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Tur-retur mellom kultur,
organisasjonskultur og
kulturmiks
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Kultur-begrepet lokalisert?
Konflikter og identiteter 1 tid og sted



Hva er en organisasjon?

%@ﬁ%

En organisasjon defineres ofte som et bevist, stabilt og malrettet
samarbeid mellom mennesker.”

 Bevissthet: gjelder vare grunnleggende antagelser om hvordan
den menneskelige natur er: holdninger 1 forhold til verdier,
reaksjonsmgnster, livssyn og menneskesyn...

e Malstyring: Visjon, hovedmal, delmal, resultatmal og
effektsmal [kalles ogsa malsettingsprosesser]

» Samarbeid: Hva krever samarbeidet, og hva baseres det pa?

e Det er mange typer organisasjoner... Felles for dem er...



Org-struktur
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Organisasjonsprosessene 1 Oktografen:

Beslutnings-, kommunikas-, produksjons- og

innovasjonsprosessene. %’ |E EE ﬁ

Styringssystemer

Lederskap

& planer
. Engasjement
% Medarbeiderskap & okonomisk
4 resonnering
Input & D—ﬁg Organisering
ettersporsel > #% og styring

Utviklingssporsmal Produksjon



Hvor skjer samhandling, 1 hele organisasjonsjonen
eller 1 organisasjonsenheten?

Virksomhetsperspektivet forteller om:
v’ Fire sentrale prosesser og fleksible strukturer

v Fleksibilitet versus antagonisme

Hvor handteres fglelsesprosessene:
v'I den enkelte enheten og gjennom kulturmiks

v'Er det organisasjonskultur eller kulturmiks?



Individet & ku Selvstendiggjaring

& relasjonsutvikling

T Kjargjerende Terapeutisk
| psykososialt konfrentasjon intervensjon
. . konfikt Sarnarbeid Bion [starmme]
perspektiv gj, en Anfipat  |Empat Inclivicualisefing
. Rendtighet |Follegialitet Kraftfelt
akkulturasjonsmodell Kamp - |sameksistens Ralle og fisiko
Den moderne
tosidige tilvarelsen
6
Akkulturasjonsstiler Samhandlingsidentiteter
E Integrerende stil i | 5 Eridentitet
Adapterende stil Gjeridentitet (OBAR)
Kalkulerende stil Har-identitet (DETI}
Avvikende stil Terticer sosialisering Bor-identitet
3
Primaer i v IP vy o Sekundaer
sosialisering @ sosialisering
Slekskapsforhold | Metafysikk Stereotypier | Makt
Etikk & rnoral Ciyretiket Folle Bkonormi
Sosiale erfainger Planterket Alcler Virksormhet
Religiositet & sprak " Mineraliket Kjamn Kunnskagp

D Disiplineringspotensialer Stridslyst og selvhevdelse
Sosialt anleqqg Solidaritetstolelser

Iboende predisposisjoner ) sensomotoriske evner

Utvikling av planter, dyr og organismer
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Tilblivelse av
organisasjonskultur og
beslektede begreper

Bang m. fl.



Hva er arsaken til at begrepet
organisasjonskultur er blitt sa populart
1 lgpet av de siste arene?

= )kt konkurranse: behov for "effektviserende,
lojalitetskapende, suksessfremmende” virkemidler.

* Fra 1981 av: debatten om likheter og forskjellen mellom
Japansk og vestlig bedriftskultur. [Fire generasjoner. ]

=  Krav om mer utfordrende arbeid.

= Behov for a forsta og helst kontrollere ubevisste prosesser
inne 1 organisasjonen.

En teor1 beskriver, forklarer og helst predikerer en hendelse
eller et fenomen (Studere menneskers atferd 1 organisasjoner)



Tilblivelse av org-kultur epang

En populear def: “kultur er maten vi gjgr tingene pa her hos oss” (Deal &
Kennedy 1982). En sosiologisk def: ’de virkelighetsoppfatninger, verdier og
normer som rader innenfor en gitt gruppe”’(Carlsson 1984). En antropologisk

def: ” et delt system av kategoriseringer og vurderinger” (Aamot & Sgrhaug
1980)

E. Schien: Organisasjonskultur er et mgnster av grunnleggende antakelser
— oppfunnet, oppdaget eller utviklet av en gitt gruppe i det den laerer a
hanskes med sine eksterne tilpasnings- og interne integrasjonsproblemer —
som har fungert bra nok til a bli betraktet som gyldige, og som derfor leres
bort til nye medlemmer som den rette maten a oppfatte, tenke og fgle pa i
relasjon til disse problemene.” (Schein, 1985:9) (sitert 1 Bang, 1995:23)

Bang: ”Organisasjonskultur er de sett av felles delte normer, verdier og
virkelighetsoppfatninger som utvikler seg i en organisasjon nar medlemmene
samhandler med hverandre og med omgivelsene.” (Bang, 1995:23)



Hva bestar orga-
kulturen av?

Forholdet mellom
kulturuttrykk, kulturinnhold og
kulturtema

(Bang, 1995: 71: omstrukturert]

KULTURUTTRYKK [ogsll kalt artifakter.
Handlinger, objekter og praksissen som brukes for a
bekrefte og uttrykke seg overfor medlemmene.

Vi lerer om kulturen ved a observere kulturuttrykk]
Strukturelle utrykk

- ritualer, prosedyrer og seremonier

- rekruttering-, bel®nning- og karrieresystemer
Materielle utrykk

- objekter og ting

- fysisk struktur og arkitektur
Atferdsuttrykk

- handlinger og atferd

- uttrykte falelser

Verbale utrykk

- historier, myter og legender

- sprllk, sjargong og humor

- uttale verdier, normer og oppfatninger

TFORTOLKNING‘

KULTURINNHOLD [ogsl kalt kjerneelementer.

Nettverk av betydninger, meninger og modeller for
handlinger som ligger 1 kulturen — ligger inni hodene

pa medlemmene]
¢ [ evde verdier
¢ [evde normer
¢ virkelighetsoppfatninger




En stor organisasjonskultur eller
mange sma subkulturer?

Differensieringsperspektivet: organisasjonen
er en enkelt kultur

Integrasjonsperspektivet: det eksisterer
mindre og kanskje motstridende subkulturene
1 en organisasjone.

Subkultur: er en deldkultur eller en undergruppe
som eksisterer innenfor organisasjonen. Subkulturer
dannes gjennom: hyppig og ner kontakt, felles delte

erfaringer og felles personlige karakteristika (Trice
& Beier).




Subkulturkonflikter (ss. 31-37) oppstar, pga.
motstridende virkelighetsopptfatninger, verdier
og normer, mellom: f. eks.

funksjonsenheter (salgsavd. Og produksjonsavd.); ulike sjikt
(ledere og ansatte); yrkes — eller profesjonsgrupper (leger og
sykepleiere); ulike fagideologier (psykologen og psykiater);
grupper av mennesker med ulike sosiogkonomisk status
(arbeiderklassen og middelklassen); kjgnnene (kjgnnkonflikt);
ulike aldersgrupper; geografiske enheter (hovedkontor og
dattrselskap.); grupper med ulike etnisk bakgrunn;
organisasjonskulturer som er fusjonert: (sameksistens,
Assimilasjon. Nyskapning. Avvisning.”dekulturering’) osv.

Resultatet: polariserende, evaluerende og etnosentrisk tilne@rming
for a opprettholde sin sosial identitet. Subkulturkonflikter er
gnskelige.



Normer, verdier og
virkelighetsppptatning

Normer:

Du skal ikke vere uenig med sjefen. Du bgr ikke fortelle normene
til andre. Du skal passe pa selskapets hemmeligheter

“normer er pabud eller regler som peker ut rett handlinger innafor
et avgrensa omrdde for fremme og verne om verdier’(Aadeland

1991).

Verdier: @konomi.Budsjett. Trygghet. Trivsel. Respekt. Intern
utdanning. [se Maslow]

Virkeligskoppfatning
Identifisering med “kulturbarere” og internalisering av kulturen

Araki, HiO 14



Grunnleggende antagelser

Verdier: ”...stabile ideal og prioriteringer som kjem til utrykk
gjennom reflekterte verbale frasegner og/eller gjennom
handlingsmgnstere””(Aadeland 1976).

Normer :

Grunnleggende antakelser (dannes gjennom handling).

Ifglge Schein (1995) er grunnleggende antagelser lerte responser
eller Igsninger pa en gruppes overlevelsesproblemer i sin eksterne
omgivelser og pa dens interne integrasjonsproblemer. De blir etter
hvert tatt for gitt fordi de stadig brukes til a lgse gruppens
problemer, og fordi de virker.



Konklusjon: kulturmikstesen

e Kulturmiks pa lederniva
e Kulturmiks pa gruppeniva

* Kontlikter og 1dentiteter 1 tid og
sted



