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Abstract

The primary purpose of the study was to contribute with knowledge about how culture
management is realized in a public organization and further how it is experienced by its
organization members. Another purpose was to make visible, through the critical perspective
as a theoretical lens in the analysis, what underlying power mechanisms exists in the
organization members' sensemaking processes about the culture management. The study was
based on the hermeneutics of suspicion approach which was essential to achieve the purpose
of a critical understanding. The result is a contribution to the critical research field and the
critical perspective on communication as it shows how culture is connected to power and thus
inhibits democratic principles. The results of the study show how an organization, through
culture management, tries to manage and control employees to adopt a reality image through,
above all, one-way communication. It pointed out how an organization management function
constructs reality images that instead of being directly accepted by the employees as
proposed - de facto clashed - and were seen to be in opposition to the real culture
experienced. The employees’ experiences were instead that the culture and its management
exercise actively oppress and exclude the employees from participating in it. The exposion of
power shows how both culture and culture management are bound to underlying hierarchical
and managerial mindsets in which, all except the management function, were excluded from
influencing. The study also discusses how the results give implications on how culture
management, where the management function tries to implement positively associated value
words through communication is problematic since it not only is constructed by but also
clashes with the underlying power mechanisms constantly reproduced in the reality that
constitutes the culture. This find can be seen to be used and understood through the metaphor
“culture management as a cloth”. Finally, the results are also discussed from an emancipatory
point of view, where proposals for how organizations should actively question habitual
thought patterns and create the conditions for more pluralistic building blocks within their

culture.

Keywords: organisational culture, culture management, management, normative control,
power, internal branding, critical perspective, strategic communication, hermeneutics of
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Sammanfattning

Det priméra syftet med studien var att bidra med kunskap om hur kulturstyrning arbetas med
och upplevs av organisationsmedlemmar pé en offentlig organisation. Ytterligare ett syfte var
att genom det kritiska perspektivet som teoretisk lins 1 analysen ocksa synliggora vilka
underliggande maktmekanismer som foreligger 1 organisationsmedlemmarnas
meningsskapande av kulturen. For att besvara studiens syfte och na djupgéende forstielse for
fenomenet kulturstyrning gjordes en kvalitativ fallstudie med intervjuer som metod. Studien
utgick fran misstankens hermeneutik som ansats vilket var visentligt for att uppna syftet om
en kritisk forstdelse. Resultatet blir ett bidrag till det kritiska forskningsféltet och det kritiska
perspektivet pd kommunikation dd det visar pa hur kultur dr férbundet till makt och ddrmed
hdmmar demokratiska principer. Studiens resultat visar hur en organisation genom
kulturstyrning forsoker kontrollera medarbetarna att adoptera en verklighetsbild genom
framfor allt envigskommunikation. Resultatet visar ocksa hur ledningskonstruerade
verklighetsbilder - istéllet for vad som avsetts direkt accepterades av medarbetarna - de facto
krockade och sags sta i motsats till den verkliga kultur som upplevdes. Upplevelserna var
istdllet att kulturen och den styrning som gors aktivt fortrycker och utesluter medarbetarna
fran att delta 1 den. Maktsynliggorandet visar darfor att bade kulturen och kulturstyrningen
kantades av underliggande hierarkiska och managerialistiska tankesétt dér alla utom
ledningen uteslots fran att paverka kulturen. Studien diskuterar dven hur resultatet kan ge
implikationer pa hur kulturstyrning, dér ledningen forsdker implementera positivt associerade
vérdeord genom kommunikation blir problematisk eftersom den inte bara bygger pa utan
ocksa krockar med underliggande maktmekanismer som konstant reproduceras i de
verkligheter som konstituerar kulturen. Detta fynd kan ses anvéndas och forstds genom
metaforen “kulturstyrning som tdckmantel”. Vidare diskuteras dven resultatet ur en
emancipatorisk synvinkel, dér forslag for hur organisationer aktivt bor ifrdgasitta invanda
tankemonster och skapa forutsattningar for mer pluralistiska byggstenar inom deras kultur

ges.

Nyckelord: Organisationskultur, kulturstyrning, normativ kontroll, makt, internal branding,
culture management, kritiskt perspektiv, strategisk kommunikation, misstankens
hermenecutik, tickmantel
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1. Inledning

1.1 Inledning och problemformulering

I dag gér ménga organisationer stora anstrdngningar for att styra medarbetares identiteter och
vérderingar att dverensstimma med organisationens med syftet att skapa en stark
organisationskultur (Alvesson, 2015). Anstrangningar for att styra kulturen kallas
kulturstyrning och ér ett kommunikativt koncept som anvénds genom att kommunicera
exempelvis gemensamma vérdeord, metaforer eller storytelling (Percy, Pervan &
Rosenbaum-Elliott, 2018). Starka organisationskulturer forknippas ofta med foretag som
IKEA, vilka genom framgéngsrik kulturstyrning kommunicerat en bild av en stark
organisationskultur som en central del av deras varumérke (Miiller, 2017). Samma typ av
strategier anammas dven i offentliga organisationer, exempelvis svenska Forsvarsmakten,
som kommunicerar bland annat “den starka organisationskulturen” i sina varvningskampanjer
(Kehl & Strandh, 2018). Organisationers kommunikativt konstruerade gemensamma och
delade vérderingar ses som det som utgor en stark organisationskultur vilket ger vinster bade
internt och externt (Alvesson, 2015).

Kulturstyrning betraktas som ett samtida véletablerat managementkoncept med
underliggande tankesétt i strategisk kontroll, dir ledningen konstruerar riktningen kulturen
ska styras &t och implementerar dem hos organisationsmedlemmarna. Denna forestdllning
kritiseras inom det kritiska forskningsféltet (Alvesson, 2015; Willmott, 1993; Miiller; 2018).
Det kritiska perspektivet problematiserar anvdndandet av organisationskulturer som en resurs
genom att hivda att det &r en typ av normativ kontroll (Willmott, 1993). En kritisk approach
pa kulturstyrning angriper dess bakomliggande dominerande tankesitt med argumentet att det
uteslutande stodjer dominanta managerialistiska intressen vilka d& uteslutande styr de
vérderingar som passar organisationen bést (Deetz & McLellan, 2011). Ett kritiskt perspektiv
pa kulturstyrning har inom forskningen exempelvis visat hur ledningen genom
kommunikation aktivt fortrycker medarbetarna genom att styra eller kontrollera dem att
identifiera sig med kulturen eller varuméirket (Willmott, 1993; Miiller, 2017).

Alvesson (2015) ndmner att kulturstyrning existerar i hdgsta grad inom offentliga
organisationer. Emellertid ar en kritisk forstaelse for hur organisationskulturer upplevs,

inrédttas och kommuniceras i denna kontext en bristvara inom forskningen. Detta kan dels



forklaras med att kritisk forskning néstan uteslutande fokuserat pé stora privata foretag i
studerandet av organisationskulturer dir det forstds som en management-resurser och en
mekanism for normativ kontroll. Dock maérks att allt fler offentliga organisationer borjat ta
efter kulturstyrning men att forskningen i denna kontext inte ar ikapp (Kehl & Strandh,
2018).

Enligt Falkheimer och Heide (2018) dr problematiseringen och utmaningen av
dominerande tankesétt en central del av forskningsfiltet strategisk kommunikation. Dessutom
efterfragas fler kritiska studier (Falkheimer, Heide, Simonsson & von Platen, 2018). Dock
stannar ofta kritisk forskning vid att avticka maktsystem eller kritisera dominanta perspektiv
pa en konceptuell niva. Som en del av det kritiska perspektivet &r de emancipatoriska
kunskapsmélen minst lika viktiga. Darfor efterfragas mer forskning som visar hur det kritiska
perspektivet, utdver maktavtickningen, kan poéngtera hur mer pluralistiska
kommunikationsformer kan ge mer demokratiska forutséattningar for organisationskulturer dn
tankeséttet om strategisk kontroll som dominerar synen pa kultur (Deetz & McClellan, 2011).
Det kritiska perspektivet pd kulturstyrning handlar enligt Alvesson (2015) vidare om
betraktelsen av kultur som en begrinsning i bemirkelsen att den tenderar att utesluta andra
védrden &n de maktbundna vérden som ledningen styr ska representera kulturen.

Mot bakgrund av bristen pa empiri fran offentliga organisationer kommer denna
fallstudie goras pa en offentlig organisation vilket kan ge forstaelse for hur kulturstyrning
arbetas med och upplevs i en dnnu relativt ostuderad kontext. Det kritiska perspektivet pa
fenomenet bidrar till att synliggéra bade implicita och explicita makt- och kontrollaspekter
och pé sé sitt Oppna upp for fler nyanserade sétt att betrakta kommunikation och bli ett
viktigt bidrag till forskningen (Falkheimer et. al., 2018). Fallstudien tar darfor utdver
identifiering av maktasymmetrier ocksa fasta pa Deetz & McClellans (2011)
forskningsforslag om det emancipatoriska kunskapsmalet, for att bidra med kunskap om hur
mer deltagande demokratiska principer kan fraimjas och inkluderas inom strategisk

kommunikation.

1.2 Syfte och fragestallning

Det priméra syftet med studien dr att bidra med kunskap om hur organisationsmedlemmar i
en offentlig organisation arbetar med och upplever kulturstyrning. Syftet uppnas genom en
kvalitativ fallstudie i form av intervjuer dir djupgdende forstaelse for fenomenet utvinns i

samtal med chefer och medarbetare. Det kritiska perspektivet pa kulturstyrning bidrar



dessutom med att synliggéra underliggande maktmekanismer vilket mojliggor en diskussion
kring hur en kritisk nyansering av konceptet kan bidra till mer demokratiska

kommunikationsformer. Utifran syftet kommer foljande forskningsfragor besvaras:

- Hur arbetar organisationen med kulturstyrning?
- Hur upplevs kulturstyrningen av medarbetare?
- Vilka underliggande maktstrukturer kan identifieras i organisationsmedlemmarnas

redogorelser?

1.3 Avgransningar

Denna studie avgransas forst och framst kring det faktum att studien ror sig inom strategisk
kommunikation och dess socialkonstruktivistiska synsétt pd kommunikation som konstruktion
av virlden (Falkheimer & Heide, 2018). Detta innebéir att fenomenet kultur och styrningen av
det existerar med kommunikation. Vidare &r en avgrinsning att kultur ses som en kritisk
variabel, att det dr ndgot som kan styras, vilket ansadgs nddvandigt for att studera fenomenet
kulturstyrning. Ytterligare en avgransning &r det kritiska perspektivet som ser kulturstyrning
utifran framst dess negativa aspekter, vilket dven detta var essentiellt for studiens syfte men
med en distans till att ett annat perspektiv troligen hade gett ett annat resultat. Studien avgrinsas
ocksa till ett fall, ndmligen en avdelning av ménga pa en organisation vilket var nddvindigt for
att kunna svara pa syftet om att djupgdende analysera upplevelser pé en offentlig organisation.
Slutligen sker dven en avgransning i de val av intervjupersoner som gjordes, vilket redovisas

for 1 kapitel 3.

1.4 Studiens upplagg

For att na en 6kad forstdelse om fenomenet kommer tidigare forskning kring
organisationskultur samt kulturstyrning ur ett traditionellt respektive kritiskt perspektiv
presenteras i kapitel 2. I samma kapitel redogdrs dven for studiens teoretiska ramverk. I
kapitel 3 om metoder beskrivs studiens tillvigagangssitt avseende: undersokningsdesign,
insamlandet av material, genomforandet samt etiska dilemman. I kapitel 4 redovisas
resultaten frdn den insamlade empirin, dir materialet analyseras och tolkas med den
teoretiska linsen. I kapitel 5 foljer en presentation av resultatet som svar pa
forskningsfragorna samt diskussion om hur resultatet kan relateras bade till den tidigare

kritiska forskningen och teorin, strategisk kommunikation och vilka implikationer resultatet



har pé studiens studerade fenomen. Slutligen ges slutsatser och forslag pa framtida studier

inom forskningsomradet.



2. Forskningsoversikt och teori

2.1 Organisationskultur

Studier om organisationskultur bygger pa sociologisk och antropologisk forskning och
introducerades brett som koncept under 80-talet (Alvesson, 2015). Denna tidsperiod kan
betraktas som ett paradigmskifte i organisationsforskningen, fran funktionalism till andra
ontologiska och epistemologiska standpunkter: socialkonstruktivism. Detta nya
forskningsparadigm betraktade nu organisationers existens som beroende av médnniskors
tillskrivna mening med dem (Mumby, 2015). Stort inflytande i detta skifte har
organsiationsforskaren Edgar Schein (1990) som 1982 gjorde den forsta
organisationskulturmodellen. Modellen illustrerar organisationskultur i tre olika nivaer: 1.
artefakt (de fysiska ting som forknippas med organisationen), 2. virderingar (organisationens
normer som medlemmarna forhéller sig till) samt 3. grundldggande antaganden (de tas-for-

givet-beteenden som organisationsmedlemmarna agerar efter) (ibid.).

Artifacts

T

Espoused Beliefs
and Values

[

Underlying
assumptions

Modell 1: “Levels of organizational culture” (Schein, 1982;1990)

For mer samtida forskning inom organisationskultur har forskaren Mats Alvesson stort
inflytande. Alvesson (2015) menar att en organisationskultur bygger pa delade virderingar,

normer och verklighetsuppfattningar vilka vigleder organisationsmedlemmars attityder till



och handlingar inom organisationen. Organisationskultur kan enligt Alvesson (2015) forstés
som den centrala hallhaken for en organisations alla aspekter: det &r en “organiserande
metafor” som representerar hur minniskor tdnker och handlar utifran idéer som ér
signifikanta, det vill sdga kulturella, f6r gruppen. Kulturen har dirfor en koordinerande
funktion som skapar en social ordning och riktning for medlemmarna. Ofta har
organisationens struktur kulturella uttryck, varpa organisationskulturer ofta omnamns som
“hierarkiska” eller “platta”. En organisationskultur beskrivs dven ibland “sitta i vdggarna”
vilket representerar da organisationskulturer existerar implicit utifrdn underliggande

strukturer och forgivettagna normer (ibid.).

2.2 Organisationskultur som en kommunikativ konstruktion

En stor del av kommunikationsforskningen betraktar organisationskultur som en
kommunikativ konstruktion (Deetz & McClellan 2011). Inflytelserik i att introducera
kommunikativa aspekter i en kultur-modell dr organisationsforskaren Jo Hatch i modellen
“The Cultural Dynamics Model” (1993). Hatch (1993) beskriver att
organisationskultursforskningen ldnge hdvdade att Scheins modell inte var lampad for att
fdnga in ett s pass komplext fenomen som kultur, varpd forskaren valde att skapa en

vidareutvecklad modell av den:

FIGURE 2
The Cultural Dynamics Model

L Values

Modell 2: “The Cultural Dynamics model” (Hatch, 1993)

Till skillnad fran Scheins modell som ser péd organisationskultur som rigida aspekter, ser

Hatch (1993) till organisationskulturens komplexitet genom att hdvda att aspekterna



konstrueras i en dynamisk och kommunikativ process, vilka kategoriseras som
manifestationer, realisationer, symbolisering och tolkning. P4 sd sétt visar Hatchs modell ses
hur organisationskulturer konstrueras genom kommunikation. Deetz & McClellan (2011)
argumenterar dven for att kommunikation dr den principiella produkten for att forsta
organisationskulturer. En organisations kulturella fundament bor forstds kommuniceras
genom kulturella metaforer, virdeord, ritualer, narrativ, berittelser eller myter vilka
uppkommer i ett kollektivt meningsskapande som konstrueras i organisationsmedlemmars
interaktioner och meningsutbyten (ibid.). Forstaelsen for organisationskulturer blir darfor
beroende av hur de kommuniceras, varpd upplevelser av en organisationskultur forstas genom

kommunikation (Hatch; 1993; Deetz & McClellan; 2011).

2.3 Kulturstyrning ur ett traditionellt perspektiv

Sa som kulturstyrning forstds och utdvas i dag foljer traditionella managementprinciper dér
det ses som ledningens anstrangningar for att genom styrning etablera, paverka eller forédndra
en kultur (Alvesson, 2015). Dessa idéer om kulturstyrning vidhéller synséttet pa kultur som
en positiv funktion och att styrningen av den ses ge tillfredsstéllande fordelar for
organisationsmedlemmar i form av samhdrighet och dedikation till organisationen och
funktionen i den (Deetz & McClellan, 2011). Det handlar om att kommunicera konstruerade
kulturella forestillningar som dverensstimmer med ledningens mélséttningar och pa sé sétt
bidra till organisationens framgéing. Forestdllningarna implementeras d& de kommuniceras
aktivt genom normer, metaforer eller vardeord, som ska astadkomma bli barande for
medlemmarnas forhdllningssétt och handlande inom organisationen. Men det kan ocksa ske
implicit da ledare handlar utifrdn dessa uppstéllda forestdllningar som
organisationsmedlemmar tar for givna (Alvesson, 2015). Kulturstyrning ur ett traditionellt
perspektiv har typiska karaktirsdrag ur traditionell managementforskning. Detta ses i en tro
pa ledningen som konstruerande av organisationskulturen eftersom de star for
organisationens bésta, ambitionen om att hitta “the one best way” for att styra kulturen, och
ett slags rationaliserande av bade marknaden och de méinniskor som ska ingé i kulturen

(Ailon & Kunda, 2006).

Culture Management

Kulturstyrning introducerades i Culture Management under 1980-talet. Culture Management

synsétt pa organisationskultur &r att den kan forstds som de av kommunikation uppritthillna



explicita och implicita delade virderingar inom organisationen, och att den kan stérkas
genom att styra organisationsmedlemmar att identifiera sig med dessa virderingar. Denna
kognitiva grund av identifikation och samhdrighet argumenteras ge effekter pa
organisationsmedlemmarnas produktivitet och bidrar pa sikt till organisationens framgéng
(Alvesson, 2015). Pionjérer pd Culture Management var Robert Waterman & Thomas Peters,
som med boken “Search for Excellence” (1982) sokte efter gemensamma komponenter
framgangsrika amerikanska foretag emellan for att hitta vad som konstruerade “the
Excellence”. Resultaten visade att de framgéngsrika organisationerna hade gemensamt starka
organisationskulturer, varpé forskarna drog slutsatsen att kulturstyrning ar receptet for
framgang, och att anstringningar for att stirka kulturen kommer att leda till finansiella
framgangar (ibid.).

Vidare gjorde forskaren William Ouchi stort inflytande pd Culture Management med
boken “Theory Z How American Business Can Meet the Japanese Challenge” (Ouchi, 1981).
Ouchi (1981) argumenterar for kulturstyrning som framjar delaktigt ledarskap, dér ledare
etablerar och uppmuntrar en samarbetande organisationskultur i stéllet for en byrakratisk.
Ledarskapet skulle enligt Ouchi (1981) grundas pé fortroende till exempel genom att ge
medarbetare sjdlvstidndighet och inflytande i beslutsfattande. Detta anses pa s sitt styra
medarbetarnas kognitiva upplevelse av betydelse i1 organisationen, stimulera deras dedikation
till arbetet och yrkesmaissiga utveckling samt 14ngsiktigt gora organisationen framgéngsrik
(ibid.). Intresset for Culture Management dimpades under 90-talet och forskningen blev allt
mer intresserad for att betrakta kultur som viktig del av organisationens varumérke (Kunda &

Ailon, 2006).

Internal Branding

Konceptet Internal Branding ér en vidareutveckling pa Culture Management och
introducerades under sena 90-talet dir man istdllet havdar att organisationsmedlemmarna
faktiskt dr varumarket, vilket forklaras med att de ses som budbédrare och kommunicerar
varumérket bade implicit och explicit (Miiller, 2018). Den grundldggande idén om Branding
(pa svenska: varumirkning) ér sprungen ur en socialkonstruktivistisk ontologi med ett
centralt fokus pa semiotik. Branding som managementkoncept innebir fokuset pé att skapa
strategier for att styra, leda och kontrollera intressenters konnotationer av ett varumirke
enligt organisationens ambitioner och 6nskade riktning (Percy, et. al., 2018).

Forskarna Hatch & Schultz betraktas som tidiga med dessa idéer och hdvdar i artikeln



“Relations between organizational culture, identity and image” (1997) att Branding dr centralt
eftersom man bor se att det skapats en brygga mellan en organisations interna och externa
symboliska kontext. Komponenten kultur hdvdas vara sammanfldtad med organisationens
identitet och image och vikten l4dggs istéllet vid organisationsmedlemmar som representanter
av kulturen och dirmed varumirket (Hatch & Schultz, 1997). I senare forskning av Hatch &
Schultz, 1 artikeln: “Are the stars aligned for your corporate brand?” (2001), erkdnns kultur i
en modell som en kritisk komponent i ett framgangsrikt varumérke i modellen “The

Corporate branding Toolkit”:

“_culture Gap

W'
o J" ".

A

Does your company practice

the values it promotes?

Does your company’s vision
*_inspire all its subcultures?

Who are your stakeholders?
What do your stakeholders want
from your company?
Are you effectively
communicating your vision ol
to your stakeholders?

What images do stakeholders
associate with your company?

In what ways do your employees
and stakeholders interact? A

Do your employees care what
stakeholders think of the company?

Modell 3: Hatch & Schultz “The Corporate Branding Toolkit”

Forskarnas idéer bygger pa att det méste finnas en foljdriktighet mellan en organisations tre
kommunikativa komponenter; image, vision och kultur dir kultur-delen bor vara konsekvent
med organisationens image och vision och vice versa; och att denna foljdriktighet anses ge
bra forutsittningar for att skapa starkt varumirke (Hatch & Schultz, 2001). Inom Internal
Branding rdknas alltsa organisationsmedlemmarna och den kultur de ingér i som kritiska
komponenter for varumairket, dér strategin ofta fokuseras pa att stiarka
organisationsmedlemmarnas relation och identifiering till varumérket genom styrning. Likt
external Branding ser man inom Internal Branding organisationsmedlemmarna som
intressenter vilka relationen till bor skapas och aterskapas for att ge ett symboliskt virde till
organisationen (Miiller, 2018).

Internal Branding betraktar organisationsmedlemmar som ambassadorer for

varumirket (Percy, et. al., 2018). Enligt Miiller (2018) handlar Internal Branding om att



integrera varumadrkets vérderingar och identiteter i organisationsmedlemmarna.
Medlemmarna “lever varumérket” genom att representera det bdde i interna och externa
sammanhang (ibid.). Ovanstdende tankesétt inom Internal Branding gér att hirrora till
resonemang inom strategisk kommunikation, ddr man resonerar att grinserna mellan den
interna och externa kommunikationen har suddats ut. Dessa implikationer antyder exempelvis
att den interna organisationskulturen har vésentliga effekter pa hur organisationen uppfattas
externt (Falkheimer & Heide, 2018). Ytterligare en drivande faktor till varfor
organisationskulturen dr visentlig dven 1 externa sammanhang argumenteras numera vara
anvindandet av sociala medier, dir exempelvis organisationsmedlemmar kan representera
varumdrket i olika syften pé digitala plattformar (Opitz, Chaudri & Wang, 2020). Idén med
Internal Branding ar séledes att organisationsmedlemmarna ska ha en sa pass hog
identifieringsgrad med organisationen att de adopterar dess varden som en del av deras
identitet (Miiller, 2018). Employer branding eller “arbetsgivarvarumérke” gér d&ven under
detta paraply, vilket &r en konceptuell strategi for att kommunicera en 6nskad bild av
organisationen som arbetsgivare fOr att attrahera rétt kompetens (Percy, Pervan &

Rosenbaum-Elliott, 2018).

2.4 Kulturstyrning ur ett kritiskt perspektiv

Som tidigare redogjorts for dr det traditionella perspektivet pa kulturstyrning, dér fokus ligger
pa att styra organisationsmedlemmarnas identiteter for gé i linje med organisationens
vérderingar for att uppna sdrskilda mél, ett dominerande tankesitt (Alvesson, 2015). Det
kritiska perspektivet problematiserar och kritiserar dessa dominerande tankesétt med
sammantagna argumentet att det premierar en asymmetsrisk maktrelation vilket medfor
prioriteringen av strategisk normativ kontroll framfér demokratiska principer (Alvesson &
Willmott, 2002). Nedan foljer en summerande tabell som representerar bade det traditionella
och det kritiska perspektivet pa kultur och dess aspekter. Detta for att ge en dverblick dver

hur perspektiven skiljer sig at i synen pa fenomenet:
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Traditionellt perspektiv

Kritiskt perspektiv

Syn pa kultur

Syn pa medarbetare

Syn pa kultur och kontroll

Hur kultur tar sig uttryck

Kunskapsmal

Ledning etablerar och styr
kulturen. Kulturen &r
harmoniserande resurs som
ger konkurrensfordelar

Medarbetare ska styras att
intritta sig efter kulturen och
identifitera sig med normer
och vérden

Strategisk och normativ
kontroll for att uppna énskad
kultur

Da organisationsmedlemmar
lever och handlar utefter den
kultur ledningen etablerat
Framgéng, “the best way”

Kollekitvt meningsskapande
for att na konsensus om den
kultur som ska rada. En
demokratisk och pluralistisk
kultur &r en stark kultur
Medarbetare ska ges
forutsittningar for autonomi
och pluralism i en kultur

Kulturen bér sténdigt
problematiseras fér att uppna
frigérelse fran invanda
tankesitt som uppritthaller
makt och begrinsar autonomi
Ett reflexivt och kollektivt
meningsskapande

Emancipation

Tabell 1: Traditionellt perspektiv vs. Kritiskt perspektiv

Denna studie ansluter sig till det kritiska perspektivet. Detta segment kommer dirfor 16pande
presentera och redogora for de val inom det kritiska perspektivet som tillsammans bildar

studiens teoretiska lins.

Frankfurtskolan

Det kritiska perspektivets grundar sig i Karl Marx och Sigmund Freud teorier om
arbetarrorelsen och den efterkommande upplysningstiden; Frankfurtskolan och Theodor
Adorno och Max Horkheimer; dir maktkritisk analys av den kapitalistiska makten over
arbetarna och malet om emancipation fran detta fortryck lade grunden for den kritiska teorin
(Adorno & Horkheimer, 2012). Jiirgen Habermas (1984) utvecklade den kritiska teorin
genom att i en modell dela in vérlden i tvé delar, systemvirlden och livsvérlden.
Systemvérlden kan forstds som makten, marknaden och byrakratin och livsvirlden som
méinniskans familjer, vinskaper och foreningsliv (ibid.). Habermas (1984) resonerade att
systemvérlden koloniserar var livsvérld, di den styrs av finansiella ambitioner och makt, med
syftet att Overtyga ménniskor om en vérldsbild. Grunden i det kritiska perspektivet ar att
makten koloniserat véra livsvirldar, att det vi accepterat som sanning och verklighet styrs av
en makt under vilken vi dr fortryckta (Craig & Muller, 2007). Frankfurtskolans avtryck pa det
kritiska perspektivet underbygger studiens kritiska forstaelse, ddremot stannar inte den
teoretiska linsen enbart vid detta synsitt, utan tar vid 1 det kritiska perspektivet pd specifikt
kulturstyrning inom organisationer och det emancipatoriska kunskapsintresset vilka

presenteras nedan.
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Tidigare kritisk forskning pad kulturstyrning

Den kritiska forskningen pa kulturstyrning har fokuserat framst pa att synliggdra och utmana
dominanta managerialistiska principer sdsom bland annat Culture Management och Internal
Branding, och hur detta dr en typ av normativ kontrollprocess (Willmott, 1993; Miiller,
2018). Nedan redogors for tva viktiga bidrag till det kritiska forskningsfiltet pa
kulturstyrning som dven ingar i den teoretiska linsen:

Willmott (1993) har stort inflytande pé det kritiska forskningsféltet och gjorde med
artikeln “Strength is ignorance; slavery is freedom: managing culture in modern
organizations” en kritisk analys pa Culture Management. Willmott (1993) menar i sin kritiska
analys att dessa idéer dr ytterligare ett sétt att forldnga ledningens kontroll och att det kan
efterliknas med totalitarianism 1 avseendet av kolonisera organisationsmedlemmarnas
kognitioner. Stridvan efter att uppnd framgang genom Culture Management beskrivs som ett
satt att konstruera en ekonomisk och kulturell terrdng for att skapa en unik identitet och fa
alla organisationsmedlemmar att identifiera sig med den. Denna av ledningen pa férhand
konstruerade identitet blir det normativa ramverket for organisationsmedlemmarnas
uppfattningar, handlingar inom och forhallningssétt till organisationen. De systematiska
aspekterna av det ér att man skapar och stirker organisationsvérden pa ett sétt som utesluter
(genom uppmirksammad rekrytering) och eliminerar (genom kulturbyggande) alla andra
vérden (ibid.). Willmott (1993) efterliknar detta traditionella synsdtt med metaforer tagna fran
den skonlitterdra, maktkritiska boken ‘1984’ av George Orwell, vilka &r reality control
(kontroll av organisationsmedlemmars verkligheter genom att manipulera dem att tro att man
uppskattar deras individuella kompetens), doublethink (identifikation med organisationens
vérderingar far ménniskor att tro att de dr sjéalvstyrda), samt autonomi (lydnaden av
organisationens vérderingar). Sammantaget gor Willmotts (1993) kritiska analys ansprik pa
att starkning och byggning av kultur dr en ledningsorienterad och demoraliserande ambition
som uppritthalls och kontrolleras att accepteras i en asymmetrisk maktrelation.

Miiller (2018) menar att &ven de dominerande tankesétten om Internal Branding ur ett
maktperspektiv har “gatt ett steg for langt” i att normalisera effekterna av att arbeta for att
skapa en “ideal employee identity” baserad pa organisationens varumérke. De kritiska
analyser som gors pa Internal Branding ifrdgasitter normaliserandet av det inom traditionell
management synsitt pa organisationsmedlemmar som viktiga resurser for varumarket, genom
att lyfta dess etiska aspekter. Man pekar exempelvis ofta pa bekymret i att utdva Internal

Branding pa anstdlldas identiteter, d& dessa aktiviteter da blir ndrvarande i allt fran
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rekryteringsprocessen, intern och extern kommunikation, organisatoriska fysiska artefakt sa
som inredning eller varumaérkta uniformer till vardagliga socialiseringsprocesser (ibid.). I
artikeln “Brandspeak: Metaphors and the rhetorical construction of internal brand” gor
Miiller (2018) en kritisk semiotisk analys pé olika metaforer ur det interna varumérket, varav

% ¢

ndgra exempel dr “identifiering med varumirket”, “internalisering av varumaérket”,
“varumérkesambassadorer”, “varumérkescentrerade attityder” och “varumirke i hjérta och
sinne”. Miiller (2018) menar att dessa metaforer, ur ett kritiskt perspektiv, dr kopplade till ett
implicit virdesystem som varderar varumérken hogre an anstéllda. Darmed blir varumirket
ett centralt och avgoérande inslag i relationen mellan arbetsgivaren och den anstillda och
portrétterar pd sé sitt en anspanning mellan organisationens ofta finansiella eller immateriella
vérdeséttning av varumérken kontra anstéllningsvillkor (ibid.). Som en forldngning pa
Willmotts (1993) idéer om kolonialisering av medarbetares identiteter, hdvdar Miiller (2018)
att varumérkesmetaforer sprungna ur ett traditionellt managementperspektiv beskriver
Internal Branding som stirkande av medarbetare att vara autonoma och uppmuntrandet av

dem att ta kontroll 6ver varumirket, medan kritiska konnotationer ger bilden att medarbetare

kontrolleras av varumairket.

Ett emancipatoriskt kunskapsintresse

Alvesson (2015) skiljer det traditionella perspektivet och det kritiska perspektivet sig &t enligt
Jiirgen Habermas (1984) modell om de tre kunskapsintressena. De dominerande traditionella
perspektiven pé organisationskultur har tekniska kunskapsintressen vilket innebdr antagandet
att kultur &r relaterat till hur bra organisationen fungerar, och att en stark kultur resulterar i en
stark organisation (Alvesson, 2015). Det emancipatoriska kunskapsintresset, som det kritiska
perspektivet fokuserar pa, framhéaver istillet att kunskap bor mojliggora kritisk reflektion och
dérmed frigorelse. For denna studie innebér det att den kunskap som utvinns syftar till kritisk
reflektion over hur kulturstyrning gors och upplevs pé en organisation. Alvesson (2015)
menar att det kritiska perspektivet vidare kan bidra till att motverka de forestdllningar och
vérderingar som ses som sjdlvklara. Den kritiska forskningen som presenterades tidigare
utgick allra framst frén att synliggdéra maktmekanismer med slutsatserna att kulturstyrning ar
en typ av diskret normativ kontroll som uppstar dd ledningen aktivt forsdker paverka kulturen
(Alvesson & Willmott, 2002). En stor del av det kritiska perspektivets &ndamél dr dock dven
att belysa demokratiska principer for att motverka de kulturella och maktbundna vérderingar

som tas for givna (Alvesson, 2015). For det kritiska perspektivet dr det alltsé lika viktigt att
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synliggora upprétthallandet av makt som det &r att pavisa konsekvenserna av vad som faller
bort nér s& gors (Deetz & McClennan, 2011). Denna studie tar darfor fasta pé att ur ett
kritiskt perspektiv bade forstda kulturstyrning och vad som blir konsekvenserna av denna. Pé
sa sitt blir bade synliggorandet av makt och hur denna makt begrénsar demokratiska
principer en del av den teoretiska linsen med strévan att uppna det emancipatoriska

kunskapsmélet.

Kultur som en begrinsning

Som en foljaktig del av den emancipatoriska kunskapsintresset tar denna studie vid att
betrakta kultur som en begrdansning. Detta innebér enligt Alvesson (2015) att man framst
betraktar kulturens negativa aspekter. Alvesson (2015) presenterar foljande tre aspekter inom
detta spektrum som i studien kommer att anvéinda som analysverktyg for att bade avticka
underliggande maktstrukturer inom kulturstyrning samt analysera konsekvenserna av dessa.

Den forsta aspekten ér att betrakta kultur som en motkraft mot variation och
autonomi. Kulturstyrning blir en motkraft mot dessa demokratiska principer dd man tenderar
att skapar en eller flera forestéllningar, som inkluderar hiearkiska forbindelser, i form av
regler och ramverk for hur kulturen ska vara. En kultur styrd pa detta vis tenderar att leda till
kulturen antingen blir allt for selektiv eller inte alls accepterar alternativa forestéllningar dn
den som rader, vilket leder till en brist pd pluralism, oberoende tinkande och nyans i
verklighetsskildring (Alvesson, 2015 - ibid om det blir i samma stycke som ovan).

Den andra aspekten &r att betrakta kultur som en maktutdvning. Verkligheten, det vill
sdga kulturen, konstrueras ofta av ledningen. Ledningen i sig har en dvertro pa att ledningen
vet organisationens bista och har den moraliska réttigheten att agera dérefter vilket leder till
att mojligheterna for organisationsmedlemmar att delta i kulturskapandet blir begransad.
Makten dr ocksd komplex, det dr inte bara medarbetare som blir underordnade, utan
mellanchefer kan ocksé ses som bade underordnade och maktutdvare. Makten skapar detta
underliggande samforstind om vem som vet bist vilket leder till att
organsiationsmedlemmarna séllan &r medvetna sjdlv om att de blir kontrollerade (Alvesson,
2015).

En traditionell kulturstyrning, menar Alvesson (2015) brukar resultera i att ledningen
blir for insdade i sin kulturforstarkning att den forlingda konsekvensen blir att man skapar en
organisationskultur byggd pé en uppsittning forkonstruerade forgivet-tagna forestéllningar,

som ir det tredje antagandet om kultur. Aven om kulturstyrningen kan tinkas vilja ge uttryck
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for variation sa kan ibland dessa avslojas vara byggda pa en rad underliggande eller tydliga
normer och dérfor beroende av den kulturella begrdnsningen. Ledningens kontroll 1 att
upprétthdlla en viss kultur kan pd sé sitt begransa mojligheterna for
organisationsmedlemmars individualitet eftersom att trdda utanfor normerna blir forenat med

rddsla (Alvesson, 2015)

Misstankens hermeneutik

Materialet analyseras genom misstankens hermeneutik, dven kallat kritisk hermeneutik, dér
organisationsmedlemmarnas upplevelser av kulturstyrning hanteras utifran underliggande
repressiva aspekter (Westlund, 2015). Detta angreppssitt valdes med grund i en av det
kritiska perspektivet ansprdk om att synliggora underliggande maktstrukturer i organisationer
(Falkheimer & Heide, 2018). Misstankens hermeneutik kan pa sa sitt astadkomma en
avtdckning av dessa subtila kontrollmekanismer inom kulturstyrning, genom att 1dta den
kritiska linsen vara nérvarande i analysprocessen, da empirin studeras “mellan raderna”
(Westlund, 2015). Vidare fyller kontexten, organisationen som helhet samt
intervjupersonernas roll i den; antingen som chef eller medarbetare; en viktig funktion i att
forsta hur ledningen utdvar kulturstyrning och i sin tur hur medarbetare upplever den som en

typ av diskret normativ kontroll. Detta redogdrs for vidare i kapitel 3 som kommer hirnist.
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3. Metod

3.1 Undersokningsdesign

En forskningsdesign, inkluderat val av metod, baseras pa det studien syftar till (Perri 6 &
Bellamy 2011). Denna studie syftar till att skapa en djupgaende forstéelse for individuella
upplevelser av kulturstyrning som ér ett socialkonstruktivistisk fenomen. Kunskapen som
utvinns dr baserad pa en socialkonstruktivistiskt syn pa virlden, vilket innebér att det inte ses
som en objektiv sanning utan virdet ligger 1 hur olika sanningar av vérlden konstrueras
(ibid.). For att fa kunskap om ett fenomen som dr sa komplext och grundat i vitt skilda
vérldsbilder som denna studie onskar att gora, krdvs ocksa synen pa kunskap som en process.
En av hermeneutikens grundare Gadamers (1997) starkaste grundtankar ligger i synen pa
sanningen, och dédrmed virldsbilden, som ndgot obestdmt, rorligt och standigt utvecklande
som ocksé hirror ur socialkonstruktivismen. Mot denna ontologiska bakgrund valdes en
kvalitativ metod vars storsta virde enligt Flick (2014) ligger i tolkandet, d& det kan fanga in
olika meningsskapanden av ett komplext fenomen. Enligt Perri 6 & Bellamy (2011) tillhor
detta en tolkande inferens, vilket innebér den slutsats studien kan dra utifran analys av
empirin. Hur dessa inferenser sedan motiveras gors med avstamp i tolkning och med hénsyn
till den djupgéende forstéelse studien syftar till (ibid.). Vi vill alltsd med studiens hjélp inte
bara forstd hur kulturstyrare och medarbetare kommunicerar och upplever fenomenet, utan
ocksa kunna tolka deras upplever for att ta reda pa vilka konsekvenser och betydelser dessa
fér. En tolkande process hjélper forskarna att géra metodologiska val for insamlandet och
analyserandet av material, for att komma s néra en gemensam forstaelsehorisont med
respondenterna som mojligt (Flick, 2014). Allt detta till skillnad mot en kvantitativ ansats dér
man istdllet har mélet att skapa storre generaliseringar utifrdn samband mellan variabler.

For att kunna argumentera for att ett fenomen aterfinns i informanternas egna
upplevelser, och dirmed ocksa kan tolkas i ett material, &r det lampligt att anvénda det
Ricoeur (1988) kallar for misstankens hermeneutik som ansats i studien (Westlund, 2015).
Inom misstankens hermeneutik, som ocksa kallas den kritiskt inriktade hermeneutiken, ar det
textens intention som soks (ibid.). Detta gér man som forskare bland annat genom att 14ta
textens kontext farga av sig pa tolkningen.. D4 studien syftar till att skapa en djupgdende
forstaelse for individuella upplevelser av fenomenet kulturstyrning, har dirfor en ansats av

misstankens hermeneutik valts.
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3.2 Insamling av material

Da detta &r en kvalitativ studie inom forskningsomradet strategisk kommunikation som syftar
till att forstd organisationsmedlemmars upplevelse, och i1 det hér fallet dven styrandet av ett
fenomen, hjilper fallstudie forskaren att studera ett fenomen i dess naturliga kontext (Heide
& Simonsson, 2014). Detta gar ddrmed vél ihop med studiens misstankens hermeneutiska
perspektiv. Darfor foll metodvalet pd att utfora en fallstudie pé en forvaltning pd en kommun
(en offentlig organisation). For att kunna besvara fragestéllningen i denna studie krévs
forstaelse for tva olika yrkesgruppers upplevelse av samma fenomen, nimligen medarbetarna
och kulturstyrarna. Ofta véljer kvalitativa studier att endast utga fran ett perspektiv, men da
denna studie syftar till att verkligen forsté ett s komplext fenomen som kulturstyrning,
valdes tva olika. Fallstudie som metod ger dessutom mojlighet att ringa in fenomenet, och
ddrmed ocksé studera det noggrant fran de tva synsétt vi behover for att kunna besvara
forskningsfragorna (ibid.).

Kritik mot kvalitativ forskning i1 allménhet och fallstudier i synnerhet grundar sig ofta
1 tolkningsutrymmet forskaren ges, samt bristen pd mdjlighet till generalisering en sé&
begriansad studie resulterar i (Heide & Simonsson, 2014). Flyvberg (2001) menar diremot att
detta mer kritiska satt att se pa kvalitativ forskning bland annat grundar sig i synen pa konkret
kunskap som mer sann dn kontextbaserad. Validitet, reliabilitet och framforallt objektivitet dr
begrepp som ofta anvénds i kvantitativa studier men som &r svara och ibland helt omgjliga att
applicera pa kvalitativa (Heide & Simonsson, 2014). Kvalitativa forskare hdvdar dessutom att
dessa begrepp dr ytterst problematiska att tillimpa i en kvalitativ studie, d4 de grundar sig i
en positivistisk syn pd kunskap (ibid.). Da detta ar en studie déir synen pé kunskap ir en
process som aldrig dr bestimd, utan i stindig forandring beroende pd hur den konstrueras, var
darfor valet att genomfora studien kvalitativt en sjdlvklarhet for att kunna besvara
forskningsfragorna. Dértill bidrar &ven misstankens hermeneutik, och Ricoeurs betoning pa
kontextens del i tolkandet av empirin for att verkligen forsta intentionen bakom, som en

kvalitetsfaktor till valet av fallstudie som metod (Westlund, 2015).

Urval

Studiens urval gjordes mélinriktat fran fallstudiens redan valda organisation, med syftet att de
utvalda intervjupersonerna var relevanta for att besvara forskningsfragorna (Bryman, 2011).

Studiens forskningsfrdgor berdr bide ett medarbetarperspektiv och ett
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kulturstyrningsperspektiv, vilket resulterade i att det var medarbetare och personer med
chefspositioner som tillfrigades. Inom dessa tva yrkeskategorier var ddremot
intervjupersonerna slumpmaéssigt valda. Fiktiva namn har anvénts pa bade
organisationsmedlemmarna och organisationen for att ge ldsaren en god chans att f6lja med i
tolkningen av empirin.

Studiens material samlades in genom intervjuer med ett urval av // anstéllda. Da
studien utgar frén ett kritiskt perspektiv dér synen pa makt och kontroll ska granskas,
tillsammans med forskningsfrdgor som soker svar pa upplevelse av kulturstyrning, valdes
intervjupersoner utifran ett maktperspektiv pa organisationen. Det enda som skiljer
intervjupersonerna &t i sin beskrivning dr dirmed befattningen “medarbetare” eller
“kulturstyrare”. De med makt och kontroll 6ver kulturstyrningen, i den hér fallstudien de med
rollen “kulturstyrare”, valdes ut for att kunna leda till en sé stor forstaelse for styrandet av
kulturen som mgjligt. Inom det kritiska perspektivet finns bide informella och formella
maktstrukturer, och det &r viktigt att nimna att man inte behover ha en chefsposition for att
ha makt. Daremot kommer makt med en chefsposition. De med mindre makt och kontroll
over kulturen, i studien bendmnda som “medarbetare”, valdes ut for att ge forstaelse for
upplevelsen av chefernas styrning. En nackdel med ett malinriktat urval av intervjupersoner
kan vara att man som forskare véljer intervjupersoner som forvéntas fylla studiens syfte och
svara pa forskningsfragorna, och dirmed styr analysens resultat (Mollerstrom & Stenberg,
2014). I en kvalitativ studie gér det inte att ignorera forskarnas roll i metodvalen dven om
man som forskare forsoker gora val utan forforstéelse. Enligt Heide & Simonsson (2014) ér
det ddremot detta som ger kvalitet till en kvalitativ studie, att man som forskare aktivt arbetat
for att s& manga roster, uppfattningar och perspektiv som mojligt far utrymme i studien, for

att fenomenet som studeras verkligen ska fa komma fram (ibid.).
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Namn Roll Yrkesroll och avdelning
Kaj Medarbetare Kommunikatér, Kommunikation och IT-avdelningen
Hans Medarbetare HR-konsult, HR-avdelningen
Kajsa Medarbetare Webbstrateg, Kommunikation och IT-avdelningen
Filip Medarbetare Ekonom, Ekonomiavdelningen
Axel Medarbetare Kommunikatér, Kommunikation och IT-avdelningen
Alicia Medarbetare Jurist, Internstrategiska avdelningen
Al Medarbetare Utvecklingssamordnare, Internstrategiska avdelningen
Mikael Kulturstyrare HR-specialist, HR-avdelningen
Oscar Kulturstyrare Chef
Gustav Kulturstyrare Chef
Herman Kulturstyrare Internkommunikatér, HR-avdelningen

Tabell 2: Intervjupersonernas fiktiva namn, roll i studien samt yrkesroll och avdelning.

3.3 Genomforande

Rennstam & Wisterfors (2015) har brutit ner processen man som forskare behdver gi igenom
innan en kvalitativ analys, till tre ord: Sortera, Reducera och Argumentera. I en kvalitativ
analys dr den stora utmaningen att lyckas orientera sig och urskilja vilka delar av materialet
som dr betydelsefulla for studien, och med hjélp av dessa delar sedan se betydelsefulla
monster att argumentera for (ibid.).

For studien har en abduktiv forskningsansats valts, vilket innebdr séttet teori och
empiri hanteras i studien (Perri 6 & Bellamy, 2011). Med en abduktiv ansats arbetar man som
forskare vixelvis mellan empiri och teori, vilket ger mdjlighet att hela tiden vara 6ppen for
vilka utfall som kommer ur analysen utan att i forvag lata sig styras av ett teoretiskt ramverk
(ibid.). I studien anvinds den abduktiva ansatsen forst med att fa en forforstaelse for &mnet
genom att leta teorier runt fenomenet. Med denna insamlade forforstaelse blev insikten storre
om vad det var vi som forskare ville undersoka i studien, vilket &ven blev stdd 1 arbetet att
utforma intervjuguiderna som beskrivs nedan. Foérdelen med en abduktiv ansats blev ocksa
tydlig ndr empirin resulterade i nya monster och samband, varpé teorin dd enkelt kunde
anpassas under processens gang.

Nér man forsoker forstd makt och styrning i relation till sin kontext dr det viktigt att
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ha formégan att problematisera texten och se mellan raderna (Westlund, 2015). Att tolka det
transkriberade materialet utifran ett kritiskt perspektiv med fokus pa textens egentliga
intention, bidrog déirfor till en nyanserad forstielse for fenomenet. Framforallt da Ricoeur i
sin misstankens hermeneutik i huvudsak dgnar sig &t att avsloja relationer av makt och
dominans i texten, precis som studien ocksa syftar till (Prasad, 2017).

En analys genom misstankens hermeneutik kan genomforas pd méinga olika sétt da
den grundar sig i den som tolkar, och pé sé satt alltid 4r unik (Westlund, 2015). Ett sétt att
sammanfatta samtliga analysmetoder &r att se det som en tolkningsprocess, ddr man dels
soker nya delar och forklaringar under studiens gang, men ocksa gréver djupare i de delar och
forklaringar man som forskare redan har tillgéng till (ibid.). Gadamer (1997) talar om en ny
gemensam forstéelsehorisont. For att nd denna nya gemensamma forstaelsehorisont kravs
dialog, och dérfor foll det sig sjdlvklart att i denna studie anvinda intervju som metod
(Westlund, 2015).

Intervjuguiden dr det som definierar grinserna runt fenomenet, vad vi dr intresserade
av att skapa forstaelse kring under intervjutillfallet (Kvale & Brinkmann, 2014). Studien
anvénde sig av tva olika intervjuguider, en riktad till chefer och en riktad till medarbetare (se
bilaga 1). Denna studies intervjuguider ar baserad pa teman som, da detta &r en abduktiv
studie, blivit inspirerade av befintliga teorier. Det finns alltid en forforstaelse hos forskarna
nér en intervju genomfors, vilken tillsammans med de befintliga teorierna strukturerades och
delades in i teman i intervjuguiden. Anledningen till att studien valt att fokusera pa teman och
inte fardiga fragor i intervjuguiden, baseras pa att studien som tidigare beskrivits tar ett
hermeneutiskt forskningsperspektiv. Detta tar sig dven uttryck i sjélva intervjutillfallet dar
intervjun ses som en standigt fordndrad process, helt och héllet baserad pé dialog (Gadamer,
1997). Fardiga fragor hade kunnat leda till en alltfor strukturerad intervju, vilket gatt emot det
hermeneutiska forskningsperspektivet och da ocksa resulterat i ett misslyckande i att né en ny
gemensam forstéelsehorisont. Andra forskares forkunskaper och tolkningar hade formodligen
resulterat i ett annat sétt att se pa fenomenet, vilket da dven resulterat i andra teman for
intervjuguiden, samt andra sétt att tolka intervjuerna pa.

Intervjutillfillena 1 sig genomfordes inte tillsammans utan uppdelade var for sig,
forskarna emellan. Detta for att sétta intervjupersonen i en sa bekvim sits som mojligt samt
ge det utrymme till dialog som bara dr mojligt i en konversation mellan tvé personer
(Gadamer, 1997). Samtliga intervjuer genomfordes via Teams, en digital motesplattform dar
man kan se varandra under hela samtalet samt har mdojlighet att spela in bade ljud och bild.

Genom Rennstam & Wisterfors (2015) menar Alvesson att det dr naivt att tro att
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intervjuer ska kunna dterspegla hur verkligheten dr, och légger till att forskningsfragor helst
ska utmana antaganden som ligger till grund for rddande teori. Silverman i sin tur hivdar att
intervju dr gravt dveranvind, och anser att man endast kan na kunskap genom att kombinera
intervju med observation (Eksell & Magnusson, 2014). Att komplettera studiens valda metod
med observation hade féormodligen bidragit till en &nnu djupare forstaelse for det komplexa
fenomen som kulturstyrning pa en offentlig organisation dr, men da den rddande pandemin
hindrar bade forskare och anstdllda frén att vara pa plats pd kontoret var detta inte ett
alternativ for studien. Aven om bade Alvesson (2015) och Silverman (2014) bidrar med
berdttigade poédnger, har intervju som metod mdjlighet att bidra till en forstielse som ménga
metoder inte kan (Von Platsen & Young, 2014). Foérhoppningen ar att studien med sitt kritiskt
formulerade syfte kan bidra till ett nytt reflexivt synsétt, och med det utmana de traditionella

antaganden som 4terfinns i det traditionella perspektivet.

Bearbetandet av materialet

Infor bearbetningen av det insamlade materialet transkriberades alla intervjuer och i
sorteringen och reduceringen av materialet anvindes som tidigare nimnt ett abduktivt
angreppssétt. Det innebér att vi kodade och kategoriserade vart material utifrdn teman fran
vért teoretiska ramverk, men ocksé fran teman upptickta i empirin. Rennstam och Wisterfors
(2015) argumenterar for att man i sorteringsskedet ska avvika fran det forvantade och
fokusera pd det som aterfinns i empirin. Da metoden appliceras genom misstankens
hermeneutiska perspektiv, startades sorteringen genom att all empiri lastes igenom utan
teoretiska glasogon. Westlund (2015) beskriver detta steg som en nyfikenhet och lyhdrdhet
infor texten, for att ge empirin mojlighet att sjdlv visa dess “viktighet” som forsummas i mer
styrda analyser. Efter den forsta genomlédsningen upptécktes tydliga teman av “viktighet” i
materialet, som sedan i viaxelverkan med det teoretiska ramverket bildade de 10 koder som
anvénds 1 analysprocessen. Négra av koderna var till exempel: Avsaknad av medarbetarens
rost, Sjalvstidndighet och Kulturkrock.

Nasta steg i analysprocessen ar enligt Rennstam och Wisterfors (2015) reducering.
Reducering ar ett sdtt att dterge sa mycket som mojligt av empirins kidrna, genom att
identifiera och vilja ut utdrag som representativt argumenterar for studien (ibid.). Detta
gjordes genom att allt material kodades in i Nvivo-programmet, for att lattare nd en overblick
av allt insamlat material, samt enkelt kunna urskilja dess representativa segment och citat.
Direfter reducerades materialet ytterligare genom bade textens “viktighet” och den teoretiska

linsen.
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Etiska dilemman

Alla etiska 6verviganden i denna studie har tagits enligt proceduretiken nér det kommer till
kvalitativa studier (Tracy, 2013). I kommunikationen med intervjupersonerna utlovades
anonymitet bade for intervjupersonerna och organisationen i forvdg. Samtliga
intervjupersoner gav ocksé sitt godkdnnande till att spela in intervjuerna med béade ljud och
bild. Ett etiskt dilemma forskarna stélldes infor var huruvida det var etiskt korrekt att behélla
intervjupersonernas yrkesroll i deras beskrivning trots att de utlovats full anonymitet.
Dilemmat ligger i att kontextbeskrivningen &r en stor del av denna studies analysprocess, dir
yrkesrollerna ger kvalitet till forskarnas kvalitativa tolkningar. Dilemmat l9stes pa sa sitt att
avdelningarna fick namn med inspiration hidmtat frdn andra stadsledningskontor. Likasa
dndrades de yrkesroller som skulle rdja anonymiteten hos intervjupersonen till liknande
yrkesnamn inom samma typ av omrade. De med befattningen chef @ndrades till enbart “chef”

utan att beskriva pa vilken avdelning.
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4. Analys

4.1 Fallbeskrivning

En inledande deskriptiv del av analysen, i form av en fallbeskrivning, anses relevant for att
kunna f6lja och forsta citaten och analysen som helhet. Detta dr framforallt en viktig del av
studiens hermeneutiska angreppssétt, dd@ man inom misstankens hermeneutik behover l4ta
materialets kontext farga av sig pa tolkningen (Westlund, 2015). Detta deskriptiva segment &r
baserat pd vad intervjupersonerna delat med sig av i intervjuerna samt kortfattade
forvaltnings- och uppdragsbeskrivningar inhdmtade frdn den anonymiserade organisationens
hemsida.

Studien gjordes pa en kommunal forvaltning, i studien omndmnd
“stadsledningskontoret”, pd en av Sveriges storre kommuner. Forvaltningens uppdrag &r att
stddja den folkvalda kommunstyrelsen i att leda och samordna kommunens arbete. I detta
inkluderar ett helhetsansvar for kommunen, varfor stadens ledningsgrupp finns inom denna
forvaltning. Pa stadsledningskontoret finns olika avdelningar vilka i sin tur delas ner pé olika
enheter. De chefer och medarbetare som deltog 1 studien dr pé olika avdelningar och enheter
samt har olika arbetsomraden inom forvaltningen, se tabell 2 i urval for specifikation.

Studien utfordes under covid-19 pandemin, 2021. Alla som deltog i studien har
arbetat hemifrén sedan cirka varen 2020, distanserade frin de fysiska artefakt som kan téinkas
relateras till organisationen, och bade chefer och medarbetare triffades séllan eller aldrig
fysiskt, vilket resulterar i att all kommunikation pa organisationen sker via en digital
plattform. De flesta intervjupersoner ansag att kommunikationen via den digitala plattformen
latt blir vildigt formell, och man beskriver att man saknar de informella mdtena med
kollegorna och tillgingligheten med att stilla en friga i korridoren eller ta en sillskaplig
fikarast. Huruvida detta har en stor inverkan pa hur kulturstyrningen upplevs och gors i stort
utreddes inte. Det vidhalls darfor endast relevant for som bakomliggande kontext, men inte
relevant for det som studien syftar till att undersoka.

Forvaltningen genomgick 2018 en omorganisering som syftade till en fornyad
inriktning 1 stadsledningenskontorets uppdrag, alltsa till den som rdder nu. Den innebar att
stadsdirektoren och ledningsgruppen, som ér bade staden och forvaltningens hogsta chef
respektive hogsta ledning, byttes ut. Vidare tillsattes fler och nya avdelningschefer och

enhetschefer, avdelningar och funktioner strukturerades om och nya roller skapades och
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tillsattes. Detta dr relevant for fallet, inte bara for att den ndmndes av samtliga
intervjupersoner utan for att den ocksa beskrivs som en pagéende process och relateras till
som en central kontext for kulturstyrningen. Det finns ett da, ett nu och ett sen vilket priglar
hur kulturstyrningen bade gors och upplevs. Det som var dé relateras av medarbetare och
chefer som en hierarkisk organisationskultur, det som dr nu beskrivs som en process mot det
som ska komma sen - en plattare organisationskultur.

Omorganiseringen inkluderade ocksa en omstyrning av kulturen, vars gemensamma
forhallningssitt dr tidnkt att kanaliseras i1 ordet “tillsammans”. Virdeordet &r, beskrivet av
intervjupersonerna, tankt att associeras med fordndringen av stadsledningskontoret och dess
uppdrag, den nya hdgsta chefen, samt ett gemensamt forhéllningssitt till arbetet: det ska ske
tillsammans. Vardeordet knyts &ven samman med ambitionerna om att vara “ett
sammanhallet stadsledningskontor”. Exempelvis har man strukturerat avdelningarna pa ett
satt som medvetet gor det “lite vagt i kanterna”, enheterna ska 6verlappa varandra i form av
uppdrag, for att skapa mdjligheter for medarbetarna att arbeta tillsammans med kollegor i
andra enheter. Virt att nimna 4r ocksa att forvaltningen nyligen anstillt sin forsta
internkommunikatdr, Herman, vars roll enligt honom sjélv kommer handla mycket om att
arbeta for att realisera ambitionen om tillsammans i en mer platt organisationskultur. Hans
rekryterare uttryckte att hans roll kommer handla om att stodja forvaltningen i interna

styrningsfragor.

4.2 Analys av kulturstyrning

Varumdrket > medarbetarna

En del av stadsledningskontorets kulturstyrning fokuseras kring den externa
kommunikationen vilket innebér att véirdera varumaérket hogre én sina anstéllda. Detta tolkas
ur kulturstyrarnas dterkommande beskrivningar om hur man lagger stora resurser och gor
verkstéllande insatser for att gora medarbetarna till ambassaddrer for stadens externa
varumirke. Kulturstyrarna menar att medarbetarna bor likstédllas med varumérket och
insatserna innebdr att integrera varumérkesassociationer i medarbetarnas identitet. Att
identifiera sig hogt med varumérket var terkommande hos en klar majoritet av
intervjupersonerna. En av kulturstyrarna som jobbar aktivt med varumaérket, den externa

bilden och rekryteringen av “ritt kompetens”, sdger att mycket insatser gors pa den fronten:
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“Vdra medarbetare dr ju vart varumdrke, sa med tanke pa att jag dr ansvarig for det sd lever
jag ju pa organisationskultur, och kommunicerar det som jag ser som positivt. Sd det dr ju en
del av mitt jobb, och har integrerats i mig att vara en ambassador for Alve stad. Sd det dr
mitt jobb att prata gott om min arbetsgivare, och det gdller ju bdde privat och pad interna
moten (...) alla 27000 bor vara ambassadérer for arbetsgivarvarumdrket” - Mikael,

kulturstyrare

Utifrdn Mikaels beskrivningar om att kommunicera en positiv bild av organisationen externt
och att detta dr ndgot han far betalt for, kan det tolkas pavisa ett underliggande och
fortryckande virdesystem dar varumaérket prioriteras Over medarbetare. Att vara en god
ambassador géller inte bara honom utan dr ndgot som hon genom aktiv integrering kan tolkas
arbeta med for att {4 alla medarbetare att tinka och kidnna - de ska vara ambassadorer for
varumérket. Enligt Miiller (2018) &r integreringen av individers identiteter till ett varumirke
en typ av normativ kontroll dir medarbetare forvéntas “leva varumérket” i bade privata och
foretagsrelaterade sammanhang. Makten som synliggors hér beréttar for oss att
organisationen i hog grad vérderar varumérkesmassiga viarden 6ver medarbetarnas virden,
bade genom att satsa pa det ekonomiskt men ocksa for att den har malsittningen att likstélla
medarbetarna med varumérket. Ambassadorskapet, som till stor del handlar om identifiering,
med varumérket kan efterliknas med det Willmott (1993) sdger om “doublethink” som
innebadr att ledningen arbetar for att skapa en sd pass hog identifiering med organisationen att
medarbetare sjdlva tror att de ar sjélvstyrda. Varumaérkets vésentliga del i kulturstyrning
vittnar dels om hur makten koloniserar livsvérlden hos anstillda pa en offentlig organisation
dé de blir uppmuntrade att identifiera sig med det, att bade tinka och agera utifran
varumirket dven utanfor arbetstimmarna. Den framkontrollerade hoga identifieringen var
standigt aterkommande hos medarbetare som identifierade sig med organisationen. Hér

beskriver tvd medarbetare vad som kan tolkas representativt for detta:

“Jag kdnner nog att jag identifierar mig mycket med stadsledningskontoret men dven Alve

stad. Det dr gott att se Alve stad skylten, man kdnner att “vi dr ju 6verallt, vad gott dndd

Ali, medarbetare

“Jag tror att det dr lite som med ens familj, att man kan stora sig pd ndgonting men om

ndgon snackar illa om en sa gillar man inte det. Sa blir det nog. Det finns vdl en, att man vill
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jobba for samhidillet och sd, och kéinner att det kdnns meningsfullt, vilket gor att det blir nagot

kopplat till det med som man identifierar sig med.” - Kaj, medarbetare

Det som bade Ali och Kaj, om én lite olika, beskriver om sin identifiering tolkas bekrifta
podngen om organisationens viardesystem. Ali menar att det ar positivt att “Alve stad &r
overallt” vilket inte bara gér i linje med organisationens fokus pa den externa
kommunikationen utan ocksa kan tolkas bli representativt for hur organisationen styr
medarbetarna att appropriera varumérkesassociationer. Organisationens sitt att styra
medarbetarnas identifiering beskriver Willmott (1993) som ett sétt att styra vad medarbetare
tanker och kdnner. Medarbetarna kan tolkas vara kontrollerade av varumérket enligt
ledningens ambitioner och verkstillda insatser. Liknelsen med organisationen som en familj
kan tolkas som att medarbetares identiteter implementerats med organisationen vilket
astadkommer familjéra och trygga band med organisationen som gor att medarbetare kdnner
sig manade att agera ambassaddr ndr organisationen utsétts for kritik.

Som en del av den kulturstyrning som har externt fokus ligger ocksé insatserna for att
skapa ett attraktivt arbetsgivarvarumérke. Inom detta beréttar flera kulturstyrare om vikten att
anstélla medarbetare med “rétt kompetens och profil” vilket kan ses som de personer som

redan eller kan styras till att identifiera sig med varumérkets virden.

“(...) Man kan sdkert styra den kulturen betydligt mer, och skapa liksom: vad behover vi da
for att styra kulturen for att fa sa stor utvixling pa det vi gor som mojligt? Och dir dr det allt
frdn hur vi rekryterar, vad vi behover for kompetens... jag ser det mycket som att det dr
kopplat till struktur. Att vi kan styra det olika mycket beroende pa vad vi vill uppna.” - Oscar,

kulturstyrare

Oscar podngterar genom sin betoning pé rekrytering av kompetens att det ar en essentiell
forutséttning for att fa “utvéxling” pa kulturstyrningen, vilket forstérker podngen om att de
nyanstélldas identiteter antingen péd forhand dverensstimmer med eller kan styras i linje med
varumirkets vdrderingar. Detta argumenterar Willmott (1993) &r ett sétt att utfora
“uppméirksammad rekrytering” vilket 1 forlingningen medfor ett uteslutande av de véirden
som inte stimmer dverens med organisationens. Det organisationen gor genom att styra bade
befintliga och potentiella anstéllda till att anpassa sin identitet till organisationens kan dérfor

tolkas vara en typ av kontroll som sitts i system. Asidosittandet av andra virden #n de som
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gér 1 linje med organisationens kan darfor ses inte bara pagéd nu utan i framtiden fortsitta i en

eventuellt odndlig loop.

Tackmanteln Tillsammans

Organisationens interna fokus pa kulturstyrning manifesteras genom kommunikationen av
vérdeordet “Tillsammans”, se fallbeskrivning 4.1. “Tillsammans” &r ledningens konstruerade
forestillning om verkligheten medarbetarna kontrolleras lyda. “Tillsammans” var mycket
riktigt det virdeord som aterkom i manga medarbetares berittelser. De nimnde att ordet ofta
kommuniceras av ledningen men att de snarare forknippar det med “ndgot ledningen gor”, dn

med den faktiska kulturen de upplever pa sin arbetsplats:

“Det skdr sig lite grann: det man sdger ska vara tillsammans manifesteras inte i de beslut
som gors (...) for att behalla sin position behover man inte ha en tillsammans-kultur nerdt,
man behéver det bara uppat. Da bommar man tillsammans-mdlet nerdt, och sda har vi chefer
och medarbetare som soker ledning men cheferna, som inte vet hur man ska leda, behdaller

hellre sin position.” - Alicia, medarbetare

“Sd han pratar ocksa mycket om tillsammans, men det dr ju lite pd samma sdtt ddr - att han
pratar gdrna om det. Men det dr samma sak ddr att chefen driver ju inte hart i att det i
praktiken ska bli ndgon skillnad liksom. Utan man ska TANKA att vi ska jobba tillsammans
och jag menar det har vil vi alla tdankt, alltid, dérfor blir det lite tandlost pd det sdttet. Det

finns inga aktiviteter som riktigt dndrar i grunden”. - Kajsa, medarbetare

Béde Alicia och Kajsas citat dr representativa for vad manga medarbetare atergav i sina
beréttelser: att det tolkas upplevas motsédgelsefullt att ledningen hela tiden kommunicerar

ett “tillsammans” som inte stimmer éverens med vad medarbetarna faktiskt upplever. Miiller
(2017) lyfter att manga organisationer har som maél att skapa just en “Vi’-kénsla, men att det
néstan alltid priglas av underliggande maktkoncentrerade managementambitioner och -
vérden. Detta dterfinns i ledningens styrning mot ett “tillsammans”, som enligt medarbetarna
inte stdimmer Overens med deras verklighetsbild utan snarare representerar chefernas
gemenskap, och deras forhallningssétt uppét i hierarkin. Ytterligare en viktig tolkning ar att
det kan anses som att medarbetarna om inte direkt avsldjat makten, &tminstone genomskédat

den, eftersom deras berittelser kan ge uttryck for att de sjélva inte &r manipulerade av
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ledningens verklighetsbild. Det blir ddrmed intressant att betrakta kulturstyrarnas ambitioner
som ett forsok att genom kommunikation dstadkomma dominans, att fa medarbetare att lyda

under “tillsammans”:

“(...) Och detta dr en uttalad inriktning fran stadsdirektoren att “det hdr dar vad vi ska vara,
vi ska jobba tillsammans och vara ett sammanhallet ’stadsledningskontor’” - Mikael,

kulturstyrare

“Tillsammans pratar vi ju vdldigt mycket om, framforallt gér ju Thomas det som dr
stadsdirektor, att vi ska jobba vildigt mycket tillsammans, och det vill vi ju, bade pd
avdelningen och pa ’stadsledningskontoret’ och i staden sa det dr ju nagonting vi alltid har

med oss” - Gustav, kulturstyrare

Det Mikael och Gustav séger tolkas representera kulturstyrarnas syn pé “tillsammans” och
hur detta dr en ledningskonstruerad verklighetsbild som genom att “jobba mycket med” ska
implementeras i medarbetarnas kognitioner. Arbetet med att implementera “Tillsammans”
tolkas ddrmed som ett sitt av ledningen att styra kulturen utifran en forestillning av hur saker
ar och ska vara, dér vardeordet 1 sig blir symbolen for detta. Detta dr vad Alvesson (2015)
menar ar symbolismens funktion inom kulturstyrning, att genom kommunikation styra
medarbetarnas virderingar att likstillas med organisationens vérderingar. Det kan ddrmed ses
som att man genom ordet “Tillsammans” vill styra medarbetarnas verklighetsbild att stimma
overens med ledningens verklighetsbild om hur kulturen ser ut och aktivt kommer styras mot
att se ut. Intressant nog vittnar flera medarbetare om en annan verklighetsbild, som vid forsta
anblick kan tolkas som att medarbetarna de facto inte styrs alls av det ledningen vill
astadkomma. Vid andra anblick tolkas medarbetarnas upplevelser vittna om en annan typ av
underliggande kultur, ndmligen en hierarkisk kultur. Har beskriver Hans och Alicia hur

kénslan av hierarkin ger sig i uttryck i kulturen som ett fortryck av medarbetarna:

“Det dr rdtt tydligt att det inte dr jag som bestimmer hdr. ‘Nej det hdr dr det inte jag som

bestdimmer’, det har jag liksom aldrig behovt uttrycka innan” - Hans, medarbetare

“Jag tror att det finns en strdvan att skapa stark chefskultur framfor allt. For jag vet inte alls
vad den organisationskulturen annars skulle vara? (..) Vi kan liksom inte ha en hogsta chef

som pratar om vad han har gjort, ‘jag har gjort det och jag har gjort detta’ utan da kanske
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man ska bérja med att lyfta upp ndgra andra. Antingen sd kan man lyfta sig sjilv genom att

trycka ner andra, eller sa kan man lyfta andra” - Alicia, medarbetare

Utifrén citaten kan det tolkas som att det som konstituerar medarbetarnas verkligheter inte ar
organisationens aktiva kulturstyrning om ett “tillsammans”, utan den ldngt mer underliggande
hierarkiska strukturen som leder till en fortryckande kultur dér chefernas makt stindigt
synliggors. Detta menar Alvesson (2015) ér typiska signalement for en kulturstyrning byggd
pa konstruerade verklighetsbilder anpassade for att ge medarbetare en positiv bild om
organisationen och kulturen. Tolkningen av Hans och Alicias citat ger en bekriftelse pa att
verklighetsbilden om ett tillsammans kan vara avsiktligt konstruerad. Manga kulturstyrare
pratar om den hierarkiska kulturen i tempusform. Den hierarkiska kulturen beskrivs som ett
da och associeras med uttrycken “gammaldags” och “ledningsorienterad”. Det som beskrivs
som nu dr en mer platt organisationskultur, vilket ocksa dr ambitionerna for vilken riktning
kulturen ska styras at. Att det rdder olika uppfattningar om verkligheten kan forklaras med att
kulturstyrarna sjilva dr de som utfér makten och ddrmed fraimmande for att utsittas for den
sjdlv. Det ér intressant nog bara en av kulturstyrarna, den nyanstéillda Herman, som
uppmirksammar att ndgra chefer (visserligen ingen av cheferna i studien) &r medvetna om att
kulturen finns nu och att kulturstyrningen mot ett “tillsammans” ska fungera rada bot pa
detta. Han menar att han hort chefer uttrycka ambitioner om en platt organisationskultur och

att det forutsitter att man fordelar makten till experterna ute i spetsarna (medarbetarna).

“Chefer beskriver att den hdr kulturen fortfarande finns kvar, samtidigt som cheferna sjdilva
sdger att det hdr dr inte det vi vill ha. Vi vill inte jobba sd hdr’ (...)” - Herman, nyanstilld

kulturstyrare

Det faktum att, som Herman beskriver, chefer dr medvetna om det faktum att den hierarkiska
kulturen finns kvar trots att de forsoker kommunicera nagot annat - att det dr ett dd och att
idén om tillsammans &r det som géller nu och framat - kan dirfor ytterligare bekrifta idén om
“tillsammans” som en forklddnad, och &n mer ett forsok att genom styrning “komma runt” en
icke-Onskvird organisationskultur. Inte bara ses kulturstyrningen som en typ av
verklighetskontroll utan ocksé enligt Willmott (1993) nagot som i forlingningen inbillar
medarbetarna att tro att de har mer makt &n vad de faktiskt har. Det som kanaliseras i
“tillsammans” dr ambitionerna om en plattare kultur och lovord om en mer upplevd

demokratisk maktfordelning men som hdmmas av de uttryck for den hierarkiska kulturen som
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medarbetarna faktiskt upplever i sitt dagliga arbete. De blir alltsd of6rmogna att ta sin plats

trots att de lovats nagot annat:

“Och da blir det liksom, ndr man pratar om den typen av fordndring, men inte 6ver huvud
taget gor nagra faktiskt steg ditat med hur allt formellt fungerar, dd blir ju det ocksd lite.. Sa
pratar ledningen om att ‘‘ja men nu ska vi jobba med tillitsbaserad styrning, vilket innebdr
att ni som har expertis och specialistroller inom olika frdagor ska kunna fa mer plats” och sen
sa slutar det med att - fast det dr dndd sa att jag alltid maste ga och fd ett okej frdan min chef.

Alltsa da dr det bdttre att inte prata om det alls.” - Kajsa, medarbetare

Det Kajsa beskriver om hur man trots 16ften om en annan kultur dir medarbetarnas expertis
ska fa storre handlingsutrymme stéindigt maste be om lov frén sin chef kan tolkas dterigen
vittna dterigen om tillsammans som en tdckmantel. Cheferna kan tolkas ge tomma 16ften
eftersom medarbetarnas upplevelser ger konnotationer om hur den hierarkiska kulturen
fortsatt manifesteras i chefernas hierarkibundna handlingar. Enligt Alvesson (2015) dr detta
ett sétt att skapa en forbindelse till en hierarki och visa in medarbetare pa den rétta vigen.
Kulturstyrarna tar gladeligen pé sig manteln for att bade forvilla och ge forhoppningar till
medarbetarna, men néir det vil kommer till kritan dr det chefen som bestimmer.
Stadsledningskontorets konstruktion och kommunicerande av “tillsammans” tolkas pa s sétt
vara en tdckmantel for organisationens underliggande maktstrukturer som medarbetarna

naturligen blir of6rmdgna att ikla sig.

Chefen vet biist

Béde medarbetare och kulturstyrare tar forgivet att chefer vet bast om hur kulturen ska styras
vilket kan ses som ett kvitto pé ett konstruerat forgivetantagande sprunget ur den hierarkiska
strukturen. Detta beskrivs aterkommande i en majoritet av intervjupersonernas beskrivningar
av kulturstyrningen, dir betoningen dels 14ggs pa befintliga chefer och dels pa nya chefer
som en kritisk komponent for kulturen. Stadsdirektoren Thomas beskrivs aterkommande ha
mest inflytande pa hur kulturstyrningen utfors och upplevs. Kulturstyraren Gustav beskriver

att bytet av chefer kommer leda till att kulturen kan styras till ndgot mer positivt:

“Det var vildigt mycket mer hierarki innan och vildigt gammeldags (...) men det dr ocksd att

Jja, den hogsta ledningen dr ju utbytt, det dr egentligen bara min chef som fick vara kvar, och
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han slutar ocksd nu senare i sommar. Sa da har de bytt ut alla direktorerna. Men sedan har
Jju inte alla cheferna bytts ut hela vdgen ner, sd det tar vil dnda tid liksom att fa till en

fordndring. - Gustav, kulturstyrare

Det Gustav berittar, om rekryteringen av nya chefer som en visentlig del for fordndringen
mot en plattare organisationskultur och ett “tillsammans”, kan tolkas som ett sétt att framhiva
chefer som kritisk funktion for kulturstyrningen. Detta menar Alvesson (2015) ér
representativt for ndr kulturstyrning grundar sig i managementambitioner och chefen blir
kulturens frimsta drivkraft och hallhake. Organisationen tolkas ha tro pé chefers
overldgsenhet och funktion for kulturen, vilket kan ses gé stick 1 stdv med den hierarkiska
kultur som tidigare identifierades. En annan kulturstyrare bekréftar idén om chefens kritiska

funktion for hennes upplevelser om kultur styrningen:

“Vi har gatt ganska tydligt fran en viss kultur, och det gick ganska snabbt. Det var nog i

samband med omorganiseringen, i samband med att vi fick en ny hogsta chef. (...). Det var
JATTETYDLIGT. (...) Det var forlosande, det var relationer, det relationella - att hélsa, att
vara intresserad, att vara nyfiken, det oppnade upp for saker som kommer skapa ringar pa

vattnet” - Oscar, kulturstyrare

Det Oscar beskriver angaende den nya hogsta chefens “forlosande” effekter pa kulturen kan
naturligen dven detta tolkas som att han har en dvertro pé chefens inflytande. Detta menar
Alvesson & Willmott (2002) kan ses som en av ledningen utférd normativ kontroll dér de
aktivt forsoker paverka kulturen. Kulturstyrarnas aterkommande upplevelser av chefen
kan tolkas forklaras med att man som chef i hierarkin har en naturlig nirhet till ledningen och
darfor blivit kontrollerad till en managerialistisk forforstaelse for kulturstyrningen, att
ledningen &r bést pd det. Detta synsétt priglar saledes att kulturstyrningen kan upplevas mer
positiv av de som sitter ndra och tillkdnnager makten.

En medarbetare som har samma chef som Gustav ndmner ocksé utbytet av chefer, och
tolkas forklara det som att deras chef “fick vara kvar” {or att han ”anammat

tillsammansgrejen” :

“Var avdelning andas mycket tillsammans, och min chef dd, han dr de av cheferna som varit

med ldngst - men dven han har ju anammat tillsammansgrejen trots att han dda INTE dr

31



anstdlld av Thomas och inte har sd att sdga fatt de hdr sakerna till sig av Thomas i samband

med att han borjade.” - Kajsa, medarbetare

Det Kajsa berdttar om hennes chef som den enda som fick behélla jobbet bekréftar 4 ena
sidan bilden av chefens viktiga funktion men att man ocksa ger vissa chefer privilegier 6ver
andra eftersom de passar in i den kulturstyrning man utfor. Detta kan hdnvisas tillbaka till
idén om uppmirksammad rekrytering, att man aktivt forsoker anstdlla chefsprofiler som
passar in i kulturstyrningen. Organisationen tolkas alltsa bade byta ut chefer for att endast ha
kvar eller anstdlla chefer som gar i linje med “den nya kulturen”. Det maktmonster som
identifieras hér &r att organisationen dven nir det géller chefer viljer dem utifrdn huruvida
deras sociala forestéllningar passar in, eller kan dvertygas, med ledningens forestillning.
Ledningen kan tolkas ha koloniserat &ven medarbetarnas livsvirld med chefens
viktiga funktion i organisationen. Aterkommande i intervjupersonernas upplevelser ir
beroendet av chefer som aterfinns i kulturen och vad géller vem som ska ta styra den. Dessa

tre citat kan tolkas visa medarbetarnas underkastelse:

“Men d andra sidan dr medarbetarna vildigt hierarkiskt inriktade - sd jag skulle vilja sdga
att det dr tvdrtom. (...) jag upplever att man vdildigt ofta fdr tillbaka ‘men det hdr dr ju en
chefsfraga’” - Gustav, kulturstyrare

“(...) Om man vill forindra och ha det pd ett annat scitt, ja men de STORRE firdgorna kring

hur det ska se ut, dd kommer de uppifran” - Filip, medarbetare

“Min uppfattning dr att det finns vdldigt mycket att jobba med hdr vad det gdller
organisationskultur och jag tror att chefer och ledare skulle kunna ta ett ansvar for att

informera om vilken kultur som chefen onskar” - Axel, medarbetare

Det som Gustav sédger, att medarbetarna utkridver chefens ansvar i vissa fragor pa grund av att
de dr hierarkiskt inriktade, kan tolkas forklaras inte bara av chefens viktiga roll utan hur
denna underkastelse blivit nagot medarbetarna tar forgivet vilket cheferna standigt
legitimerar. Likvil dr Axel och Filips gensvar pa kulturen som niagot som ledningen ska styra
och hantera representativt for hur medarbetarna upplever att saker dr och bor vara. Detta
hévdar Alvesson (2015) &r ett sitt att bygga en kultur frdn underliggande normer vilket leder

till att organisationsmedlemmarna tar for givet att vissa saker dr pd ett visst sitt.
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Medarbetarna blir pa sé sétt kulturellt begransade av de underliggande strukturer som finns
och som ger sig tillkdnna nér organisationen standigt konstruerar bilden av chefens viktiga
roll 1 kulturen. Det som de med makt upplever som de fortrycktas sétt att forskjuta ansvar kan
dérfor tolkas grunda sig i en underliggande kultur som makten sjdlv producerar och

reproducerar: att chefen vet bist.
Vi och Dom

Chefernas handlingar konstruerar ett vi och dom och gor pé sa sitt medarbetarna till objekt
for kontroll. Handlingarna, som bdde kan vara synliga eller osynliga for blotta 6gat, ses som
kommunikativa produktioner och reproduktioner och utgér det som organisationsmedlemmar
uppfattar som verkligt. Medarbetarna kontrolleras att acceptera en sirskild verklighet i den
informella och formella kommunikationen med chefer, som ger sig tillkdnna i tva
aterkommande exempel: 1. den retoriska uppdelningen mellan chefer och medarbetare, 2.
chefens konstruktion av “viktiga chefsammanhang”. Nummer ett &r ett mer tydligt exempel
pa synlig makt, dir medarbetarna blir objekt for kontroll &terfinns i organisationens formella
kommunikation, pa intranétet, ddr man retoriskt delar in chefer och medarbetare som tva

olika grupper:

“Det (uppdelningen) dr ju ett jdttetydligt sdtt att signalera for alla att det finns chefer och sa
finns det medarbetare. Ni inte berdttigade samma mdngd information, samma behandling

eller samma ndgonting.” - Alicia, medarbetare

For fortydligande ér det som Alicia menar att man inom interna styrdokument, nyheter och
allmén information alltid adresserar medarbetare och chefer som tva separata grupper. Det
som Alicia beskriver ér att uppdelningen leder till att en viss information bara ir avsedd for
chefer respektive medarbetare vilket kan tolkas som ett sétt att begrdnsa medarbetarnas
maktinflytande. Alvesson (2015) menar att hierarkiska forbindelser, sdsom var makten ligger
och inte, konstrueras i kulturens kommunikativa handlingar. Uppdelningen kan tolkas som en
tydlig markdr for hur organisationen begrénsar medarbetarnas informationsintag och pa si
satt kontrollerar deras verklighetsbild att rdda enligt maktférbundna principer. Vidare
beskriver annan medarbetare hur maktuppdelningen blir tydlig i den informella

kommunikationen:
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“Jag tycker att vi har en ganska hierarkisk organisation ddr ledningen dgnar sig dt att vara
ledning och prata med varandra och sen sd dr det vi andra som gor vara grejer liksom. (...)
Alltsa man har pa ndgot sdtt tydligt tilltréide till sin egen niva, det dr oppna eller stingda

dorrar beroende pa vilken hierarkisk niva du befinner dig i.” - Kajsa, medarbetare

Vad Kajsa berittar dr att ledningen &r pa sin egna nivd medan medarbetarna hélls p4 sin vilket
vid forsta anblick kan tolkas som att uppdelningen gor att de inte har nagon kontakt alls, men
vid andra anblick tolkas som att ledningen drar nytta av att infinna sig pa en troligtvis
tillfredsstéllande niva i hierarkin skiljd frdn medarbetarna. Detta kan liknas vid det som
Alvesson (2015) menar i sin metafor “fryser verkligheten” vilket avser da kulturen &r
begridnsande i den mén att den haller ménniskor kvar inom en sérskild verklighet. Detta sdger
oss att kulturer genom att “stinga dorrarna” inte bara begrénsar medarbetarna, utan ocksé
alternativa verklighetsbilder &n den de onskar rdda och pa sa sitt fryser en av ledningen
onskvird verklighet for alla parter.

Exempel nummer tva pa hur stadsledningskontorets kultur genom kommunikation gor
medarbetarna till objekt for kontroll aterfinns i deras rutinmédssiga chefsmoten. Detta
aterfinns 1 flera medarbetare och kulturstyrares atergivelse, dir kommande tva exempel

illustrerar maktasymmetrier i faktumet:

“(...) Som min chef sdger ofta: “ja vi kan ha ett mote vid 9:30 for dd dr det precis efter chefs
frukosten”. Chefsfrukost, varfor da? Vad syftar det att dstadkomma? Om man inte forklarar
det ja da kommer vi pd egna forklaringar och de dr ju sdllan sdrskilt positiva -man vill ju
tdanka gott ndgonstans. Jag tinker att ja men det finns goda skl till att man har
ledargrupper, och ddr ska man bestimma vissa saker och sd vidare och sa vidare. Men ndr vi
aldrig ser att det blir ndgot resultat av det eller forstdar processen kring det eller forstdr
varfor dr det viktigt att ha chefs frukost da blir det ju ndgot mytiskt konstigt som man kdnner
att man dr exkluderad frdan, snarare dn att det blir inkluderande tillsammans.” - Alica,

medarbetare

“Ja och det dr ocksd ofta som medarbetarna tror att cheferna pratar om sd himla spinnande
och hemliga saker.. men det dr verkligen inte sa! Men man har verkligen en mystisk bild av
att ledningsgruppen har stingda hemliga moten: ‘Undrar vad de pratar om, det vill jag
hora?’. Man har liksom en mystifierad bild av vad chefer har for sig om dagarna.” - Gustav,

kulturstyrare
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Béde Alicia och Gustavs citat visar pa vad som kan tolkas vara en uppenbar
meningsskiljaktighet mellan kulturstyrare och medarbetare nér det kommer till “chefsméten”,
vilket kan tolkas synliggora hur tillgéng till makt préglar huruvida man kénner sig delaktig
eller ¢j. Intressant nog forenas intervjupersonerna ndgot i de liknande orden
mystiskt/mystifiering. Mystiken kring chefsmotena kan tolkas underbygga organisationens
upprétthdllande av ett tydligt “vi” och “dom”, som har manifesteras genom ordet “chef”
framfor det faktiska motet. Denna typ av rokrida, dar makten utdvas bakom stingda dorrar,
menar Alvesson (2015) forstarker chefskapets dverldgsenhet, dven om det dr pa en osynlig
och vardaglig niva i organisationslivets vardagliga natur. Ser man da till rutinméssiga
vardagliga situationer som detta var ett exempel pa kan det tolkas som en typ av
maktutdvning att utesluta medarbetare frin antingen delar av eller deltagandet i att konstruera
verkligheten - det vill sdga organisationens kultur. Ser man till de olika uppfattningarna om
mdtenas innebdrd kan man tolka det som att makthavare betraktar denna forestéllning som
naturlig och i linje med det som uppfattas som normalt medan de som fortrycks ldmnas med

kédnslan av uteslutande och att nagot doljs for dem.

Ingen autonomi ir harmoni

Organisationen motverkar autonomi och lyckas ddrmed behalla den ledningskonstruerade
verklighetsbild som den enda, sanna vilka medarbetarna kontrolleras lyda. Detta synliggdrs i
aterkommande beréttelser om ifrdgasittande, vars tillfdllen antingen dr forutbestimda, inte
alls ges, eller bemots med repressivitet. En av kulturstyrarna nimner, apropé autonomi, vad

som kan tolkas vara av honom konstruerade tillfiallen for det:

“Sen finns det ju en tid och en plats for det. Det dr vdl min uppgift att vara oppen for allt, fast
inte ddr och ddr eller da. Ibland dr ifragasdttande, det beror pa hur man gor det, det kan

finnas tillfdllen dir man kan ha svadrt att ta till sig det” - Oscar, kulturstyrare

Oscars sitt att beskriva ifrdgasdttandet som “att det finns en tid och en plats” for det, kan
tolkas menas ur ett maktperspektiv att medarbetarnas rost dérfor bara ges forutsittningar nér
hon som chef skapar dem. Medarbetarnas autonomi ar styrd, bade tids- och platsberoende,
enligt chefens makt. Att ledningen ofta blir inriktade pd kulturstyrning pa ett sétt som gor att
det skapar en selektivitet i de sociala verkligheterna, menar Alvesson (2015) ofta dterfinns 1

organisationer som har en traditionell syn pd makt. Kulturstyrningen pa
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stadsledningskontroret kan dérfor tolkas ge mycket lite utrymme till andra sociala
verkligheter &n den ledningen forsoker kommunicera. Detta systematiska sétt att hindra
autonomi blir i forldngningen en styrning av medarbetarna att lyda en ledningskonstruerad
verklighet. Denna bild forstirks i manga av medarbetarnas beréttelser, dir de beskriver att
cheferna méter ifrdgasittande med repressivitet. Framforallt Kajsas beréttelse stack ut, nér

hon redogjorde for vad som hinde nédr hon gjorde just det - sa ifrén - pa ett stormate:

“Jag rédkar vara en san som i néstan alla sammanhang siger vad jag tycker. Aven om det kan
verka risky business om du forstdr vad jag menar.. generellt skulle jag sdga att cheferna inte
dr jdttebra pd att ta emot den typen av input eller ifragasdttande. Vi sdiger att vi ska ha hogt i
tak, men om man dr lite dngslig eller inte vagar sdga vad man tycker, for att dd kan det helt
plotsligt bli en liten smdll pa fingrarna, nej dd foder ju inte det kulturen. Det dr verkligen en
organisationskulturfraga som inte dr pd plats. (...) Jag sdger ju vad jag tycker dven om de
(cheferna) biter ifrdn sd att sdga, jag ser det liksom inte riktigt som ett problem for mig som
individ. Men vi hade, just for min egen del, hade vi ett konkret exempel pa det hdr i samband
med den hdr omorganiseringen pa min avdelning och ddr jag ifrdgasatte och fick, vad mina
kollegor upplevde det, en uppldxning. Jag kan hdlla med om att det inte var speciellt bra
uttryckt av chefen men det var inte sd att jag satt hela den helgen och kéinde mig olycklig och
undrade om jag vdgade ga till jobbet pd mandag. Medans jag fick meddelande fran rdtt
mdnga kollegor som skickade meddelande som “Mdr du bra?”, “Ar allt okej?”, “Kdinns det
okej?”. Det var vildigt tydligt att andra upplevde det som ett jdttestort problem, att det hdir

var fan inte okej.” - Kajsa, medarbetare

Det som Kajsa gor hér kan tolkas vara ett uttryck for hennes individuella asikter, skild fran de
upprétthdllna sociala normerna om vem som bestimmer, vilket resulterade i en uppldxning
och ett instimmande av kollegor att gensvaret inte upplevdes rimligt. Kajsas berittelse om
upplevelserna av ifrdgasattandet kan tolkas forklaras som en typ av maktfortryck dar
autonomi lyser med sin franvaro och reaktionen pa medarbetarnas forsok till frigorelse fran
ledningens konstruerade sociala verklighet blir ndrmast repressiva. Detta kan knytas an till
vad Alvesson (2015) menar om kulturer byggda pa sociala forestéllningar som inréttar
normer alla organisationsmedlemmar forvintas folja och ddrmed tenderar att begransa
individualism. Repressiviteten ligger inte bara chefens reaktion mot ifrdgasittande, utan

ocksa i det som Kajsa beskriver vara hennes kollegors reaktioner och bekréftelser om saken
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som “ett jattestort problem”. Visserligen var detta en enskild beréttelse, men en annan

medarbetare vittnar om hur mojligheterna for ifragaséttande avsiktligen inte ges:

“For mig finns det en sa stor dissonans mellan vad som pdstds och den tonen som finns. Till
exempel kdnns det som att cheferna tinker ‘‘ja men hur presenterar vi saker sd att vi inte far
frdagor?” istdllet for att “‘ja men hur presenterar vi saker pd ett sdtt som gor att vi far in bra
idéer frdn vdra fantastiska medarbetare som vi har anstdllt for att de dr duktiga pd det de
gor?”. Det dr ju en viss skillnad ddr - man kan leda genom att bestdmma, men dad fdar man en
klunga som bara lyder, eller sa kan man vilja leda genom att ta in massa saker och fraga:

“hur ska vi gora det hir?” och samtidigt skapa ett engagemang till exempel. Och jag ser vil

att man ndrmast dr rdadd for alternativ 2.” - Alicia, medarbetare

Utifran vad Alicia upplever om hur cheferna i den formella kommunikationen hindrar
medarbetarna att delta i beslutsfattande i den kan det tolkas som att ledningen genom
samforstdndskontroll forsdker konstruera en bild av vem det dr som bestimmer. Alvesson
(2015) menar att kultur ofta blir maktutévning, dér ledningen tenderar att avsiga
medarbetarnas frihet att delta i konstruktionen av den verklighetsbild, det vill séga kultur,
som ska rdda i organisationen. Det som kan tolkas utifran detta citat &r att cheferna

skraddarsyr verkligheten genom att kommunicera den pa ett sitt som forhindrar autonomi.

Normativ exkludering

Stadsledningskontorets maktcentrerade kultur exkluderar medarbetarna. Detta aterges i flera
resonemang av medarbetare som dels upplever att de inte forstar syftet med sina uppdrag,
kénner sig ensam istdllet for att kdnna en samhorighet och heller inte identifierar sig med
stadsledningskontoret. Detta star i rak kontrast till det som kulturstyrare pastéar redan finns
och ska fortséttas etableras genom styrning. Hade detta varit en studie ur ett traditionellt
perspektiv hade intresset legat i att undersdka varfor organisationens kulturstyrningsmetoder
inte fungerat. Nu dr detta en studie ur ett kritiskt perspektiv, som ser makt som den frimsta
mekanismen for upplevelserna av kulturen. Kring kédnslan av ensamhet var intressant nog
uttrycket “ensamma 6ar” mycket aterkommande i medarbetarnas upplevelser av kulturen,
vilket kan ses som ett kulturellt uttryck for den struktur och arbetsfordelning som makten

konstruerat i organisationen och som exkluderar medarbetarna fran kulturen.

37



“Ja men vdldigt... vildigt ensamma oar (...). Det blir vildigt oklart for att vi har sd olika

uppdrag pd forvaltningen sa det kdnns lite... diffus kultur.” - Axel, medarbetare

“Ja, ensamma oar ja... Pd stadsledningskontoret har vi liksom inga naturliga kopplingar till

varandra mer dn att vi dr organiserade tillsammans.” - Kajsa, medarbetare

Medarbetarna beskriver att ensamheten beror pa ér att de 4r ensamma i sina uppdrag vilket
kan tolkas forklaras med hur ledningen implicit producerat en sanning som medarbetarna
tvingats acceptera. Omorganiseringen, som inkluderade en omstrukturering av roller, kan ses
som det som implicit lade grunden for uttrycket “ensamma 6ar” och det kan darfor tolkas
varit ndgot som oavsett avsikt blivit en naturlig effekt av ledningens makt. Enligt Alvesson
(2015) tenderar begriansande kulturer fordoma individualism och premierar de som inréttar
sig efter normerna. Om ensamhet dr en norm i strukturen och den ensamma kulturen
reproduceras i kommunikationen, hur ska da medarbetare kénna sig fria att samarbeta?
Alvesson (2015) menar att intresset for makt inte bara handlar om vilken aktor som har makt
utan vad makt uppmérksammar oss pa. Detta gor att tolkningen kan ta ett steg fran avsikten
bakom att utdva makt och istéllet ha makt i som glasdgon for det som ses, vilket ar att
medarbetarna har kontrollerats att kinna ensamhet framfor samhorighet och exkluderas
dérfor frdn den organisationskultur ledningen vill att de ska ingd i. Det visar sig dock att en
del av omstruktureringen, sdsom den att gora det “lost i kanterna (se 4.1), har syftet att
uppmuntra samarbete - men dterkommande dr den ensamma och exkluderande kulturen dar

forsoken mot nagot annat kdnns osanna.

“Just nu har det blivit mer att man tvingats ta kontakt med folk pa andra sdtt, i och med att vi
ocksd gjort en omorganisation, men vi dr inte ddr att vi har det samarbetet.” - Hans,

medarbetare

Hans beskriver att han kdnner sig tvingad till samarbete trots att han inte kénner att det finns
vilket kan tolkas bekrifta idén om att ensamheten snarare &r en etablerad sanning dn den om
samarbete. Detta menar Willmott (1993) ar ett sitt att f4 medarbetare att identifiera sig med
en konstruerad verklighetsbild. Ironiskt nog verkar inte denna verklighetsbild inte vara
representativ for hur medarbetare faktiskt upplever saker? Detta kastar istéllet tillbaka ljuset
pa ledningens egna forvintan pa makt och chefens funktion. Det kan tolkas som att

organisationen verkar tycka att det racker gora lite mindre foréndringar i strukturen, att
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informera om vilken kultur organisationen ska ha och och eftersom alla vet att var makten
ligger och att chefen vet bést, s& kommer alla medarbetare kontrolleras att f6lja
normen. Apropd att informera om kultur och brist pa inkludering beréttar flera medarbetare

om vikten av kommunikation och kommunikatorer i synnerhet:

“Men ddr har vi en roll som kommunikatérer, hur ska vi prata om det hdir pd ett vettigt sdtt
ddr det inte bara dr ndgon sadan hdr top-down-grej som ju inte ldr leda till sa mycket mer dn
frustration och man tvingar medarbetare prata om ndagot de inte tycker kdnns virdefullt” -

Kaj, medarbetare

Det Kaj tolkas mena med sin “top-down-grej” dr att kulturstyrning som
informationsdverforing diar den maktcentrerade ledningen forvéntar sig att alla medarbetare
ar passiva mottagare, kan mellan raderna utldsas som att antingen han sjélv tycker, eller har
blivit uppmirksammad pé att andra medarbetare tycker, inte ar vérdefull. Enligt Deetz &
McClellan (2011) dr en mer demokratisk organisationskultur den som getts forutséttningar
for pluralism och dér de delade vdrderingar bygger pa kollektiva meningsskapanden. Empirin
kan ses ge sken av den rituella synen pad kommunikation som konstruktion av kulturer: att den
ska ske utifran dialog dér intresset ligger i att finna konsensus 1 olika verklighetsbilder istéllet
for att tvinga en verklighetsbild pd en annan.

Aterkommande i flera medarbetares berittelser ér ett utanforskap som inte bara
beskrivs som en ensam 0, utan ocksé som en utebliven samhorighet ménga medarbetare
associerar med stadsledningskontorets syfte. De uttrycker gdng pd ging att ett syfte saknas,
vilket tolkas signalera att de vill ha en samhdrighet i och med organisationen - att det ar
viktigt for dem. Detta &r ett syfte som beskrivs framst finnas i styrdokument vilket ddrmed

kan ses representativt for hur kulturen exkluderar medarbetarna:

“Vad skulle hinda om jag inte gor mitt jobb en dag da? Ja inte fan vet jag alltsa. Man missar
att forklara syftet liksom: Varfor dr det viktigt att vi gor saker? Varfor dr det viktigt att vi
som kollegor samverkar med varandra? Varfor det dr viktigt att vi kommer med idéer?

Varfor dr det viktigt att vi gor sd hdr? - Alicia, medarbetare

Alicia berittar explicit att hon saknar syftet, varfor han ska gora det ledningen siger, vilket
kan tolkas bekrifta idén om att ledningen ensamt konstruerar kulturen och utesluter

medarbetarna fran att delta. Detta menar Deetz & McClellan (2011) dessutom é&r

39



representativt for en kulturstyrning som vérderar strategisk kontroll hogre &n det
demokratiskt viktiga i att skapa forutsittningar och lata medarbetare ta plats 1 bade kulturen
som finns och hur den ska styras att fordndras. Att medarbetare dterkommande ar sé icke
inforstddda vid organisationens syfte kan a ena sidan ses bero pa att de inte far delta i att
formulera det, men 4 andra sidan ur en emancipationssynpunkt tolkas som att ledningen
sjdlva dr sd indoktrinerade i den hierarkiska kulturen och de underliggande férvintningarna
pa chefer som finns gor att de star blinda infor det faktum att medarbetarna ens vill delta. Det
kan dérfor tolkas som att sjdlva kulturen star i vigen for demokratiska principer och ddrmed

per rutin utesluter medarbetarna.

Drommen om en gemensam eld

En 6nskvérd kultur, en kultur motsatt den som som beskrivs ovan, kan aterfinnas i flera

medarbetares berittelser.

“Jag tycker att det dr viktigt, det hdir perspektivet, att kultur - att vi alla dr en del av vdildigt

manga slags kulturer hela tiden. Att det dr nagot som dr fordnderligt” - Kaj, medarbetare

Det Kaj sdger kan tolkas som att han ser en alternativ verklighetsbild i fjdrran, en dnskan om
en samarbetande kultur, likt den ledningen pastar sig utlova, men som hélls tillbaka av brutna
16ften. Enligt Alvesson (2015) blir ledningsorienterad kulturstyrning en begrénsning, da det
hindrar organisationsmedlemmar frén att frigora sig frdn den konstruerade verklighetsbilden.
Det kan dérfor tolkas som att medarbetarna onskar sig en kultur som uppfyller det ledningen
utlovar, men kénner sig fast i den verklighetsbild organisationen premierar - en organisation
inkapslad i en maktasymmetri med “tillsammans” som tdckmantel. Foljande citat kan tolkas
beskriva hur kulturstyrningen pd organisationen aterkommande gors och upplevs och vittnar
om den makt som finns bakom den: Varumérket > Medarbetarna, Tdckmanteln Tillsammans,

Chefer vet bist, Vi och Dom och Ingen autonomi = Harmoni:

“Det dr lite som att man sdger ja men vi ska sitta hdr kring elden tillsammans — men ingen
har tint en eld och ingen har heller sagt vad vi ska sjunga, men vi sitter hdr och vintar. Just
nu upplever jag att vi sitter hdr och vintar runt eldstaden, och sd har vi till en chef nagon
helt annanstans som stdr och grillar korv med andra chefer samtidigt som de funderar pad vad

som ska hédnda. Hdr dr vi (medarbetare) tillsammans med varandra men inte med andra som
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vi ska vara tillsammans med ndr vi just ska gora det hir “tillsammans” som ska bli sa bra!”

- Alicia, medarbetare
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5. Diskussion och slutsats

I [juset av tidigare kritisk forskning, som mestadels fokuserats till att kritisera och
problematisera privata organisationers anvindande av kultur som managementresurs for att
vinna ekonomisk terridng, visar denna studie hur kulturstyrning kan forstas i en ny kontext dar
dessa ambitioner inte dr primdra. Tidigare kritisk forsknings synsétt pa kulturstyrning som
normativ kontroll och som begrinsande (Willmott, 1993; Miiller, 2017; Alvesson; 2015)
visade sig vara vil applicerbara pa offentliga organisationer vilket inte bara visar hur kultur
anvinds som en managementresurs i en byrakratisk organisation utan ocksd hur
kulturstyrning dr forbunden till underliggande maktmekanismer &ven nér den ekonomiska
aspekten uteblir. Denna studie sitts i ljuset av hur kultur kan forstds som en begriansning. Det
kritiska perspektivet fyller dérfor sin funktion inte bara i synliggdérandet av maktcentrerade
synsétt pd kommunikation, handlingar och tankemdnster utan ocksé i den emancipatoriska
maélsittningen som pévisar att detta hdmmar demokratiska principer och i forlingningen
organisationens kommunikativa utveckling. Studien kan i sig darfor ses som ett svar pa
Falkheimer & Heide (2018) efterfrdgan av kritisk forskning inom strategisk kommunikation
och visar pa sd sitt hur ett kritiskt perspektiv fyller en viktig funktion for att forsta och arbeta
med kommunikation.

Studiens resultat visar att organisationen och forvaltningen fallet baseras pa har en
kulturstyrning med forst och framst stort fokus pa att integrera organisationsmedlemmarna i
det externa varumérket. Organisationens stora insatser pa att skapa ett starkt
arbetsgivarvarumaérke och styra medlemmarna till att vara ambassaddrer ger de kritiska
konnotationerna att organisationsmedlemmarna kontrolleras av varumérket. Det vittnar om
ett virdesystem dér varumaérket virderas hogre dn de anstéllda, en prioritering vilken kan ses
ge implikationer pa varfor den interna kulturen pa forvaltningen aterkommande upplevdes
bristande eller asidosatt. D4 denna studie avgrénsas till en forvaltning centrerades empirin
kring deras interna kulturstyrning vilket gav resultatet att de arbetar med kulturen med
ambitionen att genom strategisk kontroll styra om den fran en hierarkisk till platt kultur. Vid
forsta anblick kan detta 4 ett kritiskt perspektivs vignar vittna om en positiv riktning, men
ironiskt nog visade det sig att kulturstyrningsmetoderna var vl forankrade i den
maktcentrerade kultur man pastar sig vilja frangd. Det konkreta styrningsarbetet

kanaliserades i ordet tillsammans, en ledningskonstruerad verklighetsbild, som genom
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uteslutande envigskommunikation avsdgs implementeras i medarbetarna med avsikten att
skapa en stark samhorighet till forvaltningen. Enligt vad Alvesson (2015) beskriver ér detta
tydliga signalement for nér kulturstyrning blir begrénsande, att ledningen aktivt forsoker
skapa en verklighetsbild och kontrollera organisationsmedlemmarna att acceptera den och
ddrmed utesluter andra verklighetsbilder @n sin egna.

Resultatet visar hur en lednings forsok att konstruera verklighetsbild kan visa sig vara
ett sdtt att forvilla medarbetarna om verkligheten. Medarbetarna upplevde sig inte leva i den
verklighet ledningen avsett for dem utan vittnade istillet om en hierarkisk kultur och ett
tillsammans som fortsitter utebli i den befintliga kulturstyrningen. Aterkommande i
medarbetarnas upplevelser av hur kulturen var att den snarare fortrycker, utesluter och aktivt
hindrar dem fran att ifragasitta eller delta i den. Studien visar dérfér hur maktcentrerad
kulturstyrning, dar ledningen genom kommunikation forsoker inbilla medarbetarna om en
mer demokratisk verklighet blir problematisk eftersom den motsatta verkligheten konstant
reproduceras i organisationens kultur. Utifran vér studie kan vi dven se hur underliggande
hierarkiska strukturer och managerialistiska tankesitt som upprétthaller makt; i denna studies
fall en Overtro pa chefens inflytande, normativ exkludering i strukturen, ett “vi-och-dom-
tank™ och uteslutande av autonomi; dr ingrodda i1 organisationsmedlemmarnas
meningsskapanden av den kultur som existerar och darfor formar hur kulturstyrningen bade
gors och upplevs.

Man fér dndé beundra ledningens sitt att forsoka styra om kulturen till ndgot som
forhoppningsvis blir battre for alla. Utifran studiens resultat kan det dock dras slutsatsen att
ett kritiskt perspektiv pa kulturstyrning kan synliggdra hur bade implicita och explicita
uttryck for makt i kulturer ofta priglar bade kulturstyrningens férkunskaper, upplevelser av
samt hur man arbetar med den. Organisationer som ambitidst vill forédndra sin kultur bor
ddarmed édgna sig at att dels fordndra strukturen, men ocksé skapa forutsittningar for pluralism
och kollektiva meningsskapanden for vad man vill uppna. Vidare boér man ocksé aktivt
ifragasétta och frigora sig frdn de dominerande tankesétt, virderingar eller normer och se
kulturen som sténdigt reflexiv och autonom. En emancipatorisk syn pa kulturstyrning kan
med denna studie visa sig vara ett béttre alternativ &n att ikl sig en tickmantel broderad med
maktkonstruerade verkligheter. Pa basis av denna slutsats foreslar vi en ny metafor till

forskningsfiltet strategisk kommunikation: Kulturstyrning som tdckmantel.
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5.1 Begransningar och forslag till vidare forskning

Aven om denna studie bidrar till det kritiska forskningsfiltet, kan den rimligen inte svara pa
hela den uttalade efterfragan om kritiska studier inom strategisk kommunikation. Detta da
studien gjort vissa begrinsningar, dels sjdlvvalda men ocksa patvingade av den padgdende
pandemin, finns det stora utrymmen for vidare forskning kring fenomenet kulturstyrning.
Denna studie utgick frén intervjuer pa en och samma forvaltning varfor ett forslag till
framtida forskning skulle kunna vara en jimforande studie av flera avdelningar alternativt att
komplettera en fallstudie med &dven observation. Var studie visade att maktbundna kulturer
existerar dven i en offentlig organisation, trots uteblivna finansiella ambitioner, s& a ena sidan
kan ett forslag till framtida forskning kan dérfor vara att gora fler kritiska studier pa
offentliga organisationer. Men 4 andra sidan végar vi hivda att metaforen “’kulturstyrning
som tdckmantel” dven &r relevant for kunskap om kulturstyrning inom den privata sektorn, da
det finns fler aspekter &n primirt finansiella som é&r relevanta for maktbegreppet. Enligt
Alvesson (2015) handlar makt inte enbart om att beskylla enskilda aktorer for deras
maktutdvande utan ocksad vad makt gor oss uppmérksamma pd. Makt gor oss alltsa
uppméirksamma pa inte bara makten, utan vad som blir konsekvensen av den i organisationer

och deras kommunikation.
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Bilagor

Bilaga 1: Intervjuguide

Bakgrund:

Syftet med studien ar att utforska hur en offentlig organisation realiserar och upplever
kulturstyrning, genom intervjuer med bade chefer (kulturstyrare) och medarbetare. Genom
intervjuerna onskar vi forstd fenomenet kulturstyrning pa en offentlig organisation, fran tva

olika synsiitt.

Teman medarbetare:

Informell kommunikation
Tillhorighet/identitet

Synen pa organisationskultur
Sjdlvstyre

Virdeord: Tillsammans

Teman kulturstyrare (chefer/kommunikatdrer):

Synen pa organisationskultur
Styrning — Nya strategier baserade pa distansbaserad arbetsplats
Kontroll

Virdeord: Tillsammans
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