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Organisationskultur, dar den har studerats innan, har dvervagande inriktats mot ledning och
dess ledarskap. Men hur uttrycks den annorlunda hos medarbetare? Syftet med denna uppsats
ar att undersoka hur organisationskulturen inom kommunal funktionshinderomsorg uttrycks
av medarbetare, samt hur organisationskulturen paverkar medarbetarens upplevda mojlighet
att driva och fa igenom utveckling inom omraden dar medarbetaren engagemang finns.
Studien gjordes genom kvalitativa intervjuer av medarbetare inom kommunal
funktionshinderomsorg. Intervjuerna analyserades med hjalp av innehallsanalys och stodjer
sin tematisering i den symboliska interaktionismen dar jag hamtade terminologin fran Mead,
Blumer, Goffman och Collins. Jag studerade hur medarbetaren uttryckte symboler sa som
ritualer, tilltro och sprakbruk, detta for att forsoka forsta hur organisationskulturen ser ut pa de
olika arbetsplatserna och om denna speglar huruvida medarbetaren uttrycker att denne kan
driva och fa igenom utveckling inom de omraden dar denne finner engagemang. | analysen av
intervjuerna pavisar resultatet att det finns tre olika typer av organisationskulturer och dessa
behandlar medarbetaren olika nar det kommer till den upplevda majligheten att driva och fa
igenom utveckling. Vi har grupperingen den kontrollerande kulturen, har uttrycker
respondenterna att de inte far driva utveckling den utstrackning som de 6nskar.
Respondenterna uttrycker att det finns en misstanksamhet i arbetslaget och teamen har svart
att fatta och efterfélja gemensamma beslut. Grupperingen den ramstyrda kulturen faller
tillbaka till vad som star i arbetsbeskrivningen for den aktuella yrkesrollen. Kulturen i denna
gruppering uttrycks av medarbetaren som en mojlighet att driva och utveckla vissa omraden
men inte andra, allt utifran huruvida detta omrade infaller under den aktuella yrkesrollen eller
ej. Den sista grupperingen den dynamiska kulturen har som titeln beskriver ett dynamiskt
flode i sina arbetslag. Kulturen har &r tilldtande, flexibel och samarbetsvillig. Man &r langt
ifran 6verens alla ganger men man sétter tilltro i gruppens kunskaper och man star enade i ett
beslut. Nyckelord: Organisationskultur, tilltro, ritualer, sprakbruk, roll, delaktighet,

engagemang, utveckling.
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Inledning och bakgrund

Vad behdver finnas i ett arbetslag for att det ska kunna prestera pa den niva som
organisationen onskar? Det var fragan jag stallde mig under min B-uppsats. Den fragan
riktades mot enhetschefer inom kommunal funktionshinderomsorg. Enhetscheferna i min
studie listade prestigeldshet, formaga att reflektera, det gemensamma ansvaret samt
driv/iengagemang som de egenskaper som de sag utgjorde basen till att ett arbetslag kunde
samarbeta och prestera. Flera ganger under mina intervjuer med enhetscheferna vacktes
tanken ”Hur ser medarbetarna pa sina mojligheter att driva utveckling i frigor man finner
engagemang?”’, for det var ju nagonting ledning beskrev som en forutséttning for att ett
arbetslag skulle kunna prestera pa det satt som organisationen dnskade. | mitt arbete inom
faltet omsorg funktionshinder finner jag att ledning och medarbetare inte alltid har samma
tankar kring vad som gor att man som medarbetare kan utveckla och driva fragor som

engagerar.

Men vad vill man som medarbetare inom kommunal funktionshinderomsorg ha for att kunna
driva utveckling? Nar man funderar i dessa termer hamnar man ofta i kulturfragor, vilken
kultur finns pa arbetsplatsen och stodjer denna kultur medarbetarens vilja for utveckling inom

de omraden dar denne finner engagemang?

Tidigare forskning har i h6g man koncentrerat sig pa att studera de individuella psykologiska
faktorerna kring arbetsengagemang. | den man man har studerat organisationskulturer har
fokus Gvervagande varit pa ledning och dess paverkan pa och for individen. | denna uppsats
vill jag dock vanda pa synsattet. Jag vill flytta fokus fran det psykologiska for att i stallet

undersoka de sociologiska monster som uppkommer nér en individ samspelar med andra



inom olika kontexter pa en arbetsplats. Pa sa vis vill jag undersoka hur kulturen paverkar den

enskildes mojlighet till att utveckla omraden dar medarbetaren finner engagemang.

Syfte och fragestallning

Att vilja och ha mojlighet till att utveckla omraden dar man finner engagemang ar inte alltid
en sjalvklarhet i ett arbetslag. Organisationskulturen pa en arbetsplats kan spela en avvagande
roll pa hur ett kollegium processar idéer som lyfts av kollegor. Ar man tillatande i kulturen
och stottar kollegan? Eller hdmmar kulturen och &r motarbetande? Syftet med denna studie ar
att forsta organisationskulturen inom kommunal funktionshinderomsorg och dess paverkan

for den enskilde medarbetarens mojlighet att driva och fa igenom utveckling.
Fragestallning:

e Hur uttrycks organisationskulturen inom kommunal funktionshinderomsorg av
medarbetare?
e Hur kan vi forsta organisationskulturens paverkan for medarbetarens upplevda

mojlighet att driva och fa igenom utveckling inom omraden dar engagemang finns?

Ansatsen i denna uppsats ar att forsta hur kulturen inom den del av en kommun som
verkstéller insatser inom omsorg funktionshinder paverkar medarbetarnas upplevda mojlighet
till att utveckla det man kéanner ett engagemang for. For att kunna forsta det behéver vi forsta

begreppet organisationskultur.
Organisationskultur

Organisationskultur dr “ett visst sétt att uppleva varlden” menar Lindkvist et al (2014, s. 145).
Det &r nagot en utomstaende snabbt kommer underfund med”, en “’kénsla av atmosfaren i
organisationen.” (ibid). Men hur skapas dé denna kultur? Blumer (1969) lyfter fram att
kulturer ar formade utav méanniskan det vill séga den ar konceptuell. Vare sig man definierar

kultur som varderingar, regler eller nagot annat sa menar Blumer att kultur ar konstruerad av



interaktionen mellan manniskor (ibid). Om nu organisationskulturen konstrueras av

individerna inom den, hur kan vi da se den?

Mead (1973) patalar att en individ alltid kommer att férhalla sig och anpassa sig till andra
individer. Han kallar detta den generaliserande andre. Han menar att ” individen
genomgaende maste Overta den generaliserade andres attityd eller roll” (Mead 1976). Det
Mead vill lyfta fram har &r att vi ska beakta socialiseringen in i en grupp eller for den delen en
organisation, genom att forsta hur individen anammar och reflektera gruppens varderingar
som en del av socialiseringsprocessen. Sett ur detta perspektiv kan man snabbt inse att kultur

ar nagot som byggs upp 6ver tid och darmed kan vara svart att andra.
Tidigare forskning

| denna uppsats kommer jag bertra forskning som kopplas mot organisationskultur. Vi
behdver forsta vad organisationskultur &r och hur tidigare forskare har beskrivit denna. Kultur
beskrev Lindkvist et al (2014) som nagot som “’sitter i viiggarna” och tidigare forskning lyfter
ofta att det ar de individuella egenskaperna hos en individ som paverkar kulturen pa en
arbetsplats. Forskare har évervagande tittat pa hur val en individ forstar sin yrkesroll och
arbetsuppgifter for att beskriva kulturen pa den aktuella arbetsplatsen. Varfor en studie med

mer sociologisk infallsvinkel som jag &mnar gora &r av relevans.

For att kunna besvara forskningsfragorna behdver vi dven forsta hur engagemang uppkommer
och vad som driver en person till att vilja utveckla vissa saker. Aven hér har tidigare forskning
overvagande tittat pa de personliga egenskaperna hos en medarbetare eller chef, men inte lika
utforligt pa de sociologiska samspel som finns mellan individerna, vilket ar det som skapar

kulturen och det jag &r intresserad av att studera.

Vi behdver dven se vad tidigare forskning har sett nar det kommer till utveckling och hur
organisationskulturen responderar mot just utveckling. Da utvecklingsarbete i grunden &r en

forandring kan vi med fordel titta narmare pa vad tidigare studier kommit fram till nar det



galler hur vi kan forsta hur kulturen paverkar huruvida man som medarbetare accepterar en

forandring eller ej.
Att kunna se sin egen roll i olika sammanhang

Det finns beskrivet i tidigare forskning hur organisationskultur paverkar en individs
engagemang i sitt arbete. Aven om man mer undersoker de psykologiska faktorerna an de
sociala, kan vi anvanda oss av de tankegangar forfattarna har for att forsta kulturens dverkan
pa engagemang. Parent och Lovelace (2018) belyser hur organisationskultur paverkar
medarbetares formaga till forandringar och hur medarbetare engagerar sig i och anpassar sig
efter dessa. Parent och Lovelace argumenterar for att &ven om det &r personliga egenskaper
som driver engagemang sa kan dessa kontrolleras och paverkas av organisationen. Forfattarna
talar om tva olika typer av engagemang, jobbengagemang och organisationsengagemang. Till
det forstndmnda raknar forfattarna de personliga egenskaper en medarbetare har for att kunna
koppla ihop den egna kognitiva formagan i sin yrkesroll mot vad arbetsgivaren kraver utav
den aktuella rollen. Nasta steg menar Parent och Lovelace &r ett organisationsengagemang.
Har menar forfattarna att medarbetarens engagemangs niva ligger i huruvida man som
medarbetare kan se den egna rollen i ett bredare perspektiv, mot organisationen och se den

storre nyttan i de beslut som fattas (ibid).
Organisationskultur speglar ett arbetslags reaktioner

Avey med kollegor (2008) belyser medarbetares engagemang utifran ett
forandringsperspektiv. Forfattarna diskuterar kring hur individer forhaller sig till forandringar
och hur engagemanget ser ut for processen. De menar att en positiv medarbetare kan se
organisationens behov i ett bredare perspektiv och har darmed lattare att anpassa sig och
skapa engagemang for sin uppgift. I denna studie lyfter forfattarna fram vikten av att vidare
studera hur organisationskulturer paverkar medarbetarens formaga till att forhalla sig positiv

till sitt arbete och dar med skapa engagemang.

Kroll et al (2019) presenterar i sin studie av 1200 individer fran tva kommuner i North
Carolina argument for att medarbetare som har socialt kapital i forma av tillit och kunskap om

sin arbetssituation, & mer bendgna att engagera sig i organisationen och har darmed en mer



positiv attityd till organisationen i stort. Forfattarna menar &ven att det &r en chefs uppgift att

ge forutsattningar for att skapa en fOr organisationen gynnsam kultur.

Delaktighet och inflytande skapar forutsattningar for engagemang och

utveckling

Tidigare forskning argumenterar for att engagemang och férmagan till att kunna driva
utveckling ar beroende av individens forutsattningar pa den aktuella arbetsplatsen. Almutawa
et al (2016) diskuterar i sin studie kring AMO modellen att organisationsengagemang stodjer
sig pa tre pelare. Den bygger pa egna formagan (Ability), motivation (motivation), samt
mojlighet till delaktighet (opportunity to participate). Forfattarna lyfter fram vikten av att titta
pa alla dessa tre delar for att kunna forsta vad som driver en medarbetare till att vilja, och
dessutom kunna, driva utveckling inom sin organisation. Bell och Menguc (2002) framhaller i
en distinkt argumentation att medarbetare som kanner att organisationen tror pa en, lyfter en
och ser till att man som enskild medarbetare har de férutsattningar man efterfragar i form av
utbildning, stod och en tillatande kultur, aven kommer att leverera ett beteende som gynnar

organisationen.

Tidigare forskning patalar dven att det inte racker att vara engagerad for att kunna utveckla
det man &r engagerad i. Man behdver som enskild medarbetare dven kanna sig delaktig i de
beslut som tas inom organisationen (Ferguson & Reio, 2009, Delaney & Huselid, 1996 i
Almutawa et al 2016). Forfattarna lyfter fram att det finns signifikanta samband mellan nér en
medarbetare kanner sig uppskattad det vill sdga ges utrymme, tillit samt erbjuds passande
kompensation i form av tilltro till utformat arbete, kommer detta generera véxande
engagemang. Vilket kommer skapa tillit i organisationen och det i sin tur paverkar huruvida
medarbetaren har mojlighet att utveckla det man ar engagerad i (Almutawa et al 2016, Tang et
al 2017).

Men hur skapas da denna organisationskultur? Ska vi se till de sociologiska aspekterna i detta
behdver vi forsta hur interaktionen beskrivs av teoretikerna. Hur ser teorin pa den
mellanmanskliga interaktionen i de arbetsgrupper den enskilde medarbetaren befinner sig
inom och hur beskriver teorin konsekvensen av dessa interaktioner, det vill sdga kulturen.

Ansatsen i denna uppsats ar ju att forsta kulturen och dess paverkan pa medarbetarens



upplevda mojlighet till att driva och fa igenom utveckling inom omraden dar de finner

engagemang.
Teori

Manniskan &r en social varelse och vi paverkas av relationer inom vara kontexter. Sociologer
som Mead, Blumer, Goffman och Collins har beskrivit hur vi kan forsta interaktion och dess
betydelse. Mead (1976) beskriver méanniskans sociala identitetsskapande och meningssokande
genom de interaktioner individen har med andra ménniskor inom de sammanhang de befinner
sig. Goffman (1967) belyser att varje social gruppering har regler och koder som ska féljas av
individen for att bli accepterad av gruppen. Collins (2008) lyfter &ven han fram interaktionen
som betydelsefull for att forsta sociala kontexter, detta da dessa manifesteras i olika typer av

symboliska handlingar som till exempel kommunikation.

Blumer (1969) haller fore att vid studier av sociala fenomen kan en forskare inte forbise de
effekter interaktioner har mellan manniskor. Detta da de paverkar hur vi agerar i olika
sammanhang och att det ska ses som en forsummelse om du som sociolog véljer att forbise
dessa parametrar. Genom att studera hur interaktionistiska processer genom hur symboler
manifesteras i gruppen kan vi forsta hur kultur skapas. Forfattarna menar att genom att vara
nyfiken pa hur symboliska agerande ritualer ges uttryck i tillexempel kommunikation och hur
denna bygger tilltro, kan vi forsta hur socialiseringen sker inom en gruppering och darigenom

belysa den aktuella kulturen i gruppen.

Symbolisk interaktionism — ett satt att se mellanménskliga samspel

Den symboliska interaktionismen har sin ingang i uppkomsten av meningar/inneborder i
samspelet, det vill saga interaktionsprocessen, mellan manniskor och hur den paverkar
socialiseringen. Blumer (1969) lyfter symbolikens betydelse for att forsta hur samspel mellan
manniskor paverkar de kontexter och diskurser individen befinner sig inom. Blumer lyfter
fram att det finns, vad han kallar, ett par olika root images vilka han beskriver ska genomsyra

tankeséttet for hur vi studerar socialisering.

These root images refer to and depict the nature of the following
matters: human groups or societies, social interaction, objects, the
human being as an actor, human action, and the interconnection of the

lines of action. Taken together, these root images represent the way in



which symbolic interactionism views human society and conduct. They

constitute the framework of study and analysis. (Blumer 1969, s. 6)

Denna uppsats kommer att ha sitt avstamp i den symboliska interaktionismen. Genom den
kommer jag att forsoka belysa hur organisationskultur kan paverka moéjligheten att driva och
fa igenom utveckling i fragor dar medarbetare inom kommunal funktionshinderomsorg

kanner ett engagemang.

Den interagerande manniskan — hur kan vi forsta hur kulturer skapas genom

interaktion?

Den symboliska interaktionismen kan ge forutséttningar att se hur vi kan forsta kulturens
inverkan pa huruvida medarbetare kan genomféra utveckling i fragor man finner ett
engagemang. Genom att studera hur respondenterna i denna uppsats resonerar kring
symboliska handlingar via ritualer som kommunikation och hur detta i sin tur speglar tilliten i
gruppen, kan vi forsoka forsta hur organisationskulturen ser ut pa de olika arbetsplatserna. For
att kunna forsta hur vi ska analysera intervjuerna behover vi titta pa hur dessa termer beskrivs
av teoretiker inom den symboliska interaktionismen. Vi behover titta pa hur ritualer beskrivs
eftersom Collins (2008) framhé&ver att det & genom ritualerna som grupptillhdrigheten skapas.
Vi behover aven forsta hur tillit byggs, vad det ar som gor att man litar pa sa val sin egen
formaga som kollegors eller organisationen. Detta gor vi genom att férsoka forsta hur
kommunikationen pa en arbetsplats belyser kulturen pa den samme och vad kommunikationen

gor for att skapa eller underminera tillit.
Interaktioner genom ritualer - Ritualers betydelse for organisationskultur

Goffman (1967) beskriver individens socialiseringsprocess in i en grupp. Han menar att detta
ar en del av interaktionsordningen det vill séga den 6msesidiga korrekthet och krav pa respekt
som uppkommer nar individer sammanstralar i ett sammanhang och delar samma ritualer.
Goffman menar att manniskan vaxelverkar genom ett givande och tagande, att man genom
denna integration moraliskt forpliktar sig att folja de véarderingar som finns i sammanhanget.
Goffman lyfter dven fram att ndr ”...regler inte foljs eller regler inte kan tillimpas vet inte
deltagarna hur de ska agera eller vad de kan forvanta sig av andra.” (s. 42) och fortsatter

tanken med att da kommer paféljder ske fran andra individer inom sammanhanget. Det



Goffman har patalar ar hur vi kan forsta att ritualer kan ses som en del av
organisationskulturen och hur sanktioner fran grupp/organisation kan manifesteras nar en

organisationskultur inte efterlevs.

Collins (2008) for fram begrepp som formella och naturliga ritualer. Formella ritualer foljer
enligt Collins bestdmda mdnster i form av forutbestdmda agendor, medan naturliga ritualer
kan vara i stort sett alla andra méten som individer forsétts i. Collins beskriver att ritualer i
grupper kan ses som antingen heligt eller profant. Det heliga menar Collins ar nagot vi narmar
oss med respekt, ska utforas pa ett speciellt sett och strukturen kan inte brytas utan pafoljd.
Arbetsplatstraff, morgonmote eller for den delen rutiner och handlingsplaner kan forklara det
heliga for ett arbetslag. Det profana menar Collins &r alla andra situationer man handlar inom
men som inte har samma hdga struktur och da inte heller "’halls lika hogt” (ibid). Har kan vi se
till alla de snabba 6verenskommelser som sker utanfor de ’formella” métena, korridorsnacket,
den snabba konsultationen i dorréppningen pa kontoret eller i matsalen eller varfor inte det
”lilla samarbetet” kollega-kollega, grupp-grupp som inte befdasts i det stora arbetslaget.

Men vad ar da meningen med detta ritualiserande? Collins (2008) beskriver att ritualens
betydelse for socialiseringen &r den forutsattning gruppen har for att hitta en gemensam

sinnesstamning, en laganda, en vi kansla.

Det ar den gemensamma handlingen som gor det mojligt for gruppen
att uppleva sig som grupp och kénna att det inte l&ngre ror sig om en
statisk ansamling individer utan om en dynamisk och Omsesidigt
sammanhangande kraft. (Collins 2008, s.54)

Collins (2008) understryker att baksidan av ritualiseringen kommer da en individ kranker
gruppens ritualer och darmed hotar gruppens stabilitet, vilket ger konsekvenser i form av

repressalier fran gruppen.
Tillit

Tillit ur ett sociologiskt perspektiv behdver enligt Collins (2008) ses bortom det rationella.
Collins menar att individer inte interagerar genom rationella val utan genom tillit och
framhaver darigenom att samhallet ar byggt pa denna tillit. Vi som individer agerar i

samhallet, inte for att vi rationellt bestammer oss for att det &r fordelaktigt, utan for att vi



kanner att vi kan lita pa att andra haller de 6verenskommelser och avtal som vi forbinder oss
till (ibid). Collins menar att den solidaritet som denna tillit bygger pa visar sig i individers
samspel inom en grupp och att detta paverkas av det gemensamma ansvaret som gruppen
uppratthaller. Detta ar just vad kultur innebéar om vi tittar pa det Lindkvist et al (2014) lyfter.
Solidariteten i gruppen och ut i organisationen inte kan styras av egenintressen av enskilda
medlemmar. Solidariteten maste lyftas ut till organisationen for att skapa effektivitet och detta
skapar i sin tur solidaritet inte bara mot gruppen utan dven mot organisationen (Collins 2008,
Bell & Menguc 2002).

Kommunikation skapar organisationskulturen

Vi behover aven forstd kommunikationens makt och hur vi genom sprak och gester styr vara
interaktioner. For att fa ett grepp om detta kan vi vanda oss tillbaka till Blumer och Mead.
Bada belyser de hur vi som manniskor speglar varandra i moten och att dessa ar fundamentet i
huruvida vi kanner samhdrighet. Mead (1976) lyfter kommunikationens betydelse som
symbolisk handling. Han belyser att spraket tillsammans med gester visar omgivningen vem
vi &r och att det finns symboliska handlingar inom alla kontexter. Organisationskultur sett via
den symboliska interaktionismen kan darfor forstas genom hur de som ingar i den aktuella

gruppen uttrycker kommunikation inom det aktuella arbetslaget.

Metod

Da syftet med denna uppsats ar att undersoka hur organisationskultur inom kommunal
funktionshinderomsorg paverkar medarbetares upplevda majlighet att driva och fa igenom
utveckling blev uppdraget att hitta respondenter inom kommunal omsorg. Min nuvarande
yrkesroll samt flera ars yrkeserfarenhet har gett mig god tillgang till faltet och darmed fick jag
snabbt tag pa respondenter till studien. Da tidigare forskning dvervagande belyser
ledningsperspektiv och dess roll i att skapa engagemang och magjlighet till utveckling i en
arbetsgrupp och organisation, vill jag med denna uppsats vanda pa den synen for att se om det
finns andra relevanta parametrar som uttrycks av medarbetarna sjélva. Det finns ett behov av
att studier dar medarbetarens synvinkel ligger i fokus for att belysa dennes egna upplevda

mojlighet till att driva utvecklingsarbete.

Arbetsuppgifterna for respondenterna kan vara varierande men dven monotona, beroende pa

vilken hjalp den behdvande efterfragar. Detta medfor att arbetsgivaren troligtvis har



10

engagemang och férmaga att driva utveckling inraknat i uppdragsbeskrivningen for det
specifika arbetet. Det jag &mnar undersoka med denna studie ar att forsta hur medarbetaren
resonerar kring hur kulturen pa arbetsplatsen plockar upp medarbetarens engagemang och hur
det lagger grunden for att kunna driva utveckling pa arbetsplatsen och inom organisationen.
Av detta skl inledde jag intervjuerna med att be respondenterna att svara pa fragorna utifran

den roll de har inom organisationen.

Studien genomfordes i form av sju djupintervjuer med medarbetare inom kommunal omsorg.
Djupintervjuer menar Ahrne (2015) ger respondenten mojlighet att reflektera 6ver sina svar
och pa sa sett ge intervjuaren tillfalle att dyka ner i upplevelser, varderingar och kulturell
paverkan pa respondentens upplevda erfarenheter. Genom samtalet med medarbetare kan vi
skapa oss en bild pa hur de resonerar kring sin arbetssituation. Hur diskuterar respondenterna
kring arbete/arbetsuppgifter/kollegors och chefs inverkan pa den egna maéjligheten till att
utveckla och driva fragor man finner engagemang inom. Jag anvande mig utav en
semistrukturerad frageguide utformad efter teman (Bryman 2018). Frageguidens teman var

uppdelade enligt foljande:

Det egna arbetet: Har ombads respondenterna att beskriva en dag pa arbetet och dessa

moment. Respondenterna ombads beskriva situationer dar man finner engagemang och vilka
fragor man driver eller 6nskar driva. Respondenterna ombads dven beskriva hur de dnskade
att det var i stallet om missnoje i situationen uttrycktes, eller sa bads de beskriva varfor
respondenten trodde det fungerade om detta var det respondenten uttryckte. Almutawa et al
(2016) belyser just den egna formagan, motivation samt delaktighet som parametrar for hur vi
kan forsta organisationskultur. Mead (1967) och Blumer (1969) lyfter att vi genom att studera
symboler kan forsta interaktionen och pa sa satt kan vi skapa oss en bild av kulturen pa
arbetsplatsen. Sa har var huvudsyftet med fragorna att skapa mig en bild 6ver respondenternas
arbetsbelastning, betydelsefulla ritualer, tillit och kommunikation, samt hur man ser sig sjélv i

arbetslaget och organisationen.

Individen — arbetslaget: Under detta tema fick respondenterna beskriva hur deras arbetslag

arbetar. Respondenterna skulle har beskriva och reflektera éver situationer dar man som grupp
utvecklat sitt arbete eller dar man som grupp stétt pa problem. Hur dessa situationer ter sig
och varfor det kan tankas vara pa detta vis. Jag bad dven respondenterna reflektera 6ver om
och i sa fall hur de ville dnda pa saker och ting, samt hur denna 6nskan skulle tas emot i

gruppen om den framférdes. Har var huvudsyftet med fragorna att se hur respondenterna
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beskrev kulturen i arbetslaget genom att &ven har undersoka vilka rituella symboler som
uttrycks via kommunikationen i gruppen och det Kroll et al (2019) beskrev som socialt
kapital, i detta fall hur tillit beskrivs av respondenterna.

Individen — arbetslaget — organisationen (ledning): Under detta tema ombads respondenterna

beskriva sin relation till ledning och hur beslut fattas i organisationen. Har var syftet att
plocka upp hur respondenterna resonerade kring delaktighet och medbestammande i
organisationen. Jag ville med dessa fragor dven se hur respondenterna beskrev kulturen i
organisationen och om medarbetarna kunde reflektera kring det som Parent och Lovelace
(2018) beskrev som organisationsengagemang. Jag 6nskade underséka hur respondenterna
upplevde sin mojlighet att driva och utveckla fragor dar man finner engagemang.

Frageguiden var lagt standardiserad i den meningen att fragorna inte alltid kom i samma
ordning eftersom jag som intervjuare foljde respondenterna i deras resonemang och
reflektioner. Detta resulterade i att vissa fragor fl6t in i vartannat och besvarades i olika
sammanhang. Jag hade i frageguiden en rad med féljdfragor att utgd ifran som stod i
intervjusituationen, om respondenten inte var van att reflektera gav dessa féljdfragor mig
mojlighet att guida respondenten i reflektionsarbetet. Frageguiden var hogt standardiserad da

alla fragor stalldes till alla respondenter utifran ett och samma syfte (Trost 2014).

Intervjuerna genomfordes antingen digitalt via zoom eller i fysiska moten. Alla intervjuer
spelades in efter att respondenterna i inledningen av intervjun godkant inspelning.
Intervjuerna lagrades pa Lunds universitets molntjanst tills att de transkriberats och uppsatsen
skrivits klart, darefter raderades intervjuerna. Intervjuerna transkriberades med hjalp av Office

365:s online transkriberingstjanst.

Ansatsen i uppsatsen &r att se hur medarbetarna talar kring och belyser faktorer som kan
beskriva vilken sorts kultur de befinner sig inom pa arbetsplatsen. For att sedan undersoka
huruvida den beskrivna kulturen paverkar medarbetarnas upplevda férmaga att driva och fa
igenom utveckling. Intervjuerna analyserades genom en kvalitativ innehallsanalys dar jag
letade dels efter gemensamma, dels specifika teman som respondenterna uttrycker och som

kan kopplas till gruppernas organisationskultur.

Texterna skrevs ut och kodades direkt i materialet. Initialt hade jag en huvudsakligen induktiv

ansats till ramaterialet dar jag till 14t det empiriska materialet tala (Bryman 2018). Jag letade



12

forst efter likartade uttryck och situationer som beskrevs av respondenterna. | denna inledande
kodning utkristalliserade sig vissa gemensamma namnare — grupperingar nar det kom till
huruvida man tillats driva och fa igenom utveckling inom omraden dar man finner
engagemang. En gruppering skildrade kulturen som ’vi méter motstand”, ndsta beskrev deras
kultur som “hér, men inte dar”, medan den sista grupperingen framstéillde sin kultur som ”vi

kan bara kora”. Dessa grupperingar analyserades darefter med hjalp teoribildningen.

Den symboliska interaktionismen fick sta for tematiseringen i analysen av materialet. Jag
borjade hdr undersoka efter hur respondenterna beskrev ritualer och dess strukturer, tillit och
kommunikation, kodord som beskrivs av bade Mead (1976), Goffman (1967), Blumer (1969)
och Collins (2008). Kodord som av dessa anses paverka hur socialisering sker och genom

dessa kan vi forsoka forsta organisationskultur och dess paverkan pa gruppen.

For att hitta tidigare forskning i &mnet anvande jag mig av LUBsearch (ERIC, EBSCOnhost)
sokord organizational culture, individualism, engagment, organization, human relations,

committment.
Urval

Urvalet av respondenter foll pa medarbetare inom kommunal funktionshinderomsorg.
Medarbetare inom denna sektor har bade fysiska och mentala péafrestningar i sin arbetsmiljo
vilket stéller higa krav pa den egna drivkraften och engagemang. Detta bade mot
arbetsuppgifterna gentemot brukare/klienter, samt i relation till ens arbetslag och organisation.
Medarbetare inom denna sektor ska finnas som stod till individer med omfattande stodbehov,
vilket gor att yrket kan vara utmanande och krava stort matt pa sa val flexibilitet,
uppfinnesrikedom och kommunikation. Likavél kan det krdva struktur, engagemang och

formaga att driva utveckling inom organisationen.

Jag har valt ett malinriktat urval dar jag aktivt sokt upp medarbetare via mejl eller direkt
meddelande via Messenger. Jag adresserade fragan till medarbetare som uttryckt att man har
ett engagemang men upplever att man har olika mojligheter till att driva utveckling. Patton
(2001) beskriver att ett malinriktat urval ger forskaren en majlighet att se olikheter i en
homogen grupp. Malsattningen med urvalet &r att se vad det ar i organisationskulturen som
skiljer hos de medarbetare som uttrycker att de har utrymme for att driva och fa igenom

utveckling inom omraden dar de finner engagemang och jamfora detta med dem som ger
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uttryck at att de vill driva utveckling men som inte ges denna méjlighet. Sju medarbetare, alla
kvinnor (man tillfragades med men ingen av de tillfragade ville) och aldersspannet var mellan
40-60 ar.

Etiska dilemman

Ahrne (2015) lyfter att man som forskare behdver belysa de etiska fragestallningar som man
stalls infor och under en studie och det fanns nagra sadana standpunkter som jag behdvde ta
stallning till i samband med mina intervjuer. Eftersom jag kanner alla respondenter pa ett
professionellt - och vissa dven pa ett personligt plan, behovde jag vara medveten om att jag
satt pa en maktposition. Jag erfordrades vara ytterst 6dmjuk i situationen och vara synnerligen
noggrann med att lyssna in vad respondenterna verkligen sager. Att inte lasa in min kunskap
om respondentens arbetssituation var en utmaning och nagot jag konstant hade i bakhuvudet
under intervjuerna. Dock har min nuvarande yrkesroll gett mig verktyg till att leda
reflektionsarbete, vilket kom till nytta i intervjusituationerna. Respondenterna fick initialt
information om att de ndr som helst kunde avbryta intervjun och att det som kommit fram
under samtalen inte kommer att foras vidare i andra sammanhang &n i uppsatsarbetet och da

anonymiserade for att inte kunna sparas.
Resultat och analys

De sju respondenterna tillhor alla verksamheter som organisatoriskt ligger under omsorg och
funktionshinder i tre medelstora kommuner i Skane. Deras huvudsakliga uppgifter &r att stotta
brukare/klienter i den dagliga livsforingen vilket stéller krav pa personal som arbetar inom

denna sektor att vara den drivande motorn i brukarnas/klienternas vardag.

Respondenterna &r fordelade enligt foljande:

Namn Utbildning Titel ﬁ:nlssrrgsarbete Arbetsplats Arbetsuppgifter
Stad, handling,

Anna Underskoterska Stodassistent 5 Servicebostad matlagning,
motiveringsarbete
Samtal,

Clara Undersll<6ters.ka, Handledare 20+ Daglig motiveringsarbete,

personlig assistent verksamhet strukturering av

arbetsuppgifter
Stad, handling,

Frida Socialpedagog Boendestodjare | 15+ socialpsykiatrin | motiveringsarbete,
patientutbildningar,
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Strukturering av
Aldre typ av ; . Dagli arbete,
Helen P S Stodassistent 30+ Elle L
omsorgsutbildning verksamhet motiveringsarbete,
omsorgsarbete
Dagli Strukturering av
Iris Underskoterska Handledare 10+ gllg arbete, omvardnad,
verksamhet -
motivationsarbete
Dagli Strukturering av
Katta Underskoterska Handledare 10+ glg arbete, omvardnad,
verksamhet L
motivationsarbete
Strukturering av
Sara Halsopedagog Stodassistent 5+ Gruppbostad arbete, omvardnad,
motivationsarbete

Resultatet visade att det finns tre generella “kulturella grupperingar” som respondenterna
uttryckte. En grupp uttryckte att de hade begransade mojligheter att utveckla det man finner
engagemang inom, denna grupp kommer jag hédanefter referera till som Den kontrollerande
kulturen. Darefter har vi den grupperingen dar respondenterna uttrycker att de far utveckla
vissa delar men inte andra. Denna gruppering kommer jag bendmna som Den ramstyrda
kulturen och till sist, Den dynamiska kulturen, den gruppering dar respondenterna beskrev att
de hade stora mojligheter att driva och fa igenom utveckling inom omraden dar man har ett

engagemang.

Grénserna mellan de olika grupperingarna var inte knivskarpa. Vi kan tdnka oss
grupperingarna som en palett, dar den kontrollerande kulturen representerar réd, den
ramstyrda gul och den dynamiska grén. Respondenterna i de olika grupperingarna fl6t ibland
in i en annan farg, men inte s& pass mycket att man dvergick i den andra. Det jag sag var att
det oftare var diffusa granser mellan réd-gul och gul- gron an mellan r6d-gron, sa den
ramstyrda kulturen kan ses som kittet mellan den kontrollerade och den dynamiska kulturen.

Organisationskulturen och dess paverkan

Inom de sammanhang vi befinner oss behdver vi spela efter vissa regler for att bli accepterade
av gruppen. Goffman (1967) beskrev detta som interaktionsordningen, det vill s&ga
uppratthallandet av den gemensamma korrekthet gentemot den kultur som finns i till exempel
ett arbetslag. Mead (1976) talar om detta i sina termer som den generaliserande andre det vill
saga hur vi som individer tar upp och speglar gruppens regelverk. Detta blir da gruppens
kultur. Almutawa et al (2016) sag i sin forskning att en medarbetares organisatoriska
kvalifikationer samt det egna engagemanget var nagra av de forutsattningar som maste till for

att en medarbetare ska vilja, ha mojlighet att driva och dess utom fa igenom utveckling inom



15

sitt arbetslag eller organisation. Men vad anser da respondenterna vara engagemang och

utveckling?

Respondenterna fick uppmaningen att beskriva engagemang och utveckling efter att ungefar
halva intervjun gatt, detta for att se om deras abstraktionsniva hojdes efter det att de uttalat
vad orden betydde for dem. De beskrev initialt den direkta personliga arbetssituationen och
nar jag bad dem beskriva vad de lagger i begreppen var vi oftast inne pa arbetslaget och
organisationen i stort. Det var inte manga av respondenterna som andrade fokus, utan man var
mer bendgen i att se engagemang i den ndrmsta arbetsmiljon éan att lyfta blicken och se det
organisatoriska. De som belyste och uttryckte organisatoriska reflektioner hade gjort det redan

innan jag bad dem beskriva deras egen innebdrd av begreppet och fortsatte dven efter.

Alla respondenterna adresserade tillit pa ett eller annat satt. Genom intervjuerna kunde man se
att kommunikationen var det som drev tillit fran saval kollegor som ledning, och var en
forutsattning for att kunna driva och fa igenom den utveckling man kanner ett engagemang
for. Den tidigare forskningen var tydlig i detta fall da flera forskare har pavisat att just tillit &r
en viktig komponent for att ha mandat till att utveckla det man har ett engagemang i
(Almutawa et al 2016, Kroll et al 2019).

Engagemang

Nér jag bad respondenterna beskriva hur de resonerar kring engagemang pratade de om att
“bry sig” och att ”ha ett driv”, att man ~brinner for ndgot”. Overvagande kopplade
respondenterna sitt engagemang till sina faktiska arbetsuppgifter, att vara déar for dem man
arbetar for, brukare/klienter. Enligt Parent och Lovelace (2018) pekade detta mot ett vad de

kallade for jobbengagemang.

Nagra fa kopplade engagemang till nagot mer 6vergripande, det som Parent och Lovelace
kallade organisationsengagemang. Respondenter som kunde se en mer évergripande bild var
de som hade vana sedan innan att kunna reflektera utifran olika scenarier. Dels ur i den
absolut narmaste personliga intressesfaren eller arbetssituationen, dels generellt utifran
organisationens intresse. Respondenter som lyfte blicken ut i organisationen beskrev en
onskan om samsyn och gemensamma vérdegrunder, inte bara inom det egna arbetslaget, utan

aven langre ut i organisationen. Respondenterna kunde se den organisatoriska vinningen av att



16

se saker pa samma sétt. Frida berattar pa foljande vis nar jag fragade hur hon hade onskat att

det hade fungerat organisatoriskt i den kommunen som hon befinner sig i:

D4 hade jag onskat samsyn ... [...] ... alltsa vi har samma vérdegrund,
men man ser pa den anda sa olika att ibland, alltsa och jag brukar skoja
om det, men om alla organisationer hade haft syn pa manniskor som
omsorg funktionsnedsittning har... [...] ... sa tror jag att det hade varit

mycket trevligare i alla organisationer faktiskt.

Utveckling

Nar respondenterna fick frdgan om vad utveckling var for dem kopplade det flesta ihop det
med sitt engagemang i att bry sig om nagon/nagot, att vara lite spindeln i natet i den fraga som
man vill driva. Eller som Sara sa finurligt uttrycker det ”...att lite vetgirigt ge sig in i
diskussioner som kan drivas pa och bli en férandringsprocess.”. Utveckling kunde jag, precis
som tidigare forskning fran Almutawa et al (2016) beskrev, se berodde i storre utstrackning pa
organisationskulturen i gruppen &n sjalva engagemanget hos medarbetaren. Déar utveckling
kan drivas obehindrat, vilket vi kommer se senare, dr i de sammanhang dér det egna

arbetslaget har en kultur som bejakar och lyfter en kollegas engagemang i en fraga.
Organisationskulturens paverkan pa utveckling

Alla respondenter lyfter fram det egna arbetslagets interna kultur, det vill séga de attityder
som préaglar arbetsplatsen, som den faktor man ser paverkar mest nar det kommer till hur man
anser att man har mojlighet att utveckla det man finner engagerande. Intressant ér att alla

respondenter uttrycker att legitimitet for utveckling séker man i férsta hand inom det egna
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arbetslaget och finner man inte den dar, ja forst da soker man allians med annan roll i

organisationen och till sist chefen.

| analysen urskiljer sig tre grupperingar nér det géller hur respondenterna beskriver
kopplingen mellan organisationskultur och huruvida de som medarbetare vill, har mgjlighet
till att driva och far igenom utveckling inom de omraden dar de finner engagemang.

Den kontrollerande kulturen

Respondenterna inom denna gruppering uttryckte att de visserligen har ett engagemang i sitt
arbete, men att de inte upplever att de kan utveckla det som de brinner for i den utstrédckning
som de hade 6nskat och utvecklingsarbetet stagnerade allt som oftast. Det var signifikant i
denna kultur att man som arbetslag var mer fokuserad pa samanhallning av personlig karaktar
an professionell. Katta lyfte flertalet ganger att ”det blir for mycket privat [...]. Det &r inte
professionellt tycker jag [...] Det dr vart yttersta ansvar att ha ett professionellt

forhallningssatt pa jobbet.”.

Den kontrollerande kulturen karaktariserades av en lag arbetsmassig sammanhallning, man
saknade en “vi” kiinsla inom kollegiet och forsoker da kompensera detta genom striktare

strukturer.
Kontrollerande ritualer - motesstrukturer

En av de sakerna som uttrycktes markant inom den kontrollerande kulturen av respondenterna
var att arbetslaget gang pa gang var oense. Gruppen hade svart att komma till beslut nar man
var i stor grupp men att det oftast fungerade battre nér man var i mindre konstellationer. Dock
uttrycktes konsekvensen av detta bli att samarbetet 6ver grupperingarna inte fungerade
optimalt. Det respondenterna da uttryckte att man gjorde var att soka stod i matesstrukturen.
Iris berattar utforligt att inom hennes arbetslag har man strukturerat upp mycket av arbetet i
rutiner och olika former av planer. Men beskriver samtidigt en frustration nar dessa rutiner
inte foljs av alla i det stora arbetslaget. Collins (2008) lyfter att en gruppering, som ett
arbetslag i detta fall, med starka rituella inslag kan stota pa problem. Han framhéaver att dessa

ritualer tar tid, dr energikravande och ju mer ritualer man behdéver agna sig at ju mer tid tar det
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fran det verkliga arbetet, vilket blir féljden om man som den kontrollerande kulturen anvéander

sig utav ritualer som kontrollform.

Saval Katta, Iris och Anna beskriver situationer dar man som arbetslag samlas kring
almanackan for att starta dagens arbete. De beskriver att det ligger i arbetets natur att ga
igenom dagens aktiviteter, journalsystem och mejl innan man startar dagen. Anna, som
arbetar dvervagande ensam, menade att utan den yttre strukturen/rutinen hade hennes arbete
varit omdjligt, och att det kravs av kollegiet att detta foljs om arbetet ska flyta. Trots detta
framhéaver hon, precis som andra respondenter inom den kontrollerande kulturen att arbetet
genomfors pa kansla inte genom strukturer. Nér jag fragade henne om varfor en situation hon
beskrev hos en brukare fungerade berattade hon “det kanske inte sa mycket att jag gjorde si

och sa utan vi jobbar s& mycket med fingertoppskansla”.

Goffman (1967) framhaver att en grupp med stark tilltro till ritualer kommer sanktionera en
medlem som inte foljer eller hedrar dessa. Iris beskriver en sadan situation dar hon,
tillsammans med de kollegor som borjar innan brukare/klienter kommer, samlas med sina
almanackor for att strukturera upp dagen och eventuellt ringa in vikarier. Iris berattar att det
inte alltid varit ltt att genomfora detta mote da inte alla i kollegiet ként sig delaktiga, vilket
fick till konsekvens att beslut ignorerades eller inte formedlades. Detta fick det

sanktionerande resultatet att man stramade at motesstrukturen.

En av strategierna ar ju att punkta upp hur morgonmatet ska vara sa
behGver man inte diskutera hur det ska ga till. For det har varit
diskussioner kring det. Vi har ocksa kommit fram till ett antal punkter
som vi nu ska jobba kring. Det ar allt ifran egentligen valdigt simpla

grejer, som vad som ar respekt.

Intressant i denna grupp ar anda att man uttrycker att man som kollegium ar
relationsskapande. Man satsar mycket energi pa att bygga vad man uttrycker som “god
arbetsmiljo” genom teambuilding och positiv forstarkning av samanhallningen i det stora

arbetslaget. De respondenter som befinner sig inom den kontrollerande kulturen &r hogt
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engagerade i trivselfragor pa arbetet, man uttrycker att man vill driva de fragor som gynnar

samarbete och utveckling.

Iris berattade hur hon efter mycket om och men fatt igenom att arbetslaget ska ha en burk med
positiva citat pa kontoret sa man kan peppa sig sjalv om man har det tufft, dven att
inledningen pa APT (arbetsplatstraff) ska fokuseras pa nagot positivt som héant den senaste
manaden, allt for att bygga vad hon uttryckte som bra relationer vilket ar tankt att generera
samarbete. Men &nda beskriver hon ett flertal situationer dar arbetslaget beskrivs som
revirtankande och ej samarbetsvilliga. Har ser vi exempel pa konsekvensen av en for stark
tilltro av kontrollerande ritualer, i detta fall en tilltro att strikta och visst fall patvingade
socialiserings ritualer inom befintliga motesstrukturer, de far motsatt verkan nar det kommer
till tilltro (Goffman 1967, Collins 2008). Vilket i sin tur enligt respondenterna paverkar deras

mojlighet att driva och fa igenom utveckling.
Spraket som kontrollerande faktor

Inom den kontrollerande kulturen beskriver respondenterna hur kollegor uttrycker skepticism
gentemot idéer som man som kollega framfor. Iris beskrev under var intervju hur hennes
arbetslag har problem med att kommunicera och att gruppen arbetar mycket med det egna
ansvaret i hur man sander ut information och att kroppsspraket kan stélla till problem da det
innefattar ”...hur man bemaéter andra och hur andra uppfattar kroppsspraket man sander ut.
Man sdger en sak och sédnder ut en annan med kroppsspraket” beréttar hon. Goffman (1967)
lyfter att den 6msesidiga kommunikationen, dar sprak och gester sammanvévs, ar ett standigt
pagaende arbete i socialiseringen. Han menar att en individ svarar pa en annans interaktion
och ”dansen” har startat. Kommunikationen ar en del i denna ”dans” menar Mead (1976) och
fortsatter resonemanget ”Om kommunikation som sadan skall &ga rum maste symbolen
betyda detsamma for alla inbegripna.” (s. 59). Mead lyfter fram att kommunikation &r en
symbolisk ritual, som for att vara optimal, behdver en émsesidighet for det delade fokuset i
saval sprak som gester. Collins (2008) skriver fram att vilken typ av kommunikation en grupp
har speglar den grundtanke (kultur) som finns inom till exempel ett arbetslag.

Respondenterna inom den kontrollerande kulturen beskrev situationer dar kommunikationen
inte fungerade. De malade upp en bild av grupperingar som mynnar ut i “tissel tassel i
korridoren” och “revirtinkande” inom verksamheten, vilket i sin tur paverkar huruvida man

som medarbetare kan driva och fa igenom omraden dar man finner engagemang. Detta
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beskriver det Mead (1976) lyfter, nar kommunikationen inte fungerar sa paverkas
socialiseringen i gruppen, det vill sdga organisationskulturen reagerar negativt. Katta beskrev
detta fenomen som en avundsjuka. Hon beskrev en kultur som h&mmade utveckling genom att

till viss del inte forsta de idéer som hon framforde.

... man ska inte sticka ut hakan for mycket kénns det lite som ibland.
Aven om jag inte sticker ut hakan for egen vinnings skull. For jag har
ju sett att detta har ar ju sa bra for deltagarna, men vi har ju s manga

nya som inte har sett verkningen av [xxx]verksamhet i alla dess former.

Aven om Katta lade en stor del av anledningen till sin arbetsgrupps organisationskultur pa att
de som arbetslag genomgatt flera strukturella forandringar pa kort tid vilka arbetslaget inte
varit delaktiga i. Framhévde hon bestdmt att denna attityd till arbetet funnits dar under flera
ar. Dock har de nya forandringarna spatt pa den kultur som arbetslaget befinner sig i. Detta
sammanfaller med vad Almutawa et al (2016) lyfte fram i sin forskning. Forfattarna
foresprakade att medarbetare behdver fa vara delaktiga i de beslut som beror dem for att
kunna kanna engagemang i uppgiften och dar med vara 6ppna for utveckling. Detta ar &ven
ett exempel pa det Kroll et al (2019) menade med néar de talade om socialt kapital. Finns inte
det sociala kapitalet inom organisationskulturen kommer detta fa konsekvenser for

medarbetarnas mojlighet att driva och fa igenom utveckling.

Respondenterna i den kontrollerande kulturen lyfter &ven fram att deras arbetsplatser uppvisar
tendenser att halla inne med information. Katta beskrev en situation dar en del av arbetslaget

fatt ga pa utbildning men inte delger resterande kollegium den intagna informationen.

Det &r klart inte alla som &r lika engagerade, men har man anda gatt till
chefen och sagt att det héar vill jag, denna forelasning eller denna kurs
vill jag ga pa, da ar det ju nagonting man brinner for tycker jag och da

maste man ju anvanda det i jobbet och dra nytta av det.

Aven har kan vi koppla samman den kontrollerande kulturen med foérekomsten av socialt

kapital det vill saga tillit. Eftersom respondenterna uttrycker att de inte blir lyssnade pa av
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kollegor, kommer de troligtvis inte heller delge information av den typen som vi ser Katta

resonera kring.
Den ramstyrda kulturen

Den andra grupperingen som kunde observeras i studien var de som kande att man kunde
driva vissa fragor, men inte andra. Inom den ramstyrda kulturen uttrycker respondenterna att
kollegiet ger mandat till f igenom utveckling i arbetsmoment som kopplas till den aktuella
yrkesrollen. Ligger daremot engagemanget om utveckling inom ett for rollen ej definierat
omrade eller att arbetslaget inte finner utvecklingen meningsfullt, det vill saga inte har ett
uttalat syfte i verksamheten. Har man som kollega svarare att bade driva och fa igenom dessa

fragor.

Inom den ramstyrda kulturen uttryckte respondenterna att man ibland behdvde ndgon extern
roll som st6ttning som en forutséttning for att kunna driva det man kande ett engagemang for.
Blumer (1969) argumenterar for att hur en individ finner mening i en situation beror pa vilken
grad motparten svarar pa det som kommunicerats, da vi som individer upplever mening
genom mellanmansklig interaktion. Sett pa detta vis kan vi forklara hur kulturen formas
genom meningsskapande inom denna gruppering. Gruppen kommer ga pa det som
majoriteten, eller de starka i arbetslaget, tycker gynnar gruppen. I detta fall uttrycker
respondenterna att arbetslaget har bestamt att vissa omraden ar okej att driva och vissa inte.

Har, men inte dar — Tillit till utveckling kopplat till vissa arbetsroller

Helen tillhor en liten grupp pa sex medarbetare dér hon ar den som kommit in sist i
arbetslaget. Nar hon beskriver mojlighet till utveckling sa refererar hon ideligen till “dem”.
De vill inte, de har redan bestamt detta, de ser inte vinningen i detta. Fragan handlade om en
typ av utveckling som ligger utanfor hennes ordinarie roll som stodassistent. Helens
arbetsgivare har arbetat hart de senaste aren med att sérskilja vissa administrativa delar av
omsorgsarbetet till en speciell roll, stddpedagog. Helen aterkommer flera ganger i sitt
resonemang att om hon vill driva och fa igenom omraden som arbetslaget anser ligger pa en

stodpedagog, far hon svart att motivera kollegorna att utveckla detta omrade om hon inte har
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stddpedagogen med sig. Detta &r precis vad Blumer (1969) framhavde nar han diskuterade hur

grupper svarar pa det som i detta fall kdnns meningsfullt for gruppen.

Helen fortydligar detta genom att berédtta om en situation déar hon énskar att arbetsplatsen
arbetade mer med bildstod men finner en troghet i kollegiet for hennes idéer och hur hon far

arbeta runt detta.

.. vi har fatt en stédpedagog till 0ss i gruppen och vi tanker mycket
samma och lika. Sa vi ar pa gang med detta kanner jag, och dar har jag

lite forstaelse for mina tankar...

Respondenter inom den ramstyrda kulturen beskriver att man behover stdd av en roll med lite
hogre utbildning, till exempel en stédpedagog som i citatet ovan, eller i vissa fall chefen for
att kunna driva igenom den typen av utveckling man &r engagerad i om utvecklings omradet
ligger utanfor arbetsrollen. Aven Iris, som visserligen 6vervagande uttrycker det som
harstammar fran den kontrollerande kulturen, lyfter att pa hennes arbetsplats finns situationer
dar hon finner motstand i arbetslaget och dnskar man driva och fa igenom utveckling néar detta
intraffar behdver man finna allians i en annan roll l&ngre ut i organisationen, i hennes fall en
chef. Iris beskriver : ”Om jag utgar fran min arbetsplats sa racker det inte att jag kommer med
forslaget som kollega [...] utan det maste vara nagon som har lite mer och saga till om helt

enkelt.”

Detta ligger i linje med vad Parent och Lovelace (2018) framhévde, att &ven om engagemang
ar personligt sa kan organisationen kontrollera hur detta engagemang tas om hand.
Respondenterna inom den ramstyrda kulturen uttrycker att de inte tillats driva omraden som
enligt organisationen eller arbetslaget ligger hos en annan roll.

Bade Helen och Iris beskriver att om man moter motstand i arbetslaget sa lagger
organisationskulturen krokben for deras énskan till att driva och fa igenom fragor som de
finner engagerande. | bada fallen, om &n ur olika vinklar, uttrycker respondenten att de inte
har mandat i gruppen att driva och fa igenom utveckling inom omraden déar de har ett
engagemang och att de behdver finna en allians med en annan yrkesroll med vad de uttrycker
“andra befogenheter”. Collins (2008) haller fore att tillit ar det som bygger solidaritet i
grupper. Han belyser de faktum att ordningen i en grupp, det jag bendmner som

organisationskultur, grundar sig i huruvida gruppens medlemmar kan ldgga sina egna
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rationella vérderingar at sidan och se den storre vinningen (for grupp/organisation) i
sakfragan. | den ramstyrda kulturen finns det sprickor i denna solidaritet. Respondenterna
uttrycker att arbetslaget inte har tillit till den enskilde medarbetarens idéer utan att denne
behdver finna nagot slags forbund med tredje part for att kunna driva och fa igenom

utvecklingen man 6nskar.
Den dynamiska kulturen

Den tredje grupperingen ar den dar utveckling sprakar. Som grupp gar det till och med lite for
fort fram emellanat och respondenterna uttrycker att man behdver backa och kyla ner sig
lite” for att inte springa ifran dem man arbetar for, det vill sdga verksamhetens
brukare/klienter. | den dynamiska kulturen ser vi att respondenterna uttrycker att de har
kollegors och lednings fortroende och mandat till att utveckla det man &r engagerad i. Som

grupp och individ finns det ett kollegialt utbyte och tillit mellan arbetslagets medlemmar.

Respondenterna inom denna gruppering beskriver forhallanden dar de kan bolla situationer
kollegialt och att man som kollega aldrig ska ké&nna sig ensam. Vilket Frida uttrycker flera
ganger under intervjun “man ska kiinna att man har gruppen med sig, att vi ir dverens, att man
inte star sjalv helt enkelt”. Inom den dynamiska kulturen beskriver respondenterna hur de
bollar de behov gruppen ser att verksamheten har inom arbetslaget forst for att sedan leverera
en tanke och eventuell 16sning till ledning som oftast (om yttre strukturer som ekonomi
tillater) ger klartecken omgaende att driva igenom det utvecklingsarbete gruppen eller
medarbetaren efterfragar. Detta ligger i linje med det Almutawa och kollegor (2016)

framhaver ar framgangsfaktorer for engagemang och utveckling.
Kommunikation som forstarkande verktyg

Inom den dynamiska kulturen uttrycker respondenterna att arbetslaget har en god
kommunikation &ven om man reflekterar 6ver att kommunikation inte alltid &r latt. Sara
beskriver en situation hur hennes arbetslag har arbetat pa att vara tydliga mot varandra, att

aterkoppla kommunikationen och se att man uppfattat samma sak,

Jag kan ju inte hora vad du tdnker och jag kan inte héra hur du anammar
detta. Jag kan ju daremot forsoka tolka pa din kroppshallning, hur du

tar emot detta och sedan aterkoppla efter varje process, alltsa varje
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samtalsprocess, och sen sa knyta ihop pasen och se sa att man verkligen

har uppfattat samma sak i samtalet...

Aterkopplar vi till det som Collins (2008) och Goffman (1967) lyfte fram om
kommunikationens betydelse som kulturbdrande ritual speglar citatet ovan det som forfattarna
framhaver betydelsefullt, det gemensamma sprakbruket och samfalliga symboliska
handlingar. Respondenterna inom den dynamiska kulturen uttrycker att man tillsammans
ansvarar for hur kommunikationen uppfattas. Precis som Frida formulerar det: ” Jag tanker att

man far vara 6dmjuk infor det faktum att vi kommunicerar olika.”

Nagot som var signifikant i den dynamiska kulturen var den positiva installningen till hela
organisationen och kollegor i synnerhet. Avey et al ( 2008) framhdll i sin forskning att
positiva medarbetare hade lattare att anamma foérandringar, nagot som Clara flera ganger
under intervjun framholl som den huvudsakliga faktorn till varfor hennes arbetslag var sa
oppna och valkomnande for kollegors idéer. Hon beskrev en situation dar hon statt for en
utveckling av ett arbetsmoment i gruppen och nér jag fragade varfor hon trodde att det

mottogs sa bra svarade hon:

...man kommer med sin positiva sida och mycket har man l&rt sig av
varandra [... ] man ar 6ppen och bjuder in dem [kollegorna] pa ett

rimligt vis och da har de andra hangt med

Aven Frida beskriver hur hennes arbetslag diskuterar 6ppet och bollar idéer och situationer.

Vi kan ifragasatta varandra pa ett snyggt satt. Jag tycker ingen ska bli
ifrdgasatt pa ett elakt satt, men vi kan fraga. Vad tankte du dar eller
varfor blev det sa? Eller har du funderat varfor det blev sa och att man

far hjalp av varandra, feedbackar varandra mycket.

Hon fortséatter:

Vi utgar fran att vi bade vill varandra och klienterna val och vi ar nog
ganska prestigelésa i vem som loser, om man sdger att vi har ett
bekymmer i gruppen, sa ar vi ganska prestigelosa eller vi ar valdigt

prestigeldsa i vem som l6ser det. Men vi ar ocksa javligt noga med att
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har vi bestamt nagonting sa gor alla det man bestamt. Det finns ingen
hitta pa l1osning om vi har bestamt att vi ska hantera ett bekymmer pa
ett sétt, da gor alla det.

Frida framhaver vikten av att prata med varandra pa ett Oppet sétt det Collins (2008) och
Goffman (1967) lyfter som vitalt for att tillit ska byggas.

Tillit ger mandat i gruppen

| den dynamiska kulturen beskriver respondenterna att man litar pa varandras kompetens och
kuggar i vartannat i till exempel svara situationer man stalls infor. Clara beskriver nar hon

berattar varfor hon och kollegan kan avvérja utmanande beteende hos sina brukare/klienter:

Jag tror att det ar for att vi ar s samspelta, vi tanker likadant sa det ar
liksom inget vi har suttit och diskuterat utan det ligger faktiskt hos o0ss
att vi laser situationerna. Det &r ju ndgot bra bade jag och min kollega
har, att vi l&ser ménniskor, laser situationerna [...] Det &r nagot vi har
som jag nastan inte kan riktigt forklara, men om det ligger att vi tanker

likadant och funkar likadant [...] sa blir det att vi kompletterar varandra.

Bade Clara och Frida beskriver flera situationer dar de genom att diskutera och bolla med
kollegor far mandat att driva de fragor dar de finner engagemang. Clara beskriver ju med
citatet ovan att hon och kollegorna har ett 6msesidigt forhallningssatt som bygger pa tillit, att
man som kollegor litar pa varandra och denna tillit mojliggor i nasta steg att Clara far igenom

det hon brinner for och vill driva.

Sanna beskriver att kollegiet ibland stoppar upp henne dér hon, som hon beskriver det,
springer pa lite for fort ibland och att hon ser det som positivt for tilliten i gruppen. Hon
beskriver flera tillfallen under intervjun déar hon och arbetslaget &r lite for snabba att hitta
I6sningar att det kan ga ut 6ver brukare/klienter. Men att generellt &r arbetslaget reflekterande
éver varfor saker hander och hur de kan stotta varandra i utveckling bade personligt och

organisatoriskt. Detta gar precis i linje med det som Tang et al (2017) lyfte fram i sin studie
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om att tillit och fortroende i organisationen lyfter medarbetares formaga att anamma kollegors

idéer och lata kollegan genomfora dessa.
Overbryggande granser mellan kulturerna

Som jag lyfte innan var gréanserna mellan de olika kulturerna inte knivskarpa. Det finns
ganger dar den kontrollerande kulturen och den ramstyrda kulturen 6verlappade varandra. Jag
har redan redovisat ett av fallen ovan nér det handlade om att soka allians i en annan

yrkesroll. Det fanns andra liknande situationer som respondenterna beskrev.

Anna kunde tillexempel inte se att hon som enskild medarbetare hade bidragit till utveckling
inom sitt arbetslag. Nu menade hon att gruppen var relativt ny komponerad och inte riktigt
satt sig. Men nér hon beskrev en situation om en bok som hon last och blivit inspirerad av,
berattade hon att resterande grupp nog hade tyckt boken var bra. Dock hade de inte tagit del
av boken enkom for att hon som kollega hade rekommenderat den. Nej, Anna framholl att de
troligtvis hade last den pa grund av att den var skriven utav personer med egen insyn av

diagnoser.

Aven den dynamiska kulturen framhaller att de vissa ganger behdver soka allians med annan
yrkesroll, dock &r det mer i syfte att bolla tankar inte for att skapa legitimitet att driva och fa

igenom utveckling, utan man anvéander sig av den ”hogre” rollen mer for att testa sin idé.
Diskussion

Ansatsen i denna uppsats var att undersoka huruvida organisationskulturen inom kommunal
funktionshinderomsorg paverkar medarbetares upplevda formaga att driva och fa igenom
utveckling inom omraden som de finner engagerande. Medarbetarna uttryckte att det fanns tre
typer av kulturyttringar och med respondenternas utsagor kunde vi se att kulturen
manifesterades pa olika vis och gav olika forutsattningar for att driva och fa igenom

utveckling. Med det kan jag anse forskningsfragorna besvarade.

Jag valde att gora djupintervjuer for att kunna pa ett grundligare plan forsoka forsta
organisationskultur. Dock finns det en problematik har i och med att det bara &r ett fatal
intervjuer. 1 och med detta behovs ett kritiskt forhallningssatt till resultatet.
Respondentgruppen &r for liten for att man ska kunna harleda dra rena korrelationer eller

generalisera resultatet. Till exempel ingar endast kvinnor i gruppen, vilket véacker fragan hur
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resultatet hade paverkats om jag dven kunnat inkludera man. Dock &r tendenserna ar sa pass
intressanta att ytterligare och kompletterande studier i &mnet &r av yttersta intresse, forslagsvis
med kompletterande enkatundersokning for att darmed kunna signifikansprova resultatet.

En intressant reflektion jag gjorde under studien var att respondenter som har samma
enhetschef, men arbetar pa olika enheter, visade sig ha olika kulturer. Hur kan det komma
sig? Enligt tidigare forskning bygger chefen kulturen, eller? Om vi nu ska ga pa det tidigare
forskning séger, att det &r genom ledning som organisationskultur skapas, ar det inte da av
intresse att pa ledarskapsutbildningar lara ut hur man som bade ledare och medarbetare kan
lara sig att se och ta lardom av de sociala interaktionerna inom arbetslag for att forsta de egna
kulturens paverkan pa arbetslaget? Och hur denna kultur manifesteras i symboliska ritualer i
arbetslaget. Vi ser dessutom i resultatet ser att ser att medarbetarna uttrycker att dem i forsta
hand inte soker chefs legitimitet utan arbetslagets nar det kommer till att vilja driva och fa
igenom utveckling. Denna vaxelverkan i samspelet som medarbetarna uttrycker ar det Mead
(1976) bendmner som den generaliserade andre. Goffman (1967) framh&ver att om denna
spegling inte uppratthalls kommer inte tillit att byggas inom gruppen och da kommer inte
heller gruppen ge mandat till kollegor att utveckla det man finner engagerande. Detta starker
den sociologiska ingangen i forsoket att forsta organisationskulturs paverkan pa ett team. Det
ska dock tillaggas att alla respondenterna understrok att de hade bra relation till ledning och
att min relation till respondenterna kan ha paverkat deras svar mot en mer positiv tendens,

aven jag bad respondenterna att vara arliga i sina svar.

Dock kan vi med sékerhet konstatera att organisationskultur spelar en stor roll pa huruvida
medarbetare inom kommunal funktionshinderomsorg upplever sig ha mojlighet att driva och

fa igenom utveckling inom omraden dar de finner engagemang.
Fortsatt forskning

Da jag bara skrapat pa ytan i dessa fragor insag jag snabbt att det finns mer att studera och
lara inom detta omrade. Det hade varit intressant att undersoka hur man kan forsta samspelet
mellan team - ledning genom att aktivt studera specifika team och deras ledning under en
langre tid for att se hur organisationskultur paverkar pa sikt. Det hade dven varit intressant att
studera team vars ledare ingdr i samma ledarstab och se hur kultur manifesteras ut i

organisationen i vaxelverkan fran medarbetare till hogsta ledning, detta for att pa ett bredare
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plan se organisationskultur genom sociologiska glasdgon med den symboliska

interaktionismens glas i dess bagar.
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Intervjuguide

Individniva (jobbengagemang — hur ser jag pa mitt arbete)

e Kan du beskriva en arbetsdag pa ditt arbete, vad gor du fran att du kommer till jobbet
tills det du lamnar och gar hem?
o Vad tanker du gor att det ser ut pa det sattet?
o Hur ser dina forutsattningar ut att paverka dem?
o Hur hade du velat att det sag ut?
e Kan du beskriva situationer kdnde engagemang i ditt arbete?
o Varfor tror du att du att det &ar sa just dar?
o Hur ser dina forutsattningar ut att paverka den?
o Hur hade du velat att det sag ut?
e Kan du beskriva situationer kande brist pd engagemang i ditt arbete?
o Varfor tror du att du att det ar sa just dar?
o Hur ser dina forutsattningar ut att paverka den?
o Hur hade du velat att det sag ut?
e Kan du beskriva situationer dar du har utmaningar i ditt arbete?
o Vad gor det till utmaningar?
o Hur ser dina forutsattningar ut att paverka den?

o Hur hade du velat att det sag

Gruppniva: (férutséttningar for engagemang - kultur)

e Kan du beskriva hur arbetsgruppen du tillhor arbetar tillsammans?
o Vad tanker du gor att det ser ut pa det sattet?
o Hur ser dina forutsattningar ut att paverka den?
o Hur hade du velat att det sag ut?
e Kan du beskriva situationer dar ni som grupp stélls infér problem?
o Vad ar det du tanker det & som gor att det ser ut pa det sattet?

o Hur ser dina forutsattningar ut att paverka den?
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o Hur hade du velat att det sag ut?

e Hur léser ni som grupp det utmaningar som ni stalls infor?
o Vad &r det du tanker det &r som gor att det ser ut pa det sattet?
o Hur ser dina forutsattningar ut att paverka den?

o Hur hade du velat att det sag ut?
Organisationsniva (organisations engagemang)

e Hur ser du pa din relation till den ledning som du har?
o Vad tanker du gor att det ser ut pa det sattet?
o Hur ser dina forutsattningar ut att paverka det?
o Hur hade du velat att det sag ut?
e Hur bestdms saker i er organisation?
o Vad ar det du tanker det &r som gor att det ser ut pa det sattet?
o Hur ser dina forutsattningar ut att paverka den?
o Hur hade du velat att det sag ut?
e FOr vem finns er organisation?
o Uppfyller er organisation det syftet?
o Vad ar det du tanker det ar som gor att det ser ut pa det séttet?
o Hur ser dina forutsattningar ut att paverka den?
o Hur hade du velat att det sag ut?



