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Titel: Kommunikation genom policys och visioner. En fallstudie av kunskapsforetaget
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Vi lever i ett tjanstesamhélle, dar organisationer och arbetsplatser har en annan karaktar &n i
industrisamhallet. | den standardiserade industriproduktionen &r sjalva produktionsprocessen
bestamd pa forhand. | tjanste- och kunskapsproducerande organisationer ar produktionen i
mycket hogre grad kopplad till individerna och en mycket storre del av deras personlighet,
formagor, kompetenser och kunskaper. Den for organisationen nodvandiga kontrollen,
styrning och samordningen har med nédvéndighet en annan karaktar i tjanste- och
kunskapsproducerande organisationer. | dag vill man ha mer av individen, men man vill inte
ha vad som helst och inte allt. Ett s&tt att beskriva det &r att kontrollen, styrningen och
samordningen blivit mer indirekt. For att samordna handlandet formuleras ofta policys som
berdr hela arbetsstyrkan. En sorts identitets skapande sker da manniskor kopplar samman
organisationens policy, symboler och varderingar till sin egna specifika sociala identitet, en
sorts fortatning uppstar har menar Alvesson, hans teori konstaterar att manniskor som arbetar
inom serviceorganisationer ofta framtonas som en produkt av varumarket. | denna C-uppsats
genomfors en fallstudie pa Centrum for flexibelt larande (CFL). Syftet ar att undersoka vilken
information organisationen vill kommunicera via sin varumarkespolicy. Hur verksamt ar
dokumentet ”CFLs varumirke” for organisationens mélséttning, hjilper varumairkets retoriska
innehall till att fa ett arbetsteam som jobbar mot samma vision och malbild? Hur ser
medarbetarna pa varumarkesplattformen, stdammer ledningsgruppens vision om vad
varumarket ska astadkomma med den Gvriga personalen? Finns inslag av budskap i
informationen i varumarkespolicyn som kan komma att paverka personalens personliga

integritet.

Efter att ha analyserat dokumentet ”CFLs varumérke” och genomfort intervjuer pd ménniskor
inom organisationen, sa kan det konstateras att Alvessons teorier stimmer bra 6verens om att
ledarskapsideologin och organisationskulturen inte alltid & samstdmmig. Arbetstagarna laste

ofta av idéer och styrdokument med olika “glaségon”. En majoritet av de intervjuade kinde



en stark koppling till organisationen och sin egen identitet, de beskrev sig sjalva som en

ambassador for organisationen som dven trangde in i det privata livet.
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1. Inledning

Organisationer samordnar ménskligt handlande och for detta kravs kommunikation. Vi lever i
ett tjanstesamhalle, dar organisationer och arbetsplatser har en annan karaktar &n i
industrisamhallet. For att samordna handlandet formuleras ofta policys som beror hela
arbetsstyrkan. Den for organisationen nddvandiga kontrollen, styrningen och samordningen
har med nddvéndighet en annan karaktar i tjdnste- och kunskapsproducerande organisationer
an i varuproducerande organisationer. Ett satt att beskriva skillnaden &r att kontrollen,
styrningen och samordningen blivit mer indirekt. Detta betyder inte att kontrollen blivit
mindre eller mjukare. 1 dag vill man ha mer av individen, men man vill inte ha vad som helst
och inte allt. Ett satt att illustrera skillnaden mellan vad som skiljer férvantningarna at vad
géller arbetaren i industrisamhallet och arbetaren i tjanstesamhéllet visas i figurerna nedan.

fabriken individen organisationen individen

produktionen <«—— kroppen varumarket <«—— sjdlen

| den standardiserade industriproduktionen ar sjalva produktionsprocessen bestamd pa
forhand. 1 tjanste- och kunskapsproducerande organisationer ar produktionen i mycket hogre

grad kopplad till individerna och deras personlighet, formagor, kompetenser och kunskaper.

| denna uppsats genomfors en fallstudie pa Centrum for flexibelt larande (CFL). Syftet ar att
undersoka vilken information organisationen vill kommunicera via sin interna
varumarkespolicy. For att gora det, genomfors en analys av textinnehallet dar sarskilda
formuleringar analyseras djupare. De utvalda citaten bildar utgangslaget i de intervjuer som
genomfors med representanter fran ledningsgruppen och arbetare i organisationen. | analysen
stalls den dvergripande fragan hur medarbetarna avkodar textinnehallet och pa vilket sétt de
anvander sig av informationen i sitt dagliga arbete. Varumarkesfoldern innehaller manga
anspraksfulla och uppblasta begrepp, som att alla som arbetar i organisationen, alltid, ar
informatdrer, marknadsforare och ambassadérer for CFL. Nyckelord i varumarkesdokumentet

ar bland annat ”Kompetent, Flexibel, Humanist som samarbetar”.



Ett problem som kan uppsta i organisationer inom tjanstesektorn &r att ledningen och
medarbetarna forstar policydokument pa olika satt. En av anledningarna till detta ar att vi
manniskor tar till oss och uppfattar information pa olika satt. Mats Alvessons teoretiska
begrepp om organisationskultur kommer att anvands i analysdelen. Syftet ar att studera hur

samstammig personal i ledningsgruppen och medarbetarna avkodar CFL:s varumérkespolicy.

CFL, Centrum for flexibelt ldrande, 4r S6derhamns kommuns studiecenter, eller arena for
vuxnas ldarande” som de sjélv formulerar det. CFL &r en viktig arena i Soderhamns kommun,
som dragits med hog arbetsloshet pagrund av att manga industrier fatt laggas ned. Soderhamn
behdvde kort sagt stallas om fran industri- till kunskapssamhalle. Individer i kommunen &r i
behov av att hoja sin utbildningsniva for att kunna matcha den nutida arbetsmarknadens krav.
Ar 1997 togs beslut i kommun fullméktige att CFL skulle startas upp. Den 10 maj &r 2002
invigdes CFL- huset pa Sédra Jarnvagsgatan 7. Kommunen ville samla ihop allt som ror
vuxnas larande till ett larosate. Ett annat andamal till varfor CFL startades var att Soderhamns
medborgare inte skulle behdva flytta till en annan kommun for att vidare utbilda sig (CFL).
Studiecentret erbjuder utbildning till enskilda individer genom olika utbildningar sdsom
sérvux, svenska for invandrare, grundlaggande vuxenutbildning, gymnasiekurser, yrkesvux,
omvardnadsutbildning, yrkesutbildningar och hdgskolestudier bade program och enstaka
kurser. De erbjuder aven utbildningar, seminarier, projektmedverkan (CFL har manga ars
erfarenhet av att bedriva olika typer av projekt med internationella partners), utvarderingar
och analyser, handledning och organisationsutveckling riktat mot larande for néringsliv och
organisationer. Inom CFL finns dven en etablerad forsknings- och utvecklingsstation, sa
kallad forskning och utveckling (FoU). Larocentret fungerar &ven som en motesplats for
studenter oberoende av om de &r studerande pa CFL, ar distansstuderande eller tilln6r nagot

annat laroséte. Totalt arbetar det 94 personer inom organisationen.

Jag valde @mne for denna uppsats med utgangspunkt fran Mats Alvessons teorier om
organisationskultur, som fangat mitt intresse. Jag tillhor innevanarna i Séderhamns kommun
och har studerat pa larosatet CFL mellan aren 2009 och 2010. Jag tilltradde som ledamot i
namnden for larande och arbete den 1 januari ar 2011. Namnden for larande och arbete har det
politiska ansvaret for de kommunala vuxen-, féretags-, uppdrags- och

hogskoleutbildningarna, integrations och migrationsfragor, dagligverksamhet for personer
med funktionshinder, arbetsmarknadspolitiska atgarder och larande verksamheter som leder
till sysselsattning och arbete. Nu vill jag beskada CFL ur ett forskningsperspektiv och studera

organisationen CFL med utgangspunkt ur Alvessons teorier.



2. Tidigare forskning

Organisationskulturidén bar med sig tankar och idéer som kan upplevas som problematiska.
Ett av problemen Alvesson tar upp ar att organisationers policys och visioner inte alltid ar sa
verksamma, pa grund av att manniskor avkodar information olika och specifikt dd mellan
ledningsgrupper och arbetargrupper. Ett annat problemen ar svarigheten att objektivt méata hur
manniskor identifierar sig och hur de forhaller sig till en speciell véardering gentemot ett
specifikt varumarke. For att fa nycklar att arbeta med kring organisationskulturbegreppet
kommer Mats Alvessons bocker— organisationskultur och ledning, och— Kommunikation,

makt och organisation att anvandas.

Mats Alvesson — Kommunikation, makt och organisation: Alvessons teori om hur makt
uttrycks via kommunikativt handlande, dar makt anvands for att paverka och faststélla
individers uppfattning om sig sjélva och aven forestallningen om sin omvarld. (Alvesson,
2002 pp. 66-73). Denna bok kommer att anvandas i undersékningen da den innehaller
kunskaper kring den centrala forstaelsen kring hur verklighets- och identitetsuppfattningar
formedlas och hur forbindelsen mellan ledarskap, organisation och makt binds samman.
Nycklar ges till att kunna titta nirmare pa och forsta vad som “egentligen hinder” i

organisationen utifran disciplinering och kommunikativa storningar.

Mats Alvesson — organisationskultur och ledning: Alvesson lagger fram en teori om att
organisationskultur och identitet hér ihop med varandra. (Alvesson, 2009 pp. 32-36).
Alvessons teori hur organisationskultur infiltrerar ménniskan pa djupet, dar sjalen blir
strukturerad till att anpassa sig till organisationen och dess varumarke kommer att anvéndas i
analysen av ”"CFLs varumarke” (Alvesson, 2009 pp. 17-19). Alvesson lyfter dven fram en
teori om svarigheten kring hur manniskor avkodar information och att det ar vanligt att
ledningen och medarbetare avkodar informationen olika och att detta bottnar sig i en kulturell
kontext. Boken tar &ven upp anvandandet kring metaforer i organisationskultur och kulturens
innebdrd och hur organisationskultur hanger samman med identitet (Alvesson, 2009 pp. 17-
19). Denna bok kommer att anvands i studien da det ar av vikt att forstd hur
organisationskulturer kan se ut och fa nycklar till att forstd hur organisationskultur och
identitet hanger ihop.



3. Syfte

Syftet med undersokningen &r att studera hur kommunikation genom policys anvands for att
kommunicera, samordna och kontrollera manskligt handlande i en kunskapsorganisation. | det
specifika fallet studeras hur medarbetarna och ledningen ser pa organisationens sa kallade
varumérkesplattform och de centrala dokument som beskriver den. Avkodar ledningen och

medarbetarna varumarket likartat eller skiljer sig uppfattningarna dem i mellan.

4. Problem/fragestillning

1) Vad sdger varumarket om organisationen, medarbetarna och relationen dem emellan?
2) Hur ser ledningen pa varumarket, vad ska den astadkomma konkret?

3) Hur ser medarbetarna pa varuméarkesplattformen?

5. Metod och material

For att undersdka hur organisationen, medarbetarna och relationen dem emellan uppfattas och
beskrivs, genomfors en analys av det interna” dokumentet ”CFLs varumirke”. Pa grund av
att dokumentet ar informellt, sa har detta lamnats till mig med ett godkannande av hogst
ansvarige chefen pa CFL och dokumentet foljer med denna uppsats som en bilaga. Intervjuer
kommer att genomféras med personalen samt med representanter for ledningen (som ar
formellt ansvariga for styrdokumenten och for medarbetarna och som dven dem finns i den
utvalda gruppen). Totalt kommer fem personer att intervjuas och dessa har valts ut med
avsikten att spegla organisationen hierarkiskt. For att anonymisera de intervjuades svar, sa
kommer de inte att bendmnas med exakta befattningar de innehar inom féretaget, utan
beskrivas utifran organisationens hierarki, det vill siga om de hor till ledningen eller till
medarbetarna. Tre stycken av de intervjuade ar representanter for ledningsgruppen och tva
personer representerar medarbetarna. Detta kommer vara nédvéandigt eftersom studien soker
svar pa om det finns skillnader mellan ledningen och medarbetarna i hur centrala dokument
och begrepp uppfattas och tolkas. Alla som blir intervjuade kommer fa svara pa samma fragor
som sedan kommer att analyseras. Varumarkesdokumentet antogs ar 2005 (Se bilagan, CFLs
varumérke, sid 9) och heter CFLs Varumarke, visionen om vaxande. Citaten som valts ut &r
de som kan upplevas som breda och anspraksfulla beskrivningar och begrepp som darmed kan

komma att leda till olika tolkningar bland de intervjuade. Innehallet i varumarket inrymmer



aven text dar man jamfor organisationen med en méanniska, de personifierande (av
organisationen) citaten har plockats ut for att se om och hur de anstéllda relaterar till dem. De
personifierande citaten var dven markerade med fet skrift i dokumentet, vilket antyder att de

av ledningen tillskrivs vara av sérskild vikt.

Det analysen soker svar kring ar: Hur anvandbart ar dokumentet ”CFLvarumarke” for
organisationens malsattning? Hjalper varumarkets retoriska innehall till att skapa ett
arbetsteam som jobbar mot samma vision och malbild? Hur ser medarbetarna pa
varumérkesplattformen? Stammer ledningsgruppens vision om vad varumarket ska

astadkomma med den évriga personalen?

6. Teori

Lars Ekstrand ar forfattare till boken Sjalens revolt, hans forskning handlar om det manskliga
forhallningssattet till organisationen, hur den egna integriteten och det psykologiska upproret
spelar en viktig roll. Han satter méanniskas psykologiska aspekt i fokus kring

organisationsmanniskan och organisationssamhallet (Ekstrand, 1988).

Lars Ekstrand — sjalens revolt: Lars Ekstrands teori tar upp svarigheter som kan komma att
uppsta da manniskor tvingas inta forvantade roller for att passa in och behaga organisationen
eller foretaget (Ekstrand, 1988 pp. 22-24). Ekstrand forsoker med hjélp av psykoterapeutisk
teoribildning beskriva manniskan i organisationen, med en fordjupning pa individniva med
fragor som: vilken roll spelar angesten, leken och framforallt livsprojektet i det
organisatoriska vardagslivet. Sjalens revolt tar upp svarigheter som kan uppstd da manniskor
tvingas inta forvantade roller dar individen utplanar sig, dar kéanslan av underkastelse tar éver
i ett slags intuitivt fornuft dar vi forsvarar det som ar vart eget - det vi kdnner att ingen far ta
ifran oss, for att kunna passa in och behaga organisationen eller foretaget. Boken innehaller
infallsvinklar dar han beskadar manniskor insiktsfullt pa individniva med fokus pa
manniskans psyke. Aspekter som formedlas &r att individer bor halla den sjélsliga revolten
levande, vi ar inte produkter eller verktyg — vi & manniskor och i stéllet for att individen ska
passa in i organisationen bor organisationen istéllet anpassa sig till individerna. Ekstrands bok
kommer enbart att anvandas vid diskussionsavsnittet, hans teorier kommer att vidga
perspektivet pa manniskan i organisationen och berika diskussionen. Boken kommer &ven att

rekommenderas under avsnittet forslag pa fortsatt forskning.



7. Inledning till begreppet organisationskultur

Om man studerar organisationer fran ett kulturperspektiv breddas insikten om vad som
faktiskt sker i organisationen da manniskors kanslor, tankar, véarderingar och agerande vavs
ihop och kopplas samman mot beslut som tas (Alvesson, 2009 p. 32). Om man vill spracka
hal pa forharskade vérderingar inom organisationen sa ar kulturanalys ett bra redskap att
anvanda sig av och som kan komma att leda till vardefulla insikter - Det svara 4r att gjuta och
forma interna subkulturer sa att de synkroniserar och genomsyrar hela organisationen och fa

dem att samarbeta enligt ledningens malsattning (Alvesson, 2009 pp. 40-42).

Organisationskultur bor tas pa allvar pa grund av att den kan anvandas av ledare pa ett
meningsfullt satt i organisationer, men den ar komplex och kan vara svar att forsta. Det ar
maéanniskorna i organisationen som tar emot och avkodar budskap, avkodningen ar ett kritiskt
moment da det dr hdar som budskapet kan tolkas “’fel” eller pa olika sétt. Varfor kultur ar svar
att forsta beror pa att kulturfragor praglas av pa vilket satt manniskor i ett foretag tanker,
kanner och varderar, men aven hur ménniskan i organisationen reagerar pa idéer, asikter och
forestallningar de bar med sig inom det gemensamma arbetslaget. | organisationen ar det de
hdgsta befattningshavarna som formar organisationens ramar kring vad som ska uppfattas
som viktigt — i och med detta &r det cheferna som formar och styr den formella kulturen
(Alvesson, 2009 p. 7).

Forskare brukar beskriva organisationskultur som ledningsideologi och att det ofta finns en
avsaknad av teoretiska referensramar kring karnbegreppen — kultur, innebdrd och symbolik.
Organisationer som férhaller sig till dessa referensramar forstarker och underlattar for
forstaelsen for chefer att agera och utfora lampliga handlingar. En av anledningarna till att
kulturen bor bli uppmérksammad och fa en central roll &r pa grund av att foretagskulturen kan
aterspegla en bild om hur organisationens effektivitet och I6nsamhet ser ut (Alvesson, 2009 p.
8).

Organisationens kultur och formaga kopplas samman direkt med hur de anstéllda leds av
chefer, en slogan kring detta fenomen citat: > kunskap ar den avgérande faktorn bakom
varaktiga fordelar och framgangar for féretagen, och kunskapsfragor hanger néara ihop med
kulturen”. Kulturen genomsyrar hela foretaget, allt fran hur strategiska forandringar ser ut,
hur chefer och anstéllda bemdter och hanterar kundkontakter, till hur kunskap skapas, delas,

vidmakthalls och anvands — det ar av stor vikt att chefer och arbetstagare delar gemensamma



idéer och forestéllningar. Att de avkodar och tolkar informationen sa att de stravar at ett
gemensamt mal, dar insikt och en aterspegling stimulerar folk till att agera och gora “ritt”

saker inom organisationens “’tagna” ideologiska ramar (Alvesson, 2009 p. 9).

Kulturen innefattar dven hur organisationens informella handlingsmonster ser ut, hur man sa
att sdga “utfor saker och ting” — vilket kan kopplas ihop med arbetstagarnas sociala monster.
Kunda som bland annat skrivit boken Corporate culture and ideologies of workplace control
bendmner detta fenomen som citat: ”de gemensamma regler som styr de kognitiva och
kanslomassiga aspekterna pa medlemskapet i en organisation, och de medel varvid de formas
och kommer till uttryck.” (Alvesson, 2009 p. 8). Kunda vill pavisa att kulturen har en central
roll nér vi ska forsta sociala sardrag, beteenden och processer i organisationen (Alvesson,
2009 pp. 11-12). Skillnaden mellan kultur och sociala strukturer &r att kulturen anknyts till
sammanhdangande system dar symboler och dess innebdrder uttrycks. Den avkodning som
sedan gors av individer resulterar i uttryck och kdnslor som sedan leder till ett socialt beteende
monster, en sorts relations monster uppstar. Organisationsforskaren Louis och forfattaren till
boken An investigators guide to workplace culture beskriver att en socialisationsprocess kan
beskrivas som en inlarningsprocess dar manniskor lar sig att tinka och agera samstammigt
med det arbetsteam de kommer att tillhéra (Alvesson, 2009 p. 17). Kulturanalys &r ett bra
redskap att anvanda vid undersokningar av organisationer och foretag da den breddar
perspektivet och &ven inkluderar hur individer tanker strategiskt kring symboler och idéer och

hur de reagerar och agerar pa chefens handlande (Alvesson, 2009 pp. 14-15).

Organisationskulturer har en stark genomslagskraft vad betréaffar arbetstagarnas syn pa sig
sjalv, en sorts identitetsskapande sker da manniskan har ett behov av att kdnna tillhorighet.
Enligt Alvesson ar det av betydelse for medlemmarna i organisationen att uppna en kansla av
unikhet, vad betraffar organisationens historia, inriktning och stil da det har betydelse i
egenskap och i realitet till vad individen kommer att identifiera sig sjalv med. Manniskor
kopplar samman organisationens policy, symboler och varderingar till sin egna specifika
sociala identitet, en sorts fortatning till organisationen uppstar. Arbetstagare kan dven anvanda
sig av alternativa identitetskallor dar fortatningen da tillexempel uppstar i en specifik grupp,
avdelning eller till ett projekt — organisationens identitet kan pa sa vis kopplas ihop med dess
kultur (Alvesson, 2009 pp. 17-18).

I sin bok Organizations as emotional arenas tar Fineman (1993) upp problematiken kring

organisationskultur och dess k&nslomassiga aspekter, han talar om organisationer som



konstruerade “emotionella arenor” som byggs upp, dér kulturen anvinds som ett redskap till
att skapa och disciplinera méanniskan i organisationen. En metafor som skulle kunna kopplas
samman med Finemans tes ar metaforen kénsloregulator som kan anvandas som ett
analysverktyg och som innefattar citat: ”dér kulturen ger riktlinjer och former for kinslor och
hur de bor uttryckas™ (Alvesson, 2009 pp. 50,54). Alvesson forestéller sig att foretagsledare ar
skapare eller omskapare av kulturen, den skapade kulturen formar sedan de anstélldas kanslor
och uppfattningar (Alvesson, 2009 p. 56). Alvesson menar att om man véljer att ”’se” pa
chefer som kulturskapare, sa ar det av intresse att intervjua de hogsta cheferna. Varfor detta
kan komma att bli intressant &r pa grund av att ledarskapsideologin och organisationskulturen
inte alltid & samstdmmig, en anledning till detta kan bero pa att arbetstagarna ”laser av” idéer

och styrdokument med olika glaségon” (Alvesson, 2009 p. 62).
Ett kulturellt synsatt pa strategi

Organisationer vill garna definiera sin karnverksamhet. Detta sker ofta genom en afférsidé.
Numera talas det ocksa ofta om varumarket. Varumarket som tagits fram bor sedan passa in
med organisationsstruktur, kompetens och ledningsstyrning for att hitta en bra balans mellan
organisationen, produkten och marknaden (Alvesson, 2009 pp. 96-97). Organisationers
verksamhetside och varumarke upplevs ofta som mangtydigt — mangtydighet i en
verksamhetsidé kan 6ppna upp for en bred kulturell tolkning. Det &r vanligt forekommande att
varumarket upplevs och beskrivs olika mellan chefer, underchefer och medarbetare enligt
Alvessons forskning. Alvessons studie visade dven pa att manniskor i organisationer eller
foretag sammankopplar sin personliga sjalvkénsla till verksamhetsiden och varumarket —
varumarket blir en sorts kélla till den personliga identiteten som sedan integreras. Integration
och stolthet kring hur manniskor kénner for ett specifikt varumérke och vad de faktiska
arbetsuppgifterna ar tenderar att ¢j stimma Gverens, men det ’blundar” méanga for visade det

sig i forskningen (Alvesson, 2009 pp. 100-102).

Om man véljer att titta pa en strategi ur ett ledningsperspektiv sa far socialisationen en central
betydelse, dar alla i organisationen raknas som ett kollektiv, dar kollektivets varderingar,
ké&nslor och forestéaliningsvarld innefattas. Organisationen tar hansyn till och skapar mening
och innehall och forutsattningar for kollektivets kulturella férandringar och idéer. Vilket
innebér att organisationen &r 6ppen for individuella tolkningar vid ett forverkligande av
strategier. Detta kan komma att framja ett deltagande av kollektivet som da blir medskapare

och ges mojligheten till att forma och vara medskapare av organisationens identitet. Strategi



och kultur kan upplevas som synonyma begrepp, da bada begreppen innefattar hur manniskor

bedomer, skapar, rattfardigar, bekréftar och sanktionerar. (Alvesson, 2009 pp. 103-105).

Alvesson menar att ordet strategi och strateg forknippas med viktiga personer inom
organisationen - den hdgste chefen. Denna retorik anvénds dven om organisationen vill
“uppgradera” betydelsen av vissa tjanster som tillexempel strategiskt personalarbete eller
strategisk marknadsféring. Alvesson menar att ordet strategi har blivit en symbol fér hur
betydelsefullt nagot &r, men i sjalva verket inte uppfattas sa eller tas pa sa stort allavar av
organisationens 6vriga medarbetare. Pomp0sa, svulstiga ord forekommer dven i
organisationers varumarken for att forsakra kunden om att de levererar god kvalitet
(Alvesson, 2009 pp. 106-107).

8. Organisationskultur som emotionell arena

Organisationskultur kan betraktas som en regulator av k&nslor. En sorts ventil som inrymmer
kanslomassiga dimensioner. Valjer man att beskada organisationen som en emotionell arena
s kan man hitta kopplingar och tendenser som pekar pa att kulturen kan anvandas som ett
redskap, dar ledning och varumérke anvands som ett disciplinerande redskap for att
kontrollera organisationsmedlemmarnas kanslor. Detta fenomen belyser Van Maanen som
skrivit boken Real feelings: Emotional expression and organizitional culture. Inom
serviceorganisationer ar fenomenet vanligt dd manniskor inom detta omrade ofta framtonas
som en produkt av varumaérket. Personal “fostras in” genom en socialisationsprocess dar
individen begransas i sin kanslomé&ssiga natur (Alvesson, 2009 pp. 50-51). Alvessons
diskussioner kring detta damne &r likartat da han ser pa och beskriver foretagsledningen som
omformare och skapare av kulturen och att kulturen formar manniskors uppfattningar och
kanslor (Alvesson, 2009 p. 56).

9. Organisationskultur och marknadsforning

| boken The effect of a market orientation on business profitability. Journal of Marketing,
beskriver och diskuterar Naver och Slater begreppet “marknadsorienterad kultur”. FOrfattarna
sdger sig se ett monster i hur foretag och organisationer anvénder sig av tre ord:
“kvalitetsorienterad” / "marknadsstyrd” /’kundens behov”. Naver och Slater anser att dessa
ords betydelse saknar slagkraft och anvands endast som ytliga slogans. De menar att anstéllda

inom foretag inte jobbar efter dessa tre ord, da det visat sig att den anstéllde tar sig friheten att
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vdaga in eget tyckande” om vad som é&r béast for klienten. De stéller fragan: ”Betyder
’kundorientering’ att kundernas uttryckta dnskemal uppfattas ordagrant, eller att den anstéllde
overvager vad som kan visa sig bli bast for kunden i ett langre perspektiv?” (Alvesson, 2009
p. 108). Marknadsforingsavdelningen blir en medelpunkt som signalerar uppat till ledningen
som i sin tur beordrar vad som géller och vad medarbetarna ska jobba med. Varfor detta kan
bli en forsvagad lank &r pa grund av hur marknadsforingsenheter jobbar, skriver Alvesson
kritiskt. Utgangspunkten som de jobbar efter ar att de har en forutbestdmd bild av hur
kunden/kunderna &r. Nar arbetet presenteras ges en konstruerad bild av vilken typ av kunder
som organisationens anstallda kommer att mota och pa det séttet ar de vagvisare till en
specifik arbetskultur. Ord som anvands for att bestyrka legitimitet som rér marknadsfragor ar
“kundorientering” och “hdgkvalitativt”. Dessa retoriska ord anvands ofta i
marknadsundersoknings beskrivningar, men Alvessons forskning visar tendenser till att de &r

just bara ord som inte tacker deras egentliga innebdrd. (Alvesson, 2009 pp. 107-110).

10. Arbetstagaren i tjinstesektorn

Manniskor som jobbar inom tjanstesektorn blir en sorts forsaljare av sig sjalva, arbetet gar
ofta ut pa tjanster vars centrala karnpunkt ligger i ett samspel séljare emellan. Samspel och
handlingar far en betydande roll da personligt fértroende mellan saljaren och koparen blir
nodvandig pagrund av att varan som kops ej kan kénnas eller tas pa. | tjansteforetag blir den
interna marknadsforingen ur ett kulturellt synsatt viktigt, da séljarna av en tjanst inom detta
omrade blir som en sorts fysiska produkter. Enligt Alvesson ar det en forutsattning att den
interna marknadsforningen ar i god balans for att den externa marknadsféringen ska fungera
inom tjanstesektorn. Hur organisationskultur ser ut inom det foretag de anstéllda representerar
ar av betydande vikt. Da de anstéllda ar forsaljare av foretagets tjanster, men fungerar aven
som ett ansikte utat som en levande reklampelare. P grund av detta ar det av stor vikt att
chefer och ledare ar bekanta med kulturbegreppet och dess innebdrder. Man skulle kunna saga
att organisationskultur &r ett sots uttryck for intern marknadsforing. Men man skulle ocksa
kunna saga att kulturen &r med och skapar marknadsforingen pa sa vis att det ar kulturella
antaganden och idéer, véarderingar och forestéallningar som ligger till grund for hur
marknadsféringen utformas. Samtalet mellan medarbetare konstruerar och formar en specifik
uppfattning om vilka organisationens kunder &r — man reproducerar en uppfattning av kunden.

Om man vill bredda sin kunskap om sina kunder som mer visar en realistisk syn pa vilka de
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kan vara sa menar Alvesson att marknadsforingsfragor bor ta hansyn till kulturella aspekter
(Alvesson, 2009 pp. 114-116).

11. Organisationskultur och ledarskap

Ledare i organisationer ar skapare och medskapare av arbetskulturen menar Alvesson. En
ledare har understallda som ej handlar som mekaniska maskiner nar de far information. En
avkodning av chefens budskap tas emot olika och individer avkodar innebdrden individuellt,
men &ven begreppet ledarskap kan betyda olika for individer och vérderas darefter aven olika.
Den sociala processens innebord ar komplex och processen dar informationen dverfors sker
pa ojamlika villkor dér chefen har ett 6vertag vad galler inflytande Gver sina arbetstagare.
Alvesson anser att orden ledarskap och kultur betyder i princip samma sak, han menar &ven
att man kan gora likadant med orden ledarskap och strategi. Han ser ett samband mellan orden
ledarskap, organisationskultur och social identitet dar han menar att alla dessa ord betyder
samma sak - de flatas samman. Nagot som ofta forekommer i sektorer som pa skolor och
universitet ar att ledarskap ses som en losning pa organisationsproblem, dar ledordet blir ju
mer ledarskap desto béattre. Pa sa vis uppgraderas ordets betydelse till en 6verdimensionerad
niva varpa det symboliska vardet av ledarskap aven dvervarderas (Alvesson, 2009 pp. 126-
128).

Enligt forskningen Alvesson gjort pa ledarskapsomradet, sa visar det sig att det finns en
avsaknad av kontroversiella diskussioner vid mdéten och att detta kan vara en av anledningarna
till att ledningsgrupp och anstallda jobbar mot olika mal. Pa grund av att grundiden ej var
forankrad inom gruppen sa ledde det till att gruppen ej synkroniserade och stravade at samma
hall. For att fa bukt med detta problem behdvs kunskap och insikter om manniskans
kénslomassiga anpassningssystem. Ett ofta forekommande problem som utspelar sig i
organisationer dr att ords betydelser inte stdimmer dverens mellan ledningsgrupp och
arbetstagare. For att minimera oliktdnkande kring ledarens idéer krévs en fortlopande
avstimning mellan ledare och medarbetare. Pa sa vis kan chefen hitta "underliggande”
misstolkningar. Ledarens jobb &r att fa individer att tanka och strava at samma hall (Alvesson,
2009 pp. 133-136).

Alvesson poangterar svarighetsgraden med ledarskap, da aven chefskap och ledarskap tolkas
olika av organisationsledare. Men det finns en skillnad mellan orden chefskap och ledarskap.

Chefskapet innebar att fa jobbet gjort och ledarskapets innebérd gar in pa hur personalen trivs
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pa sitt jobb, hur arbetsmiljon ser ut kopplat till individens kanslor (Alvesson, 2009 pp. 136-
138). Alvesson vill betona olikheten och menar att chefsrollen och ledarskapsrollen ar tva helt
skilda ataganden som bor skiljas at. Chefskapet gentemot arbetstagarna har en helt annan
innebdrd an vad rollen som ledarskapet for med sig. Dessa tva begrepp skils dven at vid en
kulturell infallsvinkel, dar chefskapet anses kontrollera personal genom att inte blanda in
manniskors kanslor, tankar och uppfattning. En sadan situation kan tillexempel uppsta nar
organisationen anser att kostnader bor minska och arbetstagarnas I6ner sénks eller andra
sorters fordelar tas bort fran personalen. Utmaningen for chefer ligger i att forma sina
underordnade att omvéanda “uppoffrings” kénslor till att anamma och ta till sig begreppet
kostnadsmedvetenhet. Genom en sadan handling kan chefen vinna fortroende vid
indragningar i stallet for negativ respons fran de anstéallda. | ett kulturteoretiskt perspektiv, vill
man se pa ledarskap och ledare som végvisare i en pagdende social process, dar ledarna
koncentrerar sig pa de anstélldas tankesatt och asikter (Alvesson, 2009 pp. 139-140).
Alvesson anser att om man vill bredda sin forstaelse for ledarskap sa bér man ha vetskap om
sociala processer, pa grund av att det ar dar kunskap om méanniskors avkodning och reaktioner
aterspeglas — ledarskapet vavs ihop med inneborder, tankande och emotioner. For att 6ka
forstaelsen kring den makt som ledare besitter i olika organisationer och foretag, kan en
liknelse géras mellan politiska ledare och den makt de har i vart samhalle i férhallande till
samhéallsmedborgarna. Sveriges valda regering skapar lagar med stod fran samhélles
medborgare, som pa sa vis ar med och skapar kultur och normer kring vad som ar ratt och fel,
valda ledamoter “’skannar av” manniskors tankar och kanslor som de sedan tar hansyn till vid
kommande beslut som ska fattas. Ledarskapet har mycket att vinna pa ett demokratiperspektiv
inom organisationer, foretag och pa arbetsplatser. Alvessons forskning visar pa ett ofta
férekommande fenomen inom organisationer, déar den hogsta chefens uppfattning om
“foretagets kultur” ej synkroniserar med underchefer och de underordnade och mellanchefers
forestallningar om normer och vérderingar befinner sig nagonstans mittemellan den hogsta
chefen och medarbetarnas (Alvesson, 2009 pp. 143-148). Organisationskultur visar sig alltsa
vara mer komplicerad &n vad man tidigare trott, da man jobbade efter en modell dar
grundidén vilade sig pa en central huvudperson “chefen” som ansigs infiltrera hela

arbetsstyrkan oberoende (Alvesson, 2009 p. 205).
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12. Analys av utvalda citat ur CFLs Marknadsférningsfolder

Dokumentet ger en Gversiktsbild 6ver CFL som varumérke. En presentation av
varumarkesplattformen gors och en framstallning kring organisationens visioner och mal
lamnas. Stor utrymme agnas at att beskriva vilka tjanster CFL erbjuder sina kunder. Nar man
laser ”CFLs varumarkesfolder” uppstér det en del fragetecken, kring hur personal forvintas
uppréatthalla och genomfora forvantade ataganden samt vad det ar CFL erbjuder sina kunder.
De utvalda citaten har vart sarskilt intressanta pa grund av att de innehaller breda och
samtidigt anspraksfulla begrepp som kan tolkas olika, beroende pa vem som avkodar dem.
Begreppen kantas dven av metaforer, vilket kan forsvara avkodningen ytterligare. Citaten
kommer att anvandas under intervjuerna pa representanterna fran CFLs ledningsgrupp och

medarbetare.

CITAT 1 hamtat ur varumarkesfoldern: ”Det héar handlar om hur CFL &r. Man kan likna
det vid vem CFL skulle vara om CFL var en manniska: CFL ar en kompetent, flexibel,

humanist som samarbetar.” (Centrum for flexibelt larande, 2005 p. 10).

Organisationer inom kunskapsforetag som anvénder sig av varumarken for att locka kunder
till sig, har pa forhand bestamt vilken typ av manniska de kommer att erbjuda sina kunder. Pa
sa vis “erbjuds” personal en fardig stopt mall att passa in i - en specifik social identitet
(Alvesson, 2009 p. 18).

Texten i det studerade citatet blir intressant i forhallande till Alvessons teori om hur
organisationskultur infiltrera manniskan pa djupet, dar sjalen blir strukturerad till att anpassa
sig till organisationen och dess varumérke. CFL erbjuder sina kunder en specifik typ av tjanst
som alla inom organisationen forvantas leverera med personlig insats. | texten malas en bild
upp om vad det &r for ”’sorts” minniskor som jobbar i organisationen och pa sa vis dven vilken
roll arbetaren forvantas inta. Alvessons teori kring hur makt uttrycks via kommunikativt
handlande, diar makt anvénds for att paverka och faststélla en “fardig” forestallningsvarld
passar in i beskrivningen i denna undersokning, da CFL anvéander sig av styrdokumentet
”CFLs varumirke” déir organisationen erbjuder en specifik typ av ménniska till sina kunder

(Alvesson, 2002 pp. 66-73).

CITAT 2 hamtat ur varumarkesfoldern: ”Det ar alltsa allas var uppgift att leva efter

varumarket”. (Centrum for flexibelt l&rande, 2005 p. 5).
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Alvessons teori som &r hamtad ur boken organisationskultur och ledning beskriver hur
manniskan i organisationen styrs till att dela med sig av hela sitt véasen, dar manniskan sa att
sdga “fostras” till och forvéntas leva efter ett specifik dtagande (Alvesson, 2009 pp. 17-19).
Informationen som kommuniceras via detta citat kan komma att tolkas som om den anstéllde
ska leva sitt liv i enighet med organisationen. | citatet férmedlar man ordagrant att det ar de
anstilldas uppgift att ”’leva efter” varumirket. Man kan dven finna intressanta kopplingar
kring citatet och Alvessons teoribildning som berér &mnet hur organisationer anvander
manniskor i1 organisationen som en “vara” en produkt som lever och andas organisationen
(Alvesson, 2009 pp. 50-51). Denna filosofi blir intressant da man kan koppla samman dem

med retoriken i det ovanstaende citatet.

CITAT 3 hamtat ur varumarkesfoldern: ”CFLs varumérkesplattform &r var ledstjarna i
allt vi gor, dr och kommunicerar.” (Centrum for flexibelt l&rande, 2005 p. 5).

Det retoriska innehallet i foldern ”CFLs varumarke” genomsyras av svéllande ord, som kan
bli svara for personalen att direkt koppla samman med vad den anstéllde individen egentligen
forvéantas utfora for arbetsuppgifter (Alvesson, 2009 pp. 106-107). Alvesson menar att
varumarken inte tolkas pa liknade satt eller till och med helt olika av personal inom
organisationer, pa grund av detta anser han att varumarkespolicys ar verkningslosa verktyg for
personal att jobba efter (Alvesson, 2009 pp. 100-102). Pa vilket satt forvantas de anstéllda
kommunicerar varuméarkesplattformen till kunden via det vardagliga arbetet. Enligt citatet sa
forvantas de gor det. Men fragan ar om alla pd CFL jobbar efter samma struktur, eftersom

begreppet ar sa generellt beskrivet och da kan tolkningsvariationer ltt uppsta.

CITAT 4 hamtat ur varumarkesfoldern: ”Begreppet visionen om véxande” dr ocksa var

payoff, dvs den fras som vi alltid kommunicerar.” (Centrum for flexibelt larande, 2005 p. 9).

Aterigen anvands svartydiga ord och begrepp som tycks omringa hela organisationens vision i
sma meningsfraser. Pa grund av det kan det vara svart for de anstéllda att riktigt forsta vad det
ar som efterstravas. Retoriken forsvarar tolkningen istallet for att fortydliga och blandar man i
kulturorganisationsperspektivet sa ser man pa avkodningen pa ett ytterligare djupare plan, dar
man vaver in forstaelsen kring individers kanslor, tankar och uppfattning som aven den kan
vara en bidragande faktor till forgreningar av olika tolkningar. Detta citat blir intressant om
man bakar in Alvessons tankar att varumarket blir verkningslost, da retoriken i citatet inte

leder till vad organisationens malsattning var fran bérjan (Alvesson, 2009 pp. 126,128).
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13. Analys av intervjuerna

Nedan féljer analysen av svaren som gavs i intervjuerna som gjordes med representanter fran
ledningsgruppen och medarbetarna. Totalt intervjuades fem personer och dessa har valts ut
med avsikten att spegla organisationen hierarkiskt. For att anonymisera de intervjuades svar
sd kommer de inte att bendmnas med de exakta positioner de innehar inom féretaget, utan
beskrivas utifran ett hierarkiskt perspektiv (det vill sdiga om de hor till ledningen eller till
medarbetarna). Tre stycken av de intervjuade ar representanter for ledningsgruppen och tva
personer representerar arbetarna. Varfor representanter valts ut som bade tillhér ledningen och
medarbetare ar pa grund av att studien soker svar pa om det finns skillnader pa hur dessa

grupperingar avkodar varumérket.

Citat 1 hamtat fran varumarkesfoldern: ’Det hir handlar om hur CFL ar. Man kan likna
det vid vem CFL skulle vara om CFL var en manniska: CFL &r en kompetent, flexibel,

humanist som samarbetar.” (Centrum for flexibelt larande, 2005 p. 10).
Fraga: Vad betyder detta i dit dagliga arbete?

Eventuell foljdfraga: Men mer konkret, vad betyder kompetent, flexibel, humanist i det

dagliga arbetet?

Analys: En representant fran ledningsgruppen tolkade texten som “Jag téinker inte spontant att
detta endast ar ord for marknadsféring av CFL, jag tanker att de elever som kommer till 0ss
upplever oss s3, en kinsla man bir med sig”. En annan representant fran ledningsgruppen
svarade med en beskrivning att ”Texten skulle vara vagledande for personalen, och att de
hade en viss tolkningsfrihet”. Ett annat uttal som representerade medarbetarna var att ”Min
vision utifran de mal vi satt upp for CFL tolkar jag pa mitt sétt och alla organisationer vill val

vaxa”.

Ordet humanist var det begrepp som de intervjuade, oavsett hierarkisk position i
organisationen tolkade mest samstammigt. Att vara humanist &r, enligt samtliga intervjuade,
att se ménniskors lika varde. De beskrev att de anstranger sig for att beméta kunder med
respekt och for att se den personliga kunskapen och kapaciteten hos varje individ. Kring
begreppet humanist kunde alla uttrycka sig latt, &ven om hur exakt de konkret jobbade kring
begreppet i sitt vardagsarbete. En representant ur ledningsgruppen beskrev begreppet
humanist sa har ”Alla som jobbar har maste dela samma syn pa manniskors lika vérde, men

organisationen ser ocksa pa de anstéallda med en humanistisk syn, dar tillexempel vi som
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anstéllda tillats att géra misstag”. En annan representant ur ledningsguppen uttryckte sig med
orden Citat: ”Jag forsoker att hela tiden behandla ménniskor sa och genom mitt uppforande
hoppas jag vara en god forebild”. En representant fran medarbetarna svarade “Att vara
humanist &r att se méanniskans lika varde i alla avseenden, jag bar med mig det tankeséttet nér
jag bemater mina elever och tar fram olika I6sningar for individerna, beroende pa vilket
behov de har.”

Synen pa begreppet flexibilitet forklarades olika, speciellt om man jamfor uttalanden ur en
hierarkisk synvinkel. Vilket tydligt kan ses om man jamfor dessa tva uttalandena. Det forsta
uttalandet kommer fran ledningsgruppen ”Organisationen jobbar kring begreppet flexibelt dir
tillexempel entreprendrskapet kan kopplas samman med kommunens mal med skdrgérden”.
Forklaringen fran en representant fran medarbetargruppen var “Jag skulle vilja saga att ordet
flexibelt anvinds mer som ett “reklamord”, pa grund av att vi inte har s& manga som léaser pa
distans.” Inneborden av ordet flexibel vart mer osammanhéngande och mixades ocksad manga
ganger mellan vad organisationen erbjod som var flexibelt och vad arbetstagarna erbjod
kunden som var flexibelt. Ju hogre upp i hierarkin dem befann sig ju mer tenderade de att tala

om vad organisationen kunde erbjuda som var flexibelt.

Detta analysresultat stammer 6verens med Alvessons forskning, att synkroniseringen mellan
chefens, underchefens och medarbetarnas tolkning och uppfattning ej &r samstammigt
(Alvesson, 2009 pp. 143,148).

En stark "vi” uppfattning uttrycktes ofta kring beskrivningar nar dem intervjuade talade om
betydelser och forklaringar av orden i citatet och om organisationen. Organisationen knots till
dem personligen, dem beskrev sig sjal genom citatens retorik och en sorts uttrycklig
framstéillning av hederskinslor kring att tillhéra organisationen formedlades. En sorts jag dr
organisationen” fenomen, men inte riktigt och inte fullt ut alla ganger, “jag ér organisationen
kénslan” var utbred bland de intervjuade men var starkare ju hogre upp 1 hierarkin de
arbetade. Alvessons teori beskriver att en sorts fortatning till organisationen ofta uppstar, dar
méanniskor kopplar samman organisationens policy, symboler och varderingar till sin egna

specifika sociala identitet (Alvesson, 2009 pp. 17-18).

Citat 2 hamtat fran varumarkesfoldern: “Det ér alltsa allas vér uppgift att leva efter

varumirket.” (Centrum for flexibelt l&rande, 2005 p. 5)

Fraga: Vad innebar det att, som det star att “leva efter ett varumérke”?
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Analys: Formuleringen i citatet ar intressant i relation till Alvessons teori om att policys
inkraktar pa den personliga integriteten (Alvesson, 2009 pp. 17-18). Har kopplar CFLs policy
samman med den personliga integriteten, da man forvantas att som det star uttryckligen i
citatet ” Det 4r alltsé allas var uppgift att leva efter varumérket”. Ordet ”leva efter” ar
dessutom markerad med fet typsnitt. Alvessons teori blir intressant vid denna del av analysen,
da den bade passar in i citatet som ar hamtat ur CFLs varumarkesfolder, men dven pa svaren
fran de intervjuade. Att vara en representant for CFL aven vid privata tillstallningar var en
sjalvklarhet for representanterna ur ledningsgruppen, en uttryckte sig med orden ”Jag &r alltid
en representant och ambassador av CFL, det &r inget jag stors av tvart om, jag &r stolt av att
vara anstélld pa CFL, jag kanner mig inte begransad jag ar mig sjalv. En representant fran
arbetargruppen sade att ”Jag ér alltid en representant av mitt yrke, dven pa min fritid, det &ar
endast i mitt hem som jag dr en privat ménniska”. En 6vergripande majoritet av de intervjuade
ansag sig vara starkt bundna till varuméarket aven pa sin fritid. Personalen upplevde det
“stindiga” representantskapet bade positivt och negativt. De intervjuade ansag att
representantskapet skedde pa ett naturligt och odramatiskt satt. Det var bara en som inte ansag
sig behdva “leva efter” organisationens krav, den representanten kom fran medarbetargruppen
och denne uttryckte sig s& hir ”Man kan sdtta upp regler for hur jag ska agera pa
arbetsplatsen, men sen sa har man den personliga integriteten och den bestammer jag 6ver
sjalv, nar jag slutar for dagen sa ar jag den privata individen, alltsa da representerar jag ej
CFL”. Alvessons teori som pavisar att manniskor inom serviceorganisationer ofta framstélls
som om de vore en produkt eller ett varuméarke stammer in pa beskrivningen om vad som
forekommer pa CFL. Da det tydligt syns att en majoritet av dem som jobbar i organisationen
aven &r representanter av den i sin privata sfar. Alvesson menar dven att en konsekvens av
detta ar att det finns en risk att organisationen forsoker socialisera individen pa ett satt som

kranker individens integritet eller privata sfar (Alvesson, 2009 pp. 50-51).

Citat 3 hamtat fran varumarkesfoldern: I varumérkesfoldern beskrivs varumarkets
plattform. I den star det CITAT: ”CFLs varumarkesplattform ar var ledstjarna i allt vi gor, ar

och kommunicerar.” (Centrum for flexibelt 1arande, 2005 p. 5).
Fraga: Hur ser du pa varumarkesplattformen i forhallande till det dagliga arbetet?

Analys: En av representanterna fran ledningsgruppen svarade ~’Varumairkesplattformen
beskriver oss, vilka vi dr och vilka vi ér till for”. En annan representant fran ledningsgruppen

sa “Det ir ett stort begrepp som beskrivs, det blir svart att leva upp till det har citatet, var
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ledstjarna i allt vi gor — ja da skulle man ju kunna ta skargarden, jag har svart att ge dig ett
svar”. En representant fran medarbetargruppen sade ”Jag tror detta dokument &r till for oss
anstallda for att fa en fingervisning om hur vi ska bete oss och jobba, ett sorts mal har satts
upp som vi ska striva efter”. En annan representant ur arbetargruppen uttryckte sig sa hér
”Varumarkesplattformen ger inga svar och inga verktyg i det dagliga arbetet, allt man ska
g0ra &r bestamt, men varfor och till viken nytta &r inte lika k&nt”. Varuméarkesplattformen
anvandes inte som en instruktion att forhalla sig till i det vardagliga arbetet. Alla ansag att
dokumentet innehaller manga Gvergripande saker som berdrde jobbet, men att dokumentet
innehaller ord som inte diskuteras. Men de upplevde att de jobbade kring orden men med
andra ”egna” ord. Varumérkesplattformen anvandes inte som ett verktyg som personalen
anvander sig av i sitt dagliga arbete. Varumarkesplattformen sags mer som en beskrivning av
vad CFL erbjuder, &n en avspeglig pa organisationens mal, vision och syfte. Varumarket
upplevdes trots detta av manga att informationen beskriver vad for sorts arbete som gors i
organisationen, men alltsa ej deras faktiska arbetsuppgifter med tydliga riktlinjer som stravar
efter CFLs vision och mal. Det forsta en 6vervagande del av dem intervjuade ville framhéva,
da de hade svart att beskriva vad varumarkesplattform var till for, var kanslan att de var stolta
over vad kunskapsforetaget CFL kunde erbjuda sina kunder. Alvessons teori om hur
méanniskor kanner for ett specifikt varumérke och vad de faktiska arbetsuppgifterna ar och att
de ej har bendgenhet att stdmma Gverens, blir i hog grad intressant da det visar sig att det ar

det som sker i organisationen pa CFL (Alvesson, 2009 pp. 100,102).

Citat 4 hamtat fran varumarkesfoldern: Under rubriken - CFLs vision och payoff: visionen
om vixande. Stdr det CITAT: "Begreppet “visionen om vixande” dr ocksa var payoff, dvs

den fras som vi alltid kommunicerar.” (Centrum for flexibelt larande, 2005 p. 9).

Fraga: Kommunicerar du “’visionen om vixande” alltid? Till vem? Vad betyder visionen om

vixande” egentligen?

Analys: Denna fraga visade sig vara den fragan som fick manga olika svar fran de
intervjuade, hela representantskaran avkodade texten olika. Vilket blir synligt i dessa fem
uttalanden. En som representerade ledningsgruppen svarade ”Hur man tillexempel vixer som
manniska genom att utbilda sig och da véaxer man ju aven som individ, jag ser ocksa att det ar
viktigt for kommunen sdderhamn, dér payoff blir vinsten i méanniskors véxande”. En annan
som representerar ledningsgruppen svarade ”Visionen om vixande &r att beskriva var

organisation och vad vi stér for”. Den sista fran representanterna ur ledningsgruppen
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avkodade texten som Vi ér alltid har for kunden inte for oss sjdlva och organisationen” En
representant ur medarbetargruppen svarade Jag forsoker jobba med pedagogik sa att eleverna
vixer som minniskor”. Den siste av de tva representanterna fran medarbetargruppen svarade
Payoff kommer fran ekonomiska termer — visionen om véxande. Jag tycker inte om
formuleringen payoff och tycker inte att det passar in i miljon dér man jobbar med manniskors
véxande, jag vill att individen ska véxa”. Alla hade svart att sétta ord pa vad det var
organisationen menade med ordet Payoff, de hade svart att uttrycka sig och de tog tid pa sig
for att tanka efter innan de borjade svara pa fragan. Ur ett hierarkiskt perspektiv sa syntes
ingen rangordning, eller urvattning pa ordets betydelse beroende vart pa skalan man befann
sig inom organisationen. Alla svarade pa fragan ur olika dverblicksperspektiv och ordet
kommunicera fick inget utrymme alls. Personalen viste uppenbart inte vad det var som
menades med ordet, eller vad det var organisationen stravade efter med uttrycket, eller vilken
vision som formedlades via detta ord. Denna iakttagelse &r intressant da Alvessons teori kring
hur svulstiga ord ofta anvénds i beskrivningar av varuméarken och att valet av en sadan retorik

kan vara svartolkad och missvisande (Alvesson, 2009 pp. 106-107).
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14. Resultat

Den utvalda litteraturen visade sig vara anvandbara i syfte att far svar pa min fragestallning
om vad varumérket sdger om organisationen, medarbetarna och relationen dem emellan. Via
analysen som gjordes av de fyra utvalda citat som himtats ur “CFLs varumirkesfolder”, sa
visade det sig att det retoriska innehallet bestod av dverdimensionella begrepp, som alla av de
intervjuade hade svart att pa ett konkret satt forhalla sig till. Till viss del kunde de intervjuade
svara pa vad som formedlades i citaten i dokumentet, men inte uppenbart och sjalvklart.
Manga svar som lamnades beskreyv till stor del om vad de trodde informationen i citaten

betydde, vilket de intervjuade aven papekade sjélva.

Alvessons teoribegrepp pavisar problematiken kring hur svulstiga svéllande ord i
beskrivningar av varumérken kan stalla till med problem, vilket visade sig stimma in i denna
undersokning (Alvesson, 2009 pp. 106-107). Svaren som gavs pa hur ledningen ser pa
varumarket och vad det ska astadkomma konkret, var att den ska ge en spegelbild av vad CFL
som kommun kan erbjuda séderhamns innevanare, kopplingar mellan kommunens mal och
CFLs uppdrag och mal féormedlades tydligt. Ledningen lamnade en mer évergripande
beskrivning som svar pa fragorna an vad medarbetarna gjorde visade det sig, om man tittar pa
min fraga om hur medarbetarna sag pa varumarkesplattformen. Medarbetarna svarade mer
konkret och detaljerat pa hur de jobbade, inte jobbade och tankte kring citaten och
varumarkesplattformen, medans ledarna lamnade en mer beskrivande bild av hur de sag pa
varumarkesplattformen. Det intressanta var att ingen av de intervjuades avkodningar av
informationen i varumarkesfoldern stdmde Gverens med varandra, bara till viss del lamnades
liknade svar. Det mest intressanta svaret med denna undersokning var att en majoritet av de
intervjuade inte anvande varumaérkesplattformen som riktlinje eller stéd i sitt dagliga arbete.
Alvessons forskning och teori inom dmnet att ledningens tolkning av varumarken inte
stdmmer 6verens med den 6vriga personalens avkodning har foljaktligen vart anvandbar i

denna understkning (Alvesson, 2009 p. 62).

Informationen i varumarkesfoldern bestar av benamningar som binder samman
organisationens varumarke med arbetarnas identitet. Retoriska metaforer aterfinns i
varumarket och anvéndes ofta, med inslag av att likstélla organisationen med mansklig
karaktar och tvartom, att arbetstagarna ar organisationen. Alvessons teori kring fenomenet att
organisationskultur infiltrerar manniskan pa djupet. Dar sjélen blir strukturerad till att anpassa

sig till organisationen och hur organisationer anvander anstéllda som en sorts "’levande”
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dygnet runt varuméarke stammer 6verens med den bild som lamnades i svaren via intervjuerna.
(Alvesson, 2009 pp. 17-18). En majoritet av personalen, oavsett hierarkisk ordning sa sig leva
efter att vara en ambassador for CFL, dven efter arbetsdagens slut. Det intressanta var att de

flesta inte verkade ha reflekterat Gver att det ar sa, de menade att det var ett naturligt fragment

som féljde med arbetet.

Svaret om informationen i ”CFLs varumarke™ hjalper till att fa ledarna och medarbetarna att
jobbar mot samma vision och malbild, var att retoriken inte verkar ha den 6nskade effekten,

da ledningsgruppens och medarbetarnas bild pa vad som férmedlas inte var sa samstammigt.
Undersokningens resultat visar &ven att retoriken som anvands i dokumentet implementerar

en forestallning och ansprak pa att de anstéllda konstant ar forebilder for organisationen,

svaren pa intervjuerna visar att de anstéllda dven har rattat sig efter detta krav.

15. Diskussion

| resultatet av denna undersokning sa kunde det konstateras att personalens enighet kring
citaten och dess betydelse inte stimde sa bra Gverens. Vissa bitar fanns det mer
samstammighet kring, men i det stora hela sa lamnades det manga olika tolkningar om samma
begrepp. Det Alvesson upptéckt i sin forskning, att ledningens tolkning av det framstéllda
varumarket inte stammer in pa den évriga personalens avkodning och att samsynen tycks
vattnas ur och blir mer obestamd ju langre ned i hierarki ordningen man kommer, stammer in
pa denna fallstudie som gjordes pa Soderhamns kommuns laroséate Centrum for flexibelt
larande (CFL). (Alvesson, 2009 p. 62). Vad man kan fraga sig da ar om beskrivningar av
information via policys och visioner ar verksamma eller inte. En anan fraga man kan diskutera
ar, om organisationen okar sin forstaelse kring kulturbegreppet och ménniskans historia,
skulle manniskorna i organisationen fa en tatare samsyn da, eller ar det sa att kommunikation

mellan manniskor alltid kommer att vara for komplext for att ringa in.

Om man jamfor kravet pa arbetarens insats mellan industrisamhallet och tjanstesektorn, sa
kan man konstatera att tjanstesamhéllet krdver mer av arbetstagaren. Som industriarbetare
bidrar manniskan med sin fysiska kropp och som anstalld inom tjanstesektorn bidrar arbetaren
med sitt kunskapskapital. En stor skillnad mellan dessa jobb &r att om man tillhor
tjanstesektorn sa tycks man alltid vara en arbetare i tjanstgoring, medans industriarbetarna
lamnar sitt jobb i och med att de slutat for dagen. Svulstiga, svallande ord anvénds ofta vid

beskrivningar av varumarken. Dessa ord anvéands enligt Alvesson pa ett missbrukande sétt da
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sadan retorik ofta kan upplevas som missvisande. Denna retorik 6verfors i symboliskt syfte
till organisationens anstéllda, som sedan forvantas leva upp till varumarket. Om orden
inrymmer en stor rymd, som kan tolkas vitt och brett av individer inom organisationen, sa kan
resultatet av varumarket fa forédande konsekvenser. Som att personalens samsyn inte
synkroniserar och stammer 6verens med varandras eller organisationens mal. (Alvesson, 2009
pp. 106-107).

Alvessons syn pa hur organisationskulturen infiltrerar manniskan pa djupet, dar sjalen blir
strukturerad till att anpassa sig till organisationen och hur organisationen anvénder anstallda
som en sorts “levande” dygnet runt varumarke, visade sig passa valdigt bra vid analysen av
”CFLs varumirke”. Da det visade att en majoritet av dem béar med sig kravet pa att
representera organisationen &ven efter de slutat jobbet for dagen (Alvesson, 2009 pp. 17-18).
Alvesson menar att organisationer anvander manniskor som en ”vara” en produkt som alltid
forvéntas representera organisationen (Alvesson, 2009 pp. 17-18). Organisationer inom
kunskapsforetag som anvander sig av varumarken for att locka kunder till sig, har pa forhand
bestdmt vilken typ av minniska de kommer att erbjuda sina kunder. Pa sa vis “erbjuds”

arbetare en fardig stopt mall att passa in i, en specifik social identitet (Alvesson, 2009 p. 18).

Om individer standigt forvéantas inta en arbetsroll, vad gor det med méanniskan och dess
identitetsskapande. Lars Ekstrand &r forskare och undervisar i d@mnena organisationsteori,
ledarskap och kreativitet. Han vill garna se att organisationsteori och psykoterapeutisk teori
forenas. | sin bok Sjalens revolt beskriver han en omfangsrikare komplicerad bild av
manniskan, dar han stiller frigor som citat” Kan vi och vagar vi vara oss sjélva, eller tvingas
vi i vasentliga avseenden utplana oss for att vi ska kunna fungera i de existerande
organisationerna och foretagen”. Ekstrand menar att individens unika personlighet fa sta at
sidan, da organisationer endast vill ha specifika sardrag av en manniska (Ekstrand, 1988 p.
24). Ekstrand menar att vi manniskor dr vara egna suveréner citat ” En ménniskas livsrum ar
varlden sadan hon sjalv ser den, detta livsrum &r unikt for varje manniska. | detta rum bor hon
ensam. Dir tolkar hon skuggor och dagrar”. Tankar som kan komma att uppsta nar man tar
del av Ekstrands syn pa manniskan i organisationen. Dér han véver in den psykoterapeutiska
aspekten av ménniskan i organisationsbegreppet, ar att man kan dra paralleller och koppla
samman det med Alvessons organisationskulturbegrepp. Han menar att organisationskultur
infiltrerar manniskan pa djupet, dar sjalen blir strukturerad till att anpassa sig till
organisationen och dess varumérke. Alvesson menar att organisationskultur hanger ihop med

identitetsskapande, via en sorts inlarningsprocess som sker, dar manniskor lar sig att tdnka
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och agera enligt sitt uppdrag” och roll i organisationen (Alvesson, 2009 p. 75). Om det ar sa
att manniskor kopplar samman den egna identiteten med organisationen som Alvesson sager
och om manniskan i organisationen forlorar sin suverana identitet enligt Ekstrand. At vilket
hall &r vi da pa vég i utvecklingen, vart kommer detta att fora manskligheten och
samhallsutvecklingen. Via intervjuerna som gjordes med arbetstagare pa CFL sa visade det
sig att de ansag det naturligt att de var en foretradare och representant av sitt arbete och det
aven efter dem slutat arbetsdagen. Kan det vara sa att organisationskulturer infiltrerar
manniskan genom hela sitt vasen, forblindas individen i socialisationsprocessen sa djupt att
manniskor inte observerar att de lever sitt liv efter deras uppgifter och ataganden i
organisationen eller foretaget. Organisationsforskaren Louis beskriver att en
socialisationsprocess &r en inlarningsprocess dar manniskor l&r sig att tdnka och agera enligt
det arbetsteam de kommer att tillhdra (Alvesson, 2009 p. 75). Kan det vara s att individens
personliga suveranitet forsvagas, da manniskan enligt namnda forskare kopplar samman
organisationens policy, symboler och varderingar till sin egna specifika sociala identitet
(Alvesson, 2009 pp. 17-18). En annan fraga man kan diskurera ar om det enbart &r av ondo
som denna utveckling gar emot, eller finns det aven vinster for manniskan att hamta. Om man
lyckas fa en anstallning i en organisation eller foretag som jobbar med amnen dér ens eget
personliga intresse ligger, da kan det ju leda till att man som individ ges ett tillfalle att
verkligen fa bejaka sina fallenheter. Men riktigt sa ser inte vart samhalle ut, som vart samhalle
ar format i dag kan det vara sa att en minoritet ar vinnare pa tjanstesamhallet och en majoritet
ar forlorare. Ett stort antal manniskor har inte mojlighet att fritt vélja vad for slags jobb man
vill ha och utvecklas inom. Manga dilemman kommer organisationer formodligen att st6ta pa
under en utvecklingsperiod, om man valjer att koppla samman organisationsteori och
psykoterapeutisk teori och forstaelsen kring organisationskultur. Dar fokus skulle ligga pa den
manskliga vinsten, vilket aven skulle ge en positiv paverkan pa organisationers och foretags
utvecklig. Ekstrand uttrycker sig sd hér citat > De som haller i utbildnings- och
utvecklingsprogram inom organisationsomradet lider ofta av en ’svaghet”: de ’kan” helt

enkelt inte manniskan” (Ekstrand, 1988 p. 29).
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16. Forslag pa fortsatt forskning

Har arbetstagare i organisationen CFL anpassat sina sociala monster efter organisationens
“identitet” och pa vilket vis i sa fall? Lars Ekstrands bok Sjélens revolt rekommenderas for

teoribildning vid en sadan undersokning.
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