och moraliska standpunkter. Genom att lagga
extra mycket vikt pa de varderingar och moraliska standpunkter som ér till storst nytta
for organisationen kan individen ledas pa ratt spar.

5. Kunskap och fardigheter - Genom att vidareutbilda och erbjuda
utvecklingsmojligheter och kurser for den anstéllda kan man reglera en individs
identitet. Genom att ge kunskapsmajligheter i ett visst falt eller omrade kan individen
kanna storre tillnorighet och identitet med omradet och bli starkare i sin roll.

6. Gruppkategorisering och anknytning - Att skapa ett starkt ’vi mot dom” &r bland de

mest effektiva satt att starka grupp- eller organisationsidentifieringen. Genom att fa
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individen att etablera samhorighet med en viss grupp som foljer organisationens
varderingar kan individens identitet riktas at onskat hall.

7. Hierarkisk position - Individens position pa hierarkin avgor i stor utstrackning hur en
viss individ valjer att identifiera sig. Genom att fordndra den organisatoriska
strukturen eller individens position inom strukturen kan individens identitet regleras.

8. Uppratta och fortydliga en sarskild uppsattning spelregler - Genom att fortydliga hur
saker gors” och de allminna oskrivna reglerna och normerna inom organisationen kan
individen formas att enklare folja dessa. Genom att organisationen trycker pa vikten
att folja dessa kan dven en starkare identitet skapas som ligger i linje med
organisationens basta.

9. Definiera sammanhanget - identitetsuppfattningen avsevart. Ifall kontexten &r bred
och 6ppen 6kar de olika identitetsmdjligheterna medan om omgivningen &r begransad

begrénsas spelrummet for individens identitetsskapande.

2.1.3 Kulturbegreppet i normativ styrning
Som pavisats i féregaende del & normativ styrning nara sammankopplat med kultur. Kultur
ar inte en huvuddel i denna uppsats, dock vill vi pasta att det finns en betydelse att ge en

overgripande bild av hur kultur definierats av ledande forskare inom &mnet.

Redan under slutet av 1970 talet tog begreppet organisationskultur sin form och borjade
behandlas som en viktig aspekt av organisationsforskning (Alvesson, 2019). Kultur &r ett
brett amne som kan vara svart att definiera och avgransa (Alvesson, 2015). Under 1980-talet
och 1990-talet fanns en uppfattning om att kultur &r den mest avgorande faktorn bakom ett
foretags resultat (Barley & Kunda, 1992) Bilden om att foretagskulturen &r den mest
avgorande faktorn for ett foretags resultat har sedan dess ifragasatts av flera forskare, men att
foretagskultur fortfarande &r viktigt i form av engagemang, inriktning, prioriteringar och

gemensamma mal ar forskare fortfarande 6verens om (Alvesson, 2019).

For att kunna definiera vad kultur betyder idag har vi valt att anvanda oss av tva kanda
forskare inom kulturomradet, namligen forskarna Mats Alvesson och Edgar H. Schein.
Alvesson fokuserar mycket pa symboler och tolkningar i relation till kultur, samt att det finns
olika identiteter i organisationer. (Alvesson, 2015). Shein (2010) beskriver

organisationskultur utifran en modell med tre nivaer, dar han fokuserar pa artefakter, uttalade
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varderingar och grundlaggande antaganden. Han menar att de tre nivaerna ar

sammanhangande och &r viktiga att studera for att forsta kulturen (Shein, 2010).

Alvessons (2019) definition av begreppet organisationskultur &r att det & gemensamma
uppféranden och trosinstallning, varderingar och normer som ett symbolsystem eller som
informellt handlande. Med informellt handlande menar Alvesson hur man gor saker pa en
sarskild plats (Alvesson, 2015). Han menar &ven att begreppet kultur &r nagot som kan
anvandas for att forsta sociala fenomen pa olika nivaer och kan anvandas for att mala upp
civilisationer, yrkesgrupper, Klasser eller foretag och arbetsplatser (Alvesson, 2013). Det kan
darfor inte foras ner pa individniva utan handlar om en kollektiv foreteelse (Alvesson, 2013).

Foretagskultur ses som ett huvudelement i normativ styrning och raknas som centralt i ett
strategiskt sammanhang (Alvesson 2019). Det innebdr att foretagskulturen kan stédja och
dven hindra samt paverka hur ledningen prioriterar (Alvesson 2019).

Alvesson (2013) menar att kultur ar ett mentalt fenomen i en organisation, som visar hur
personer pa ett liknande vis tanker och varderar verkligheten och vad som ligger bakom ett
specifikt beteendemonster. Kulturperspektivet innebar att man fokuserar pa vad som ar
gemensamt for en viss grupp och de forstaelser och tolknings- samt tydningsmaénster som gor
att individer relaterar till en intersubjektiv varld, det vill sdga att individer upplever
verkligheten likartat (Alvesson, 2013). Det &r dven viktigt med gemensamma
handlingsmanster, sprakbruk och specifika handelser som ger en orientering i tillvaron
(Alvesson, 2013). Varderingar utifran detta perspektiv handlar om idéer, om vad som é&r bra

och daligt och vad som bor undvikas (Alvesson, 2013).

Schein (2010) & andra sidan delar in kultur i tre olika nivaer och menar att kultur analyseras
utifran de tre nivaerna. Nivaerna bestar av artefakter, uttalade vérderingar, och grundlaggande
antaganden (Shein, 2010).

Artefakterna ar den forsta nivan och den mest ytliga nivan (Shein, 2010). Artefakter kan vara
fysiska saker som finns i miljon, till exempel sprak, teknologi, klader och produktionenter,
men det ar ocksa det emotionella som visas utat (Shein, 2010). Denna niva ar det som visas

utat, aven om artefakterna kan vara enkla att ses med det blotta 6gat, kan det vara svart att
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forsta varfor de dr som de ar (Shein 2010). For att verkligen forsta det, maste man analysera
varderingarna mer noggrant (Shein 2010).

De uttalade varderingar ar nasta niva. Shein (2010) menar att man kan studera varderingar for
att verkligen forsta varfor medarbetare beter sig pa ett visst sétt. Det kan vara mal och
strategier som finns pa foretaget och det kan vara oskrivna regler till hur medarbetarna beter
sig och vad som forvéntas av de (Shein, 2010). Pa niva tva far man forstaelse pa vilka
beteende som accepteras och vad som kan anses som losningar och problem pa foretaget
(Shein, 2010). Om nya medlemmar i organisationen inte kan acceptera de satt som
organisationen och de befintliga medlemmarna gor saker pa finns det risk att de utesluts far
gruppen (Shein, 2010).

For att forsta organisationskultur behdvs niva nummer tre som ar underliggande antaganden.
Shein (2010) menar att kultur ar en samling av antaganden som visar hur gruppens
medlemmar ska reagera och vad som &r viktigt. Shein (2010) menar att pa denna niva skapas
gruppens identitet och menar att de grundlaggande antagandena kan definiera kulturen pa
foretaget. Utan att vara medveten om de grundlaggande antagandena kan inte de tva tidigare

mer ytliga nivaerna inte tolkas (Shein 2010).

2.1.4 Olika typer av styrning samtidigt
Hittills har vi gatt genom olika typer av styrning, dock har vi inte konstaterat hur dessa
styrningsmetoder fungerar tillsammans. Enligt Ouchi (1979) ar det vanligt att olika former av
styrning anvéands samtidigt inom en organisation, &ven om han sjalv inte véljer att studera
detta fenomen. Detta intygas av Karreman & Rennstam (2019) dér de behandlar att
exempelvis beteendestyrning och normativ styrning ofta samexisterar i organisationer
(Kérreman & Rennstam (2019). Kreutzer, Walter & Cardinal (2014) undersokte fenomenet
med olika typer av styrning samtidigt i en studie som behandlar vilka former av styrning som
ar mest fordelaktiga nér diverse strategiska initiativ ska implementeras i en organisation,
detta da strategiska initiativ i normalfall endast implementeras framgangsrikt i cirka 30-50%
av fallen (Kreutzer, Walter & Cardinal, 2014). Deras resultat visade pa att vissa aspekter utav
saval resultat- som beteendestyrning var viktiga for en lyckad implementering varpa en

kombination av bada dessa styrningsmetoderna inom samma organisation forefoll som det
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absolut mest effektiva metoden i syfte att framgangsrikt lyckas implementera diverse
strategiska initiativ (Kreutzer, Walter & Cardinal , 2014).

Cardinal, Kreutzer & Miller (2017) behandlar detta fenomen ytterligare i en studie som
amnar undersoka nya metoder av styrning som kravs for mer moderna foretag. Deras resultat
visar pa att utévandet av flera olika former av organisatorisk kontroll samtidigt inom ett
foretag framst ar negativt for organisationer. Olika styrningsmetoder samtidigt har visat sig
leda till en 6kning i antal uppségningar samt leda till ineffektivitet hos de anstallda (Cardinal,
Kreutzer & Miller, 2017). De menar dven pa att flera olika former av styrning samtidigt
forsvagar den effekt som de enskilda kontrollerna har pa prestanda (Cardinal, Kreutzer &
Miller, 2017).

Trots att idén om olika typer av styrning samtidigt har framkommit tidigt forefaller det som
ett relativt nytt fenomen inom organisationsforskning da vi under insamlingen av teoretiskt
material endast fann nykommen och begransad méangd existerande forskning. Saledes fann vi
det rimligt att vi skulle tillfora ett bidrag for att fylla en del av detta teoretiska gap inom
styrning. Det vi tillfor som &r unikt &r att vi anvander ett identitetsperspektiv pa styrning for
att pa sa satt undersoka vad effekten av skiftande styrning blir pa de anstalldas upplevda

identifiering.

2.2 Social identitetsteori

Efter att ha gett en 6verblick pa existerande forskning inom styrning 6vergar vi nu till att
forklara det perspektiv vi kommer anvanda for att analysera det empiriska materialet. Det
perspektiv vi valt att anvanda oss av &r social identitetsteori som forklaras mer djupgaende

nedan.

Begreppet social identitet forklarar Tajfel (1982) som en individs medvetenhet angaende
tillhdrigheten i en specifik grupp i samband med betydelsen och det emotionella vardet som
ar kopplat till medlemskapet i gruppen (Tajfel, 1982). Huruvida en social identitet
forekommer beskriver Alvesson (1996) &r beroende av huruvida individen upplever att hen
tillhdr en grupp. For att social identitet ska férekomma kravs det dock att gruppen skiljer sig
fran andra narliggande grupper (Turner, 1982). Utgangspunkten for teorin om social identitet

satts i faktumet att individer tenderar att kategorisera sina medmanniskor utifran sociala
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variabler sasom kon eller etnicitet (Tajfel, 1982). Hjarnan fungerar pa sa satt att saker och
ting 1&ggs i kategorier for att grovt bedéma vilken social kontext man befinner sig i och hur
bra man passar in i denna kontext (Tajfel, 1982). Teorin innebar att en individ i en grupp tar
hjilp av de grupptillhdrigheter som individen besitter for att utgdra basen i ”vem jag ar”
(Greene 1999). Saledes tenderar individer att definiera sig sjalva med samma karaktérsdrag
som definierar de grupper de tillhor vilket leder till att delar av deras identitet ligger hos en
grupp eller flera grupper (Tajfel, 1982). Genom att placera delar av sin identitet i grupper ges
individen mojlighet att, genom att hdja en grupps status, genomfdra en indirekt forbattring av
sjalvbilden (Tajfel, 1982).

Effekter utav teorin inkluderar att individen blir snedvriden angaende diverse
stallningstagande pa grund av det starka emotionella varde som ar satt pa medlemskapet i
gruppen (Greene, 1999). Detta fenomen leder ofta till att de asikter och vérderingar som
gruppmedlemmarna innehar anses vara korrekt och rationellt medan individer som har
annorlunda varderingar eller asikter ar helt irrationella och felinformerade (Greene, 1999).
Ashforth & Mael (1989) utvecklar teorin och kopplar den till organisationer i deras artikel
Social Identity Theory and the Organization (1989) dér de beskriver hur en stark identitet till
ett foretag kan leda till att anstéllda &r trogna arbetsgivaren och géarna associerar sig med
organisationen. Alvesson (1996) menar pa att en arbetssituation &r en social situation vilket
medfor att endast den sociala identiteten bor studeras till skillnad fran mer personliga
identiteter. Ashforth & Mael (1989) asikt om identiteter kongruerar med Alvessons i
avseendet att identitet kan delas upp i social och personlig identitet, dock anser de att bada
dessa kan spela roll i arbetssituationer. Den sociala identiteten behandlar hur en individ
forhaller sig till andra och eventuell grupptillhérighet medan den personliga ar det som
definierar “vem man 4r”, utan att ta hansyn till egenskaper, tidpunkter eller kontextuella
faktorer (Ashforth & Mael 1989). Inom foretaget kan den sociala identiteten andras beroende
pa sammanhang och social kontext vilket leder till att en individ kan ha flera olika sociala

identiteter beroende pa vilken grupp som ar involverad (Ashforth & Mael 1989).

Ashforth & Mael (1989) menar pa att social identitetsteori innebér att organisationer paverkas
pa tre olika satt:
1. Hur individer identifierar sig socialt paverkar kontext och samarbete inom grupper,
faktorer som ar grundldggande for gruppbildning. Genom identifikation moéjliggors

internalisering av de normer och vérderingar organisationen besitter vilket leder till ett
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homogent beteende och varderingsgrund och darmed en avpersonifiering av individen
sjélv.

2. Olika grupper inom organisationen polariseras mot varandra nar social identifikation
sker eftersom individen uppfattar den valda gruppens varderingar som mer distinkta
vilket gor att individens egna vérderingar blir starkare.

3. De aktiviteter och evenemang som gar hand i hand med de egenskaper som &r
framtradande i individens egen identitet kommer att véljas och stédjas fore andra.
Séledes kommer individer som identifierar sig med en organisation ha ett 6kat stod

fran organisationen och 6kad hangivenhet till organisationen.

Dessa implikationer utvecklas vidare i foljande tre kategorier dar Ashforth & Mael (1989)
amnar forklara tre olika aspekter av organisatoriskt beteende: Relationer grupper emellan,

organisatorisk socialisering och rollkonflikter.

2.2.1. Relationer grupper emellan
Genom att ha en stark identitet inom en organisation férenas personalen men ifall
organisationsidentiteten ar svag tillats undergrupper att manifestera inom organisationen och
utveckla egna varderingar som skiljer sig fran organisationens (Ashforth & Mael 1989).
Teorin forklarar hur individer vill definiera sig sjalv utifran andra vilket leder till att man
aktivt jamfor sin grupp med andra grupper av liknande status for att identifiera skillnader att
fokusera pa (Ashforth & Mael 1989). Trots att grupper kan besitta enorma likheter tenderar
sma skillnader att blasas upp och bli valdigt intressanta (Ashforth & Mael 1989). Detta beror
pa vikten vid att sarskilja sig fran andra och att sticka ut fran mangden, nagot som skapar
storre samhdrighet inom gruppen men som kan forsvara samarbete med andra grupper och
med organisationen som helhet (Ashforth & Mael 1989). Genom dessa forsok att séarskilja sig
fran andra grupper forvandlas latt samarbete till tavling dar andra grupper ofta tillskrivs
negativa egenskaper (Ashforth & Mael 1989). Ifall detta tillats fortskrida kan det utvecklas
till rivalitet mellan grupper dar den ena eller bada grupperna saboterar for varandra och
darmed skadar organisationen (Ashforth & Mael 1989).
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2.2.2 Organisatorisk Socialisering
Vid nyanstallning inleder individer ofta med att grovt kategorisera omgivningen utifran
sociala variabler som tidigare ndmnt (Ashforth & Mael 1989). Det & mycket nya intryck,
normer, varderingar och strukturer att ta in utdver att sétta sig in i den nya yrkesrollen varav
kategorisering ar praktiskt. Ashforth & Mael (1989) menar dock att individer maste ta ett
ytterligare steg for att passa in pa foretaget langsiktigt; personen maste hitta just sin egen roll
och position inom organisationen. Genom att aktivt socialisera i form av olika typer av
utbyten och interaktioner ges individen majlighet att identifiera sig sjalv med foretaget
(Ashforth & Mael 1989). Detta kan &ven inkludera att observera hur andra anstéllda handskas
med sociala situationer eller vilken vikt det laggs pa situationen utifran den sociala kontexten
(Ashforth & Mael 1989). Ju battre individen lyckas med att identifiera sig med foretaget och
inga i gruppen, desto mer starks internaliseringen vilket leder till gemensamma normer och
varderingar blir inbaddade i ens sjalvbild (Ashforth & Mael 1989). Genom att starkt
identifiera sig med organisationen tenderar dock personliga relationer att avta i vikt vilket
leder till att trots att individen &r lojal mot organisationen behéver individen inte vara lojal
mot ens dverordnad (Ashforth & Mael 1989).

2.2.3 Rollkonflikter
De flesta organisationer innefattar manga olika grupper och avdelningar som alla besitter
olika sorters identiteter vilket innebér att en individ standigt maste anpassa sig och passa in i
dessa varierade sociala kontexter (Ashforth & Mael 1989). | manga foretag ingar anstallda
ofta i flera av dessa olika grupper vilket mojligtvis kan leda till interna konflikter hos den
anstallda nar motstridigheter inom vérderingarna uppstar och identiteterna gar emot varandra
(Ashforth & Mael 1989). Ju starkare individen identifierar sig med gruppen, desto starkare
blir inférlivningen av deras varderingar samt samhorigheten med gruppen och foretaget
(Ashforth & Mael 1989). For att motverka dessa rollkonflikter kan darmed individen
exempelvis valja att bortprioritera vissa aspekter eller karaktarsdrag inom dess identiteter for
att passa in i flera grupper (Ashforth & Mael 1989).

2.2.4 Organisationsidentifiering
Med begreppet Organisationsidentifiering utokar Ashforth et al. (2008) den sociala

identitetsteorin fran individ- och gruppniva till organisationsniva. Idén om att individer som
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identifierar sig med en organisation agera med Okat stod och hangivenhet till organisationen
som togs upp i foregaende avsnitt star till grund for denna utvidgade applicering (Ashforth et
al., 2008). Ifall organisationens varderingar och uppfattningar delas med organisationens
medlemmar kommer identifieringen med organisationen bli hog, nagot som efterstravas mer
och mer (Ashforth et al. 2008). Hur individer beter sig pa arbetsplatsen anser Ashforth et al.
(2008) vara speciellt viktigt for identiteten och det ar i handlingarna som identiteten bade
skapas och utvecklas samtidigt. En organisations identitet formas och omformas standigt av
individer och kan variera beroende exempelvis pa vad chefen séger, vad medarbetarna sager
eller vad omgivningen sager om organisationen (Ashforth et al., 2008). I artikeln bendamns tva
olika former av identifiering; situerad och djup identifiering (Ashforth et al., 2008). Den
situerade identifieringen &r mer diffus och inte lika stark som den djupa identifieringen, det &r
forst nar en individ identifierar sig med en organisation pa djup niva som
organisationsidentiteten verkligen formas (Ashforth et al. 2008). De férdelar som en individs
identifiering med en organisation medfor inkluderar bland annat 6kad kreativitet och
produktivitet bland de anstéllda (Ashforth et al., 2008). Detta anses framst bero pa att
individer som identifierar sig med en organisation upplever ett storre syfte och ar mer
motiverade (Ashforth et al. 2008). Nér individer identifierar sig med en organisation pa
djupare niva kommer dock organisationens motgangar aven bli individens egna och ifall
organisationen far ett forsamrat rykte kan detta leda till att individen tar det personligt
(Ashforth et al. 2008); det forekommer alltsa inte endast fordelar angaende identifiering med

en organisation.

Sensegiving och Sensebreaking (i brist pa passande svensk dversattning) ar tva
identitetsbegrepp som Ashforth et al. (2008) i artikeln kopplar till organisationsidentitet.
Sensegiving innebér att genom exempelvis berém av efterstravansvart beteende eller
bekraftande av organisationsidentiteten skapas mening och syfte for de anstéllda (Ashforth et
al., 2008). Sensebreaking &r situationen som intraffar nar den bild man har av sig sjalv
krossas och maste utvarderas for att sedan forandras till en ny sjalvbild (Ashforth et al.,
2008). Som tidigare ndmnt formas och omformas identiteter standigt och sensegiving kan ses
som vagledande for de delar som individer inom organisationen behaller nar deras identitet
skapas pa nytt (Ashforth et al., 2008). Sensebreaking ar daremot de delar som ifragasatts nar
en ny identitet ska formas och som leder till nya egenskaper eller varderingar hos individen
(Ashforth et al., 2008). Allt som hénder och allt vi gor hjélper till att forma identiteten,
identitetsarbete ar nagonting som individer standigt ar upptagna med (Ashforth et al. 2008).

26



De tre huvudsakliga vagarna som identitet bildas menar Ashforth et al. (2008) &r genom
kognition, kansla och beteende. Dessa végar leder till identitetsskapande via uttryck som
bland annat kladsel, struktur, prestationsformaga och allmént beteende pa arbetsplatsen
(Ashforth et al., 2008). Den gamla identiteten och tidigare upplevelser star alltid som grund
nar en ny identitet ska formas vilket innebér att till en viss del kommer den nya identiteten
alltid ha likheter med den gamla (Ashforth et al., 2008). Genom vad Ashforth et al. (2008)
bendmner som individberéattelser formas individer deras identitet. Dessa beréattelser omformas
standigt for att sammanstamma med den identitet som haller pa att byggas (Ashforth et al.,
2008). Det som framgar i identitetsberattelsen reflekterar vart personliga jag och det ar i
dessa berattelser som organisations-jaget kan integreras for att skapa en mer
organisationsinriktad identitet. Genom dessa processer utav sensegiving och sensebreaking

skapas darmed en ny identitet i organisationen (Ashforth et al., 2008).
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3. Metod

Metodkapitlet kommer utveckla hur undersdkningen utformades, hur datainsamlingen
planerades och genomfordes, samt beskriva argument for trovardighet och forskningsetik i

uppsatsen.

3.1 Studiens utgangspunkter

| syfte att kunna beskriva hur denna undersokning utformades ar det av stor vikt att
inledningsvis beskriva vilka utgangspunkter som anvandes i studien. Den forsta
utgangspunkten som ar viktig att fastsla ar den epistemologiska utgangspunkten.

Denna utgangspunkt kretsar kring att beskriva hur en kan na kunskap. Bryman och Bell
(2017) beskriver tva olika kunskapsteorier en undersokning kan utga fran. Den forsta teorin
ar positivism som kortfattat innebar kunskap som framst ar baserad pa sinneserfarenhet,
vilket appliceras inom forskning i form av att forskaren amnar finna egenskaper hos aktuella
studieobjekt som dven gar att finna i andra kontexter (Bryman och Bell 2017). Inom
positivismen ar det som kan forutsagas med hjélp av kunskap av stor vikt, varpa den kan
delas in i tva delar; verifieringsprincipen samt att vetenskap gar att beskriva med hjélp av
logik (Gustavsson 2002). Det andra perspektivet ar tolkningsperspektivet vilket ar mer
lampligt vid studier av individer, eftersom det fokuserar pa att hitta en forklaring eller
forstaelse av manniskan, varpa fragestallningen for denna uppsats har utgatt fran detta
perspektiv (Bryman & Bell 2017). Det handlar saledes om att i studier av manniskan forsoka

tolka henne for att skapa teorier (Bryman och Bell 2017).

En annan utgangspunkt som ar viktig att faststalla ar den ontologiska utgangspunkten.
Ontologi kan delas in i tva olika utgangspunkter; objektivism respektive konstruktionism
(Bryman & Bell 2017). Objektivism beskriver varldssynen som implementeras nar forskning
amnar finna en universal sanning med forskningen (Bryman & Bell 2017). Med
konstruktionistisk utgangspunkt menas att det inte finns varldslig sanning, utan att
verkligheten &r subjektiv beroende pé hur individer tolkar den (Bryman & Bell 2017).
Verkligheten kan enligt detta synsatt darfor se olika ut beroende fran vems eller vilken

synvinkel en véljer att titta utifran (Bryman & Bell 2017).
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Da studiens utgangspunkt inte ar att hitta en sanning for hur de anstallda upplever chefernas
styrning, utan att istéllet finna hur de anstéllda i denna studie uppfattar de olika chefernas
styrning samt hur dessa paverkar dem var det lampligt att studien har en
socialkonstruktionistisk utgangspunkt.

Utifran dessa utgangspunkter var det rimligt att vi utvecklade den fragestallning vi i
slutdndan gjorde. Eftersom vi valt en tolkande epistemologisk utgangspunkt valde vi att
fokusera var uppsats pa anstélldas uppfattningar av chefers styrningar. Eftersom den
ontologiska utgangspunkten var att undersoka varlden utifran socialkonstruktionismen
utformade vi studien for att undersoka hur uppfattningarna var endast bland vart urval. Dessa
tva utgangspunkter motiverade saledes undersokningens ansats, vilket kommer utvecklas

nedan.

3.2 Studiens ansatser

Med anledning av vérldssynen som undersokningen utgar fran var det rimligt att utforma en
abduktiv studie. En abduktiv ansats innebar enligt Alvehus (2013) att studiens empiri och
teori kan utvecklas och justeras under studiens gang vilket 6ppnar upp for ytterligare
infallsvinklar eftersom varken teori eller empiri ar faststéllt inledningsvis. Ifall uppsatsen var
strikt teoristyrd ansag forfattarna att det forekom en ansenlig risk att missa intressant och
viktigt empiriskt material under studiens lopp. Att samla in empiri helt utan teoretisk
forforstaelse ansags aven det riskabelt och av dessa anledningar bedoéms en abduktiv ansats
som det mest passande for studien. En teoretisk grund bedéms nédvandig for att forhindra
svarigheter att undersoka studiens syfte. Ifall materialet vore helt styrt av teori, vilket skulle
vara fallet vid en fastlast teoretisk grund, skulle vi dock gatt miste om respondenternas egna

uppfattningar och darmed mojligheterna till en djupare analys.

Undersdkningen utformades vidare med en kvalitativ ansats. | en kvalitativ studie ligger
tonvikten pa analys och tolkning av ord samt dess innebord (Alvehus, 2013), varpa denna
ansats lampar sig val for aktuell studies syfte som &r att djupgdende analysera hur de

anstallda och organisationskulturen paverkas av varierande styrning. Kvalitativ metod
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tillampas med fordel da forskaren besitter begransad kunskap kring ett fenomen som denne
onskar att inneha mer djupgaende information kring (Ahrne & Svensson 2015).

Kvalitativ forskning har blivit utsatt for viss kritik varav en ansenlig del bottnar sig i faktumet
att kvalitativa undersokningar bedéms vara for subjektiva (Bryman & Bell, 2017). Denna
kritik syftar pa att kvalitativa undersokningar egentligen inte kan saga 0ss nagonting om
varlden utan endast har mojlighet att géra antagande om urvalsgruppen, vilket leder till
utméarkande lag generaliserbarhet. Detta innebér i sin tur att resultaten som forskningen
kommer fram till endast gar att hanfora till studerad grupp, vilket leder till att resultaten inte
sager dvrig befolkning mycket, om nagonting alls. Dessa svarigheter ar saklart nagonting vi
tagit i beaktning, men da aktuell studies syfte inte ar att generalisera empiriskt utan teoretiskt

anses dessa nackdelar inte aktuella for denna studie.

3.3 Andring av fragestallning

Innan metoddelen utvecklas vidare ar det av hdgsta vikt att namna att var undersokning
forandrats avsevart under uppsatsens forlopp. Till en bérjan var tanken att fragestallningen
skulle kretsa kring chefer i en chefsgrupp pa Nojesforetaget, men under empiriinsamlingen
upplevde inte forfattarna att materialet som samlades in var tillréckligt rikt att bygga en
meningsfull analys pa. Av denna anledning dndrades fragestéllningen till att kretsa kring
anstalldas upplevelser av chefernas styrning. Vi har dock valt att behalla den insamlade
empirin fran intervjuerna med cheferna da bedémde att denna kunde tillfora varde till

analysen.

Efter att cheferna intervjuats insag vi att cheferna nastan uteslutande gav diplomatiska svar pa
vara fragor, vilket medforde att det var svart att forsta den faktiska verkligheten inom
chefsgruppen och pa organisationen som helhet varpa en fullstandig analys skulle bli
svargenomford. Detta problem kan ha berott pa faktumet att en av forfattarna till studien
arbetade pa foretaget i fraga, ndgot som kan ha inneburit att cheferna varit obekvama med att
tala Gppet om deras syn pa sitt arbete och sina kollegor med personen narvarande. Av denna
anledning valde vi att dven intervjua utvalda anstéllda pa foretaget med forhoppningen att det

insamlade materialet skulle vara mer anvéandbart. Efter att ha intervjuat de anstallda upplevde
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vi att det insamlade materialet blev avsevart mer innehallsrikt och darfor andrades
fragestallningen till att enbart utga fran de anstélldas uppfattningar.

3.4 Urval

Det forsta urvalsbeslut som togs i denna undersokning var platsen dar undersokningen skulle
ta plats. Valet NOjesforetaget. Valet skedde eftersom en av forfattarna till uppsatsen arbetar
dar och hade god inblick i organisationen. Av denna anledning fanns vetskap att det fanns
god tillgang till studiens tankta empiriska material genom detta val, eftersom vi skulle ha
goda mojligheter att intervjua chefer och anstallda. Dock fanns det &ven negativa aspekter av

detta som ndmnts i avsnittet ovan och som kommer utvecklas vidare i kapitel 3.7.

Bryman och Bell (2017) beskriver malstyrt urval som en frekvent anvand urvalsstrategi vid
kvalitativa studier. Det malstyrda urvalet innebar att valet av undersokningsdeltagare baseras
pa att dessa forvantas vara lampade for att besvara aktuell fragestéllning. Av denna anledning
har valet av studiens undersokningsdeltagare skett genom att forfattarna sjalv valt ut chefer
och anstallda pa foretaget. Urvalet har syftat till att forsoka forsta uppfattningarna hos de
chefer och de anstéllda som finns i vart urval och inte att ge en 6vergripande universal
sanning, i linje med var konstruktionistiska ontologiska utgangspunkt. Saledes var denna

urvalsstrategi lamplig utifran var studie.

Ur en kritisk syn kan undersokningen leda till ett snedvridet resultat till foljd av att de
respondenter som valts ut mojligtvis besitter liknande asikter angaende situationen pa
Nojesforetaget. Intervjupersonerna tillfragades av gate-keepern - kontaktpersonen som
mojliggjorde tilltrade till foretaget. Detta kan ha lett till att valda respondenter huvudsakligen
varit personer som gate-keepern har bra kontakt med i arbetet, nagot som i sin tur kan leda till
att dessa individer besitter liknande syn och varderingar. Detta motverkades dock i hgsta
mojliga man genom att gate-keepern uppmanades att fraga presumtiva respondenter ur

samtliga eventuella grupperingar pa den valda avdelningen inom Nojesforetaget.
De anstéllda som intervjuades valdes eftersom de arbetar i samma arbetslag och detta

arbetslag ar det enda pa Nojesforetaget som har de undersokta cheferna direkt dver sig. |

samtliga andra arbetslag existerar forman/skiftledare; dessa fungerar som en mellanhand
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mellan de anstéllda och cheferna. Detta innebdr att de anstéllda i de andra arbetslagen har
begransad kontakt med cheferna varpa dessa valdes att inte inkluderas i studien. Valet att
endast intervjua anstallda som arbetar som direkt underordnade till dessa chefer var saledes
huvudsakligen eftersom undersokningen i det fallet kan undersoka hur de paverkas av
styrningen fran cheferna pa ett mer direkt och konkret satt. Ifall undersékningen dven
inkluderat de arbetslag med mellanhander hade det varit svart att faststalla vilken del av
styrningen som skedde fran cheferna och vilken styrning som skedde fran mellanhanden.

Till en borjan var, som behandlats innan, tanken att undersokningen endast skulle fokusera pa
cheferna pa Nojesforetaget. Inledningsvis var saledes urvalet mindre &n vad det slutligen
blev. Urvalet utékades eftersom vi upplevde att empirin som samlats in fran cheferna inte
lyckades uppna teoretisk mattnad tillracklig for att kunna bygga en meningsfull analys. Detta
ar nagot som ofta sker i kvalitativa undersokningar eftersom det i borjan av undersékningen
ar svart att veta vilken mangd material som undersékningen leder till och sdledes ar det dven
svart att veta om materialet kommer vara tillrackligt for att genomféra en analys (Bryman &
Bell 2017).

| det slutliga urvalet intervjuades 7 chefer och 6 anstallda. Bryman och Bell (2017) menar i
Foretagsekonomiska forskningsmetoder att det i kvalitativa undersokningar finns svarigheter
med att i forvag bestamma antal respondenter i undersékningen eftersom det &r svart att i
forvag kunna veta nar teoretisk mattnad uppnatts. Teoretisk mattnad innebar att nya
intervjuer inte kommer tillféra nagra nya empiriska fynd (Bryman & Bell 2017). Av denna
anledning bokades intervjuer in I6pande och nar vi ansag att teoretisk mattnad uppnatts

upphoérde materialinsamlingen.

3.5 Empiriinsamling
Insamlingen av empiri skedde genom intervjuer, nagot som &r lampligt i att genomféra i
kvalitativa studier eftersom kvalitativa studier utgar fran ord och tolkningar (Bryman 2017).
Da vi valt en abduktiv ansats i studien ansags semistrukturerade intervjuer vara det mest
lampliga alternativet, saledes utformades en intervjuguide med fragor som var kopplade till
studiens teoretiska grund. Totalt 13 stycken semistrukturerade intervjuer utférdes.

Semistrukturerade intervjuer &r en metod som ar l&mplig vid insamling av kvalitativa data

32



(Bryman & Bell 2017). Fordelarna med semistrukturerade intervjuer ar att den utformade
intervjuguiden tillfalligt kunde lamnas ifall intressanta fynd gjordes under intervjun. Saledes
uppmuntrades respondenterna att prata vidare kring aspekter i deras intervju som inte var i
enlighet med den teori som var bakomliggande. Detta mojliggjorde att empiriska fynd togs
tillvara vilket och darmed kunde skillnader mellan respondenternas svar och existerande
forskning pa styrning och styrningseffekter hittas pa ett effektivt satt. Vid kvalitativa
undersokningar menar Bryman & Bell (2017) att det ar viktigt att ha 6ppna fragor, da

tyngden ska ligga pa respondenternas egna uppfattningar.

Materialinsamlingen inleddes med att respondenterna informerades om hur processen for
intervjun samt undersokningen i helhet skulle se ut. Innan vi paborjade intervjuerna fragade
vi respondenterna om det var okej att vi spelade in samt forklarade att respondenterna
kommer att vara anonyma i var studie. Vi forklarade dven vad var studie kommer att handla

om. Alla intervjuer spelades in da detta godkandes av samtliga respondenter.

For att skapa en miljo dar det var stor sannolikhet att vi skulle fa ett trovardigt resultat valde
vi att genomfora intervjuerna med cheferna pa Nojesforetaget. Saledes dkade chansen for att
respondenterna skulle vara bekvama och ge sanningsenliga svar eftersom intervjuerna skedde
i en arbetsrelaterad miljo framst av bekvamlighetsskal. Vi valde en stillsam plats med last
dorr som plats for intervjuerna, dels for att hindra obehériga att ta del av svaren men aven for

att miljon inte ska kannas stressig.

Eftersom vi andrade riktning samt fragestallning, hade vi dven semistrukturerade intervjuer
med 6 anstallda. Processen var densamma som beskrivs ovan med att upprétta en
intervjuguide med 6ppna fragor och foljdfragor. Aven med de anstallda forklarade vi hur
processen skulle ga till samt forklarade att respondenterna kommer att vara anonyma i var
studie. Intervjuer med de anstéllda valde vi att gora utanfor foretagets lokaler, det for att
respondenterna skulle vara bekvama och ge sanningsenliga och éppna svar, utan att behdva
kanna oro att andra pa foretaget hor deras svar. Eftersom en av gruppmedlemmarna sjéalv

arbetar pa foretaget hade vi latt tillgang till intervjumajligheter for saval chefer som anstallda.

Samtliga gruppmedlemmar var med pa alla intervjuer, dar en antecknade I6pande och de
resterande gruppmedlemmar stallde fragor samt foljdfragor. Efter varje intervju

transkriberades och analyserades materialet.
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3.6 Analysprocess

Analysprocessen dr den del av arbetet da den insamlade datan anvands for att kunna ge svar
pa fragestéllningen (Rennstam & Wasterfors 2016). Datan ska saledes transformeras for att
den ska ga att forsta i skenet av var uppsats. For detta valdes att analysen ska utga fran den
metod som Rennstam och Wisterfors (2016) bendmner som “Sortera, Reducera och

Analysera”. Nedan kommer dessa begrepp utvecklas vidare var for sig.

Sortera ar den del av analysprocessen da radata ska delas in i olika kategorier for att kunna
forstas pa ett enklare satt. Oordning ar enligt Rennstam och Wasterfors (2016) det normala
vid datainsamling eftersom folk inte kommer svara enligt givna kategorier. Darfor maste
kategorier formas i borjan av arbetet. Ursprungligen skapades kategorier som baserades pa
vilka aspekter som paverkades hos de anstéllda; Psykisk Ohalsa, Anpassningssvarigheter,
Paverkan pa varderingar. Da analysen ansags vara bred och svar att koppla till
analysperspektivet valde forfattarna dock att andra kategorierna. Saledes skapades kategorier
med utgangspunkt i Ashforth & Mael (1989) definition utav den sociala identitetsteorin:
Bristande identifiering med foretaget samt rollkonflikter. Utéver det sa valde vi att inkludera
kategorin om den skapade subgruppen som vi bendmner “Vi mot dom” da detta férekom 1
stor utstrackning i empirin och har starka kopplingar till den sociala identitetsteorin, samt en
introducerande kategori som forklarar vilken styrning cheferna anvéander sig av. Da vi valt att
anvanda den sociala identitetsteorin som enda perspektiv for analysen foll det naturligt att

kategorier kopplade till teorin lampades béast i syfte att uppna en distinkt analys.

Reducera innebdr att skala bort de material som inte kommer vara en del av den slutgiltiga
analysen och slutsatsen (Rennstam & Wasterfors 2016). Dels maste antalet valda kategorier
reduceras, samtidigt som materialet i de olika kategorierna maste rensas (Rennstam &
Wasterfors 2016). | detta arbete valde vi att lagga allt fokus pa de delar som direkt var
relaterade till den sociala identitetsteorin da vi upplevde att detta skulle generera ett mer
koncist resultat. Inom dessa kategorier reducerade vi sedan tills vi ansag att samtliga citat

kunde anvandas for att komma till en slutsats som kunde ge ett teoretiskt bidrag.
Slutligen anvande vi oss av analys. Enligt Rennstam & Wasterfors (2016) innebar denna del

processen nar empirin anvands for att saga nagonting. De menar att syftet med denna del ar

att skapa ett teoretiskt bidrag utifran ett empiriskt material (Rennstam & Wasterfors 2016). Vi
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anvande oss av denna procedur nar vi genomforde var analys. | analysen kommer empirin

analyseras for att sedan transformeras till ett bidrag i diskussionsdelen av denna uppsats.

3.7 Tillforlitlighet

Tillforlitligheten faststalls genom att anvanda begrepp fran Bryman och Bell (2017). Denna
del ligger sist for att vi ska kunna koppla begreppen till vad vi tagit upp tidigare i
metodkapitlet. Den allménna uppfattningen ar att kvalitativa studier inte bor anvénda de
valanvéanda begreppen validitet och reliabilitet utan gynnas istallet av begreppen trovérdighet
och akthet (Bryman & Bell 2017). Ett huvudkriterie i syfte att uppna akthet med studien &r att
kritiskt granska kallorna fortlopande under studien (Schaeffer & Alvesson 2017), nagot som
vi aktivt arbetat med for att uppna ett trovardigt resultat. Vi har genomgaende reflekterat 6ver
saval empiri, kéllor och resultat for att sakerstélla att de stamde 6verens med den faktiskt
radande situationen. Vi har valt att anvanda Lincoln och Gubas kriterier for trovardighet i var
kvalitativa studie, tillforlitlighet, 6verforbarhet, palitlighet och konfirmering (Bryman & Bell
2017). | syfte att uppna tillforlitlighet &r det av hogsta vikt att bedriva studien enligt god sed
(Bryman & Bell 2017) varpa vi har varit noggranna i utformningen av vara intervjuer. Vi har
sakerstillt att inga ledande stélls fragor eller att vi forsoker “bestimma” deras svar i forvig
utan istallet har vi varit 6ppna for deras egen sanning och forstaelse. Vi har forsokt att se pa
vart empiriska material fran flera olika vinklar och har ifragasatt varandras tolkningar av
materialet. Detta innebar dven att ingenting som framgick under intervjuerna togs for givet

utan forsokte tolkas utifran flera perspektiv for att forsta vad respondenterna menar.

Palitlighet innebar huruvida resultaten speglar den faktiska verkligheten (Bryman & Bell
2017). | detta avseende &r det viktigt att ta hansyn till att var studie ser pa véarlden som
socialkonstruerad varpa vart material visar en subjektiv verklighet som inte nddvandigtvis &r
den “enda sanna”. Vi garanterade full anonymitet till samtliga respondenter 1 form av kon,
alder och andra sparbara egenskaper for att sékerstélla att respondenterna gav sa arliga svar

som mojligt.

Konfirmering innebér att agera i god tro samt att kunna bevisa att detta har gjorts eftersom
det inte &r mojligt att vara fullt objektiv (Bryman & Bell 2017). Av denna anledning var vi
tydliga med att, infor intervjuerna, presentera var studie och dess bakgrund samt vart syfte
med studien. Vi forsokte aven sékerstalla att vara personliga varderingar inte gavs utrymme

sa att studiens genomforande eller resultat skulle riskera att bli snedvridet. For att 6ka
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mojligheten till att styrka och konfirmera studien har vi forsokt utesluta vara personliga
varderingar sa att dessa inte har paverkat utférandet av studien eller dess resultat.

Begreppet dverforbarhet innebéar att kunna applicera studien pa en annan miljé dn den som
studerades (Bryman & Bell 2017. Eftersom en kvalitativ studie fokuserar pa djup istallet for
bredd &r det omojligt att vara praktiskt generaliserbar men det &r inte heller syftet. Vi anser
dock att studien uppnar kraven for teoretisk generaliserbarhet da studien ger en sanningsenlig
bild angaende vasentliga studerade samband (Bryman & Bell 2017).

Eftersom en utav forfattarna arbetar pa fallforetaget och ar kollega med respondenterna, kan
detta bade bidra till 6kad trovardighet samt snedvrida trovardigheten. Eftersom forfattaren
bekrafta pastaenden som respondenterna gor kan trovardigheten okas, dock finns det
majlighet att deras svar kan ha vinklats av anledning till att de &r kollega med forfattaren
varpa trovardigheten kan ha minskat. Detta var vi medvetna om i férhand och férsokte
darmed att lata forfattarna som inte arbetade pa foretaget den stérre delen av fragorna.

Med hansyn till de punkter ndmnde i detta avsnitt anser vi sammanfattningsvis att
trovardigheten och aktheten i var studie ar hog da samtliga kriterier har bekraftats och

uppfyllts i storsta mojliga man.

3.8 Forskningsetiska 6vervagande

De fyra huvudkraven fran Vetenskapsradets rekommendationer (2002) beaktades i
utformandet och genomfdrandet av studien. Dessa krav bestar av informationskravet,
konfidentialitetskravet, nyttjandekravet samt samtyckeskravet och kraven syftar till att
skydda individerna som deltar i studien (Vetenskapsradet, 2002). For att sakerstalla
informationskravet inleddes varje intervju med information angaende studiens syfte och vad
fragorna kommer att behandla. Information angaende faktum sasom att inga personuppgifter
kommer att samlas in, att intervjuerna kommer att spelas in samt att de kommer vara
anonyma i studien meddelades &ven. All insamlad data hanterades noggrant utifran
konfidentialitetskravet och forvarades skyddat sa att endast forfattarna hade tillgang till
materialet. For att sikerstalla nyttjandekravet arbetade forfattarna genomgaende med att
sékerstélla att materialet endast anvéands for studiens syfte samt att materialet raderas nar
uppsatsen godkénts av examinator. Samtliga respondenter fick en samtyckesblankett dér

deltagarna informerades att deltagande i syftet ar frivilligt och kan avbrytas nér som helst ifall
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de dnskar. Dessa etiska beaktanden ar i enlighet med vad Bryman & Bell (2017) foresprakar

vid forskning.

| analysen valde vi att inte ange namnen pa de som intervjuades, utan lat dem vara anonyma.
Av denna anledning valde vi att bendmna samtliga respondenter med kénsneutrala namn i
form av efternamn. De anstallda delgavs namnen Andersson, Bengtsson, Carlsson,
Danielsson, Eriksson och Fredriksson, och cheferna delgavs namnen Gustavsdotter,
Henriksdotter, Ivarsdotter, Jonsdotter, Knutsdotter, Larsdotter och Magnusdotter. | urvalet
fanns bade kvinnor och man, men eftersom problematiseringen &mnade att undersoka
anstalldas uppfattningar bedomdes det irrelevant att gora en distinktion mellan de kvinnliga

och manliga respondenterna.
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4. Empirisk analys

Foljande kapitel kommer presentera empirin, samt analys av empirin med social

identitetsteorin.

4.1. Styrningen pa Nojesforetaget

Denna del av analysen kommer ge en 6verblick av styrningen pa Nojesforetaget. Den
kommer visa pa hur cheferna ser pa styrningen i organisationen, samt kortfattat visa pa hur de
anstallda upplever styrningen. Delen ar till for att ge en forstaelse for situationen pa
Nojesforetaget snarare an att analysera, dock anser vi att delen ar viktig for att forsta

resterande delar av analysen.

Under datainsamlingen fanns det tydliga tecken pa att cheferna hade olika syn pa hur man
styr pa basta satt, samt att de foredrog olika styrningsmetoder. Det &r ocksa tydligt att de &r
medvetna om denna skillnad, men att det ar ett problem de inte lagger nagot storre fokus pa.

Gustavsdotter beskriver:

Det ar valdigt spritt angaende hur vi ar som chefer. Detta innebar att ifall personalen vet
vem som jobbar sa kanske de anpassar sig pa ett visst satt. Det kan vara hur man
kommunicerar och vad man kommunicerar. Kan bade vara pa gott och ont, att vi skiljer oss
och det sprider sig.

- Gustavsdotter

Fran detta citat kan vi utlasa att cheferna upplever att det ar valdigt olika i sina styrsétt och
forstar att de anstallda anpassar sig utifran den chef som arbetar. Under datainsamlingen
framgick det att det finns tva olika huvudsakliga styrsatt som vi har valt att tolka som

beteendestyrning och som normativ styrning.
Utifra beteendestyrning handlade vara fynd om ifall cheferna varderar att de anstallda foljer

regler eller inte. Vissa chefer tycker det ar valdigt viktigt att folja procedurer och regler,

nagot som kan tolkas som en form av som byrakratisk styrning (Edwards, 1979).
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Olika personer stéller olika krav. Man vet att den ena personen kanske ar mer hard med
regler, och da ska man kanske folja de reglerna.”

- Jonsdotter

Detta tyder pa att det finns distinkta skillnader i hur cheferna styr, eftersom vissa chefer

anvander sig av byrakratisk styrning medan andra inte anvander sig av det.

De anstallda upplever dven att de forvantas gora olika saker beroende pa vilken chef som har
ansvar for arbetspasset. En del chefer prioriterar att vara trevlig mot gaster, medan andra
prioriterar att halla koll pa tekniska saker. Féljande tva citat illustrerar detta:

“De krdver vildigt olika saker av oss. Vissa har vildigt mycket fokus pa hur det yttre ser ut
och sma detaljer som egentligen inte ror arbetet utan bara estetiska smasaker. Nar den
chefen jobbar sa fixar man oftast sana smasaker trots att det inte tillhor arbetsuppgifterna.
Vissa har mer fokus pa sjélva arbetsuppgifterna och maskinerna och tycker att man ska ha
full koll pa dom osv. Vissa vill daremot att man bara ska halla sig undan och underlatta for

dom sd att dom inte behover jobba.’

- Carlsson

Normativ styrning beskriver styrning som forsoker paverka de anstalldas normer och
varderingar (Alvesson & Sveningsson 2012). Féljande citat visar att detta ar nagonting som

tydligt sker pa Nojesforetaget.

Jag tycker det dr viktigt att finnas dar for de anstéllda, att helt enkelt vara narvarande och
hjalpa till om det behdvs. Jag visar om nagon gor fel och berémmer om nagon gor ratt, sen
loser de ofta situationer sjdilva utefter det.”

- Henriksdotter

Just att chefer visar om ndgon gor fel och visar om nagon gor ratt ar en del av
socialiseringsprocessen i normativ styrning (Kéarreman & Rennstam 2019). Saledes kan
citatet tolkas som att det ar denna typ av styrning Henriksdotter anvander sig av i

organisationen. Aven féljande citat tyder pa normativ styrning.
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“(...) de vet liksom de kan rora sig mellan tvad grdinser men det krdvs dnda att man

levererar. ” - Gustavsdotter

Hér ar det tydligt att Gustavsdotter i sin styrning leder de anstéllda utefter vad som &r okej
och vad som inte &r okej. De anstéllda upplever att chefen valjer att inte berétta for den
anstéllda hur den ska genomfora sin uppgift, dock finns det normer som berattar inom vilka

ramar personen kan rora sig.

Dock finns det &ven inom normativ styrning stora skillnader mellan vad de olika cheferna

anser &r viktigt. En manager beskriver vad hen tycker ar viktigt:

“Eftersom vi jobbar i servicebranschen sd tycker jag att det ar valdigt viktigt att vara serios
och professionell i gastbemétandet. Jag tror att manga anser mig som ganska strikt nar det
gdller hur vi ska bemota gdsterna.”

- Knutsdotter

En annan manager ger en helt annan bild och tycker det &r viktigt att vara proffsigt kladd och

ge en bra bild utat:

“Alla vet att jag kommer patala ifall de inte har forklide ndr de jobbar sa om de dr pad vig
ner och moter mig sd vinder dom om och hdamtar sitt forkldde.”

-Magnusdotter

Effekten blir saledes att de anstallda kommer mota och uppleva chefer pa arbetet som

varderar olika saker hogt.

Cheferna verkar vara medvetna om att chefsgruppen ér olika och att detta leder till
svarigheter for personalen att hela tiden beh6va anpassa sig efter vad olika personer i

chefsgrupper tycker ar viktigt under ett arbetspass.

“Men det dir jittesvdrt for personalen att vi ar sa olika i chefsgruppen, for de jobbar pa
manga olika satt. De kanske marker att jag ar intresserad av en sak mer &n vad nagon annan
ar. Och da vet jag att de lar sig det héar. Sa de jobbar olika, det gor de faktiskt. Det &r nog

svart.”
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- Henriksdotter

“Det dr jdttebra for varan grupp. Men det dr jdttesvart for personalen, for de jobbar pd
manga olika sdtt.”

- Henriksdotter

Trots att de ar medvetna om den anpasshing och de svarigheter den skiftande styrningen kan
tankas medfora for de anstallda framgick det inte under intervjuerna att det vidtagits nagra
atgarder for att forandra denna situation for de anstéllda. Cheferna var dock till viss grad

overens att deras arbete inom chefsgruppen var vélfungerande da de anser att de kompletterar
varandra:

“Jag tycker att vi kompletterar varandra vdildigt bra.”

- Magnusdotter

Vi ar jatteolika. Jag tycker det ar sa jakla bra styrka sa det ar enbart positivt.

- Jonsdotter

4.2. Bristande identifiering med foretaget

| var empiri framgick det att de de anstallda inte upplever att de vérderingar som existerar

inom organisationen anvénds av cheferna:

"Virderingarna inom organisationen levs inte upp till av cheferna alls. TOE — tillganglighet,
omtanksamhet, engagemang har lange varit foretagets huvudvarderingar och detta stammer
inte alls inom chefsgruppen. De ar varken tillgangliga, omtanksamma eller engagerade,
forutom om en hogre chef ar dar. Ofta &r manga av dom faktiskt motsatsen; omdjliga att fa
tag pa, rent av elaka och helt ointresserade.”

- Carlsson

Trots att cheferna inte anvander sig av foretagets egna varderingar sa framgar det att de

anstallda upplever att cheferna fortfarande forsoker paverka hur de anstallda ska vara:
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“De har sagt till mig hur jag ska vara och inte vara vilket dven har paverkat mitt fortroende
for cheferna da jag personligen inte faller for den typen av styrning och inte tycker det ar
okej.”

- Andersson

Bengtsson lagger aven till att hen upplever skillnader i vilka vérderingar cheferna

foresprakar. Som vi redan konstaterat &r detta nagot cheferna ocksa var 6verens om.

“Jag tycker att de skiljer sig dt i vilka vdrderingar de foresprakar.”
- Bengtsson

Saledes blir en slutsats att de anstéllda upplever att cheferna forsoker implementera nagon
form av vardering hos de , men att det inte &r de vérderingar som existerar i foretaget.

foljande citat beskriver dven att varderingarna som cheferna forsokte implementera var olika:

Till en borjan sa tog jag verkligen till mig av alla varderingar och forsokte forma mig sa att
jag skulle vara perfekt i deras 6gon. Sen insag jag att det var omojligt da alla vill olika saker

och har olika virderingar sd oavsett vad blev man ogillad av ndgon.’

- Fredriksson

En tolkning av denna situation ar att det uppstar en effekt att de anstéllda inte upplever att det
finns ndgon Gvergripande identitet i foretaget. Istallet existerar olika varderingar och normer
vilket resulterar till att de anstallda upplever att det inte finns nagon identitet inom foretaget

som de kan identifiera sig med.

En annan aspekt som det empiriska materialet visat pa ar dock att nagra av de anstallda dnda

upplever att de kan identifiera sig med nagra utav cheferna. Till exempel pastar Danielsson:
“Det finns ndgra guldkorn i hbgen. Dessa chefer styr pad sdtt som dr mer ppna och

vilkomnande, som ledare istdllet for chefer”.

- Danielsson
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Dock visar dven empirin pa att detta inte har ndgon betydelse i och med att chefsgruppen
tenderar att alltid backa upp varandra. Saledes om en anstalld kan identifiera sig med en chef,
men denna chef skyddar en annan chef som den anstéllda inte kan identifiera sig med blir

effekten att den anstéllda inte kan identifiera sig med den individen l&ngre:

“Det dr allmdnt kdnt att vissa chefer backar upp varandra oavsett om det dr rditt eller fel och
darfor har man dragit en véldigt hard linje vilket innebar att man i princip inte lyssnar pa
chefernas dsikter”.

- Andersson

“Ifall de hade haft enhetlig kommunikation och diskuterat saker internt i forvig sa skulle det
nog inte vara sa problematiskt med olika chefer men nu kan man fa en utskallning av en chef
for att man gjort exakt sasom en annan chef bett en att géra”.

- Danielsson

Citaten visar att trots att de anstéllda upplever att de kan identifiera sig med nagra utav
cheferna, spelar det ingen roll eftersom chefsgruppen i sin helhet ses som dalig. Trots att det
finns chefer som upplevs vara bra, forknippas de dessvérre med de chefer som upplevs som

daliga av de anstallda.

En annan aspekt ar att de anstéallda menar att det inte finns nagot satt for dem att gora ratt,
vilket leder till att de till sist slutar forsoka. Detta innebér att dven trots att cheferna forsdker
implementera deras personliga varderingar pa de anstéllda faller det platt eftersom de som
arbetar inte har kapacitet att kunna férandra sig och sin personlighet efter varje chef.

Resultatet blir istéllet att de anstallda slutar forsoka.

“(...) Till en borjan sa tog jag verkligen till mig av alla varderingar och forsokte forma mig
sa att jag skulle vara perfekt i deras 6gon. Sen insag jag att det var omajligt for att alla vill
olika saker och har olika varderingar sa oavsett vad blev man ogillad av nagon. ”

- Fredriksson

43



UtoOver att implementation av personliga varderingar sker, sker &ven implementering av
varderingar som inte ar positiva pa arbetsplatsen. En del av respondenterna har vittnat om att
de upplever att det sker mobbning pa arbetsplatsen fran cheferna.

“Det dr mycket utfrysning och mobbing de sysslar med och de vill vdildigt gdrna fd med sig
de anstdllda i detta, for att fa bekrdftelse att det de sysslar med dr okej.”
- Fredriksson

“Mycket fokus pa utseende och att klanka ner pd de som presterar simre.”

- Carlsson

“Det finns dven ett stort fokus pa att hdnga ut folk som de inte tycker presterar bra, ddir
cheferna skapar daliga exempel vilket avskracker folk fran att bete sig pa det satt som anses
vara daligt.

-Andersson

Dessa citat vittnar om att de anstallda upplever att arbetsmiljon stundvis ar hard och kan
innebara svarigheter att identifiera sig med grupper da de blir nedtryckta och uthangda. De

anstallda kommer ha svart att uppleva en identifikation med organisationen.

Det empiriska materialet visade aven pa att de anstallda upplevde svarigheter med att
identifiera sig med organisationen, sa kallad organisatorisk socialisering. Organisatorisk
socialisering beskriver vilka tillvagagangssatt en individ maste ta for att hitta sin plats i
organisationen och i de olika grupperna (Ashforth & Mael 1989). Genom att observera de
olika intryck, normer och vérderingar som finns inom organisationen och hur ens
medarbetare hanterar situationer kan individen hitta sin egen roll och bli trygg i sin identitet
(Ashforth & Mael 1989). Enligt Andersson sa forsvaras mojligheterna till detta
identitetsskapande genom chefernas beteende da hen uttrycker att cheferna forvantar sig att
nyanstallda ska klara sig sjalv:

“Cheferna vill att de nya ska sta pa egna ben utan ndagon att luta sig pa”

- Andersson
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“De har dven bett mig att inte hjdlpa mina kollegor for mycket. Dd vi har stor
personalomsdttning sd har kollegorna dndd behovt min hjdlp sd det har fatt losas i smyg.”

- Andersson

Organisatorisk socialisering mojliggors av att individer testar sig fram och férsoker hitta sin
plats (Ashforth & Mael, 1989), men detta motverkas av cheferna upplever Eriksson:

“Jag upplever att medarbetarna inte ges utrymme att géra saker eller att vaga gora saker,
inte vara radd for skall nar det blir fel. Man lar sig nar man gor fel, man ska inte fa skall da
for da kommer man inte vaga mer. Folk blir radda for skall for att man gjorde fel en gang, sa
da vagar man inte gora ratt nasta gang. Upplever det mycket hos kollegorna, de vagar inte ta
beslut. Inte alls en hdilsosam miljé. “

- Eriksson

For att kunna identifiera sig med organisationen &r det dven viktigt att varderingarna ar
enhetliga sa att individerna har nagot konkret att efterstrava i syfte att skapa en stabil identitet
pa foretaget (Ashforth & Mael 1989). Som namnt i avsnitt 4.2 har organisationen tydliga
varderingar som saval chefer som anstéllda ska leva efter, men detta ansag Carlsson inte att

cheferna gor. Denna syn styrks utav Eriksson som upplever foljande:

“Kan uppleva att man vill forsoka dra samma virderingar med virdskap, bdst pa service osv
men det blir lite ‘gor som jag sdger och inte som jag gor’ fran vissa olika chefer.”

- Eriksson

Social identitetsteori menar pa att ifall en individ lyckas identifiera sig starkt med foretaget
kommer foretagets gemensamma normer och varderingar bli inbaddade i individens sjalvbild
(Ashforth & Mael 1989). Detta ar efterstravansvart da de anstallda i storre utstrackning
kommer att agera utifran foretagets basta i deras arbete (Ashforth & Mael 1989). Carlsson
forklarar hur hen upplever att foretagets gemensamma normer och varderingar blir otydliga

da prioriteringarna bland cheferna ar olika:

“Ibland maste man vara supersnabb med att registrera, ibland ska man vara noggrann och
ordentlig. Ibland ska man reparera maskiner pa spelgolvet, ibland ska man vara social och

pratglad istdllet.”
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-Carlsson

Att standigt behdva anpassa sig till nya normer och metoder utifran vilken chef som jobbar

kan vara anstrangande, vilket upplevs av Andersson och Carlsson:

“Det dr vdldigt psykiskt pdfrestande att hdlla pa att anpassa sig efter cheferna dag efter dag.
Hela idén med att man gar in pa arbetsplatsen, kollar vem som &r chef och forbereder sig for
vilken "person” man ska vara for dagen dr ju helt absurd. Man vet till slut inte vem man dr

for att man haller pd att anpassa sig sa mycket hela tiden.’

- Andersson

“Cheferna verkar ha gemensamt att de forvintar sig att man ska anpassa sig efter deras
ledartyp. Man ska subtilt kdnna av hur man ska agera for att fungera med dom pa ett bra
sdatt.

- Carlsson

“Man mdste anpassa sig vdildigt mycket varje enstaka gang det ar en ny chef man jobbar
med. Detta kraver mycket energi som man kunde anvant pa jobbet istallet. Det ar psykiskt

pafrestande.’

- Carlsson

Den osakra stamningen som bildas nar de anstéllda upplever att de konstant maste anpassa
sitt beteende och agerande forsvarar identitetsskapandet. Det framgar dessutom att det ar

valdigt pafrestande for psyket med denna anpassning.

Att individer inom organisationen ar radda for cheferna och inte vagar testa sig fram eller ta
beslut kan fordroja identitetskapandet och den organisatoriska socialiseringen vilket leder till
att individerna far samre anknytning till organisationen, att de trivs samre samt ar mindre
lojala till organisationen (Ashforth & Mael 1989). Genom att cheferna béade forsoker utesluta
nyanstallda fran att hitta en plats organisationen, har varierande normer pa grund av deras
varierande prioriteringar samt att de sjalv inte verkar leva efter organisationens varderingar
verkar de anstallda uppleva den organisatoriska socialiseringen blir svar att genomfora i

nagon vidare utstrackning.
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4.3 Skapandet av en subgrupp: “Vi mot dem”

Analysen hittills har visat pa att de anstéllda kanner sig missndjda med cheferna och inte
upplever deras styrningsarbete som tydligt eller homogent, nagot som patalas av flera

respondenter. En effekt av detta beskrivs av Andersson:

“Gruppens sammanhdllning har starkts av vad vi ser att vissa kollegor gar igenom och hur
cheferna behandlar dom, vilket grundar sig i varderingarna att man ska mana om

varandra.’

- Andersson

Det som har hant pa arbetsplatsen &r att istallet for att de anstéllda identifierar sig med
foretaget har de skapat en egen undergrupp, pa samma satt som Ashforth & Mael (1989)
pastar att en svag identitet inom foretaget leder till att de anstéllda kan skapa undergrupper

med sina egna varderingar som skiljer sig fran organisationen.

Social identitetsteori visar pa att identifiering med andra ofta sker utifran jamforelser med
andra grupper, samt att det ofta uppstar rivalitet mellan dessa grupper (Ashforth & Mael
1989). Pa Nojesforetaget marks detta tydligt da de anstallda menar att chefsgruppen &r en av

de saker som finns gemensamt inom gruppen.

“Inom arbetsgruppen har det formats en stark misstro mot hela chefsgruppen”

- Danielsson

De anstéllda menar dven att det finns en sorts kamp mellan chefsgruppen och arbetslaget dar
de anstallda arbetar. Andersson beskriver det sahar:
“Det blir en tydlig kinsla, typ vi mot dem’”

- Andersson

Social identitetsteori menar att man som person tenderar att identifiera sig med folk som &r
lika en sjalv. Citatet av Andersson visar dock pa att identifieringen i gruppen inte sker dver
att de finns dverensstammelse i personligheter mellan individerna i gruppen, utan éver att det

det finns ett “dem” som individerna &hnu mindre kan identifiera sig med. Individerna samlas
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saledes kring sitt ogillande till cheferna, och det ar framst denna faktor, och inte deras
likheter, som verkar mojliggora att de kan identifiera sig med varandra.
Detta stérks ytterligare av foljande citat:

“Jag skulle inte pdstd att vi dr lika i var arbetsgrupp”

- Fredriksson

Det blir med detta tydligt att identifieringen med gruppen endast existerar eftersom det finns
ett dem. Respondent Eriksson &r den enda respondent som inte till storre del upplever att hen

identifierar sig med sitt arbetslag. Hen upplever féljande:

“Jag tror nog andra upplever det starkare gdllande grupptillhérigheten dn vad jag gor (...)
Jag behéver inte den for att fa styrka till att gora mitt jobb.”

- Eriksson

Utifran ovanstaende citat kan en konstatera att gruppidentifikationen inte upplevs av alla
anstallda pa samma satt. Situationen kan ses som att de anstallda som upplever
grupptillhdrighet som viktig vander sig till den egna gruppen eftersom det inte finns nagot att
hé&mta i organisationen som helhet, medan de som inte upplever det motiverande att

identifiera sig med en grupp kommer se detta som onédigt.

4.4 Rollkonflikter

De flesta organisationer innefattar manga olika grupper och avdelningar som alla besitter
olika sorters identiteter vilket innebér att en individ standigt maste anpassa sig och passa in i
dessa varierade sociala kontexter (Ashforth & Mael 1989). | manga foretag ingar anstallda
ofta i flera av dessa olika grupper vilket mojligtvis kan leda till interna konflikter hos den
anstallda nar motstridigheter inom vérderingarna uppstar och identiteterna gar emot varandra
(Ashforth & Mael 1989). Ju starkare individen identifierar sig med gruppen, desto starkare
blir inférlivningen av deras varderingar samt samhdrigheten med gruppen och foretaget
(Ashforth & Mael 1989). For att motverka dessa rollkonflikter kan darmed individen
exempelvis valja att bortprioritera vissa aspekter eller karaktarsdrag inom dess identiteter for
att passa in i flera grupper (Ashforth & Mael 1989).
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Som vi konstaterat upplever de anstallda pa Nojesforetaget stora svarigheter med att
identifiera sig med cheferna och i forlangningen med foretaget. Carlsson beskriver:

“Det kdnns som att det finns grupperingar inom cheferna. Cirka tre grupper av mdnniskor

inom chefsgruppen som har delade virderingar emellan varandra.” - Carlsson

Aven Eriksson haller med Carlsson i detta:

Intervjuare: Hur upplever du situationen med att ha 9 chefer?
Delvis frustrerande. Forstar varfor man har manga, eftersom vi jobbar som vi jobbar.
Men frustrerande pa grund av att det i alla fall ar 3 olika typer av chefer att anpassa
sig utifran. Vem jobbar idag? Hur ska jag jobba idag?
- Eriksson
Intervjuare: Tre olika typer av chefer?
Typ 1 ar att man bara ska halla sig undan, dom far kora sitt race. Till exempel
saga till mig att ga och satta in stolarna. Typ 2 ar den som nastan ger helt
fria tyglar, de vet att jag vet vad jag gor, jag kontaktar er nar jag behover
eran hjdlp med vissa saker. Typ 3 gar lite mittemellan, bollar, typ “ikvdll héinder
detta”, “sdahdr har jag tinkt”, “kan vi inte géra detta? ” osv. Sen finns det dem som hoppar
lite mellan typerna utifran humor saklart.

- Eriksson

Tittar man pa dessa citat utifran social identitetsteori kan det saga mycket. Rollkonflikter,
som beskrivits ovan, beskriver hur organisationer ofta bestar av flera olika grupper som
individer ar en del av (Ashforth & Mael 1989). For varje grupp finns olika rollen den
anstallde maste anpassa sig efter, och snabbt skifta mellan. Eftersom Carlsson och Eriksson
beskriver att i deras uppfattning finns tre kategorier dar de olika cheferna passar in, samt att
inom dessa grupper beter sig cheferna pa liknande satt, kan det tolkas som att deras

upplevelse &r att det uppstar olika grupper.
For alla dessa grupper upplever de anstéllda att de behGver anpassa sig beroende pa vem som

jobbar. Dessutom upplever de anstallda en storre identifiering med gruppen av anstallda som

deras arbetslag bestar av:
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"Stimningen dr vildigt ddlig men gruppen dr ganska tajt eftersom vi stindigt mdste lista ut
vad cheferna vill och krdver utav oss?”

- Carlsson

Darfor kan situationen tolkas som att de anstéllda upplever att det finns i alla fall fyra olika
roller de maste ta pa sig: tre olika roller beroende pa vilken chef som arbetar, och en roll i
arbetslaget. Rollkonfliker som teori menar pa att individer kommer kanna storst samhorighet
med gruppen de identifierar sig mest med (Ashforth & Mael 1989). Analysen har tidigare
visat pa att det finns en upplevd stark identifiering mellan de anstéllda i arbetslaget, samt att
identifieringen med cheferna och foretaget upplevs som bristféllig utifran de anstalldas
perspektiv. Saledes kommer de anstéllda uppleva storst samhorighet med individerna i

arbetslaget.

En effekt av rollkonflikter menar Ashforth & Mael (1989) &r att individer kommer
bortprioritera vissa aspekter eller karaktarsdrag i sin identitet for att passa flera grupper. | var

analys framgick dven att de anstallda upplevde detta. Till exempel menar Andersson:

“Jag har fatt tillsdgelser att jag inte ska vara pa ett visst sdtt och min personlighet gdllande
omtanke och integritet har forsokts att paverkas utav cheferna.”

— Andersson

Dock finns det daven tendenser till att detta inte &r ett frivilligt val utan ett tvang. Personerna
upplever saledes att de blir tvingade att vara pa ett visst satt for att passa in i grupperna.

Féljande citat styrker aven denna syn.

“Vissa chefer arbetar enligt metoden ‘Jag dir din chef och jag bestimmer att vi ska géra sa
hdr’, trots att det gar emot foretagets virdegrund och mina egna virderingar.”

- Danielsson
Sammanfattningsvis blir effekten av att det finns olika grupper och rollkonflikter mellan

dessa att folk upplever att de tvingas att valja bort vissa personlighetsdrag i olika grupper

eftersom de tydligt blir tillsagda vad de ska gora och hur de ska gora det.
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5. Resultat och Diskussion

Detta avsnitt kommer behandla resultatet utifran den empiriska analysen. Dessa fynd

kommer sedan kopplas till teorin pa styrning som behandlades i kapitel 2.1.

5.1 Resultat fran empirisk analys

Fragestallningen for denna studie var féljande:

Hur paverkar en skiftande styrning den sociala identifieringen hos medarbetare pa
Nojesforetaget?

Svaret pa denna fraga kommer att presenteras utifran de kategorier som anvandes i analysen.

| styrningen pa Nojesforetaget faststalldes det att det att cheferna upplever att det sker en
skiftande styrning, bade ifran ett byrakratiskt styrningsperspektiv, men ocksa ur ett normativt
styrningsperspektiv. | bristande identifiering med foretaget diskuteras att organisationen
har karnvérderingar som potentiellt hade varit mojliga for anstallda att identifiera sig med. De
anstallda upplever dock att cheferna foresprakar dock vitt skilda varderingar, styrmetoder och
normer vilket resulterat i att det inte verkar finnas en konkret foretagsidentitet att identifiera
sig med for anstéllda. Effekten blir att de anstéllda upplever att de istallet formerar
grupperingar inom arbetslaget. Utdver det sa behandlas de anstalldas upplevelse angaende att
det inte finns nagon forvantning inom foretaget att skola in nyanstallda i identiteten eftersom
det till synes inte existerar nagon organisationsidentitet. De anstallda upplever att det inte
finns ndgon mojlighet for dem att hitta sin plats i organisationen, vilket leder till att de aldrig
upplever sig att bli en del av organisationen. Kategorin skapandet av en subgrupp: “vi mot
dem” forklarar att de anstéllda ser det som att dessa grupper i stort sett existerar genom att
det finns en motpol i chefsgruppen. Av anledning till att de anstallda upplever att de
misslyckas med att hitta en identitet i foretaget har de skapat en “vi mot dem” mentalitet, en
identitet som verkar ha bildats med grund i deras férakt mot chefernas styrmetoder. Slutligen
visar rollkonflikter pa att de anstallda upplever att det uppstar konflikter mellan de olika
roller de anstéllda maste ta pa sig beroende pa vem som ar chef under dagen. Chefernas
skiftande styrningar medfor att de anstéllda kanner att de tvingas undertrycka delar av sin

egen personliga identitet.
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Sammanfattningsvis bedémer vi utifran analysen att faktumet att de anstallda upplever att de
standigt maste anpassa sig utifran vilken chef som jobbar och darmed anpassa sig efter
standigt varierade styrmetoder, ar nagot som beddms vara den huvudsakliga problematiken
for de anstéllda inom organisationen. Denna upplevda problematiken med anpassning har
visat sig leda till flera negativa faktorer for bade foretaget och for de anstallda. De anstallda
formedlar hur de upplever stora psykiska pafrestningar samt upplever osakerhet och radsla pa
jobbet pa grund av den standiga anpassningen till chefernas olika styrningsmetoder eftersom
samtliga chefer har varierande preferenser och prioriterar olika. leder detta till att ingenting
pa foretaget verkligen bedéms som viktigt. Foregaende upplevelser har lett till att flera
anstillda identifierat sig med en “vi mot dem”-mentalitet som skapats inom organisationen;

en identitet som skadar foretaget och “gor ju faktiskt alla svagare”, enligt Eriksson.

5.2 Diskussion

En 6vergripande slutsats ar att det tidigare forskning pa styrning behandlat inte
Overensstammer med de resultat denna uppsats kommit fram till. Beteendestyrning ar en
styrning som amnar paverka de anstélldas beteende for att de ska arbeta i organisationens
intresse (Karreman & Rennstam, 2019). Dock framgar det i studien att de anstalldas beteende
inte paverkas pa det sattet. Istallet upplever de anstallda istéllet att de maste anpassa sitt
beteende efter vilken chef som arbetar. Det hander att de anstallda gor “fel” eftersom de foljer
instruktionerna av en chef, som inte en annan chef tycker &r viktiga. Beteendet blir enligt var

tolkning saledes inte styrt, utan paverkas av skiftande instruktioner.

P& samma satt menar forskning att normativ styrning ska paverka de anstalldas varderingar
och varldsbild (Alvesson & Karreman, 2004). Men eftersom varderingarna som cheferna vill
implementera pa de anstéllda ocksa skiftar blir resulterat att de anstallda har svart att
identifiera sig med foretaget och kénner osékerhet och otrygghet inom organisationen.
Forskning om social identitet och organisationsidentitet tyder pa att djupgaende identifiering
inom eller med en organisation leder till lojala medarbetare som agerar utifran
organisationens basta (Ashforth & Mael, 1989; Ashforth et al., 2008). Dock blir effekten for
Nojesforetaget istéllet, da ingen identifiering sker, att den normativa styrningen inte far
onskad effekt.
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En slutsats ar saledes att styrningen som sker pa Nojesforetaget inte medfor positiva effekter
for foretaget. Detta resultat ar intressant da storsta delen av forskning pa styrning kretsar
kring att styrning &r viktigt for organisationer. Verburg m.fl. (2018) beskriver att styrning ar
viktig for att skapa lojalitet och fortroende inom en organisation oberoende av vilken typ av
styrning som sker, nagot som ar tvartemot vad vara fynd i den empiriska undersokningen
visar. Var undersékning visar att de anstéllda inte upplever en identifiering med foretaget.
Identifiering med organisationen ar starkt kopplat till &r att de anstallda kommer uppleva en
Okad lojalitet och att de agerar enligt foretagets karnvarderingar (Ashforth & Mael, 1989;
Ashforth et al., 2008) detta innebar att de anstéllda pa Nojesforetaget inte kommer att agera
lojalt och enligt foretagets varderingar i optimal utstrackning. Saledes visar vara fynd pa att
varierad styrning har oférdelaktiga konsekvenser samt gar miste om 6kad lojalitet av de
anstéllda inom foretaget. Dessa fynd stammer éverens med viss forskning inom faltet
varierad styrning, dar Cardinal, Kreutzer & Miller (2017) exempelvis namner att flera olika
former av styrning samtidigt kan leda till 6kade uppségningar och ineffektivitet inom

organisationen.

En studie som vi behandlade i avsnitt 2.1.2 handlar om en situation da normativ styrning
saknas. Studien menade att da normativ styrning saknas finns stora utrymmen for att
korruption kommer véxa - i den betydelse att anstéllda arbetar efter egna intressen (Martin,
Johnson & Cullen, 2009). Detta fenomen ar nagot som aven paminner om det som hander i
Nojesforetaget. Eftersom cheferna och de anstéllda inte arbetar efter 6vergripande mal, det
vill séga det existerar ingen normativ styrning, kommer de arbeta efter sina egna mal. De mal
som normaliseras i foretaget ar de normer som &r korrupta da de inte utgar fran
organisationen (Martin, Johnson & Cullen 2009). Eftersom klimatet pa Nojesféretaget visar
pa att olika normer ar normala beroende pa vilken chef som arbetar kommer korruption ske
utifran flera olika normer. Resultatet av detta ar att det inte bara ar i en situation da normativ
styrning inte existerar som korruption frodas, utan det ar &ven i de fall det inte finns en

tydlighet i den normativa kontrollen eftersom den skiftar.
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6. Slutsats

Slutsatsen kommer behandla det teoretiska bidrag vi 6nskar ge till forskningen, praktiska
konsekvenser av resultatet samt foresla potentiell framtida forskning utifran de fynd som
gjordes i denna studie.

Vart problematiseringsavsnitt behandlade ansenliga brister inom traditionell
styrningsforskning angaende att behandla hur olika former av styrning kan paverka varandra
(Friedman, 1977; Ouchi, 1980; Mintzberg, 1983). Vi anser det nédvandigt att understka
miljoer dar varierande styrningsforsok fran chefer férekommer, nagot av Karreman &
Rennstam (2019) bland annat behandlar och dar studier nyligen bdrjat utféras men som
fortfarande &r ett relativt outforskat fenomen. Genom denna undersékning har vi bidragit med
en studie inom skiftande styrning, ett omrade med mycket begransad forskning. Genom var
undersokning har vi kommit fram till att anstéllda pa ett foretag med skiftande styrning leder
till stora svarigheter fér individer att identifiera sig med organisationen och cheferna. Till
skillnad fran existerande forskning pa styrning som till storsta del menar att styrning ar
positivt och far en viss effekt, menar var studie pa att styrningen leder till stora problem inom
foretaget. Bland annat resulterar den beteendestyrning som sker pa Nojesforetaget endast i
begransad effekt da individer blir forvirrade angaende vilket beteende som forvéantas av dem.
Samtidigt implementeras olika varderingar vid den normativa styrningen vilket leder till
forvirring hos de anstallda och svarigheter att identifiera sig med foretaget - vilket i
forlangningen leder till samre prestationer. Effekten av detta blir dven att korruption tillats

frodas.

De praktiska konsekvenserna av var studie &r att den visar att det finns ett behov hos chefer
att fokusera pa att skapa en homogen styrning, samt gemensamma varderingar att arbeta
efter. DA vart resultat visar att Nojesforetaget har manga anstallda som ar missnéjda med
deras arbete finns det problem kopplade till den skiftande styrningen. Ett foretag med manga
chefer bor enligt detta resultat arbeta for att bli homogena till s& stor grad som mojligt.
Genom att tillampa homogena styrningsmetoder inom organisationen forhindras den psykiska
pafrestning som konstant anpassning innebar for de anstallda. Homogen styrning mojliggor
aven bildandet av en starkare organisationsidentitet och darmed for de anstéllda att mer
djupgaende identifiera med organisationen vilket har visat sig leda till 6kat lojalitet och

produktivitet. Det finns ett behov av att ha en dverensstammelse i hur man vill att de
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anstallda ska arbeta for att minska missnéje hos de anstéllda pa arbetsplatsen samt skapa en
mer trivsam och effektiv miljo. Foretag bor &ven se dver ifall det & gynnsamt for
organisationen med flera chefer i samma position och det kan finnas betydelse i att minimera

antalet chefer i syfte att homogenisera styrningen.

Nojesforetaget ar drabbat av hog personalomséttning. Detta kan sjalvfallet bero pa flera icke-
relaterade variabler men det ar en vanlig féljd av undermalig identifiering pa arbetsplatsen da
stark identifiering leder till lojalitet till organisationen (Ashforth et al., 2008). Saledes kan det
diskuteras huruvida ett 6kat arbete med att 6ka identifieringsmdéjligheterna for de anstallda
kan oka lojaliteten och darmed minska personalomsattningen hos de anstallda pa
Nojesforetaget. Hog personalomsattning har ocksa visat sig ha koppling till flera olika former
av styrning samtidigt (Cardinal, Kreutzer & Miller, 2017) varpa styrmetoderna inom

organisationen eventuellt bor ses dver for att angripa detta problem.

En betydande svaghet i undersokningen var att endast ett arbetslag pa Nojesforetaget
undersoktes. Saledes ar det inte mojligt att jamfora olika grupper pa foretaget eftersom det
endast finns en testgrupp. Darfor vill vi foresla att vidare forskning hade kunnat fokusera pa
hur en skiftande styrning paverkar olika arbetsgrupper inom ett foretag. Effekter i form av
rivalitet mellan grupper hade i sadant fall kunnat undersokas. Ett alternativt forslag for
fortsatta studier skulle aven kunna vara att genomfora samma studie pa flera olika
studieobjekt med liknande organisationsstruktur och undersoka vilka skillnader eller likheter

det finns mellan dem.

Flera anstallda menar i empirin att det finns enorma svarigheter med konstant anpassning och
att detta leder till stor psykisk pafrestning. Det tas tar aven upp att vissa anstallda, till foljd av
denna konstanta anpassning, blir radda och osékra i narheten av cheferna vilket leder till att
de inte vagar agera eller ta beslut av radsla att gora fel. Detta ar kontraproduktivt for foretaget
och nedtryckande for de anstallda samt leder till ett forsdmrat arbetsklimat. Av denna
anledning vill vi foresla att fortsatt forskning undersoker de direkta effekterna av skiftande
styrning - sasom halsa och valmaende. Resultat fran en sadan studie hade ytterligare kunnat

betona behovet av en homogen styrning.

Cheferna podngterar i det empiriska materialet att de &r medvetna om att de anstallda har

svarigheter med att arbeta utefter att cheferna anvéander sig av skiftande styrning. Dock &r det
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ingen av cheferna som berdttar att detta &r nagot de arbetar for att férandra. Istéllet upplever
vi att cheferna anser att det ar personalens uppgift att anpassa sig efter dem, istallet for att
cheferna ska anpassa sig efter organisationen. Ett annat forslag pa en fortsatt studie ar darfor
att undersoka vikten av att cheferna passar in med organisationen och hur exempelvis
rekrytering av chefer kan ga till for att lyckas med en bra manager-organization-fit. Denna
undersokning hade saledes kunnat ifragasatta var diskussionspunkt som kretsar kring att det
eventuellt finns en betydelse i att anstélla chefer som kan identifiera sig med organisationen

for att kunna forsékra sig om att alla chefer kommer arbeta efter samma varderingar.

Med denna undersokning har vi bidragit med en studie som undersoker hur styrning som
genomfors individuellt av flera chefer pa varierat satt i ett och samma foretag paverkar
identifieringen hos den anstéllda. Studien kommer férhoppningsvis leda till utékad forskning
som behandlar varierad styrning inom samma organisation da tendenserna hittills framst visat
pa att det r ett fenomen som existerar men kvarstar som relativt outforskat i bade teoretisk

och praktisk miljo.
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Bilaga 1: Intervjuguide chefer

Inledning
1. Vad har du for befattning?
2. Vad har du for utbildning?

3. Vilka erfarenheter har du sedan innan du borjade pa detta jobb?

Arbetssattet
4. Hur ser dina huvudsakliga arbetsuppgifter ut?
5. Hur ser tidsfordelningen mellan dessa arbetsuppgifter ut? Ar det ndgot som har hégre
prioritet eller tar upp mest tid?
e Ar det nagot du 6nskar ni fick mer tid till?
6. Anser du att dina arbetsuppgifter skiljer sig fran klassiska chefsuppgifter ? (Forklaring
kanske)
e Om ja, pa vilket satt isafall?
7. Anser du att det finns nagot som &r speciellt problematiskt med detta arbetssatt?
e Om ja, pa vilket satt isafall?
8. Anser du att det finns nagot som ar speciellt fordelaktigt med detta arbetssatt?
e Om ja, pa vilket satt isafall?
9. Skulle du anse att du tar dig en speciell roll nar du arbetar eller véxlar du mellan olika
roller?
e Om vaxlar: Vilka faktorer gor sa att du byter roll (Medarbetare,

arbetsborda etc)

Ansvar och handlingsfrihet
10. Upplever du att arbetet innebér ett brett ansvarsomrade?
e Medfor detta utokade ansvarsomrade svarigheter i de vardagliga
arbetsuppgifterna?
11.Hade du foredragit ett mindre ansvarsomrade?
12.Hur mycket far du bestamma sjélv i din roll? Har du frihet att planera ditt eget
arbetspass?
13. Hur fitt upplever du beslutsfattande for chefer inom foretaget ar?

o Pavilket sitt?
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Personlighet och Relationsskapande
14. Anser du att ni &r olika i era personligheter bland shift managers?
e Ar detta positivt eller negativt?
e Om ja, hur fungerar samarbetet och beslutsfattandet trots detta?
e Anser du att dessa (eventuella) skillnader paverkar de anstélldas beteende?
15.Vad anser du ar det absolut viktigaste att gora eller tanka pa som chef i den dagliga
verksamheten?
e Varfor ar detta viktigt?
16. Ifall man ska vara chef pa detta foretaget, vilka personlighetsdrag anser du att man
bor ha?
e Finns det nagra mindre bra egenskaper/personlighetsdrag som man inte
bor ha?
17.Gor du nagot for att forbattra arbetsklimatet for de anstéllda?
e Finns det tillrdckliga resurser och verktyg for att motivera de anstallda?
18. Hur tror du att de anstéllda ser pa dig som chef?
e Trivs du med denna bild?

19.Finns det nagonting du vill tillagga?
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Bilaga 2: Intervjuguide anstallda

Olika styrningar
1. Upplever du att cheferna styr pa olika satt? (Med styrning menar vi att de paverkar
ditt arbete)
e Upplever du att cheferna ger dig instruktioner i hur du ska utféra ditt
arbete?
2. Anser du att cheferna i sitt arbete forsoker implementera vissa varderingar pa er
anstallda?
e Om ja, kdnner du att du tar till dig av dess varderingar?
3. Implementerar cheferna liknande varderingar eller skiljer de sig at?
e Upplever du att detta paverkar ditt arbete?
4. Upplever du att de paverkar nagon annan aspekt av din vardag?

e Pavilket satt? Har du nagot exempel?

Antal chefer
5. Hur upplever du situationen med 9 chefer pa ditt arbete?

Ar cheferna lika eller olika? P4 vilket sétt?

Hade du féredragit att bara ha en chef?
Pa vilket satt kan det bli problematiskt?

Pa vilket satt ar det positivt?
6. Har cheferna olika eller lika syn pa hur du ska genomfora ditt arbete?
7. Vilka for och nackdelar ser du med att ha flera chefer med olika syn pa hur du ska
genomfora ditt arbete (om de sa att de var olika i forsta fragan)
8. Beter du dig annorlunda i din arbetsroll beroende pa vem som jobbar som chef det
passet?
e Pavilket satt?
e Ge exempel.
9. Mar du annorlunda psykiskt pa jobbet beroende pa vilken chef som jobbar det passet?
Finns det nagon anledning till detta?
e Varfor/varfor inte?
10.Finns det ndgon chef du tycker ar sarskilt bra?
e Varfor?

o Ge exempel
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11.Finns det nagon chef du tycker ar sérskilt daligt?
e Varfor?
o Ge exempel
12.Upplever du att det ar svart eller enkelt att veta hur du ska skéta ditt jobb
(arbetsuppgifter, mangd ansvar)?
e Paverkas detta av att det finns manga chefer?
e Vad kan det annars paverkas av?
13. Anser du att du har tillrackligt att saga till om/paverka gallande din arbetsroll och
arbetsplatsen i helhet?
e Varierar detta beroende pa vem som jobbar som chef?
14.Hur 6nskar du att chefspositionerna ska vara organiserade? (Fler/farre chefer, mer
sammansvetsade kring styrsétt etc?)
15. Har du nagot exempel pa nér din chef varit tydlig med hur du ska gora ditt arbete?
16. Har du nagot exempel pa nér din chef inte varit tydlig med hur du ska gora ditt

arbete?

Kultur
17.Paverkas stamningen inom arbetsgruppen av att cheferna utévar olika styrmetoder?
e Varfor/Varfor inte?
e Har du nagra exempel?
18. Paverkas kulturen inom foretaget av att personerna i chefsgruppen ar olika och
vérderar olika saker?

19. Anser du att det ar positivt eller negativt med manga chefer? Pa vilket satt?

Varderingar
20.Finns det nagra gemensamma varderingar pa Foretaget
e Om ja, vad ar dessa?
e Varfor/varfor inte tror du det &ar sa?
e Paverkar detta ditt arbete?
e Stdmmer vérderingarna 6verens med dina personliga vérderingar?
21.Finns det nagra gemensamma varderingar i ditt arbetslag?
e Om ja, vad ar dessa?

e Varfor/varfor inte tror du det ar sa?
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e Stdmmer dessa varderingar dverens med varderingarna som finns i
foretaget?
e Paverkar detta ditt arbete?
e Stdmmer vérderingarna 6verens med dina personliga varderingar?
22.Kanner du en storre gemenskap med ditt arbetslag an med foretaget?
e Varfor/varfor inte?
e Ge exempel
23.Finns det nagon i ditt arbetslag som du har speciellt mycket fortroende?
e Virderar du denna person hogre an din chef?
e Anser du denna person vara en ledare? Pa vilket satt?
e Vander du dig helst till din chef eller till ndgon i ditt arbetslag nar du rakar
ut for ett problem?
e Varfor? Kan du ge nagot exempel?
24. Anser du att cheferna forsoker forma ditt beteende eller dina varderingar? Ar det

nagon chef som gor detta mer &n nagon annan?

Ovrigt
25. Ar du missnojd eller néjd med ditt arbete?
e Varfor?
e Vad ar daligt och vad ar bra?

e Vad hade kunnat &ndras for att du ska trivas battre?
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