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Summary

This paper examines the organizational culture and work environment at Lindab A/S. This is in
connection with them being elected one of the best workplaces in Denmark by ‘Great Place to Work’
four years in a row. As a result of increasing stress in Danish working life, we have found it relevant
to study the impact of organizational culture and work environment in everyday working life and
how organizations can create better workplaces for employees to hopefully help decrease the work

life stress.
This project aims to investigate the following thesis statement:

How is the organizational culture and working environment in Lindab experienced across the hourly-
paid workers and salaried employees, and whether there is a consensus on this in the organization?
And finally, how do the employees’ narratives correspond with the research literature’s theoretical

and methodological positions in relation to working life and work environment research?

We have chosen to investigate this through qualitative methods and the use of the narrative ap-
proach to both data collection, processing, and analysis. Our data involves 3 focus group interviews

and observations in the organization.

We have applied theory and research on working life in late modern society by several authors and
studies. We have, for example, used Byung-Chul Han (2010) and Hartmut Rosa (2017) to illuminate
today's achievement societies. Furthermore, we have used theory on cognitive capitalism by Ma-
lene Friis Andersen (2013) and theory on work-life-balance by P. Delecta (2011) to examine and

recontextualize the narratives of the participants.

In addition, we have examined the organizational culture in Lindab with the theory of the function-
alist perspective of Edgar Schein (1990; 1992), the symbolist perspective of Majken Schultz (1990;
2014) in addition to various other theories about organizational culture. Furthermore, we have
used Joanne Martins (1992) theory about the three cultural perspectives; integrated, differentiated

or fragmented to examine whether there was a cultural consensus in the organization.
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Furthermore, we have applied comprehensive theory about work environments and included var-
ious models by Mogens Agervold (1984; 1998; 1999), Robert Karasek & Tores Theorell (1990), Ar-
nold B. Bakker & Evangelia Demerouti (2007), Thomas Nielsen (1984) and Peter Warr (1994) to
examine organizational work environment. In addition, we have used theory about coping by Rich-
ard Lazarus & Susan Folkman (1984) to help understand how employees try to achieve balance in

their work environments.

Based on our analysis, we have found a fragmented and differentiated organizational culture be-
tween the hourly-paid workers and the salaried employees in the form of opposing narratives and
a distinction between departments. Among the hourly-paid workers, we found a certain alienation
towards the salaried employees, which shows a discrepancy in the organizational culture. Further-
more, the hourly-paid workers showed a certain alienation to the management due to a mismatch
between job demands and job resources. In contrast, the salaried employees spoke of good man-
agement and a flexible work life indicating a balance between job demands and job resources. In
general, several factors pointed to a less good organizational culture and work environment among
the hourly-paid workers compared to the salaried employees. Additionally, there were indications
that the hourly-paid workers because of high job demands, and low job resources experienced more
stressors and thus a greater risk of burnout and stress with time. Furthermore, the hourly-paid
workers showed a lower commitment and significantly less job satisfaction, which supports the
research on how job satisfaction is essential for good organizational performance and commitment.
In contrast, we found no indications of stressors at work among the salaried employees, which led
to the result that salaried employees have a lower risk of burnout and stress compared to the
hourly-paid workers. Furthermore, the salaried employees showed a high level of commitment and
a significantly higher job satisfaction, which once again supports research on the link between a
good organizational culture and healthy work environment and a high commitment and good or-

ganizational performance.
In conclusion, we found the key to avoiding stress in working life includes a balance between job

demands and job resources as well as an organizational culture with good communication across

both departments and levels in the organizations.
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Forord

Vi vil gerne sige tak til Lindab A/S for casesamarbejdet og muligheden for at dykke naermere
ind i jeres virksomhed. Derudover skal der ogsa lyde en stor tak til alle vores fokusgruppein-
terviewdeltagere, som har veret af afggrende betydning for at finde frem til undersggelsens

resultater.

Yderligere skal der lyde en stor tak til vores vejleder, Martin Mglholm, som har hjulpet os godt
pa vejiprocessen og ageret en stgttende vejleder, der flittigt har leest og givet feedback pa vores
(nogle gange lidt for lange) skriv. Tak for din kyndige vejledning, opbakkende ord samt gode
pointer, kommentarer og refleksioner, som har vaeret uundvaerlige for bade specialet og hele

vores arbejdsproces.
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INDLEDNING




1. Indledning

Om ganske kort tid stdr vi pa den anden side af 5 ars uddannelse pd Aalborg Universitet, for-
ventningsfulde og klar til at treede ind pa det danske arbejdsmarked. Nar man som nyuddannet
skal ud at sgge arbejde, er en af de ting, der fylder, hvordan tilveerelsen mon bliver, ndr man for
forste gang skal indgd i et arbejdsregi og som en del af en organisationskultur. Disse tanker
hgrer forventeligt ikke kun hjemme hos nyuddannede, men generelt hos mennesker der star
overfor at skifte de vante rammer i arbejdslivet ud med nye. Det handler nemlig som udgangs-
punkt ikke bare om at finde et arbejde, men et arbejde der passer bade erfarings- og uddannel-
sesmaessigt samt et arbejde, hvor man vil kunne trives som en del af organisationskulturen.
Med andre ord; et sted hvor man kan trives med bade arbejdsopgaverne, udviklingsmulighe-

derne og kollegaerne.

Selvom man som jobsggende har de bedste intentioner om at finde det perfekte arbejde, sd er
virkeligheden, at vi ser ind i et arbejdsmarked preeget af hgjt arbejdspres, hvortil en stor
mangde af beskeaeftigede oplever at fgle sig stressede. Faktisk viser Sundhedsstyrelsens tal fra
rapporten om ‘Danskernes sundhed’, at 23,2% af alle beskzeftigede scorer hgjt pa stressskalaen
(Sundhedsstyrelsen, 2022) - et tal som 13 pd 19,4% i 2017 (Sundhedsstyrelsen, 2018). Herud-
over viser en undersggelse af Epinion, at halvdelen af danske lgnmodtagere har fglt sig stres-
sede inden for de seneste to uger, hvoraf hele 17 procent var sygemeldt med stress (Krifa,
2021). Derfor er det relevant at se ind i, hvilke faktorer i arbejdslivet der kan veere arsagen til,
at beskeeftigede danskere bliver stressede i arbejdet. Mens Sundhedsstyrelsen blandt andet har
’kulturen pa arbejdspladsen’ pa listen over mulige stressfaktorer i arbejdslivet (Sundhedssty-
relsen, 2020), s udtaler Danmarks Radios TV-laege, Peter Qvortrup Geisling, at: "De to veerste
stressfaktorer pa vores arbejdspladser er for stort arbejdspres, og den anden er manglende

indflydelse pa egen jobsituation”1.

1 (Geisling til TV-Avisen 18:30, Danmarks Radio d. 11.04.2022).
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1.1 Problemfelt

Med en generel interesse for bade trivsel, organisationskultur og arbejdsmiljg, vil vi i dette spe-
ciale tage afseet i en undren omkring, hvilke elementer der kan veere med til at sikre en arbejds-
plads med en god organisationskultur og et sundt arbejdsmiljg. For at imgdekomme denne un-
dren vil vi i specialet tage udgangspunkt i en casevirksomhed, hvori kulturen og arbejdsmiljget
undersgges ud fra en kvalitativ metode samt eksisterende forskning indenfor omraderne ar-

bejdsliv, organisationskultur og arbejdsmiljg.

Vi vil i specialet tage udgangspunkt i virksomheden Lindab A/S, som vi har fundet interessant
pa grund af dens fokus pa kultur og arbejdsmiljg samt deres arbejde med 'Great Place to Work'.
Lindab er rangereti top-5 over 'Great Place to Work’-certificerede virksomheder for 'Danmarks
Bedste Arbejdsplads’ (Lindab, u.a.d), hvorfor vi finder det interessant at undersgge organisati-
onskulturen og arbejdsmiljget i virksomheden fra et medarbejderperspektiv. [ den forbindelse
vil vi i specialet forsgge at afdeekke hvilke elementer, der kan vaere med til at skabe en god
organisationskultur og et sundt arbejdsmiljg for de ansatte, hvilket pd baggrund af den stigende
stress i arbejdslivet er relevant at se ind i. Forhdbentlig vil undersggelsens resultater vere til
gavn for andre virksomheder, der gnsker at mindske stress og udbraendthed samt gge trivslen

pa arbejdspladsen ved at optimere deres arbejdsmiljg og organisationskultur.

1.1.1 Problemformulering
For at imgdekomme ovenstdende vil specialet tage udgangspunkt i fglgende problemformule-

ring:

Hvordan opleves organisationskulturen og arbejdsmiljget i Lindab pa tveers af de timelgnsansatte
og funktionzeransatte, og hvorvidt er der konsensus om dette i organisationen? Og endelig: hvor-
dan stemmer medarbejdernes fortzllinger overens med forskningslitteraturens teoretiske og me-

todiske positioner i forhold til arbejdslivs- og arbejdsmiljgforskning?
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2. Caseredeggrelse

I undersggelsen tager vi afseet i et casesamarbejde med virksomheden Lindab A/S (herefter:
Lindab), og i fglgende afsnit vil vi redeggre for den private sektor samt Lindab som organisa-

tion.

2.1 Lindab A/S

Lindab er en svenskejet privat koncern, som er grundlagt af Lage Lindh tilbage i 1956 i Smaland
(Lindab, u.a.a). Virksomheden beskaftiger sig med at udvikle, fremstille og distribuere ventila-
tions- og byggekomponenter til brug for privat og erhverv. Lindabs primare malgruppe er er-
hvervsmarkedet, der udggr stgrstedelen af deres omsatning, mens det private marked udggr
den resterende del. I dag har virksomheden over 100 kontorer fordelt pa 24 lande og teeller en
medarbejderstab pa mere end 5.000 ansatte (Lindab, u.d.a). I Danmark har Lindab 500+ ansatte

fordelt pa flere lokaliteter rundt omkring i landet.

Private organisationer som Lindab karakteriseres ifglge Klaudi K. Klausen (2001) ved at veere
profitorienterede og have malrational handling som vardigrundlag samt veldefinerede mal
(Klausen, 2001: 97). Lindab har blandt andet en ambition om at ggre en positiv forskel for deres
kunder samt at veere kundens fgrstevalg, nar det kommer til kvalitet, funktionalitet og baere-
dygtighed (Lindab, u.d.b). P4 samme made har de en ambition om at veere blandt de bedste
virksomheder, hvilket de blandt andet er med til at sikre ved at arbejde aktivt for at skabe et
sundt indeklima og forenkle opfgrelsen af beeredygtige bygninger (Lindab, u.a.c; Lindab, u.d.d).
Derudover arbejder de malrettet med medarbejdertrivsel gennem blandt andet 'Great Place to
Work’, hvor de har opnadet certificering fire ar i traek, og hvorigennem de tilmed er karet som
en af Danmarks bedste arbejdspladser. ‘Great Place to Work’ er en virksomhed, der hjaelper
med udvikling og anerkendelse af arbejdspladser, der har organisationskulturer kendetegnet
ved hgj grad af tillid (Great Place to Work, 2021a). Lindab betaler for at blive en del af ‘Great
Place to Work’ og gennem certificeringen lever de som virksomhed altsa op til en raekke krav,
hvor der eksempelvis males pa parametrene: tillid, troveerdighed, respekt, stolthed, feellesskab
og retfeerdighed (Great Place to Work, 2021b). Yderligere er Lindab kendetegnet ved at skabe

gode forhold for deres seniormedarbejdere og arbejde aktivt med at skabe generationsbroer
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frem for klgfter, hvilket ogsa afspejles i deres hgje anciennitet blandt virksomhedens medar-

bejdere samt titlen som ‘Danmarks bedste arbejdsplads for seniorer i 2021’ (Lindab, u.d.d).

Lindab baserer deres filosofi og tankegang omkring 'Good Thinking’, der ifglge Lindab selv
handler om, hvordan gode tanker er med til at fgre til gode lgsninger, hvilket de mener bade
geelder kvaliteten af deres produkter, respekten og forstaelsen for kundens behov samt aner-
kendelsen af, at Lindabs medarbejdere er med til at skabe kundernes og deres egen succes.
Lindab har yderligere en tradition for at anszaette mennesker, der deler virksomhedens vardier,
har de rette kompetencer og drives af at ville ggre en positiv forskel for deres kunder (Lindab,

u.d.e).

Vi har fundet Lindab interessant, da vi ud fra en sggning efter virksomheder i Danmark med
godt arbejdsmiljg fandt frem til Lindab gennem ‘Great Place to Work’. Herefter blev vi nysger-
rige pa virksomheden, da den som produktionsvirksomhed skilte sig ud fra de gvrige virksom-
heder, der blandt andet indbefattede en bank, en detailvirksomhed og en revisionsvirksomhed.
Derudover ggr Lindab meget ud af at brande sig omkring virksomhedens gode arbejdsmiljg

samt deres ‘Great Place to Work’- certificering udadtil.
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3. Litteraturreview

I de fglgende afsnit vil vi afdeekke den eksisterende viden, der findes inden for arbejdsliv, sam-
fund, organisationskultur og arbejdsmiljg. Reviewet inddeles i tre dele, hvor der i det indle-
dende review vil vaere fokus pa arbejdsliv i det senmoderne samfund samt hvilke problemstil-
linger, der findes i den forbindelse. Yderligere vil vi redeggre for, hvordan dette speciale taler
ind i disse problemstillinger. Efterfglgende vil der fglge en fortsaettelse af reviewet med fokus

pa at afdeekke den eksisterende forskning om bade organisationskultur og arbejdsmiljg.

3.1 Arbejdsliv i det senmoderne samfund

I dag har den formelle arbejdstid aldrig veeret lavere, men alligevel peger en del forskning p3,
at arbejdet fylder mere og mere i hverdagen (Bovbjerg, 2011: 7). Dette kan ifglge Byung-Chul
Han (2010) skyldes, at vi er gaet fra et disciplineersamfund bestdende af forbud, pdbud og lov
til et praestationssamfund praeget af initiativ, motivation og projekter. I praestationssamfundet
handler det om at kunne og fa mere og mere. Mennesker er deres egen lykkes smed, og sam-
fundets positive modale verbum er et 'ubegraenset kan’ med flertalsformen ’ja, vi kan’ (Han,
2010: 8-9). Ogsa Hartmut Rosa (2017) beskriver samfundet i dag som en eskalerende cyklus af
vaekst, acceleration og innovation. Et samfund hvor det er mennesket, der forsyner hamster-
hjulet i deres sggen pa 'det gode liv’ (Rosa, 2017: 438, 442). Feelles for Han og Rosa er, at begge
beskriver et samfund, der konstant skal vere i veekst, og hvor hastigheden er afggrende. Begge
fokuserer ogsa p3, at en konsekvens heraf er, at det pres som mennesker udsaettes for af bade
sig selv og samfundet fgrer til udmattelse, stress og udbreendthed (Han, 2010: 10; Rosa, 2017:
446). Rosa beskriver ydermere, at fordi mennesker og organisationer konstant skal veere i
vaekst, veere innovative og hurtige, har vi i dag skabt os et bade stabilt og steerkt samfund (Rosa,
2017: 441). Vi kan hele tiden mere, vi gnsker mere, vi udretter mere, og vi bliver bedre - men
alligevel er en fealles diskurs for nutidig arbejdslivsforskning, at mennesker i hgjere grad bliver
udbrzendte og stressede i dag (Han, 2010: 10; Diedrichsen, 2006: 66; Andersen, 2013: 39; Bov-
bjerg, 2011: 8; Rosa, 2017: 438, 446).

Rosa (2017) saetter det i forbindelse med en cykelmetafor: des hurtigere du kgrer pa en cykel,
des mere robust er den ogsa i sin kurs. Kgrer du derimod langsomt, vil du have nemt ved at

blive sldet ud af kurs og velte ved selv det mindste skub i siden. Selvom du maske ikke veelter
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sa nemt pa den hurtige cykel, sa er risikoen for alvorlige ulykker stgrre, nar hastigheden er sa
hgj (Rosa, 2017: 441). Rosa mener i den forbindelse, at selvom samfundet synes steerkt og solidt
i dag med mennesker i konstant udvikling, sd er det ogsad bare en dybere afgrund af falde i, hvis
uheldet er ude. En anden diskurs, som er falles for arbejdslivsforskningen, er tid. Mennesker
oplever i dag mangel pa tid (Han, 2010: 12, 22; Diedrichsen, 2006: 66; Bovbjerg, 2011: 7; Rosa,
2017: 438). Uanset hvor steerkt man Igber, far man aldrig fornemmelsen af at nd i mal, da fokus
altid er rettet mod naeste opgave eller projekt, der ligger og venter (Diedrichsen, 2006: 77; Rosa,
2017: 438; Han, 2010: 22). Samtidig er der brug for tid til hverdag, til venner og familie, til

arbejde og ikke mindst til mennesket selv.

Work-life-balance

P. Delecta (2011) genkender ogsa udfordringen i forhold til individets mangel pa tid og saetter
dette i forbindelse med begrebet work-life-balance. Delecta beskriver, hvordan det kan veere en
udfordring for individet at skulle balancere mellem privatliv og arbejdsliv seerligt for individer,
der anser arbejdet som det vigtigste mal i livet, og hvor arbejdet bliver kernen i deres liv
(Delecta, 2011: 186). Dette begrunder hun i, at individet skal imgdekomme kravene fra tre
grundleggende omrader af livet: arbejdet, familie- og privatliv, hvilket kan veaere udfordrende,
idet arbejdet for individet i nutidens samfund og sarligt for karrieremennesket kraever meget
arbejdstid, overarbejde samt hgj arbejdsintensitet, hvilket kan resultere i traethed, angst eller
andre fysiologiske konsekvenser, der pavirker kvaliteten af privat- og familielivet (Delecta,
2011: 186-187). P4 samme made har individet ogsa forpligtelser i privat- og familielivet, der
kan pavirke kvaliteten af arbejdet, hvilket dermed har indflydelse pa arbejdslivet. Ifglge Delecta
opstar stress netop hos individet, nar adfeerden pa arbejdet og uden for arbejdet er dissonante
og modstridende, hvilket ofte er tilfeeldet hos individet i nutidens samfund, der vaegter karriere
og arbejdsliv hgjt (Delecta, 2011: 187). For individet der ikke vaegter karriere og arbejdsliv i
samme grad, kan der dog stadigvaek veere en udfordring i at skulle balancere mellem privatliv
og arbejdsliv, da individets arbejdsplads som oftest vil stille krav til individets tid, indsats og
mentale kapacitet, savel som privatlivet ogsa ggr (Delecta, 2011: 187). I dette tilfaelde vil man
dog formode, at der forekommer en mindre grad af ubalance mellem work-life-balance end i
foregdende eksempel og dermed ogsda mindre risiko for, at individet udvikler stress eller lig-

nende.

Side 12 af 167



Det gode liv versus det udbrandte liv

Rosa (2017) beskriver, hvordan det i dag er blevet menneskers eget ansvar at 'opna verden’.
Det senmoderne samfunds tese er, at i dag kan man f3 alt det, man gnsker, hvis der bare kaem-
pes nok for det (Rosa, 2017: 445). Malet er at blive hurtigere og fa mere (Rosa, 2017: 444). Rosa
opstiller i den forbindelse en ‘Triple A strategi’ til at fa verden til at blive mere avaliable (dispo-
nibel), accessible (tilgeengelig) og attainable (opnaelig). Selvom strategien har til formal netop
at opna idealet: at skabe vaekst, acceleration og innovation for individet selv og samfundet, ggr
Rosa det ogsa klart, at denne strategi ogsa er risikabel at fglge, da den kan fgre til udbraendthed
og stress, som beskrives som den mest ikoniske frygt og sygdom i det senmoderne samfund
(Rosa, 2017: 446). Yderligere beskriver Rosa vigtigheden af resonans; at det man jagter, ogsa
skal tale til en. I forhold til arbejdsliv handler det derfor om, at mennesker skal finde noget, der
interesserer dem. Pa den made kan de netop vere i 'hamsterhjulet’ af vaekst, innovation og ac-
celeration uden at breende ud. Resonansen kan eksempelvis beskrives som gode kollegiale for-
hold, men ogsa forhold til ens arbejdsopgaver og materialer. Rosa giver fglgende eksempler: at
treeet taler til tgmreren, planterne til gartnerne, dejen til bageren, haret til frisgren og teksten
til skribenten. P4 den made bliver der tale om et tovejsforhold, hvor man giver noget, men ogsa
far noget igen. En glaede til arbejdspladsen. En glade til arbejdsopgaverne. En gleede ved pro-
cessen (Rosa, 2017: 452).

Karen Marie Diedrichsen (2006) beskriver ligeledes, at muligheden for at skabe kvalitet gen-
nem fordybelsen i arbejdsprocessen, engagementet og resonansen er en stor del af menneskers
identitetsdannelse i dag (Diedrichsen, 2006: 74). Derfor er det farligt, at vi i dag ser ind i et
praestationssamfund, hvor nutidens bureaukratier og organisationer hele tiden forsgger at kon-
trollere alle processer og resultater for at sikre gennemsigtighed, produktivitet og effektivitet.
For lige sd meget som dette er med til at fgre til vaekst, acceleration og innovation, fungerer det
ogsa som en haemsko for den arbejdslivsresonans, der er ngdvendig for, at mennesker kan tri-
ves i deres arbejdsliv (Rosa, 2017: 454). [ samme trad skriver Diedrichsen ogs3a, at selvom et
vellykket arbejdsresultat kan vaere med til at pavirke, hvordan man opfatter sig selv, sa er det
ikke alene af slutproduktet men ogsa arbejdsprocessen, at mennesker skaber dem selv og deres
identiteter. Har man udelukkende preestationen for gje, mister man nemt kontakt med proces-
sen, hvilket kan medvirke til, at man ender et andet sted end der, hvor man gnskede at vaere

(Diedrichsen, 2006: 74).
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For at vende tilbage til individets mangel pa tid, er der ligeledes fokus p3, at samfundet og indi-
videt skal praestere, veere hurtigere og skabe vaekst - bade for samfundet og individets egen
skyld. Men ndr individerne presser sig selv tidsmaessigt i udfgrelsen af deres arbejde, sa vil man
- uanset niveauet af tovejsforhold og resonans - miste muligheden for at veere naervaerende
eller opslugt, hvilket heemmer muligheden for indre ro. For at opna resonans og indre ro i ar-
bejdet er man derfor ngdt til at have tid til at fordybe sig og vaere omhyggelig - man skal have
tid til processen (Diedrichsen, 2006: 77; Rosa, 2017: 452). Manglen pa tid i hverdagen og arbej-
det er en af primararsagerne til, at individer i dag bliver stressede og udbraendte (Bovbjerg,

2011:8-9; Rosa, 2017: 446; Han, 2010: 10, 39-40; Andersen, 2013: 39).

Kognitiv kapitalisme

Malene Friis Andersen (2013) taler ligeledes ind i stressdiskursen og beskriver, hvordan flere
og flere i dag oplever at blive stressede og som konsekvens heraf langtidssygmeldt fra deres
arbejde (Andersen, 2013: 23). Dette pa trods af at de stresssygemeldte egentlig har oplevet de-
res kerneopgaver som bade spaendende, udviklende og meningsfulde, samt at deres arbejdsliv
havde en stor betydning for deres selvforstdelse - hvordan deres praestationer pa jobbet havde
en maerkbar betydning for deres syn pa dem selv og deres veerdi som mennesker (Andersen,
2013: 26). Derfor kan det virke usandsynligt, at mennesket, hvis arbejde er bade meningsfuldt,
udviklende og spaendende, ogsa bliver syge af at ga pd arbejde. Ifglge Andersen handler det dog
om, at mennesker i dag involverer sig mere personligt i arbejdet. Her er tale om en humanise-
ring af arbejdet, hvor mennesker anvender deres emotionelle, kreative, sociale og kognitive
kompetencer i udfgrelsen af deres arbejdsopgaver. Andersen kalder dette for kognitiv kapita-
lisme (Andersen, 2013: 27) og beskriver, hvordan man seerligt inden for vidensarbejde og rela-
tionelt arbejde henter en markant del af sin identitet i sit arbejde. Arbejdet er blevet et sted,
hvor de identitetsskabende og ekspressive dimensioner er blevet centrale og med andre ord et
sted, hvor "individet repreesenterer, konstruerer og bekreefter sin identitet” (Andersen, 2013:
27-28). Derfor kan det blive vanskeligt at skelne mellem det personlige og det professionelle i
arbejdslivet. Andersen kommer med fglgende eksempel, at hvis kunden eller chefen eksempel-
vis ikke er tilfreds med udfgrelsen af en arbejdsopgave, hvordan kan individet sa undga at tage
det personligt, ndr vedkommende har lagt en stor del af sin personlighed i opgaven? (Andersen,

2013: 27).
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I dag er der fra organisationers side kun stgrre fokus pa at skabe gode arbejdsforhold for med-
arbejderne. Organisationer teenker i hgjere grad medarbejderes faglige og personlige udvikling
ind i ledelses- og organisationsstrategien. Dette er dog ikke kun for medarbejdernes skyld, for
organisationerne forventer i den forbindelse ogsa, at muligheden for personlig udvikling og
selvrealisering i arbejdet giver mere engagerede og motiverede medarbejdere. I dag er det med
andre ord blevet den baerende produktionsfaktor i moderne organisationer, at individer er sub-
jekter i deres arbejde, og faktisk forventes det, at medarbejdere bade investerer og regulerer
deres subjektivitet for at gge produktiviteten i arbejdet (Andersen, 2013: 28-29). Populzere til-
tag som selvledelse, fleksibilitet og forandring ses som positive og motivationsskabende ram-
mer for arbejdslivet, men paradoksalt nok har de moderne ledelsesteorier med fokus pa moti-
vation og engagement ofte en fglgesvend i stress og udbreendthed blandt medarbejderne (Bov-
bjerg, 2011: 8-9). Arbejdslivet skal ideelt set veere lystbetonet, og organisationerne skal have
fokus pa blgde veerdier, trivsel, omsorg og kollegial stgtte (Bovbjerg, 2011: 7-8), men den ggede
personlige involvering som den kognitive kapitalisme og praestationssamfundet kan medfgre
adfeerd som overinvolvering, arbejdsnarkomani og perfektionisme, som i sidste ende medvir-
ker til stress og udbreendthed (Andersen, 2013: 39). Eller som Kirsten Marie Bovbjerg (2011)
skriver det: "Den stigende "humanisering’ af arbejdet fglges tilsyneladende af en oplevet 'dehu-

»nm

manisering’” (Bovbjerg, 2011: 10). Det vil sige, at den moderne organisering af arbejdslivet fak-
tisk er med til at undergrave og destruere mennesket, hvis viden og kreativitet som samfundets

acceleration, veekst og innovation skal komme fra (Andersen, 2013: 50; Rosa, 2017: 446).

Praestationssamfundet

Han (2010) mener ikke alene, at det er arbejdets skyld, at mennesker bliver udbraendte, men
narmere samfundets skyld. Han mener nemlig ikke, at det er organisationsstrategien og ledel-
sens fokus pad overskydende ansvar og initiativ, der ggr medarbejderne syge, men derimod in-
dividernes egen fglelse af hele tiden at skulle praestere og opna mere (Han, 2010: 10). Pointen
er, at individerne aldrig vil fa fglelsen af at nd i mal, fordi man altid kan opnad endnu mere (Han,
2010: 39-40). 1 dag er mennesket blevet store egoer og ved hele tiden at have fokus pa praesta-
tionssamfundets ubegraensede kunnen, vil mennesket ende med et overskud af stimuli, infor-
mation og impulser (Han, 2010: 12). En konsekvens heraf er, at preestationssamfundet har gjort

mennesket bade hyperaktivt og hyperneurotisk pa samme tid (Han, 2010: 18). Som Rosa

Side 15 af 167



(2017) ogsa beskrev det med cykelmetaforen: vi kgrer steerkere, men vi falder ogsa hardere
(Rosa, 2017: 441). Det faldne og udbraendte menneske vil se ind i en verden, hvor ’intet er mu-
ligt’, hvilket, Han mener, er som en konsekvens af et samfund, der konstant teenker ’intet er

umuligt’ (Han, 2010: 11).

Bade Han (2010) og Diedrichsen (2006) beskriver, hvordan det senmoderne samfund eller
praestationssamfundet beror sig pd konstant acceleration, hvor der ikke er plads til pauser, af-
brydelser eller mellemtider (Han, 2010: 22; Diedrichsen, 2006: 83-84). Manglen pa pauser kan
ifslge Diedrichsen ogsa skyldes, at vi i dag lever i et globaliseret videns- og informationssam-
fund, som medfgrer et sansebombardement af valgmuligheder og indtryk, som der hele tiden
skal tages stilling til (Diedrichsen, 2006: 71). Det konstante fokus pa individualismen har ifglge
Diedrichsen skabt et samfund, hvor perfektionisme er mindstekravet. Et samfund der beror sig

pa konstant udvikling og veekst (Diedrichsen, 2006: 83-84).

Arbejdsliv i specialet

Da ovenstdende redeggrelse af forskningen om arbejdsliv og det senmoderne samfund i dag
primeert har et fokus pa relationelt- og vidensarbejde (Andersen, 2013: 27), undrer vi os imid-
lertid over, om dette ogsa gar sig geeldende i industri- og produktionsarbejde? Andersen (2013)
beskriver, hvordan vi i dag har bevaeget os vaek fra en industriel zera, hvor opdelingen og stan-
dardiseringen af arbejdsopgaverne pa fabrikkerne medfgrer et behov for netop at reducere
medarbejdernes subjektivitet i arbejdets udfgrelse (Andersen, 2013: 29). P4 den made vil der
netop vere tale om et arbejdsliv, hvor medarbejderne ikke ngdvendigvis skaber deres identitet
pa arbejdspladsen. Selvom samfundet i dag er rykket naermere humaniseringen af arbejdslivet,
kan det s uden videre antages, at det samme ggr sig geeldende inden for industri- og produk-
tionsvirksomheder? Hvis ikke, kan dette sa veere en afggrende faktor for, om medarbejdere in-
den for denne branche bliver udbreendte og stressede? Uanset lever vi i dag i et praestations-
samfund, hvor vaekst og acceleration er kernefaktorer (Rosa, 2017: 438, 442; Han, 2010: 8-9,
22; Andersen, 2013: 29; Diedrichsen, 2006: 75), hvilket utvivlsomt ogsa vil veere geeldende in-
den for produktions- og industrielle virksomheder. I specialet vil vi gennem vores casesamar-

bejde med Lindab undersgge, hvilken betydning arbejdsmiljget og organisationskulturen har
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pa medarbejdernes trivsel. Yderligere vil vi ogsa afdaekke, om der ligeledes er tale om en hu-
manisering af arbejdslivet i denne branche - og i sa fald hvilken pavirkning denne har pa med-

arbejdernes arbejdsliv og trivsel.

3.2 Litteraturreview og teoriapparat

I det fglgende vil vi fortsaette vores litteraturreview, hvor vi nu vil afdeekke den eksisterende
viden, der findes inden for omraderne organisationskultur og arbejdsmiljg. Da vi i vores pro-
blemformulering sgger at afdeekke begge aspekter i den fglgende analyse af virksomheden
Lindab, vil reviewet inddeles i to, sdledes at litteraturen om organisationskultur fgrst praesen-
teres, hvorefter litteraturen om arbejdsmiljg vil fglge. Litteraturreviewet vil ogsa udggre vores

teoriapparat, hvorfor de teorier, der afdeekkes i reviewet, ogsa senere vil optraede i analysen.

3.2.1 Organisationskultur

Kulturbegrebet vandt indpas som et centralt begreb i organisationsteorien indtil omkring mid-
ten af 1990’erne pa samme niveau som ‘organisationsstruktur’ og ‘organisatorisk proces’ og er
et omrade, der er blevet forsket bredt (Schultz, 2014: 210-211). Edgar Schein (1990; 1994),
Joanne Martin (1992) og Majken Schultz (1990; 2014) har alle beskeeftiget sig med og forsket i
studier af organisationskultur. Der er mange bud pa definitioner af organisationskulturer,
hvoraf en af de mest anvendte er Scheins definition. Schein definerer kultur som et saet af
grundleeggende antagelser, der udvikler sig i en given gruppe, og som gruppen har leert over
tid, til at kunne lgse problemer med for at overleve ekstern tilpasning og intern integration. De
har fungeret for gruppen over tid og kan dermed betragtes som gyldige, hvorfor nye medlem-
mer laerer disse, nar de bliver en del af organisationen (Schein, 1990: 111). Schultz har varet
inspireret af Scheins kulturdefinition i hendes videreudvikling af definitionen og definerer or-
ganisationskultur som varende et netvaerk af lokal mening og betydning mellem organisati-
onsmedlemmerne, som kan danne forskellige mgnstre. Hun mener, at organisationskultur er
organisationsmedlemmernes socialt skabte og meningsfulde virkelighed(er), der indbefatter

organisationens made at fungere pa (Schultz, 2014: 222-223).
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Den funktionalistiske (Schein) og den symbolske (Schultz) tilgang har forskellige syn pa kultur,
hvor den funktionalistiske tilgang anser kultur som et styringsmiddel i modsaetning til den sym-
bolske tilgang, som i stedet interesserer sig for, hvordan kulturen skabes og forandres i en or-
ganisation og ikke har samme interesse for, hvad kulturen kan bruges til. Vi har valgt at ind-
drage bade det funktionalistiske kulturperspektiv samt det symbolske kulturperspektiv med
henblik pa at kunne afdaekke omradet for organisationskultur bredest muligt, da disse er de to
mest anvendte studier af organisationskultur bade i henhold til seldre savel som nutidig forsk-

ning (Schultz, 2014: 222-223).

Martin (1992) er gennem sin forskning ndet frem til tre overordnede perspektiver: integrati-
onsperspektivet, differentieringsperspektivet og fragmenteringsperspektivet. Hun mener, at alle
kulturforskere har deres eget foretrukne perspektiv, og at disse kan karakteriseres ved et af
ovenstaende perspektiver, som deres studier tager afszet i. Martins teori om kultur peger p3, at
organisationen ikke har én kultur, men at kulturen derimod kan veaere bade differentieret og
fragmenteret. Hun beskriver, hvordan organisationskulturen skal ses som en social konstruk-
tion, der er i konstant forandring. Schein anerkender Martins pointe om, at der er tvetydighed

i organisationer, men mener ikke, at det er det centrale i kulturbegrebet (Schultz, 2014: 220).

Side 18 af 167



PERSPEKTIV DIFFERENTIERING | JFRAGMENTERING

Flerhed af
opfattelser.
Ingen konsensus

Relation imellem Korl;p|ell<(5lfef =
kulturelle Konsistens Inkonsistens verken
Manifestationer konsistens eller

inkonsistens

Orientering imod Konsensus i hele Konsensus inden
konsensus organisationen for subkulturer

: N3 Kanaliseres uden
Orientering imod
: Ekskluderet for
tvetydighed

Monolit, @er af klarhed
Metaforer hologram, imellem Netvaerk, jungle
klarhed i junglen uklarhed

Figur 1: Kulturperspektiver (Martin, 1992 I: Schultz, 2014: 219) oversat af Majken Schultz (2014).
Se original model bilag 1.

Integrationsperspektivet

Martin (1992) tager i sin forskning afstand til integrationsperspektivet, men beskriver dog,
hvordan der indenfor dette perspektiv er fokus pa at definere én specifik kultur i organisatio-
nen, som organisationsmedlemmerne deler. Med andre ord er organisationen praeget af en ega-
liteer tilgang, hvor der kun eksisterer én feelles kultur (Martin, 1992: 53). Den egalitzere tilgang
medvirker til, at medarbejderne fokuserer pa organisationen som helhed frem for eksempelvis
gennem forskellige dele. Idet organisationen opfattes som én helhed forudsazetter dette, at den

enkelte medarbejder har forstdelse for organisationens mission (Martin, 1992: 53-54).

Inden for integrationsperspektivet ses kultur som noget, organisationen har sammen, og noget
som ledelsen kan veere med til at pavirke efter behov. Scheins (1994) funktionalistiske tilgang
til organisationskultur placerer sig i integrationsperspektivet. Det ggr den, da organisations-
medlemmerne opfattes som elementer i et system og gennem deres forskellige funktioner i or-
ganisationen ved hjeelp af ekstern tilpasning og intern integration har til formal at hjeelpe orga-

nisationen med at na dets mission (Schein, 1994: 28). Ekstern tilpasning omhandler at skabe
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enighed i organisationen ved for eksempel at udvikle en felles kernemission og feelles mal, som
organisationen skal efterleve, hvor intern integration omhandler at skabe enighed omkring for
eksempel et feelles sprog og det begrebssystem, der skal bruges i organisationen samt normer
for belgnning og straf. Schein anskuer kulturen som ngdvendig for organisationers overlevelse
og mener, at kulturen med andre ord skal ses som et redskab til at fa det optimale ud af organi-
sationen. Om dette betegner han ogsa kulturen som en underliggende lim, der skal binde orga-

nisationen sammen for at opna konsensus (Schein, 1994: 28-30).

Schein peger p3, at kulturen kan blive overlevelsestruet, safremt der sker hastige sendringer i
markedsvilkar, teknologier og organisationsformer, eftersom kulturen reagerer pa fortidens
premisser. Han mener i den forbindelse, at ledelsen har en afggrende opgave i at pavirke kul-
turen, hvor han peger p3, at ledelsen kan ggre brug af en reekke primaere og sekundeere indlej-
ringsmekanismer til netop dette formal (Schultz, 2014: 218). Primaere indlejringsmekanismer
kan blandt andet vaere, hvordan ledere fordeler ressourcer, fordeler belgnninger og status,
samt hvordan ledere rekrutterer, udveelger, forfremmer og afskediger, hvor sekundeere indlej-
ringsmekanismer kan vare organisatoriske strukturer/procedurer, ritualer eller design af or-
ganisationens fysiske rum. Dette er blot et udpluk af henholdsvis de primaere- og sekundaere

indlejringsmekanismer, hvor de gvrige fremgar af nedenstdende figur:
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Indlejringsmekanismer

- Hvad ledere retter opmaerksomheden imod, maler og kontrollerer

Primaere regelmaessigt
ind|ejrings_ - Hvordan ledere reagerer pa kritiske haendelser og organisatoriskekriser

mekanismer - Hvordan ledere fordeler ressourcer
- Bevidste rollemodeller, undervisning og coaching

- Hvordan ledere fordeler belgnninger og status

- Organisatorisk design og struktur

- Organisatoriske systemer og procedurer
Sekundaere

indlejrings-
mekanismer

- Ritualer i organisationer

- Design af fysiske rum, facader og bygninger

- Historier om vigtige begivenheder og personer

- Formelle statements om organisationens filosofi, vaerdier og spilleregler

Figur 2: Indlejringsmekanismer (Schein, 2010: 236 I: Schultz, 2014: 218) oversat af Majken Schultz
(2014). Se orginal model bilag 1.

Kultur er i Scheins funktionalistiske perspektiv kompleks, da kulturen bestar af flere kulturlag,
som, han mener, er vanskelige at undersgge pa overfladen. Han mener derfor, at det forudseet-
ter en analyse af organisationens forskellige lag for at kunne forstd, hvordan kulturen fungerer

i en organisation (Schein, 2010 I: Schultz, 2014: 217-220).
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Synlige organisatoriske strukturer og processer
(vanskelige at tyde)

ARTEFAKTER

Strategier, mal og filosofier

VZRDIER OG NORMER (synlige begrundelser)

(skuevaerdier)

Ubevidste, “"tages-for-givet” anskuelser, opfat-
telser, tanker og fglelser

GRUNDLZGGENDE ANTAGELSER (ultimative kilder til veerdier og handling)

Figur 3: 3 lags-analysemodel (Schein, 2010 I: Schultz, 2014: 218). Se orginal model bilag 1.

Organisationskulturen udggr ifglge Schein niveauerne artefakter, vardier og grundlaeggende
antagelser (Schein, 2010 I: Schultz, 2014: 218). Artefakter beskriver, hvordan organisations-
medlemmerne agerer, og de kommer blandt andet til udtryk gennem organisationers sprog,
tiltaleformer, traditioner, indretning samt organisationsmedlemmernes pakleedning (Schein,
1994: 25). Organisationskulturens kerne er de grundleggende antagelser, som kan betegnes
som de dybtliggende og fundamentale traek ved organisationskulturen. Disse er centrale i inte-
grationsperspektivet, da det ifglge Schein er afggrende, at der er konsensus mellem disse blandt
organisationsmedlemmerne. Verdier og artefakter forekommer i stedet som de mere obser-
verbare og synlige dele af kulturen, der dog kan veere svere at tyde. (Skue)vaerdier omhandler
flere organisationsmedlemmers opfattelse af, hvordan ting bgr veere i organisationen, dermed
ikke sagt hvordan de reelt er (Schein, 1994: 26). Disse afspejler organisationens made at hand-
tere det, de star overfor og er altsd et udtryk for de vaerdier eller antagelser, der har fungeret
farhen, hvorfor de ogsa betragtes som gyldige. Dette kan ifglge Schein vise sig gennem eksem-
pelvis et regelsaet for, hvordan organisationsmedlemmerne ikke kan beslutte eller har tilladelse

til at ggre bestemte handlinger uden at fa signalet ‘OK’ af personer, der enten skal gennemfgre
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beslutningen eller som bliver pavirket af den (Schein, 1994: 40). P4 samme made kan der veere
tale om eksempelvis nedskrevne regler og procedurer, som medarbejderne ma rette sig ind
under gennem eksempelvis en medarbejderhandbog eller lignende. Med tiden bliver disse her-
efter grundlaeggende antagelser og skal ses som det kulturelle fundament, som tages for givet
af organisationsmedlemmerne, da det med tiden bliver sd dybt integreret, at enhver anden
form for adfeerd eller handling, der afviger fra denne, vil forekomme uforstaende for organisa-

tionsmedlemmerne (Schein, 1994: 28).

Idet Schein opfatter adfeerden i den enkelte organisation som veerende unik, mener han, at den
kun kan forstas ved intern indsigt eller gennem deling fra medarbejder til medarbejder (Schein,
1994: 28-30). Schein begrunder dette i, at kultur foreviger og reproducerer sig gennem socia-
lisering af nye medlemmer, der bliver en del af organisationen. Han henviser her til, at sociali-
seringsprocessen og kulturen allerede finder sted ved rekruttering- og udvalgelsesprocessen,
hvor organisationen ud fra hans synspunkt vil ‘lede’ efter nye organisationsmedlemmer, der
allerede har det ‘rigtige saet’ af antagelser, overbevisninger og veerdier eller kommer sa teet som
muligt pd organisationens som muligt (Schein, 1990: 115). Han anvender her betegnelsen 'praee-
socialiserede medlemmer’ til at beskrive de potentielle organisationsmedlemmer, der deler
omtrent samme antagelser, overbevisninger og veaerdier og henviser til denne gruppe som vee-
rende hensigtsmaessige at udvzaelge, da disse allerede mere eller mindre er tilpasset organisati-
onens kultur og dermed vil medvirke til konsensus blandt de gvrige organisationsmedlemmer

(Schein, 1990: 115-116).

For at vende tilbage til integrationsperspektivet, er der pa samme made andre organisations-
og kulturforskere, der tilslutter sig Scheins perspektiv (Jaffee, 2001; Flamholtz & Randle, 2012;
Berg & Wilderom, 2004; Cameron & Quinn, 2006). David Jaffee (2001) mener pa samme made
som Schein, at det er af afggrende betydning, at alle medarbejdere bliver en del af én fzelles
enhed og ikke blot har med deres egne specifikke opgaver at ggre. Jaffee beskriver gennem sin
teori Tension 2 ‘differentiering og integration’, hvordan der kan ligge en udfordring i, at medar-
bejdere med eksempelvis specialiserede arbejdsopgaver kan blive frakoblet det sociale fzelles-
skab og kulturen, idet deres arbejdsomrader kan skille sig markant ud fra andre. Jaffee mener
her, at det er organisationens opgave at forsgge at integrere alle forskellighederne i organisati-

onen til at blive én social enhed (Jaffee, 2001: 28-30). Denne antagelse deler Eric G. Flamholtz
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& Yvonne Randle (2012), der definerer organisationskulturen som en virksomheds person-
lighed (Flamholtz & Randle, 2012: 79-82). Flamholtz & Randle ser kulturen som én kultur pa
samme made, som Schein ggr, hvori der er konsensus blandt organisationsmedlemmerne. De
peger pa, at en steerk og effektiv kultur defineres og styres af virksomheden og henviser til
blandt andet virksomheder som Starbucks Coffee Company, Google og Walmart, der alle har
haft succes grundet deres formden med at skabe en unik kultur. [ Flamholtz & Randles videre
beskrivelse af organisationskultur henviser de til kultur som vaerende en ’'organisatorisk lim’,

som Schein ogsa haevder. (Schein, 1994: 28-30: Flamholtz & Randle, 2012: 79-82).

Denne beskrivelse deler Peter Berg & Celeste Wilderom (2004), der beskriver, hvordan orga-
nisationskultur danner limen, som holder organisationen sammen og stimulerer medarbej-
derne til at forpligte sig til organisationen og til at performe (Berg & Wilderom, 2004: 571-572).
De beskriver yderligere, hvordan en sterk organisationskultur vil indbefatte medarbejdere
med samme szt af veerdier og idéer om, hvordan organisationen fungerer. Deres antagelse gar
p3, at succesfulde kulturer indbefatter medarbejdere med lignende eller samme grundvardier
og antagelser, og de ser derfor et forhold mellem en steerk organisationskultur og organisato-
risk performance. P4 samme made som Schein henviser de til, hvordan en organisation kan
veere tilbgjelige til at udvaelge eller foretraekke ansggere, der synes at passe ind i organisatio-

nens veerdiseaet eller overbevisninger (Berg & Wilderom, 2004: 572).

Berg & Wilderom (2004) skelner mellem fem dimensioner i henhold til kulturen i en organisa-
tion: autonomi, ekstern orientering, tveerfaglig koordinering, HR/orientering mod menneske-
lige ressourcer og forbedringsorientering (Berg & Wilderom, 2004: 574). Autonomi er opgave-
relateret og omhandler i hvilken grad, medarbejderne har beslutningsfrihed i jobbet. Ekstern
orientering omhandler, at alle organisatoriske enheder opererer i et eksternt miljg og en grup-
pes eksterne orientering er en del af den interne funktion. Tvaerfaglig koordinering omhandler,
hvordan tvarfagligt samarbejde kan athjeelpe barrierer for produktiv kommunikation mellem
grupper. HR/orientering mod menneskelige ressourcer skal ses som en eksplicit del af organi-
sationskulturkonstruktionen. Slutteligt omhandler forbedringsorientering en organisations
ambitionsniveau herunder graden af produktivitet, der har til formal at opna bedre organisa-

toriske resultater (Berg & Wilderom, 2004: 574).
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[ forbindelse med bade Schein (1990; 1994) og Berg & Wilderoms (2004) beskrivelse af orga-
nisationskultur, haevder Kim Cameron & Robert Quinn (2006), at kultur skal ses som organisa-
tioners vigtigste konkurrencefordel, nar der er tale om et faelles integreret saet af opfattelser,
verdier, holdninger og definitioner (Cameron & Quinn, 2006: 5-6). Cameron & Quinns defini-
tion af organisationskultur star i forleengelse af Flamholtz & Randles (2012) definition af virk-
somhedskulturen som en virksomheds personlighed, idet de beskriver, hvordan organisations-
kultur medvirker til en form for identitet hos organisationsmedlemmerne. Cameron & Quinn
naevner pa samme som Berg & Wilderom, at stort set alle fgrende virksomheder sma som store
har udviklet en saeregen kultur, som medarbejderne tydeligt kan identificere sig med. De me-
ner, at succesrige virksomheder har udviklet noget seerligt, der anses som varende staerkere
end virksomhedens strategi, markedstilstedeveerelse og teknologiske fordele (Cameron &
Quinn, 2006: 4-6). Selvom de anser strategi, markedstilstedevaerelse og teknologi som vigtige
parametre, mener de, at succesfulde virksomheder har udnyttet den magt, der ligger i at udvikle
og administrere en unik virksomhedskultur. Magten ligger netop i en steerk og unik kulturs
evne til at reducere kollektive usikkerheder, skabe social orden og herunder ggre det klart for
organisationsmedlemmerne, hvad der forventes, skabe kontinuitet, skabe kollektiv identitet og
engagement samt szette en vision for fremtiden (Cameron & Quinn, 2006: 5). I den forbindelse
navner Cameron & Quinn, hvordan flere organisationsforskere anser, hvordan organisations-
kultur har en steerk effekt pd praestationsniveau og langsigtet effektivitet af organisationer. De
henviser til, hvordan forskning har vist kulturens betydning i henhold til at styrke organisatio-
nens ydeevne, og at der kan ses en positiv sammenhang mellem dimensioner af organisations-
kultur og organisationens effektivitet i forhold til blandt andet medarbejdermoral, engagement,

produktivitet, fysisk sundhed og fglelsesmeaessigt velvaere (Cameron & Quinn, 2006: 6).

Cameron & Quinn (2006) har defineret fire overordnede kulturtyper: Klankulturen, Ad-hoc kul-
turen, Hierarkikulturen og Markedskulturen. To af kulturtyperne kan szettes i forbindelse med
integrationsperspektivet herunder hierarkikulturen samt klankulturen. Hierarkikulturen ud-
gar elementer fra integrationsperspektivet, da kulturen ifglge Cameron & Quinn betegnes som
en formaliseret og struktureret kultur, hvor det er procedurer, der er bestemmende for, hvad

organisationsmedlemmerne ggr. Indenfor denne kultur finder man en organisation med effek-
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tive ledere, som agerer gode koordinatorer. Organisationen har formelle regler til at holde or-
ganisationen sammen, hvor der er tale om et kontrolleret miljg. Den interne kontrol udggres af

regler, specialiserede jobs og centraliserede beslutninger (Cameron & Quinn, 2006: 37-38).

Pa samme made som ved hierarkikulturen kan klankulturen szettes i forbindelse med integra-
tionsperspektivet grundet dens lighed med en familie-type organisation, som vagter team-
work, medarbejderinvolvering og virksomhedens forpligtelse til medarbejderne hgjt (Cameron
& Quinn, 2006: 41-42). | klankulturen er en effektiv organisation lig med medarbejdere, der
deler samme vardier og mal. Kulturen baerer preeg af, at medarbejdernes engagement er hgit,
og at man som organisationsmedlem deler meget af sig selv. Derudover er loyalitet og traditio-
ner det, der holder organisationen sammen. Der laegges vaegt pd individuel udvikling, som anses
som vaerende en langtidssigtet fordel, hvor moral er vigtigt (Cameron & Quinn, 2006: 41-42).
Derudover betragtes omverdenen som venligsindet, og der samarbejdes med kunder, som
gerne ses som partnere og interessenter. Klankulturen har fzellesstreek med den hierarkiske
kultur pa det interne aspekt, men har modsat hierarkikulturen fokus pa fleksibilitet. Klanstyre-
rede ledelsestyper anses som mentorer og er som oftest fokuseret pa samarbejde og teamwork
blandt medarbejderne (Cameron & Quinn, 2006: 41-42). Ledelsen har den holdning, at effekti-
vitet og succes opstar gennem udvikling af medarbejdernes kompetencer, et godt samarbejde
samt en tilgang, som stgtter op omkring organisationsmedlemmerne. Ligeledes teenker de ofte
langsigtet og fokuserer pad de interne aspekter i organisationen herunder serligt forholdene
medarbejderne imellem. Disse ledelsestyper er gode til at handtere og skabe sammenhaen-
gende og velfungerende teams, handtere og lgse eventuelle konflikter (Cameron & Quinn, 2006:

41-42).

Differentierings- og fragmenteringsperspektivet

Differentieringsperspektivet er et perspektiv, der stiller spgrgsmalstegn ved det faktum, at der
er én faelles organisationskultur eller konsensus i en organisation (Martin, 1992: 12-13). Der er
her fokus p43, at kulturen i organisationen kan vaere kendetegnet ved flertydigheder. Ved diffe-
rentieringsperspektivet retter Martin en skarp kritik til forskere, der forsgger at finde en kon-
sistent kultur i en organisation herunder blandt andet Scheins (1990; 1994) tilgang. Indenfor
dette perspektiv skal kulturen ikke ses som noget statisk, som alle i organisationen deler, men

som noget, der i stedet forekommer dynamisk og differentieret og som kommer til syne gennem
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medlemmernes handlinger (Martin, 1992: 13). Ifglge Martin (1992) rummer organisationen
forskellige interessenter og grupper, hvorfor der ikke kan findes én fzelles kultur, men hun ar-
gumenterer i stedet for, at der er tale om en organisation, der er delt op i subkulturer, hvor der
opstar konsensus internt i de enkelte subkulturer. Martin peger ligeledes p3, at de tiltag, som
ledelsen kan fremtvinge, med stor sandsynlighed kan have forskelligt udfald for de enkelte af-
delinger eller subkulturer grundet individernes forskellighed i forhold til blandt andet nationa-
litet, uddannelse og arbejdserfaring. I modsaetning til de to foregdende perspektiver er der i
fragmenteringsperspektivet ingen konsensus blandt organisationsmedlemmerne men tale om
flerhed af opfattelser (Martin, 1992: 12-14). Indenfor dette perspektiv er der tale om en frag-
menteret kultur, hvor der kan veaere forskellige virkelighedsbilleder baseret pa de enkelte orga-
nisationsmedlemmers sociale konstruktioner. Martin (1992) mener, at denne dynamik kan re-
sultere i konflikter eller uenigheder blandt individerne, idet der kan vaere mange forskellige
meninger og opfattelser til stede i henhold til, hvad der anses som vigtigt, og hvordan organi-

sationen fungerer.

Hvor Schein (1990; 1994) tilgar organisationskultur med en funktionalistisk tilgang i integra-
tionsperspektivet, tilgar Schultz (1990; 2014) i stedet organisationer med en symbolsk tilgang
i differentierings- og fragmenteringsperspektivet. Schultz benytter symboler til at indkredse en
organisationskultur og beskriver, hvordan de er af signifikant betydning, eftersom de kan ud-
springe i genstande, handlinger, begivenheder, ytringer og billeder (Schultz, 1990: 74). I den
symbolske tilgang til kultur sgges der ikke efter én endegyldig sandhed men i stedet flere sma
sandheder i organisationen, da Schultz fastslar, at organisationsmedlemmer kan tilskrive sym-
boler forskellig mening (Schultz, 2014: 221). Schultz skelner mellem fysiske, handlings- og ver-
bale symboler, hvori hun beskriver de fysiske symboler som verende artefakter, der omhandler
eksempelvis pakleedning eller sprog, som ogsa fremgar i Scheins funktionalistiske tilgang
(Schultz, 1990: 74). Handlingssymboler betegner hun som ritualer og er handlinger, som oftest
tager afsaet i traditionsbundne regler, der eksempelvis er bestemmende for den adfeerd organi-
sationsmedlemmerne udviser i bestemte situationer. De er ligeledes bestemmende for, hvor-
dan organisationsmedlemmerne skelner mellem rigtige og forkerte handlinger i givne situati-
oner samt hvilken mening, andres handlinger tilleegges (Schultz, 1990: 75). Vi ser flere feelles-
treek mellem Schultz’s handlingssymboler og Scheins (skue)vardier og grundleeggende anta-

gelser, da de begge dakker over den adfaerd, organisationsmedlemmerne udviser i bestemte
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situationer, hvor man i forhold til handlingssymboler og (skue)vardier samt grundleeggende
antagelser begge har at ggre med adfeerd, der udvises pa baggrund af et forudbestemt szet af
antagelser, holdninger eller mgnstre, der har virket for organisationsmedlemmerne tidligere,
og som derfor er med til at afggre, hvordan kommende situationer handteres og hvilke hand-

linger, organisationsmedlemmerne ggr brug af i den givne situation (Schultz, 1990: 75-76).

Verbale symboler kan betegnes som talemader, metaforer, myter og sagaer, hvilke ofte bruges
til at forklare organisationsmedlemmernes handlingsvalg og verdensbillede (Schultz, 1990:
75). Myterne bruges til at forklare baggrunden for et handlingsvalg eller verdensbillede, som
stammer fra organisationens fortid. Myterne kan komme til udtryk ved at organisationsmed-
lemmerne ‘overfgrer’ succesrige lgsninger pa andre situationer. Sagaerne bruges i stedet som
forteellinger relateret til organisationens konkrete historie, hvorfor den adskiller sig fra my-
terne ved at referere til begivenheder i organisationen med beskrivelser af organisationsmed-
lemmernes verdensbillede, der som oftest er kendetegnet ved fantasi, fglelser og dramatik
(Schultz, 1990: 77). Samtidig peger Schultz (2014) p3, at metaforer og metonymier er hensigts-
maessige at benytte til at indfange kulturbilleder. Schultz anvender en cirkuleer analysemodel
til at indfange organisationsmedlemmernes verdensbillede, herunder hvordan verden anskues
at haeenge sammen samt det moralsk-aestetiske etos, der indbefatter den moralske opfattelse af
individet selv og livet. For at kunne indkredse etos og verdensbilledet, kraever det ifglge Schultz
“serier af sma fortolkningskaeder” (Schultz, 2014: 76-78). Pa den made kan man undersgge kul-
turen ved hjeelp af etos og verdensbilleder i forhold til organisationens symboler. Gennem
Schultz symbolske tilgang til organisationskultur er systemer i balance, men anser virkelighe-
den som veerende individuel og flerdimensionel, som kan udlaegges og fortolkes pa flere mader.
Hun beskriver her, at fortolkning og fastleeggelsen af en organisationskultur er en igangvee-
rende og uendelig proces og haevder, hvordan kulturen ikke kan findes dybt i organisationen
som ved den funktionalistiske tilgang men i stedet skabes Igbende gennem fortolkninger

(Schultz, 1990, 72).

Som tidligere naevnt placerer Cameron & Quinns (2006) forskning sig primeert i integrations-
perspektivet, men har ogsa elementer, der findes i differentierings- og fragmenteringsperspek-
tivet. Hvor integrationsperspektivet er argumenteret for i ovenstaende, vil differentierings- og

fragmenteringsperspektivet udfoldes i nedenstdende. Gennem Cameron & Quinns beskrivelse
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af, hvordan underenheder i en organisation sdsom funktionelle afdelinger, produktgrupper,
hierarkiske niveauer og teams kan afspejle deres egne unikke kulturer, som de understreger,
kan medvirke til fremmedggrelse, konflikt og kultursammenstgd blandt undergrupper, kan
man altsa argumentere for, at der er elementer i deres kulturteori, der peger mod differentie-
rings- og fragmenteringsperspektivet. De naevner dog, at det er vigtigt at have in mente, at hver
underenhed i en organisation ogsa indeholder falles elementer, der er typiske for hele organi-
sationen, og at underenhederne indeholder kerneelementer af hele organisationens kultur ud

over deres egne unikke elementer (Cameron & Quinn, 2006: 17-18).

Hvor Cameron & Quinns (2006) kulturtyper; hierarkikulturen samt klankulturen kunne saettes
i forbindelse med integrationsperspektivet, udggr de to gvrige kulturtyper: markedskulturen
samt ad-hoc kulturen elementer af differentierings- og fragmenteringsperspektivet. I henhold
til markedskulturen kan der i stedet argumenteres for, at denne kan szettes i forbindelse med
differentierings- og fragmenteringsperspektivet, da markedskulturen adskiller sig fra hierarki-
kulturen og klankulturen, idet den er kendetegnet ved, at man i organisationen orienterer sig
mod det ydre miljg frem for det interne anliggende (Cameron & Quinn, 2006: 39-40) Omverde-
nen betragtes som fjendtlig pd den made, at der kaempes for at positionere sig pa markedet. I
den forbindelse er der fokus pa at opna konkurrencefordele samt skabe profit for organisatio-
nen. Organisationer, der udggr denne kultur, arbejder blandt andet gennem gkonomiske mar-
kedsmekanismer og konkurrencedygtig dynamik. Med andre ord er der altsa tale om en resul-
tatorienteret organisation med harde og kraevende ledere, hvor kernevaerdierne er konkurren-
ceevne og produktivitet, og hvor stabilitet og kontrol er mekanismer, der er til stede (Cameron

& Quinn, 2006: 39-40).

Ad-hoc kulturen kan ligeledes saettes i forbindelse med differentierings- og fragmenteringsper-
spektivet. Modsat markedskulturen har ad-hoc kulturen ikke centraliseret magt eller autori-
tetsforhold (Cameron & Quinn, 2006: 43-45). [ stedet fokuseres der pa magt som vaerende fly-
dende fra individ til individ eller fra opgave til opgave afhangig af den givne situationskontekst.
Derudover er der fokus pa tilpasning og fleksibilitet, da det er vigtigt for organisationen at til-
passe sig nye muligheder, hvorfor det at vise engagement mod eksperimenter og innovation
netop er det, der holder organisationen sammen. Effektivt lederskab handler indenfor denne

kultur om visioner, samt at veaere innovativ og risikoorienteret. Der er overordnet fokus pa det
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eksterne og differentieringen fra andre organisationer pa samme made som ved markedskul-

turen (Cameron & Quinn, 2006: 43-45).

Afrunding

Der ses altsa et skel mellem integrationsperspektivet (Schein, 1990; 1994; Jaffee, 2001; Flam-
holtz & Randle, 2012; Berg & Wilderom, 2014; Cameron & Quinn, 2016) og differentierings-
samt fragmenteringsperspektivet (Schultz, 1990; 2014; Martin, 1992; Cameron & Quinn, 2016)
Hvor Schein opfatter artefakter og skue(vaerdier) som udtryk for kulturens overflade, som ma
forklares gennem de dybere lag i kulturen, forekommer Schultz’ tilgang mere aben, da der er
stgrre interesse for den eller de meningsstrukturer, som udvikles i relation mellem symbolerne
(Schultz, 2014: 224). Schultz’ og Scheins tilgange kan ses i forlaengelse af deres individuelle for-
stdelser af kulturbegrebet, hvor der enten er tale om, at organisationer har eller er kultur (Mar-
tin, 1992: 24). Hvor Scheins funktionalistiske tilgang anser kulturen som noget, organisationer
har og ggr, ser Schultz i stedet kulturen som noget, organisationer er, hvilket resulterer i to

forskellige opfattelser af den betydning, kulturen tillaegges i organisationer.

3.2.2 Arbejdsmiljg

Siden 1950’erne har der veret fokus pa at skabe sociale arbejdspladser og organisationer med
demokratisk ledelse (Hagedorn-Rasmussen et al., 2021: 5; Bakker et al., 2005: 170; Agervold,
1984: 182). Flere studier har nemlig vist, at der er flere fordele ved at have fokus pa at forbedre
arbejdsmiljget. Johan Simonsen Abildgaard, Henna Hasson, Ulrica von Thiele Schwarz, Lise Te-
vik Lgvseth, Arja Ala-Laurinaho & Karina Nielsen (2020) og Karina Nielsen (2013) har blandt
andet lavet studier omkring interventioner om arbejdsmiljg i organisationer, hvor de fandt
frem til, at medarbejderinddragelse var ngdvendige for at sikre langtidsholdbare og gode 1gs-
ninger for alle i organisationen. Fzelles for disse studier er ligeledes, at de baserer sig pa nordi-
ske undersggelser, hvortil de tillige haevder, at de nordiske lande star i spidsen for at demon-
strere, at arbejdsmiljgforbedringer er en central forudseetning for at skabe udvikling i organi-
sationer (Abildgaard et al., 2020: 746-747; Nielsen, 2013: 1034-1035). Ifglge Krista Pahkin,
Pauliina Mattila-Holappa, Karina Nielsen, Noortje Wiezer, Maria Widerszal-Bazyl, Tanja de Jong
& Zofia Mockatto (2012) er et moderne arbejdsliv yderligere preeget af forandringsprocesser

og omstruktureringer med henblik pd at opretholde konkurrenceevnen og fglge med markedet.
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Dog viser forskning fra deres Psyres-projekt, at omstruktureringer ofte har en negativ pavirk-
ning pa medarbejdertrivsel, hvilket derved kan fa negative konsekvenser for virksomheders
muligheder for at fglge med markedet (Pahkin et al.,, 2012: 6-8). Evnen til at handtere foran-
dringerne og derved skabe gode omstruktureringer kan dog forbedres ved at have fokus pa at
skabe et godt arbejdsmiljg. Psyres-projektet opstiller hertil tre faktorer, som kan vare afgg-
rende for at opna vellykkede forandringsprocesser: 1) God kommunikation, 2) Involvering af
medarbejderne og 3) Stgtte fra ledelse og kollegaer (Pahkin et al.,, 2012: 9-18). Udover at et
fokus pa arbejdsmiljg kan afhjeelpe virksomheder med forandringer, sa har flere studier ogsa
vist, at medarbejdere, der trives, typisk ogsa vil yde mere i organisationen, hvorfor organisati-
onerne altsa ogsa vinder ved at have et fokus pa at skabe gode og sunde arbejdsmiljger (Jain &

Kaur, 2014: 8; Nielsen et al.,, 2017: 101; Bakker, 2011: 265).

Traditionelt set er arbejdsmiljg inddelt i to overordnede kategorier: det fysiske og det psykiske
arbejdsmiljg (Agervold, 1998: 156), men i 70’erne hvor arbejdsmiljgforskningen for alvor
vandtindpas i de nordiske lande, blev det stadig mere uklart, hvilke elementer der hgrte til hver
af kategorierne. For eksempel fandt man ud af, at der ved det fysiske arbejdsmiljg ligeledes var
subjektive faktorer, som imidlertid ikke passede ind i kategoriseringen, hvormed disse ofte blev
betegnet som de psykiske, selvom man egentlig ikke vidste, hvori det psykiske bestod. Derfor
blev der tale om en tredje faktor — nemlig det psykosociale. Det psykosociale arbejdsmiljg sam-
menfatter de to begreber og repraesenterer altsa her individets egen opfattelse af sit arbejds-
miljg. Det vil sige, at det psykosociale arbejdsmiljg er dels bestemt af det organisatoriske miljgs
indretning og dels af individets personlighed (Agervold, 1998: 157-159: Agervold, 1999: 33-
38).

Indenfor forskningen af det psykosociale arbejdsmiljg er medarbejderne typisk i centrum, hvor
begrebet ‘stress’ gar igen som en af de faktorer, hvorpa man maler, hvorvidt en organisation
har et godt psykosocialt arbejdsmiljg (Karasek & Theorell, 1990; Agervold, 1984; 1998, 1999;
Nielsen, 1984; Warr, 1994; Bakker et al., 2005; Bakker & Demerouti, 2007). Gennem de sidste
50 ar har forskningen inden for psykosocialt arbejdsmiljg nemlig vist, at darlige psykosociale
arbejdsmiljger har dyb indvirkning pa jobstress og udbraendthed blandt medarbejderne (Bak-
ker et al, 2005: 170; Rosa, 2017: 438). I det fglgende vil vi dykke neermere ned i forskellige

arbejdsmiljgmodeller, som er lavet til netop undersggelse af det psykosociale eller det sociale-
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og organisatoriske arbejdsmiljg. Disse modeller vil ligeledes fungere som et teoriapparat eller

analyseredskab, nar vi senere i rapporten vil undersgge arbejdsmiljget i virksomheden Lindab.

Krav-kontrol-modellen

En af de mest omtalte modeller inden for arbejdsmiljgmodeller er Robert Karasek & Tores The-
orells (1990) Krav-Kontrol model. Modellen bestar af to akser, hvor der pa den ene side er ‘Be-
slutningens spillerum’ (Kontrol) (herefter: jobressourcer) og den anden side er de 'Psykologiske
Krav' (herefter: jobkrav) (Karasek & Theorell, 1990: 32). Modellen tager dermed hgjde for to
centrale forhold; nemlig arbejdets krav og individets mulighed for kontrol over arbejdssituati-
onen. Karasek & Theorells antagelse er, at hgje jobkrav i kombinationen med fa jobressourcer
vil fgre til hgj belastning med risiko for stress. Mogens Agervold siger i den forbindelse: "Det er
kombinationen af ikke at kunne ggre noget og samtidig at befinde sig i en presset situation, der
antages at udggre den veerste belastning” (Agervold, 1998: 144). Omvendt fremgar det ogsa i
modellen, at hgje jobkrav sammen med en hgj grad af jobressourcer vil skabe en aktiv arbejds-
situation, hvor individet vil blive mere motiveret og udvikle sig (Karasek & Theorell, 1990: 32;

Agervold, 1999: 43).
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Psykiske krav
(Jobkrav)

Laering, motivation
for udvikling af nye
adfserdsmgnstre

Beslutnings-
spillerum/kontrol
(Jobressourcer)

Risiko for psykisk
stress og fysisk
sygdom

Figur 4: Krav-kontrol model (Karasek & Theorell, 1990: 32) oversat af Mogens Agervold (1998). Se
original model bilag 1.

Modellen er dog blevet kritiseret for ikke at tage hgjde for, hvordan de forskellige jobkrav og
jobressourcer kan pavirke hinanden (Agervold, 1998: 145; Bakker et al., 2005: 171; Bakker &
Demerouti, 2007: 314). Dette har Job Demands-Resources (JD-R) modellen heroverfor taget
hgjde for. Modellen blev fgrste gang preesenteret af Evangelia Demerouti, Wilmar B. Schaufeli
& Friedheilm Nachreiner (2001), men er sidenhen blevet brugt og videreudviklet gennem flere
artikler med blandt andre Arnold B. Bakker & Evangelia Demerouti som gennemgaende forfat-

tere (Bakker et al,, 2005; Bakker & Demerouti, 2007).

Job Demands-Resources Model

Enhver beskzeftigelse pa arbejdsmarkedet har sine egne risikofaktorer for stress og udmattelse.
[ JD-R modellen beskrives disse som Job Demands (herefter: jobkrav) og Job Ressources (heref-
ter: jobressourcer) (Bakker & Demerouti, 2007: 312). Jobkrav daekker blandt andet over de fy-

siske, sociale eller organisatoriske aspekter, som for individet kraever noget mentalt eller fysisk
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at udfgre. Heroverfor rummer jobressourcer de psykiske, psykologiske, sociale eller organisa-
toriske aspekter, som enten 1) hjelper med at opnd malsaetninger pa arbejdet, 2) reducerer
jobkrav og deres potentielle psykologiske eller fysiologiske bekostninger, eller 3) stimulerer

personlig vaekst, laering og udvikling (Bakker et al., 2005: 170; Bakker, 2011: 266).

Fglelsesmaessige
i Job Demands Stress,
(Jobkrav) udbrzendthed

Organisatoriske
resultater

Job Resources
Feedback (Jobressourcer)

Figur 5: Job Demands-Resources (JD-R) modellen (Bakker & Demerouti, 2007: 313) oversat af An-
drea Majlund Christensen og Karoline Maj Andersen. Se orginal model bilag 1.

Bakker & Demerouti (2007) undersggte effekten af modellen, og deres konklusion blev, at JD-
R modellen med stor fordel kan bruges som et vaerktgj eller redskab i HR-afdelinger i stort set
alle typer af virksomheder. Ved at bruge modellen til at se pa organisationers arbejdsmiljg, vil
man nemlig kunne forbedre medarbejdertrivsel, hvilket vil fgre til bedre preestationer i de kon-
krete arbejdssituationer (Bakker & Demerouti, 2007: 312). Dette stemmer overens med Arnold
B. Bakkers (2011) resultater fra et studie, som undersggte medarbejderengagement, hvor Bak-
ker netop fandt ud af, at de engagerede medarbejdere var mere tilbgjelige til at arbejde hardere
ogyde stgrre indsats for virksomheden end de medarbejdere, der ikke var engagerede (Bakker,
2011: 265). Dette stemmer ligeledes overens med Karina Nielsen, Morten B. Nielsen, Chidie-
bere Ogbonnaya, Marja Kansala, Eveliina Saari & Kerstin Isakssons (2017) studie, som arbej-

dede ud fra hypotesen om, at medarbejdere, der oplever hgj grad af trivsel, ogsa praesterer
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bedre i arbejdet (Nielsen et al.,, 2017: 101). I deres studie fandt man netop ud af, at man ved at
gge jobressourcer vil kunne forbedre bade medarbejdernes trivsel og dermed ogsa preaestatio-
ner uanset niveauet i organisationen. Hypotesen gjaldt dermed for alle typer af medarbejdere i

organisationen (Nielsen et al., 2017: 117).

Selvom Karasek & Theorells (1990) model ogsa viser, at ggede jobressourcer er godt, da det,
afhaengig af hvor mange jobkrav der er, enten betyder lavt stressniveau eller personlig udvik-
ling, sa siger den imidlertid ikke noget om, at ggede jobressourcer kan virke som "buffere’ for
jobkrav. I ]D-R modellen haevder Arnold B. Bakker, Evangelia Demerouti & Martin C. Euwema
(2005) samt Bakker & Demerouti (2007) netop, at nogle jobressourcer kan fungere som ’buf-

fere’ pd jobkrav:

The reason why job resources can act as buffers is different for different resources. For
example, a high-quality relationship with one’s supervisor may alleviate the influence of
job demands (e.g. work overload, emotional and physical demands) on job strain, since
leaders’ appreciation and support puts demands in another perspective. Leaders’ appre-
ciation and support may also aid the worker in coping with the job demands, facilitate
performance, and act as a protector against ill health [...]. In contrast, job autonomy may
be crucial for employee health and well-being because greater autonomy is associated
with more opportunities to cope with stressful situations (Bakker & Demerouti, 2007:

315).

Det vil altsa sige, at man ved at have fokus pa at gge nogle jobressourcer vil kunne reducere
folelsen af jobkrav. Dermed sagt betyder dette ikke, at jobkrav stadig ikke er med til at pavirke
medarbejderne, men blot at jobressourcerne ggr, at medarbejderne 'coper’ med de aktuelle
jobkrav. Bakker et al. (2005) undersggte ligeledes, hvordan denne coping fungerede i forhold
til at justere jobressourcerne i forhold til jobkrav. Hypotesen var, at hgje jobkrav og lave job-
ressourcer ville medfgre, at medarbejderne ville blive udbreendte samt stressede og dermed
praestere darligere. Dog viste undersggelsen, at medarbejderne ikke blev mindre effektive, men
at de dog scorede rigtig hgjt pa udbreendthed og stress (Bakker et al., 2005: 170). De formodede
resultater ved brug af ]D-R modellen var, at man ved kombinationen af hgje jobkrav og hgje

jobressourcer ville opna motiverede, men stressede medarbejdere. Efter flere studier viste det
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sig dog, at hvis jobressourcer blot var hgje, ville medarbejderne ikke opleve at blive stressede,
uanset hvor hgje jobkravene var. Yderligere var antagelsen fra modellen, at man i kombinatio-
nen ved lave jobressourcer og lave jobkrav ville fa medarbejdere, som godt nok ikke var stres-
sede, men heller ikke motiverede for arbejdet. Dette matte de pa baggrund af studierne ogsa
revidere. Man fandt nemlig ud af, at medarbejderne ikke blev umotiverede, men at det derimod
ikke pavirkede motivationen for arbejdet (Bakker & Demerouti, 2007: 320). Dermed kan pa-

virkningen af ]D-R modellen illustreres som fglgende:

Forventet resultat Egentlige resultat

Lav stress Hgj stress Lav stress Normal stress
Hgj motivation Hgj motivation Hgj motivation Hgj motivation

Jobressourcer

.
(7]
(3]
=
=
o
n
]
(]
-

Q
(o]

=

Lav stress Hgj stress Lav stress Hgj stress
Lav motivation Lav motivation Normal Lav motivation
motivation

Hgj
Jobkrav

Figur é: Forventet JD-R resultat vs. revideret resultat af modellen (Bakker & Demerouti, 2007: 317, 320)
oversat af Andrea Majlund Christensen og Karoline Maj Andersen. Se originale modeller bilag 1.

Revideringen kan tilskrives, at man i modellen i fgrste omgang blot fokuserede pa virkningerne
af jobkravenes indflydelse pa belastning, uanset niveauet af jobressourcer og jobressourcernes
indflydelse pd motivationen uanset niveauet af jobkrav. Man fandt med andre ord ud af, at disse
er afheengige faktorer, og at man er ngdt til at se pa dem i samspil med hinanden for at kunne

sige noget om, hvordan medarbejderne trives (Bakker & Demerouti, 2007: 320).

Et nyere studie fra 2018 viser heroverfor et andet resultat end bade Krav-kontrol modellen og

JD-R modellen. Anna-Carin Fagerlind Stahl, Christian Stahl & Peter Smith (2018) har nemlig
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undersggt, hvorvidt jobressourcerne kan virke som buffere for jobkravene, hvis det ogsa er til-
feeldet over leengere tid. Mens de to ovenstaende modeller illustrerer, at der ved hgje jobkrav
godt nok kan forekomme udbraendthed og stress, sa er det blot et spgrgsmal om at gge jobres-
sourcerne for at kompensere for dette. Stahl et al. undersggte to grupper, hvori den ene havde
hgje jobressourcer sammen med hgje jobkrav, hvor den anden gruppe havde lave jobressour-
cer sammen med hgje jobkrav (Stahl et al., 2018: 2-3). Deres undersggelse viste modsat model-
lerne, at hgje jobkrav - uanset niveauet af jobressourcer - over tid ville medfgre stress og ud-
braendthed hos medarbejderne (Stahl et al., 2018: 5-7). Dermed viste studiet, at krav-kontrol
og JD-R modellens hypoteser om, at jobressourcer kompenserer for jobkrav ikke er tilfeeldet,
hvis det males over laengere tid. Stahl et al. pointerer, at et menneske simpelthen ikke kan ud-
saettes for hgje jobkrav i leengere perioder ad gangen, hvorfor virksomhederne bgr se ind i at
mindske de hgje jobkrav i stedet for blot at tilfgje jobressourcer til medarbejdere, da det pa den

lange bane ikke er en holdbar lgsning (Stahl et al., 2018: 7).

Transaktionsmodellen

Ud fra ovenstdende finder vi Agervolds (1998) transaktionsmodel relevant at inddrage. [ mo-
dellen er Agervold ikke uenig med ovenstdende modeller men adskiller sig ved at fokusere pa
det, som han kalder transaktionsresultatet. Modellen illustreres ved 5 bokse, hvor arbejdsmiljg-
betingelser (herefter: jobkrav) er pd den ene side og individ (herefter: jobressourcer) pa den
anden. Modellen skitserer som de to gvrige modeller, at forholdet mellem jobkrav og jobres-
sourcer kan skabe enten vaekst eller sygdom i virksomheden (Agervold, 1998: 160). Agervold
skiller sig imidlertid ud ved at fokusere p4, at resultatet af balancen mellem de to faktorer altsa
afggres i transaktionsmgdet mellem de to. Dette stemmer overens med begrebet ‘Det Psykoso-
ciale Arbejdsmiljg’, da der i modellen netop fokuseres pd, at noget ganske vist kan beskrives
objektivt (eksempelvis jobkrav), mens de psykosociale faktorer kun vil vare til stede som op-

levelser, vurderinger og fglelser (Agervold, 1998: 164).
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Arbejdsmiljg- Transaktions- Individ
betingelser (krav) resultatet (ressourcer)

Figur 7: Simpel fransakrionsmodceslefi:i;?: (ﬁs:\l;zs:lcﬁll:ga;l?ejdsmiﬁa (Agervold, 1998: 160).

Agervold (1984) har ligeledes skitseret sammenhaengen mellem arbejdsmiljg (jobkrav) og in-
divid (jobressourcer). I antologien tager han primeert udgangspunkt i individet, og hvordan
man kan undga den nedslidningsproces som ggr, at medarbejdere bliver stressede. Agervold
fokuserer p4, at individer er forskellige og kan opleve nedslidningsprocessen forskelligt. Han
stiller spgrgsmalstegn ved, hvor drsagen skal findes, og hvorvidt arsagsforklaringen altid er pa
arbejdsmiljgets side (jobkrav), eller om der kan kan vare tale om personlige forhold, som ek-

sempelvis sensitive individer med lavt selvverd eller problemer pd hjemmefronten? (Agervold,

1984: 182).
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Individ

Arbejdsmiljg

Forudssetninger Reaktioner Adfaerd i

Fysisk/kemiske faktorer Fysiske Tilfredshed/ Familien
trivsel
Arbejdskvalitet Kvalitikationer Fritiden
Psykiske
Sociale relationer Indlaerings- Arbejdet
potentialer Psykosomatiske
Indflydelse og ledelses-
forhold Behov og Stress
forventninger
Arbejdstider Sygdom/
-fraveer

Figur 8: Modelskitse for sammenha;,;g:ggﬂﬂe:oz;ﬁﬁ/::i? og individ (Agervold, 1984: 185).
Ifglge Agervold (1984) kan en arbejdsplads med fordel undersgge, hvordan de arbejdsmaessige
betingelser (jobkrav) er sat sammen ud fra den teknologi, der anvendes, mdden arbejdet er
organiseret og tilrettelagt pa samt de fysiske forhold. Disse skal sa saettes overfor individets
ressourcer og kvalifikationer (jobressourcer). Hvis der er et misforhold mellem disse, kan man
ifglge Agervold enten udskifte individet med et, der passer bedre i organisationen, eller sendre
pa jobkravene. Dog mener Agervold, at jobkravene typisk gaelder for flere mennesker, hvorfor
det ikke er en holdbar Igsning at skifte individet, da der med sandsynlighed er tale om et miljg,
som ingen kan fungere under gennem leengere tid (Agervold, 1984: 184). Derfor mener Ager-
vold, at virksomhederne bgr se pa 'de psykiske belastningsfaktorer’ for jobkrav; arbejdskvalitet,
sociale relationer, indflydelse og ledelsesforhold samt arbejdstider (Agervold, 1984: 184-185).
Samtidig bgr virksomheden se ind i, hvilke ressourcer og kompetencer (jobressourcer) indivi-

det kommer med.

Konklusionen i antologien er, at der skal veere en balance mellem jobkrav og jobressourcer. Der

ma altsa ikke stilles sa mange krav, at individet ikke kan opfylde dem, men omvendt skal der
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ogsa kraeves noget af medarbejderne, sa ressourcerne ikke gar tabt. Ifglge Agervold vil medar-
bejdere, der ikke oplever, at deres kompetencer og ressourcer bruges til gavn for virksomhe-
den, blive understimulerede, umotiverede og opna mistrivsel. Med andre ord har individet ikke
alene noget med sig, som bgr udnyttes i arbejdet, men de har ogsa selv nogle krav og forvent-

ninger, som skal tilgodeses i arbejdet (Agervold, 1984: 184).

Som transaktionsmodellen ogsa illustrerer, er der altsa flere faktorer, som skal spille sammen
for at opna en balance mellem jobkrav og jobressourcer. For at finde frem til en balance er man
ifolge Agervold (1998; 1999) altsa ngdt til at se ind i transaktionen mellem jobkrav og jobres-
sourcer. Her arbejder Agervold med tre centrale begreber eller kernefaktorer, som har en pa-
virkning pa transaktionen, og dermed hvorvidt den vil medfgre vaekst eller sygdom (Agervold,
1998: 164, 172). De tre kernefaktorer er autonomi, integration og kooperation. Nar disse fakto-
rer undersgges i transaktionen mellem jobkrav og jobressourcer, er det vigtigt at huske p3, at
der i det psykosociale arbejdsmiljg tages hgjde for, at individer er forskellige. Derfor vil disse
begreber veere subjektive og anvendes i analysen som eksempelvis “oplevet kontrol” eller "fg-
lelse af autonomi” (Agervold, 1998: 158). Transaktionsprocessen er netop karakteriseret ved
bade at rumme fglelsesmaessige, vurderingsmaessige og intentionelle dimensioner (Agervold,

1998: 172). I nedenstdende er det illustreret, hvad hver af kernefaktorerne deekker over:
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1) kontrol og indflydelse over eget arbejde

2) medbestemmelse og kollektiv indflydelse p& virksomheden mere alment
3) participativ ledelsesform og

4) rolleklarhed

Autonomi

1) interesse, udfordring og engagement
Integration 2) meningsfylde og sammenhaeng imellem arbejde og personlig udvikling

3) leeremuligheder og kompetencemuligheder

1) samarbejde, fzlles problemlgsning, formel organisering

2) anerkendelse og respekt, opbakning og stgtte fra andre, naerhed og en

Kooperafion social kontaktflade af mere uformel karakter

3) mellemmenneskelige relationer, konflikter vs. samarbejde mellem enkelt
personer og grupper

Figur 9: De tre kernefaktorer i transaktionsprocessen (Agervold, 1998: 165-166). Tilvirket af Andrea
Maijlund Christensen og Karoline Maj Andersen.

Nar der bade i krav-kontrol modellen og JD-R modellen tales om forskellige niveauer af jobres-
sourcer og jobkrav, kan dette szettes i relation til ovenstdende kernefaktorer, da disse ligeledes
kan indga i forskellige grader i transaktionen. For eksempel kan der vere en hgj grad af inte-
gration og en lav grad af kooperation i transaktionen mellem krav og ressourcer. Det vigtigste
er imidlertid, at der er en balance mellem jobkrav og jobressourcer, som man netop kan male
ved at se naermere pa kernefaktorerne. Ved at undersgge disse i transaktionsprocessen kan
man vurdere, om medarbejdere trives (og fgrer til vaekst), eller om de mistrives (hvilket fgrer
til sygdom). Det interessante at se pa, nar man undersgger kernefaktorerne i transaktionen, er

begrebet Coping (Agervold, 1998: 106).

Copingbegrebet stammer fra Richard Lazarus og bruges i stresssituationer, hvor kravene over-
stiger individets ressourcer (Lazarus & Folkman, 1984: 141-142). Richard Lazarus & Susan
Folkman (1984) beskriver coping som en persons konstant skiftende kognitive og adfeerds-

maessige indsats for at hdndtere specifikke ydre og/eller indre krav, der vurderes at belaste
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eller overstige personens ressourcer (Lazarus & Folkman, 1984: 141). Coping opdeles i to vur-
deringsprocesser: de primzre vurderinger og de sekundaere vurderinger. De primaere vurderin-
ger handler om at konstatere, at en fare, trussel eller belastning foreligger, mens den sekun-
dzere vurdering handler om mulighederne for at tackle og handtere den potentielle belastnings-
situation (Folkman et al., 1986: 999; Agervold, 1998: 106). Coping kan vere en strategi, som
individer benytter for at undga at blive stressede, men Agervold (1999) pointerer, at det er
anstrengende at cope, hvorfor dette ikke kan vaere en holdbar lgsning i forhold til at handtere
stresssituationer. Coping skal derimod forstds som et individs bedste mulighed for at handtere
eller tackle et problem netop nu - i for eksempel en presset situation. Lazarus & Folkman be-
skriver ligeledes, at det i arbejdssituationer er bedre, at der fra organisationens side ggres no-
get ved de hgje jobkrav fremfor at lade medarbejderne cope ved eksempelvis blot at gge job-
ressourcerne (Lazarus & Folkman, 1984 I: Agervold, 1999: 38-39). Dette stemmer overens med
Stahl et al. (2018) forskning, som netop fandt frem til, at uanset niveauet at jobressourcer vil
individet blive udbraendt og stresset, hvis det i leengere perioder udsaettes for for hgje jobkrav

(Stahl etal., 2018: 7).

[ forhold til modellerne kan copingbegrebet altsd ses som en metode til at justere pa balance-
gangen mellem jobkrav og jobressourcer. Ved ]JD-R modellen illustreres dette netop i Bakker et
al. (2005) samt Bakker & Demeroutis (2007) pointe om, at man ved at gge jobressourcerne kan
mindske oplevelsen af jobkravene (Bakker et al., 2005: 170; Bakker & Demerouti, 2007: 320).
[ Agervolds (1998) transaktionsmodel er copingbegrebets formal ligeledes at fjerne ubalancen
mellem jobkrav og jobressourcer (Agervold, 1998: 106). I forhold til Agervolds kernefaktorer
kan en copingstrategi eksempelvis vare at gge én af faktorerne, hvis der opleves en lav grad af
en anden. Det vil sige, at der i en virksomhed godt kan veere en hgj grad af integration og en lav
grad af kooperation, men hvor der derfor alligevel lader til at veere fin balance mellem jobkrav
og jobressourcer. [ sidste ende er deti det psykosociale arbejdsmiljg individets egen vurdering

af situationen, som er af central betydning (Agervold, 1998: 155).

Stressorer og vitaminer
Mens de ovenstdende modeller - og sarligt Agervold (1984) - i hgj grad har subjektiviteten for
gje, nar der tales om, hvad der kan medfgre mistrivsel blandt medarbejdere, sa opstiller Tho-

mas Nielsen (1984) en reekke arbejdsmaessige stressorer, som ifglge ham generelt vil have en

Side 42 af 167



stgrre tendens til at udlgse stress og mistrivsel blandt mennesker i arbejdet. Nielsen havder
imidlertid ikke, at man derfor kan se objektivt pa det og antage, at disse vil udlgse stress hos
alle mennesker, da mennesker jo netop er forskellige. Dog papeger han, at forskningen viser, at
nogle livs- og arbejdssituationer har stgrre tendens til at udlgse stress end andre (Nielsen,

1984: 172-173), hvilket han illustrerer i fglgende model:

Sociale
stressorer

Psykologiske
stressorer

Fysiske
stressorer

Psykobiologi-
ske stressorer

- stgj, rgg, fugt

- lav, hgj el. svingende
temperaturer

- muskelbelastning
(smerte)

- kemikalier (der
generer luftveje, gjne

- sgvnforstyrrelser

- bevaegelsesmaessig
ufrihed el. forhindring

- monotoni (stimulus
deprivation)

- konflikt
(modstridende el.

trusler (risici)

- risiko for ulykker

- risiko for sygdom

- risiko for afskedigelse

- risiko for gkonomiske
problemer

- risiko for arbejds-
problemer

- samt individuelle risici

- problemer med
arbejdskammerater

- problemer med
ledelse

el. hud) flertydig information) tab (mangler)

- manglende indflydelse

- manglende interesse

- manglende aner-
kendelse (respekt)

- manglende soc. kontakt

- manglende indtjening

- samt manglende
indfrielse af individuelle
forventninger

- ulykker

Figur 10: Klassifikation af arbejdslivets stressorer (Nielsen, 1984: 174). Tilvirket af Andrea Majlund
Christensen og Karoline Maj Andersen. Se original model bilag 1.

Lignende inddeling for arbejdsmiljgbetingelser (jobkrav) blev ligeledes illustreret i et studie af
Dr. Ruchi Jain & Surinder Kaur fra 2014 (Jain & Kaur, 2014: 2). Dog er kritikken af ovenstdende
skematiske opdeling, at arbejdslivets stressorer (herefter: jobkrav) kun udggr en forenklet til-
naermelse til den komplekse virkelighed, som individer mgder i arbejdet. Derudover pointerer
Nielsen selv, at modellen ikke siger noget om de interaktioner, der kan forekomme mellem de
forskellige jobkrav, da nyere forskning netop viser, at tilstedeveerelsen eller fraveeret af andre
jobkrav i hgj grad kan bdde gge eller svaeekke virkningen af de forskellige jobkrav (Nielsen,
1984: 175). Dette stemmer overens med resultaterne fra bade Agervold (1998; 1999), Bakker
etal. (2005), Jain & Kaur (2014) samt Bakker & Demeroutis (2007) studier.
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Mens Nielsen (1984) har fokus pa stressorerne/jobkravene, har Peter Warr (1994) fokus pa
det modsatte i sin model - nemlig jobressourcerne. Warr har opstillet en model med ni centrale
faktorer til arbejdslivet, hvor han heevder, at en gget tilstedeveerelse af disse vil forbedre den
mentale sundhed pa arbejdet (Warr, 1994: 87). De ni centrale miljgfaktorer er beskrevet ne-

denfor:

9 Centrale miljgfaktorer:

1) Mulighed for kontrol, indflydelse, medbestemmelse, uafhaengighed etc.

2) Mulighed for udnyttelse af dine kompetencer, kapaciteter og evner

3) Eksternt bestemt mal - arbejdskrav, kvantitave og kvalitative belastninger etc.

4) Variation i arbejdsindhold, roller etc.

5) Miljgmaessig klarhed - information feedback, rolleklarhed, information om fremtiden etc.
6) Tilgang til penge, Ign, leveniveau etc.

7) Fysisk sikkerhed, fraveer af fare, gode arbejdsbetingelser etc.

8) Mulighed for social kontakt, samarbejde, 'privathed’, gode relationer, social stgtte etc.

9) Vaerdsat social position, meningsfyldt arbejde, erhvervsmaessig prestige etc.

Figur 11: 9 centrale miljpfaktorer (Warr, 1994: 87) oversat af Mogens Agervold (1998: 151-152).
Tilvirket af Andrea Majlund Christensen og Karoline Maj Andersen. Se originalmodel bilag 1.

Der er generel enighed i ovenstdende studier om, at et gget fokus pa jobressourcer vil veere med
til at forbedre trivslen for individerne i arbejdet (Warr, 1994: 87; Agervold, 1998: 152, 155-
156; Bakker & Demerouti, 2007: 320). Selvom de er enige om, at en gget tilstedevarelse af disse
ni miljgfaktorer vil veere positivt i arbejdssituationen, sa pointerer Warr, at der er nogle af job-
ressourcerne, som man godt kan fa for meget af, hvormed de sd netop vil have den modsatte
effekt. Derfor kaldes denne model ogsa for ‘vitaminmodellen’ (Warr, 1994: 88; Agervold, 1998:
151). Warr seetter jobressourcerne i forbindelse med vitaminer og beskriver, at mens vitaminer
er gode og sunde for kroppen, sd er der nogle vitaminer, som man godt kan indtage for mange
af og dermed blive syg (vitamin A og D). Andre vitaminer kan man altid tage uden at blive syg,

da kroppen vil skille sig af med de overflgdige vitaminer helt naturligt (vitamin C og E). Han

Side 44 af 167



opstiller vitaminmodellen sdledes og illustrerer dermed, at miljgfaktorerne er gode at have fo-

kus pa at gge - men naturligvis i de rette doser:

9 centrale miljgfaktorer

1) Mulighed for kontrol, indflydelse, medbestemmelse, uafhsengighed etc.
2) Mulighed for udnyttelse af dine kompetencer, kapaciteter og evner

3) Eksternt bestemt mal - arbejdskrav, kvantitave og kvalitative belastninger
etc.

4) Variation i arbejdsindhold, roller etc.

5) Miljgmazessig klarhed - information feedback, rolleklarhed, information om
fremtiden etc.

6) Tilgang til penge, Ign, leveniveau etc.
7) Fysisk sikkerhed, fraveer af fare, gode arbejdsbetingelser etc.

8) Mulighed for social kontakt, samarbejde, 'privathed’, gode relationer,
social stgtte etc.

9) Veerdsat social position, meningsfyldt arbejde, erhvervsmaessig prestige etc.

Figur 12: Vitaminmodellen (Warr, 1994: 88) oversat af Mogens Agervold (1998: 151-152). Tilvirket aof
Andrea Maijlund Christensen og Karoline Maj Andersen. Se original model bilag 1.

Dermed kan der ikke altid saettes et lighedstegn mellem disse ressourcer og gget trivsel, som
ellers fremgar af flere af arbejdsmiljgmodellerne. Mens Warr pastar, at der altsa ikke kan siges
at veere en direkte linezr forbindelse mellem de ni faktorer og gget trivsel (selvom dette vil
veere tilfeeldet ved de rette maengder), sa viser et studie af Thomas Clausen, Line Rosendahl
Meldgaard Pedersen, Malene Friis Anders, Tores Thoerell & Ida E.H. Madsen (2021) netop det
modsatte. Clausen et al. har netop undersggt hvorvidt stigende niveauer som jobautonomi er
linezert forbundet med forbedret psykologisk velvaere. Deres undersggelse viste, at hgjere ni-
veauer af jobautonomi er gavnligt for at forbedre medarbejdernes psykologiske velvere, hvor-
for de konkluderede, at der altsa var en linezer forbindelse (Clausen et al., 2021: 10). I andet
forskning er der imidlertid enighed med Warr (1994), som bade Stahl et al.” (2018) og Peter
Hagedorn-Rasmussen, Helge Hvid, Ole H. Sgrensen & Rikke Thomsens (2021) studie, hvor de
naevner fglgende eksempel, der netop beskriver, hvorfor man ikke blot kan szette lighedstegn

mellem ressourcer og gget trivsel:
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For eksempel kan en involverende organisationsform som selvledelse umiddelbart er-
fares som en udvidelse af indflydelse og autonomi. Selvledelse kan imidlertid samtidig
vere forbundet med staerk individuel konkurrence. Medarbejderne kan opleve en stor
grad af uforudsigelighed. De kan fx fa tillagt et ansvar, som de reelt har vanskeligt ved at

lgfte (Hagedorn-Rasmussen et al., 2021: 6).

Afrunding

Pa baggrund af ovenstdende ma vi dermed erkende, at jobressourcer er vigtige i enhver ar-
bejdssituation - og isaer nar der er tale om 'det gode arbejde’. Agervold (1999) giver et bud p3,
hvad det gode arbejde indeholder og henviser til at det 'gode arbejde’ rummer muligheder for
samarbejde, kontrol, selvbestemmelse, udvikling, leering og samveer, samt at arbejdet opleves
meningsfyldt og interessant (Agervold, 1999: 23). Dog fokuserer andre i deres forskning p3, at
ggede jobressourcer ikke altid er nok, hvis der er tale om hgje jobkrav (Stahl et al., 2018: 7).
Derfor vil vi afslutte reviewet med Agervolds pointe om, at det vigtigste element, nar der er tale
om at skabe et godt psykosocialt arbejdsmiljg, er ’halancen’ mellem jobkrav og jobressourcer

(Agervold, 1998: 171).

3.2.3 Hvorfor organisationskultur og arbejdsmiljg?

Ud fra studierne af organisationskultur og arbejdsmiljg kan der altsa peges p3, at organisati-
onskultur og arbejdsmiljg er to elementer, der forudseetter hinanden forstdet pa den made, at
en god og inkluderende organisationskultur i hgj grad kan vaere medvirkende til et godt ar-
bejdsmiljg, og modsat kan et godt social- og organisatorisk arbejdsmiljg ligeledes fremme en
god og inkluderende organisationskultur. Det er relevant at se ind i de to aspekter, da forsknin-
gen netop har vist, at medarbejdere der trives - som et resultat af en god organisationskultur
og arbejdsmiljg - ogsa vil yde mere for virksomheden. Dermed vil et organisatorisk fokus pa at
optimere disse aspekter altsa udggre en gevinst i bdde et medarbejder- savel som et organisa-

tionsperspektiv.
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4. Videnskabsteori

[ specialet vil vi arbejde socialkonstruktivistisk og derfor have fokus pa de sociale processer -
bdde ndr vi indsamler og analyserer pa vores data. Dette fordi man inden for den socialkon-
struktivistiske tradition tror p3, at vores og andre menneskers oplevelse af omverdenen er so-
cialt konstrueret i den forstand, at det i sidste ende er de sociale processer, der ggr, at vi ser,
teenker og fgler, som vi ggr. Med andre ord er vi af opfattelsen, at en social institution - som
eksempelvis en arbejdsplads - er socialt konstrueret gennem en rakke sociale aktioner og
handlinger over tid (Wenneberg, 2000: 15). [ et forskningsmaessigt perspektiv, skelner man
inden for socialkonstruktivismen mellem to traditionelle positioner: den erkendelsesteoretiske
konstruktivisme og den ontologiske konstruktivisme. Den erkendelsesteoretiske position siger,
at vores opfattelse af viden er socialt konstrueret, mens den ontologiske position siger, at virke-
ligheden selv eller den sociale virkelighed er en konstruktion (Collin, 2021: 26, 29, 51). I det
falgende vil vi redeggre for disse positioner og dernast beskrive, hvordan disse vil optraede i

specialet.

4.1 Erkendelsesteoretisk konstruktivisme

Den erkendelsesteoretiske konstruktivisme omhandler, hvad viden er og hvorfor det, vi alle
opfatter som naturligt, samtidig er en konstruktion. Der skal altsad skelnes mellem viden og det,
der opfattes som viden i et samfund (Wenneberg, 2000: 97-102). Med andre ord handler den
erkendelsesteoretiske konstruktivisme om vores made at erkende noget pa. Her vil de erken-
delsesteoretiske konstruktivister betragte den menneskelige erkendelse som socialt konstrue-
ret, og som et resultat af det samfund, den historie og kultur, som mennesket er en del af (Collin,
2003: 28; Collin, 2014: 423). Inden for den erkendelsesteoretiske konstruktivisme er antagel-
sen, at mennesker producerer og reproducerer viden i interaktionen med andre, hvorigennem
sprog, tanker og handlinger konstrueres og far karakter af 'naturlighed’. P4 den made bliver
viden helt eller overvejende bestemt af den sociale proces og afspejler derfor neermere det sam-
fund eller den kultur, som den er fremkommet i snarere end den virkelighed, som er dens gen-

stand (Collin, 2014: 423).

Ifglge S@ren Barlebo Wenneberg (2000) er det i socialkonstruktivismen vigtigt, at der skelnes

mellem den sociale virkelighed og den fysiske naturlige virkelighed. Dette geelder ogsd i den
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erkendelsesteoretiske position, hvor der skelnes mellem ontologisk objektive egenskaber og on-
tologisk subjektive egenskaber (Wenneberg, 2000: 102-103). Ontologisk objektive egenskaber
er det, der eksisterer uafthaengigt af, om der er nogen, der erkender dette. Ontologisk subjektive
egenskaber er det, der skal fgles og erkendes af et subjekt. Wenneberg giver fglgende eksem-
pler, at en sten eksempelvis er ontologisk objektiv, da denne eksisterer uanset om der er nogen,
der perciperer den. Heroverfor er smerter ontologisk subjektive, da disse derimod skal fgles og
opleves af et menneske, fgr de far eksistens. Bade stenen og smerterne eksisterer, men den ene
eksisterer uathaengigt, hvor den anden kun eksisterer, fordi et subjekt erkender det (Wenne-

berg, 2000: 102-103).

Indenfor den erkendelsesteoretiske position kan der ogsa veere situationer, hvor sociale fakta
om virkeligheden bade er ontologisk objektive og ontologisk subjektive. Her giver Wenneberg
et eksempel med penge. Pengesedler og mgnter er ontologiske objektiver, da de kan ses, males
og vejes, men samtidig er penge ontologisk subjektive, da de atheenger af, at der er mennesker,
der oplever og tror pa dem. Eksempelvis fungerer penge kun som betalingsmiddel, fordi men-
nesker tror p3, at de ggr det. Hvis vi alene troede pa det, mens resten af verden ikke ansa det
som gyldigt betalingsmiddel, sa ville det ikke fungere som betalingsmiddel (Wenneberg, 2000:
103). Samme eksempel kan gives ved et lyskryds. Lyskrydset er i sig selv et ontologisk objektiv,
men dens virke for trafiksikkerhed kraever en ontologisk subjektiv erkendelse. Det vil sige, at
lyskryds fungerer, fordi vi mennesker tror pa det. Hvis et menneske ikke erkender lyskrydset,
vil dette ikke leengere vaere et trafiksikkert objekt, da trafikanter athaenger af, at alle overholder
feerdselsreglerne og eksempelvis holder for rgdt lys. P4 den made pointerer Wenneberg, at so-
ciale fakta altsd skabes gennem konvention: at mennesker bliver enige om, at ting tilleegges
bestemte egenskaber, som sa leeres videre gennem generationer og samfund, sa det med tiden

bliver til socialt konstruerede fakta (Wenneberg, 2000: 104).

4.2 Den ontologiske konstruktivisme

Mens man i den erkendelsesteoretiske position interesserer sig for, hvad viden er, hvordan vi-
den skabes, og hvordan gyldigheden af viden vurderes, interesserer man sig inden for den on-

tologiske konstruktivisme sig imidlertid for de grundlaeggende mader, hvorpa noget kan eksi-
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stere (Collin, 2021: 51; Collin, 2014: 423; Collin, 2003: 29; Wenneberg, 2000: 115, 118). Inden-
for den ontologiske position kan der skelnes mellem to retninger: idealisme og realisme (Wen-
neberg, 2000: 115) eller radikal og begrzaenset form (Collin, 2021: 51; Collin, 2014: 423: Collin,
2003: 29). Inden for den idealistiske/radikale tilgang til ontologisk konstruktivisme vil man
haevde, at virkeligheden selv er en konstruktion, mens man i realismen/den begraensede form
blot vil haevde, at den sociale virkelighed er en konstruktion (Wenneberg, 2000: 115, 118; Col-
lin, 2021: 51; Collin, 2003: 29).

Ontologisk set placerer vi os i specialet i den begraensede form for socialkonstruktivisme, da vi
ikke mener, at virkeligheden selv er en konstruktion, men blot at den sociale virkelighed og
samfundet er en konstruktion. Finn Collin (2003) pointerer ligeledes, at der er god grund til at
veere kritisk overfor den radikale ontologiske konstruktivisme, da denne mener, at alt i verden
er en konsekvens af en social konstruktion. Hertil spgrger Collin, hvordan mennesket kan kon-
struere noget, som er en forudsatning for egen eksistens? Med andre ord; hvordan kan men-
nesket i sig selv eksistere - for hvem konstruerede mennesket? (Collin, 2003: 31). Indenfor den
begraensende form for ontologisk konstruktivisme mener vi derimod ikke, at den fysiske virke-
lighed er en konstruktion, men at samfundet derimod er en konstruktion bestaende af menne-
skelige praksisser, teenkemader og handlemgnstre (Collin, 2021: 56). Den fysiske virkelighed
skal i den forbindelse ikke forstas som alle objekter, da det jo vil vaere banalt ikke at anerkende,
at meget pa jorden er menneskeskabt eller konstrueret. Den fysiske virkelighed skal derimod

forstds som et naturvidenskabeligt perspektiv.

[ forbindelse med den begransede ontologiske konstruktivisme pointerer Collin (2014), at
mens den sociale virkelighed konstrueres ud fra menneskers teenkning og praksis, sa er men-
neskers teenkning og praksis omvendt ogsa formet af den sociale virkelighed (Collin, 2014:
424).Vores iagttagelse af et feenomen vil dermed altid veere formet af den viden, vi allerede har
om feenomenet (Rasmussen, 1998: 120). Det betyder for vores speciale, at vi ikke kan naegte
vores forforstaelser, som altid vil baere praeg af vores allerede erkendte viden. Den socialkon-
struktivistiske tankegang udspringer fra fanomenologien, der arbejder med begrebet ‘epoche’.
Her er formalet ikke at tilsidesaette virkeligheden, men derimod at vaere eksplicit omkring ens

forforstaelse og fordomme for netop at kunne neutralisere disse og se faenomenet, som det
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fremtreeder (Zahavi, 2003: 21). Med andre ord tilgar vi specialet og vores datamateriale med

den sociale praksis, som vi har erfaret os pa baggrund af alle tidligere praksisser i livet.

4.3 Tre dimensioner og vores placering

Collin (2003; 2021) opstiller tre dimensioner til socialkonstruktivismen, som han mener, man
som forsker skal tage stilling til, ndr der arbejdes socialkonstruktivistisk. I den fgrste dimension
skal man tage stilling til, hvorvidt man placerer sig i den erkendelsesteoretiske konstruktivisme
eller i den ontologiske konstruktivisme (Collin, 2003: 23-24; Collin, 2021: 26-28). Mens der er
et tydeligt skel i, om man taler om at se viden som en konstruktion eller at se virkeligheden som
en konstruktion, sa vil vi argumentere for, at positionerne i hgj grad kan smelte sammen i spe-
cialet, som Wenneberg (2000) ogsa beskriver som en mulighed. Dette skyldes, at vi netop vil
arbejde epistemologisk gennem den erkendelsesteoretiske tilgang, men dette udelukker ikke,
at vi er ngdt til at tage stilling til vores ontologiske position. Vores ontologiske forstaelse af at
den sociale virkelighed er konstrueret, er jo netop skabt af vores forstaelse og erkendelse af den
(Wenneberg, 2000: 116). Derudover beskriver Collin (2014) ligeledes, hvordan man i en onto-
logisk socialkonstruktivistisk tilgang kan se ind i, at virkeligheden er samfundsmaessigt frem-
bragt pa en made, som knytter bade ontologisk og erkendelsesteoretisk konstruktivisme sam-
men. Dette sker, hvis der samfundsmaessigt bliver konstrueret noget viden, som virker tilbage
pa den virkelighed, den i fgrste omgang blev formet af. Mens dette kan forekomme abstrakt,
kommer Collin med fglgende eksempel: at hvis det bliver viden, at kvinder i et samfund er irra-
tionelle eller svage, sd vil kvinder ogsa behandles i overensstemmelse hermed. Resultatet bliver
i den forbindelse, at kvinder selv vil teenke om dem selv pa samme made, at de faktisk er svage
eller irrationelle - og pa den mdde er erkendelsen blevet et ontologisk grundvilkar (Collin,

2014: 423-424). Virkeligheden bliver med andre ord formet af de kognitive praksisser.

Vi skriver os ind i den tilgang, hvor den erkendelsesteoretiske og ontologiske position flyder
sammen som en konsekvens af det sociale aspekt, hvorfor vi i specialet vil tage hgjde for begge
positioner, da vi netop gnsker at undersgge og fa en viden om bade, hvordan kulturen og ar-
bejdsmiljget i Lindab er, hvordan den skabes og konstrueres gennem sociale praksisser, samt
hvordan den opfattes og vurderes af organisationsmedlemmerne (den erkendelsesteoretiske

position), mens vi samtidig har fokus pa de grundleeggende mader, hvorpa noget - herunder
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kulturen og arbejdsmiljget — kan eksistere (den ontologiske position). Dette leder os hen til
Collins (2003; 2021) nezeste dimension, som handler om at tage stilling til, om man arbejder med
naturvidenskaben og den fysiske virkelighed eller med human- og samfundsvidenskaben og
den sociale virkelighed (Collin, 2003: 23-24; Collin, 2021: 26-28). I specialet beskaeftiger vi os
med at afdeekke den sociale virkelighed og erkendelse heraf inden for human- og samfundsvi-

denskaben, da vi i vores undersggelse fokuserer pa de menneskelige sociale praksisser.

[ den tredje dimension skal der tages stilling til hvem eller hvad, der konstruerer. Er det 1) de
videnskabelige forskere, 2) de almindelige samfundsmedlemmer eller 3) en abstrakt stgrrelse,
som et begrebssystem eller en sprogstruktur (Collin, 2003: 23-24; Collin, 2021: 26-28). Som
Collin (2021) ogsa beskriver, er man i alle positionerne enige om, at det menneskelige fzelles-
skab deltager i konstruktionen (Collin, 2021: 27) - det sociale aspekt er dermed en ngdvendig
faktor i socialkonstruktivismen. I specialet er det ligeledes sveert at positionere sig inden for
blot én af disse. For mens vi tror p3, at det er de almindelige samfundsmedlemmer (medarbej-
derne), som konstruerer kulturen og arbejdsmiljget, sa vil specialet rumme vores forsknings-
maessige konstruktion og erkendelse, som laves pa baggrund af medarbejdernes fortallinger.
Dette ved netop at se naermere ind i deres sprog, tanker og sociale praksisser (Collin, 2021: 13).
Pa den made vil de tre smelte sammen, hvor vi vil have fokus pa at frembringe organisations-
kulturen og arbejdsmiljget som konstruktioner, der er skabt og vedligeholdt af organisations-
medlemmerne. Konstruktioner som netop ikke kunne vare frembragt af hvert enkelt organi-

sationsmedlem alene, da de er opstdet i den sociale konstruktion (Rasmussen, 1998: 131).

Den socialkonstruktivistiske tilgang indeholder et dekonstruktivistisk element, hvor der netop
gnskes at vise den eksisterende orden som ikke naturlig, men som en konsekvens af den sociale
virkelighed og konstruktion (Collin, 2021: 16; Collin, 2014: 419). Ved at benytte os af den soci-
alkonstruktivistiske tilgang, gnsker vi altsa at frembringe kulturen og arbejdsmiljget i Lindab

som noget menneskeskabt, der er formet og praget af menneskelige interesser.
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5. Metode

[ dette afsnit vil metoderne til indsamling, bearbejdning og analyse af data preesenteres. Afsnit-
tet vil blandt andet indeholde en beskrivelse af fokusgruppeinterviewet, den narrative metode

samt observation, hvor vi i de enkelte afsnit vil belyse valget af disse.

5.1 Undersggelsesdesign og den narrative metode

Vi gar hypotetisk deduktivt til veerks i undersggelsen (Bryman, 2012: 24-25), da vi forud for
undersggelsen har tilgdet en bred maengde forskningslitteratur omkring bade arbejdsliv, orga-
nisationskultur og arbejdsmiljg. Ud fra dette har vi dannet os en forstdelse af, hvilke elementer
i forhold til organisationskultur og arbejdsmiljg, der kan veere med til at fremme medarbejder-
trivsel samtidig med, at vi har dannet os en forstaelse for Lindab som virksomhed gennem deres
hjemmeside og deres ‘Great Place to Work’ certificering (jf. afsnit 2. Caseredeggrelse). Med
dette gar vi ind til undersggelsen med en hypotese omkring, at Lindab er en virksomhed, der er
kendetegnet ved en sund organisationskultur og hgj medarbejdertrivsel, da de som nzevnt flere
gange er karet som én af de bedste arbejdspladser ved ‘Great Place to Work'. Vi vil derfor un-
dersgge, hvilke faktorer der ligger til grund for dette, og i hvilken grad dette stemmer overens
med forskningslitteraturens parametre angdende organisationskultur og arbejdsmiljg. Vi kan
her hverken be- eller afkreefte, hvorvidt der er tale om et ‘Great Place to Work’ generelt set, da

det formentlig vil veere det for nogle men sandsynligvis ikke for alle.

I undersggelsen vil vi benytte den narrative tilgang, som ogsa har afseet i socialkonstruktivis-
men til bade at indsamle, behandle og analysere pa vores data. Ifglge Barbara Czarniawska
(2010) er narratologi teorien og studiet af fortellinger og forteellestrukturer, som er seerligt
anvendelig til at studere socialt liv (Czarniawska, 2010: 239). Gennem den narrative metode er
gnsket at studere det sociale liv gennem fortzellinger som en social livsform, vidensform og
kommunikationsform (Czarniawska, 2010: 241). Vi har gennem den narrative tilgang en inte-
resse i at frembringe personlige forteellinger i forhold til bade organisationskulturen og ar-
bejdsmiljget i Lindab, hvor vi vurderer, at den narrative tilgang netop giver os mulighed for at
se ind i, hvordan medarbejderne netop konstruerer fortellinger og skaber mening i den sociale

interaktion, samt hvordan disse forteellinger indbyrdes behandles imellem hinanden.
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5.1.1 Dataindsamling

[ praksisfeltet for dataindsamling i den narrative tilgang er man ifglge Czarniawska (2010) in-
teresseretiat 1) fa indsamlet historier, 2) observere hvordan historierne skabes og 3) tilskynde
til forteellinger af historier (Czarniawska, 2010: 242). Indenfor den narrative tilgang er der ikke
én bestemt made at indfange narrativerne eller fremkalde historierne hos informanterne. En
made, man kan ggre det p3, er ved at bede informanterne forteelle deres historie om en begi-
venhed. Dette er dog ikke ngdvendigt indenfor denne tilgang, sa leenge man blot sgrger for at
stille opfglgende spgrgsmal for at stimulere forteellingen af historier samt flowet af detaljer og
indtryk (Bryman, 2012: 582). Det er dog ikke ualmindeligt, at interviewpersonerne besvarer
spgrgsmal med historier, hvis spgrgsmalene muligggr dette, pd samme made som svar ofte ud-
mgnter sig spontant i forteellinger (Czarniawska, 2010: 247). Vores dataindsamling vil deekke

over tre fokusgruppeinterviews samt oberservation i organisationen.

Fokusgruppeinterview

For at fa indsigt i medarbejdernes virkelighedsopfattelse(r) og for at stimulere den narrative
produktion, anser vi fokusgruppeinterviewformen som hensigtsmaessigt at ggre brug af til
netop dette formal. Fokusgruppeinterviewet er en del af kvalitativ metode, som netop bruges
til at sgge efter "abninger’, hvor man kan bidrage seerligt til nye forstdelser og eller nye hand-

linger (Dahler-Larsen, 2010: 166).

Ifglge Bente Halkier er fokusgruppeinterviewet anvendeligt, safremt der gnskes at fa indsigt i
sociale gruppers fortolkninger, interaktioner og normer (Halkier, 2010: 123). Derudover er for-
delene ved fokusgruppeinterviewet blandt andet, at det inviterer deltagerne til at sammenligne
forstaelser og erfaringer, der er med til at producere viden om kompleksiteten i sociale prak-
sisser og betydningsdannelser, som ville veere svare for undersggeren at opna i individuelle

interviews eller semistrukturerede gruppeinterviews (Halkier, 2010: 123).

Pa samme made vurderer vi, at fokusgruppeinterviewet er hensigtsmaessigt at benytte i vores
tilfeelde, dels fordi kulturen i en organisation kan anses fra to perspektiver: den funktionalisti-
ske, hvor kulturen blandt andet defineres ud fra organisationsmedlemmers szt af grundleeg-
gende antagelser, (skue)veerdier og artefakter og den symbolske, hvor kulturen anses som en

social konstruktion, der forhandles mellem de forskellige aktgrer gennem blandt andet fysiske
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symboler, verbale symboler og handlingssymboler (jf. afsnit 3.2.1 Organisationskultur). Da vi
er interesseret i at afdaekke maden, hvorpa medarbejderne udtrykker sig om og skaber mening
omkring den gaeldende organisationskultur og det sociale- og organisatoriske arbejdsmiljg gen-
nem narrativer, mener vi, at fokusgruppeinterviewet giver det bedste afsat for netop at kunne
undersgge dette, da interviewformen som naevnt giver medarbejderne mulighed for at tilslutte

sig andre medarbejderes fortallinger eller komme med andre perspektiver pa samme emne.

Halkier (2010) beskriver, at des mere struktureret et fokusgruppeinterview skal vere, des
mere moderator-involvering kraever det (Halkier, 2010: 126). Da vi gnsker strukturerede fo-
kusgruppeinterviews med fokus pa indholdet, hvor der gnskes at frembringe en sa stor varia-
tion i synspunkterne som muligt, vurderer vi, at den stramme model for strukturering og mo-
derator-involvering vil egne sig bedst til undersggelsen. Halkier mener ogsa, at denne model
netop egner sig godt til undersggelser, hvor undersggeren har en stor maengde viden omkring
feltet og derfor med fordel er i stand til at stille relativt praecise spgrgsmal til gruppen (Halkier,
2010: 126). Dog vil vi have elementer fra den blandede tragtmodel, da vi ligeledes gnsker at give
plads til deltagernes perspektiver og interaktion med hinanden for at skabe afszet for den soci-
ale interaktion i fokusgruppen og dermed ikke kontrollere eller styre den (Halkier, 2010: 127).

Interviewguiden til fokusgruppeinterviewet kan tilgas i bilag 2.

Udvalgelse af deltagere

Pa baggrund af Halkiers (2010) beskrivelse om at fokusgrupper ikke bgr vaere alt for hetero-
gene, da man derved risikerer, at der opstar mange konflikter eller at deltagerne har for sveert
ved at relatere sig til hinanden (Halkier, 2010: 124), valgte vi at opdele medarbejdersammen-
seetningen i to dele, sdledes at det ene fokusgruppeinterview udgjorde medarbejdere i virksom-
hedens produktion- og lagerteam, mens det andet fokusgruppeinterview udgjorde medarbej-
dere, som var funktionaeransatte i administration og kontor. P4 den made tog vi hensyn til det
heterogene aspekt, da vi ikke kombinerede de to medarbejdergrupper ud fra en antagelse om,
at de givetvis var en del af én faelles kultur, men omvendt ogsa var en del af hver deres subkul-
turer i organisationen. Vi antog, at medarbejderne med stor sandsynlighed ikke havde tilstraek-
keligt kendskab til hinanden til ngdvendigvis at kunne tage hinandens oplevelser og fglelser for
givet, og der samtidig ville veaere risiko for, at medarbejderne derved ville fgle en mindre grad

af lyst til at udtrykke sig overfor gruppen, end hvis der var tale om medarbejdere, som kendte
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hinanden godt eller havde kendskab til hinanden pa forhdnd. Omvendt beskriver Halkier ogs3,
at fokusgruppen pa samme made ikke bgr veere alt for homogene, da man derved kan risikere,
at der ikke kommer nok interessant interaktion (Halkier, 2010: 124). Derfor valgte vi, at de to
fokusgrupper skulle udggre medarbejdere fra begge kgn, og at der ligeledes skulle forekomme

variation i forhold til alder og anciennitet.

Overvejelser i forhold til fokusgruppeinterviews

Der er selvsagt fordele og ulemper ved fokusgruppeinterviewet, hvorfor det skal naevnes, at vi
forud for dataindsamlingen har gjort os overvejelser omkring fokusgruppeinterviewets styrker
savel som potentielle svagheder. Vi er eksempelvis opmarksomme p3, at fokusgruppeinter-
viewets form kan medvirke til, at nogle kommer mere til orde end andre, hvilket kan resultere
i, at ikke alle far lige meget taletid. Derudover skal deltagerne sta til ansvar for deres udtalelser
efter fokusgruppeinterviewet, hvilket for nogle deltagere kan betyde mindre grad af frihed til
at udtale sig (Halkier, 2010: 125). P4 samme made kan der vaere fglsomme oplysninger eller
specifikke oplevelser, som deltagerne ikke har lyst til at dele i et abent forum. Omvendt mener
vi, at fokusgruppeinterviewet kan bidrage til at aktivere den narrative produktion og frem-
bringe forteellinger, der ellers ikke ngdvendigvis ville konstrueres gennem enkeltstaende inter-

views eller semistrukturerede gruppeinterviews.

Dataindsamlingsproces

Vi endte med at foretage tre fokusgruppeinterviews, hvor det fgrste interview bestod af tre
funktioneeransatte herunder en medarbejder i fleksjob, en elev og en lagerleder. Andet inter-
view skulle besta af tre medarbejdere fra produktion og lager. Her oplevede vi desverre, at en
af medarbejderne ikke kom som aftalt, og at de gvrige medarbejdere var henholdsvis afdelings-
leder og tillidsmand, selvom vi forinden havde gjort det klart, at det var vigtigt, at medarbej-
derne var uden personaleansvar. Endnu en problematik var, at tillidsmanden kort tid inde fo-
kusgruppeinterviewet var ngdt til at vende tilbage til sit arbejde, som vi ikke vidste pa forhand.
Dette resulterede i, at vi derfor sad tilbage med produktionslederen alene, hvilket medfgrte, at
vi ikke kunne skabe rum for dialog. Fokusgruppeinterviewet blev altsa ikke som planlagt, hvor-
for vi bad om endnu et fokusgruppeinterview, hvor vi kunne fa en mere retvisende og autentisk
vinkel fra de timelgnsansatte uden personaleansvar fra henholdsvis produktion og lager. Det

var ligeledes vigtigt, da det blev klart for os i fgrste interview med de funktionzeransatte, at der
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med al sandsynlighed var en vaesentlig forskel i kulturen hos henholdsvis de funktionaeransatte
og hos produktions- og lagermedarbejderne, som var afggrende for undersggelsens gyldighed.
Det tredje interview bestod af fem medarbejdere fra produktion og lager, som blev atholdt on-
line over en videoforbindelse. Pa trods af at vi gnskede variation i alder og anciennitet hos grup-
pen for at sikre en vis grad af heterogenitet, blev dette dog ikke helt imgdekommet, da alle fem
medarbejdere var i alderen 55-70 og kendetegnet ved en hgj anciennitet pa 15-27 ar i virksom-
heden. Gruppen blev dermed forholdsvis homogen, dog kunne vi sikre en vis grad af heteroge-
nitet, da gruppen arbejdede i forskellige afdelingsteams i henholdsvis produktion og lager. Pa
baggrund af ovenstdende vil vi altsd argumentere for, at den samlede data udggr et bredt og
repraesentativt datagrundlag, da vi netop har data fra bade de funktionaeransatte og de time-

lgnsansatte, ligesom vi har indsamlet data pa tveers af niveauer i virksomheden.

Observation

Foruden fokusgruppeinterviewene er vi ogsa interesserede i at afdeekke de sociale praksisser,
medarbejderne indgar i pa et mere overordnet niveau, hvor vi vil ggre brug af observation og
feltnoter med henblik pa at udlede, hvorvidt de narrativer, der produceres i fokusgruppeinter-
viewene understgttes af de artefakter og fysiske symboler, der er til stede i organisationen. Som
Halkier (2010) ogsa beskriver er ulempen ved fokusgrupper nemlig, at man sandsynligvis gar
glip af noget interessant data, som man kun kan fa adgang til ved at veere til stede i folks eksi-
sterende sociale kontekster (Halkier, 2010: 124). Ifglge Pirkko Raudaskoski (2010) er obser-
vation ligeledes en central metode til at studere mennesker, praksisser og meningsfulde objek-
ter eller lokaliteter (Raudaskoski, 2010: 81). Vi vil benytte observation til at fokusere pa de
direkte afleeselige traek ved organisationen og i seerdeleshed deltagernes interaktion med det
materielle og sociale miljg (Raudaskoski, 2010: 82). Her vil vi observere, hvordan deltagerne
bruger de materielle omgivelser, nar de eksempelvis taler eller foretager sig ‘ordlgse’ handlin-

ger (Raudaskoski, 2010: 87).

Vi observerede organisationen over én enkelt dag, hvor vi forsggte at indfange identificerbare
elementer af kulturen gennem fotografering. Dette foregik bade ved, at vi sad at forskellige ste-
der i organisationen og observerede de forskellige arbejdspraksisser samt gennem en rundvis-

ning pa hele arbejdspladsen. Undervejs og efter observationerne tog vi feltnoter (Bryman,
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2012: 450), som sammen med fotograferingerne ligeledes vil indgd som en del af vores data-
materiale. Vi er bevidste omkring, at det havde vaeret hensigtsmaessigt at ggre dette i kombina-
tion med eksempelvis videoobservation og over flere omgange for pa den made at opna et
stgrre repraesentativt udsnit af kulturen (Czarniawska, 2010: 244-247). Dette har dog ikke vze-
ret en mulighed, bade grundet projektets tidsramme og omfang samt Lindabs sikkerhedspro-
cedurer, som medfgrte, at vi ikke havde mulighed for at observere i produktion og lager, mens
medarbejderne var i gang med deres arbejdspraksisser. Grundet virksomhedens stgrrelse og
kompleksitet var videoobservation ligeledes heller ikke muligt. Alligevel mener vi, at vi ved at
observere organisationen i et afgreenset tidsrum i kombinationen med samtaler med HR-chefen
kan opna en stgrre forstaelse for de narrativer, medarbejderne producerer i fokusgruppeinter-
viewene, samt hvilken rolle de konkrete materielle omgivelser har for den adfeerd, der kommer

til udtryk i interviewene.

5.1.2 Databehandling

Til at behandle vores indsamlede data fra bade observation og de tre fokusgruppeinterviews,
vil vi ligeledes ggre brug af den narrative metode. I den forbindelse vil vi benytte Czarniawskas
(2010) tre anvendelsestrin indenfor narratologien, hvor vi 1) vil genfortzlle historierne i for-
hold til, hvad historierne siger for dernaest 2) at analysere historierne i forhold til, hvordan de
siger det, og slutteligt 3) dekonstruere historierne og samtidig rekontekstualisere dem (Czar-
niawska, 2010: 242, 251). Sidstnaevnte, dekonstruktionen, ggr vi med henblik pa at kunne ud-
lede modstridende menings- og betydningslogikker med formalet om at pavise, at teksten al-
drig helt betyder, hvad den siger eller siger, hvad den betyder. Nar man dekonstruerer en tekst,
er det vigtigt, at man udlaegger teksten pa en respektfuld og trovaerdig made, hvor Czarniawska
blandt andet naevner, at en af maderne man kan imgdekomme dette er ved en flerstemmig hi-
storie, hvilket indbefatter ikke blot én forteelling men mange forteellinger, hvor informanterne
alle far mulighed for at frembringe deres historie. Her er vi ikke underlagt at skulle tage stilling
til, hvilke der forekommer "rigtige” eller "forkerte”, men har blot til formal at udleegge disse
(Czarniawska, 2010: 250). Det er ifglge Czarniawska rekontektualiseringen - ogsa fortolknin-
gen - der er interessant, da teksten pa den made bliver nyskabende og laeses pd ny. Rekon-
tekstualiseringen skal ses som et udtryk for forhandlinger mellem forskerens intention og tek-

stens intention (Czarniawska, 2010: 251).
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Til at finde narrativerne vil vi ggre brug af Michael Bamberg & Alexandra Georgakopoulou’s
(2008) begreb sma fortaellinger’ (oversat fra small stories). Dette vil vi for at kunne indfange et
udsnit af underrepraesenterede narrative aktiviteter sdsom fortzellinger om igangvaerende be-
givenheder, fremtidige/hypotetiske begivenheder eller delte og (kendte) begivenheder, der
ogsa kan have hentydninger til tidligere fortzellinger (Bamberg & Georgakopoulou, 2008: 381).
Sma forteellinger muligggr, at man kan leegge veegt pa et udsnit af data, som kan vaere med til at
konstruere elementer af, hvem individet er (Bamberg & Georgakopoulou, 2008: 392). Ved at
arbejde med sma forteellinger ligger en handlingsorientering, der skiller sig ud fra arbejdet med
‘store historier’. Sma forteellinger opfordrer til at se pa konstruktioner af selvet og identitet som
dialogisk og relationel, der er formet og omdannet i interaktive praksisser (Bamberg & Geor-
gakopoulou, 2008: 393). Gennem disse kan man se pa konkrete engagementssteder, hvor de
’sma fortaellinger’ forhandles (Bamberg & Georgakopoulou, 2008: 380-381). Samtidig opfor-
drer de 'sma fortallinger’ til at se pa konstruktioner af selvet og identitet som dialogisk og re-
lationel, der netop formes og omdannes i interaktive processer, hvorfor vores valg af fokus-
gruppeinterviews ligeledes har vaeret oplagt, da der netop er fokus pa interaktionen blandt del-
tagerne og p3a, hvordan deltagerne indbyrdes men ogsa i feellesskab skaber mening omkring

noget givent i interaktionen.

Vi vil udarbejde analysen med udgangspunkt i de tre narrative trin samt de ‘sma fortzellinger’,
hvortil vi vil benytte vores teoretiske viden fra litteraturreviewet (jf. afsnit 3. Litteraturreview)
til at rekontekstualisere, hvad narrativerne siger omkring organisationskulturen og arbejds-

miljget i Lindab.
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6. Praeanalyse

Som beskrevet i ovenstdende metodeafsnit bestar vores datagrundlag af tre fokusgruppeinter-
views. Vi vil gennem fglgende praeanalyse kort redeggre for deltagerne i de forskellige inter-
views, samt hvordan vi i specialet har valgt at anonymisere disse. For at overskueligggre delta-
gernes forskellige anseaettelsesforhold har vi udarbejdet fglgende liste, hvorefter deltagerne vil

kategoriseres efter disse. De to helt centrale er ‘funktionzger’ over for ‘timelgnnet’.

Funktionzer (F)
Timelgnnet (T)
Leder (L)
Tillidsmand (I)
Elev (E)
Fleksjobber (X)

Deltagerne optraeder alle under pseudonymer i analysen.

6.1 Fokusgruppeinterview 1

Fgrste interview bestod af tre deltagere, hvoraf de alle er funktionaeransatte. Det vil sige, at de
primeert sidder i administrationen pa kontor. Kontoret deekker blandt andet over reception,

salg, marketing, gkonomi, HR med flere.

Benjamin (FL)

[ dette interview deltog Benjamin, der har vaeret ansat i Lindab i 7 ar. Benjamin er i slutningen
af 20’erne og startede som elev. Efter 2 ar som elev i flere af Lindabs afdelinger pa kontoret,
blev han ansat i salgsafdelingen. Benjamin har deltaget i Lindabs talenthold for 2 dr siden og er
efterfglgende blevet mellemleder for cirka 20 timelgnsansatte pa lageret. Benjamin vil derfor
fa forkortelsen FL, som star for “funktionaer” og “leder”. Benjamin har intet lederansvar for de

gvrige deltagere i fokusgruppeinterview 1.
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Dorte (FX)

Anden deltager i fokusgruppeinterview 1 var Dorte, som for nyligt har haft 25 ars jubileeum i
Lindab. Dorte eri 60’erne og har siddet i receptionenialle 25 ar, men hun har de sidste ar vaeret
ansat i en fleksjobstilling pa grund af hgrebesveer. Dorte er oprindeligt uddannet kok og vil i

analysen fa forkortelsen FX for “funktionzer” og “fleksjobber”.

Linnea (FE)

Sidste deltager i interview 1 er Linnea. Linnea er som Benjamin i slut 20’erne og startede som
elev i Lindab i sommers. Linnea er i gjeblikket i gkonomiafdelingen men skal rundt pa flere af
Lindabs kontorafdelinger som et led i hendes elevtid. Linnea far forkortelserne FE, som star for

“funktionaer” og “elev”.

6.2 Fokusgruppeinterview 2

Fokusgruppeinterview 2 bestod blot af to deltagere, hvoraf den ene af deltagerne matte forlade
interviewet halvvejs inde. Som beskrevet i metodeafsnittet var dette interview egentlig tilteenkt
timelgnsansatte deltagere uden personaleansvar, men i stedet deltog en mellemleder samt de

timelgnsansattes tillidsmand.

Theis (TL)

Theis var den ene af deltagerne og er i starten af 40’erne. Han har veret i Lindab i 7 ar, hvoraf
han for nyligt er blevet en del af ledelsen for produktionen. Han har dermed personaleansvar
for 7 af de mindre produktionsgrupper. Theis startede selv som timelgnnet medarbejder i pro-
duktionen, men har efter et forlgb ved Lindabs talenthold faet stillingen som produktionsleder.
Derfor far han forkortelserne TL for “timelgnnet” og “leder”. Theis er blandt andet leder for Per,

der var den anden deltager i interview 2.

Per (TI)
Den anden deltager, Per, har veret i organisationen i 26 ar. Han er i starten af 50’erne og har
veeret ansat i samme afdeling i produktionen i 24 af drene. Han er tillidsmand for de timelgns-

ansatte og far derfor forkortelsen TI for “timelgnnet” og “tillidsmand”.
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6.3 Fokusgruppeinterview 3

I fokusgruppeinterview 3 deltog fem timelgnsansatte fra produktion og lager. Som beskrevet i
metodeafsnittet, havde de alle en hgj alder og anciennitet, men de arbejdede alle i forskellige
afdelingsteams, hvorfor der alligevel er en vis grad af heterogenitet i gruppen. I den fglgende
praesentation specificerer vi af hensyn til anonymiteten ikke, hvilke specifikke omrader inden
for produktion og lager, de arbejder i. Alle medarbejderne i dette interview er timelgnsansatte

og uden personaleansvar, hvorfor de alle far forkortelsen T for “timelgnnet”.

Georg (T)
Georg er i starten af 70’erne og har arbejdet i Lindab i 23 ar. Han har veaeret ansat i bade pro-

duktion og lager men har i dag sin daglige gang pa lageret.

Liv (T)

Liv har veeret i Lindab i 27 ar og er i 50’erne. Hun er ansat i produktionen.

Lene (T)
Ligesom Liv er Lene ogsd ansat i produktionen. Lene er i starten af 60’erne og har arbejdet i

Lindabi 15 ar.
Poul (T)
Poul er i 60’erne og har veeret ansat i Lindab i 19 ar. Han har ligeledes sin daglige gang i pro-

duktionen.

Trine (T)

Sidste deltager er Trine, som har arbejdet i produktionen i 22 ar. Trine er i midt 50’erne.
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7. Analyse

Vi vil i fglgende analyse rekontekstualisere og analysere pa de forteellinger, som fremtradte i
de tre fokusgruppeinterviews med medarbejderne fra Lindab. Forud for analysen har vi fore-
taget en dekonstruering af medarbejdernes fortzellinger med henblik pa at finde frem til de
centrale analysetemaer. Pa baggrund af dekonstrueringen og med henblik pa at imgdekomme
problemformuleringen med fokus pa organisationskultur og arbejdsmiljg, har vi valgt at ind-
dele analysen i fglgende temaer: Fleksibilitet, Kontrol og hierarki, Ledelsens synlighed, Socialise-

ring samt Funktionzer versus timelgnnede.

7.1 Fleksibilitet

Fglgende analyseafsnit vil omhandle medarbejdernes oplevelse af fleksibiliteten i Lindab. Af-
snittet vil veere inddelt i fire underafsnit om henholdsvis Intern omrokering, Omsorg, Arbejdsti-

der og Intern uddannelse.

7.1.1 Intern omrokering

Vi indleder fokusgruppeinterview 1 med at spgrge deltagerne om, hvad de betegner som en
god organisationskultur og beder dem give eksempler fra deres eget arbejdsliv. Benjamin (FL)
svarer som den fgrste, at de har et meget fleksibelt arbejdsliv i Lindab, hvor der er rig mulighed
for at tilpasse arbejdet til privatlivet ogsa. Bade Benjamin (FL) og Linnea (FE) forteeller, at de
eksempelvis har tilpasset deres arbejdsliv efter at skulle hente bgrn i institution. Benjamin (FL)
forteeller yderligere, at det er cheferne, som er med til at skabe denne fleksibilitet for medar-

bejderne.2 Derudover kommer Benjamin (FL) med fglgende forteelling:

Benjamin: Der er adbent for alle, der er adbent for alle eksi-
stenser ogsd nasten og ogsad gode til at tage fleksjobbere, hvis
man har fadet nogle udfordringer, kan man sige, en som Dorte som
har haft nogle udfordringer i forhold til noget hgrelse engang,
har fdet lov til at blive her gennem noget fleksjob nu [Dorte:
jal, det er de super gode til, det er ogsd noget, jeg prover
at vaerdsatte og udfgre, nar Jjeg er leder og har flere zldre,
som egentlig gerne vil prgve at trappe lidt ned, og det ser jeg

2 Interview 1, 1:29-4:03 + 26:46-27:35
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kun som en mulighed ogséd, det finder vi nok ud af (Interview
1, 03:05-03:33).

Indledningsvis forteeller Benjamin (FL), at "der er abent for alle”, hvilket henviser til, at Lindab
som virksomhed er aben for alle typer af medarbejdere. Dette tyder pa en mangfoldig og aben
kultur, hvor Lindab bestraber sig pad at veere en rummelig arbejdsplads. Yderligere kan det li-
geledes tyde p3, at Lindab bestraeber sig pa at veere et baeredygtigt arbejdsmiljg, hvilket kom-
mer til udtryk, da Benjamin (FL) yderligere forteeller, at Lindab er "gode til at tage fleksjobbere”.
Han kommer her med eksemplet med Dorte (FX), der har nedsat hgrelse og som fortsat er i
organisationen i en fleksjobstilling. Dorte (FX) bekrzefter hans fortaelling ved at sige "ja”. Ben-
jamin (FL) forteeller, at det ogsa er noget, som han forsgger at praktisere pa ledelsesniveau, nar
hans medarbejdere gerne vil trappe ned i arbejdet, hvor han henviser til de zeldre medarbejdere
i hans team, som ligesom Dorte (FX) sandsynligvis ogsa har en hgj anciennitet i virksomheden.
Herved udleder vi, at de i Lindab altsa ikke blot udskifter deres medarbejdere, nar der opstar
udfordringer, men at de derimod accepterer disse udfordringer ved at omstrukturere og til-
passe organisationen internt til de enkelte medarbejderes behov. Den interne tilpasning kom-
mer ligeledes til udtryk i fglgende fortzelling fra fokusgruppeinterview 3, hvor Trine (T) siger

falgende:

Trine: Hvis det ikke fungerer i den afdeling, de kommer ind i,
jamen sa prever man jo pa at finde et andet sted, fordi hvis
det er folk, vi mangler, sa skal man jo ikke bare efter fjorten
dage sige ’Jjamen du dur ikke eller du kan ikke det her’, sa
flytter man dem i en anden afdeling og ser, om man kan fa dem
til at, det plejer normalt at vere sadan, at hvis det ikke
fungerer i1 en afdeling, jamen sd& er der en anden afdeling, det
fungerer i (Interview 3, 52:55-53:18).

[ ovenstdende forteelling udtrykker Trine (T) sig ligeledes om Lindabs fleksibilitet over for med-
arbejderne, men hun fokuserer her pa fortellingen om nyansatte. Hendes udsagn omkring
"hvis det er folk, vi mangler, sd skal man jo ikke bare efter fjorten dage sige 'jamen du dur ikke
eller du kan ikke det her”” henviser til, at de i Lindab ikke ngdvendigvis gar efter praesocialise-
rede medlemmer (Schein, 1990: 115), idet de er dbne over for at finde andre afdelinger, hvor
de nyansatte kan passe bedre ind. Det interessante i denne fortzlling er netop "hvis det er folk,

vi mangler”, som indikerer, at fleksibiliteten fra Lindab til dels ogsa kan tilskrives mangel pa
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arbejdskraft hos den timelgnsansatte gruppe, som Trine (T) ogsa tilhgrer.3 Bdde Benjamins
(FL) og Trines (T) fortalling tyder p3, at der er en dben kultur, hvor der bliver gjort plads til
alle, ligesom Lindab udviser en fleksibilitet overfor deres medarbejdere gennem muligheden
for intern omrokering. Dette tyder pad en hgj grad af kooperation fra ledelsens side, hvor de
samarbejder med den enkelte medarbejder om en falles problemlgsning, sdledes medarbej-

derne kan trives i arbejdet.

Blik for...
MENNESKER

_ i anerkender en forandringsparatog nysgerrig kultur

@ Lindab

Billede 1: “Blik for mennesker” (Skue)vaerdi Billede 2: “Vi skal passe p& hinanden” (Skue)vaerdi

Vi udleder pa baggrund af ovenstdende forteellinger, at fleksibiliteten fra ledelsens side er med
til at skabe konsensus pa tveers i organisationen, som deles hos bade funktionaeransatte og
timelgnsansatte. Fleksibiliteten og muligheden for den interne omrokering kan vaere et tegn pa
en grundleeggende antagelse, som et af de dybtliggende traek ved organisationskulturen som
formodes at udspringe fra Lindabs (skue)verdier, der blandt andet er "Blik for mennesker - vi

anerkender en forandringsparat og nysgerrig kultur” (billede 1) og "Vi passer pa hinanden”

3 Den 14. februar 2022 besggte vi Lindabs afdeling i Aalborg, hvor vi havde et indledende mgde med HR-chefen og
lederen af Aalborgafdelingen, hvor de fortalte os, at det var enormt sveert at rekruttere nok timelgnsansatte med-
arbejdere. I fokusgruppeinterview 1 fortzeller Benjamin ogsa, at manglen pa god arbejdskraft netop ogsa er arsa-
gen til, at de har startet talentholdet med henblik pa intern uddannelse af organisationens medlemmer (Interview
1,36:10-37:10).
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(billede 2). Plakaten ”Blik for mennesker” var placeret i gangen mellem foyeren og de funktio-
neeransattes (og ledernes) kontorer, hvorpa der stod skrevet, at Lindab skal veare forandrings-
parate og have en nysgerrig kultur. Dette stemmer overens med bade Benjamins (FL) og Trines
(T) forteellinger, der netop udtrykker forandringsparathed og blik for mennesker, nar medar-
bejderne har mulighed for intern omrokering ved eksempelvis at overga til fleksjob eller ar-
bejde i en af Lindabs andre afdelinger. (Skue)veerdien “Vi skal passe pa hinanden” stod skrevet
pa servietholderen i kantinen, hvor organisationsmedlemmerne aftholder pause og henviser til,
at de internt i organisationen skal tage sig af hinanden, hvilket bade kan geelde medarbejderne
imellem, ligesom det kan veere fra et ledelsesperspektiv. I saerligt Benjamins (FL) forteelling
synligggres det, at ledelsen netop passer pa deres medarbejdere, idet han siger "det er ogsa
noget, jeg prgver at veerdseette og udfgre, nar jeg er leder og har flere zldre, som egentlig gerne
vil prgve at trappe lidt ned, og det ser jeg kun som en mulighed”. Vaerdierne kan veere en indi-
kation pa en klankultur, hvor fokus er pa fleksibilitet, og hvor ledelsen netop szetter det gode

eksempel og agerer mentorer (Cameron & Quinn, 2006: 41-42).

7.1.2 Omsorg

Et andet tema, som deltagernes forteellinger omhandler, er Lindabs handtering af sygdomsfor-
lgb hos medarbejderne. Dorte (FX) forteeller blandt andet, at hun mener, at det er et kendetegn
ved Lindab, at man hjzlper og udviser omsorg, nar medarbejdere eller familien bliver ramt af
sygdom. Benjamin (FL) erklaerer sig enig i dette.* Ogsa Theis (TL) og Per (TI) forteeller i fokus-
gruppeinterview 2, at de i Lindab ikke blot tager hensyn til den sygdomsramte medarbejder,
men ligeledes medarbejdernes pargrende®, hvortil Theis (TL) siger, at "det er dejligt at veere en
del af” (Interview 2, 3:18-3:20). [ interview 1 kommer Benjamin (FL) og Dorte (FX) yderligere

med fglgende fortzellinger:

Benjamin: I forhold til det her sygdomsforlgb, sa har vi jo
haft nogle som har haft nogle lange sygdomsforlgb, nogle vir-
kelige voldsomme sygdomsforlgb [Dorte: ja det har vi] og der
har vi vaeret gode til ogsd at hjxzlpe pargrende [Dorte: jal], og
vi har haft, jeg har haft en af mine meget taette kollegaer og
og inden da en tidligere leremester, som fik en mand der var

4 Interview 1, 6:55-7:10
5 Interview 2, 3:08-3:20
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meget syg af kraeft, og han arbejdede ogsd herude, hvor det endte
med, at han blev sd syg, at han skulle hjem og ligge, og hun
fik lov til at tage alt sit arbejde alt sit udstyr med hjem og
arbejde hjemmefra og fik nogle helt andre arbejdstider for at
hjelpe dem igennem det her, sa de er gode til at stotte, ogsa
ndr man har det allersvarest [Dorte: ja], de smider ikke bare
en ud og siger ’ja men du har for meget fravaer pa grund af det,
sd vi fyrer dig’ og finder en anden, slet ikke [Dorte: det har
vi aldrig gjort] nej

Dorte: Vi havde ogsad en yngre medarbejder ude i produktionen,
hvis kone fik brystkraft og dgde, de havde to sma bgrn, og der
tager man mange samtaler med ham ogsa og tager sig af hele
familien, og det synes jeg er fantastisk (...), men der synes
jeg ogsa, at vi er gode fordi, jeg er ikke engang sikker p3a,
at vi hgrer om alt, det praler vi ikke sa& meget med, det praler
Lindab ikke sddan med, det geor de bare, og det, synes jeg, er
fantastisk [Benjamin: det har veret i mange ar] ja det er rig-
tigt, det virker ogsd godt pa os, der sa ikke har haft brug for
det pa samme madde, at vi ved, at det er der (Interview 1, 7:10-
8:48) .

Der er en tilsyneladende konsensus og kultur omkring, hvordan man agerer ved eksempelvis
sygdomsramte medarbejdere, idet Benjamin (FL) siger “og der har vi veeret gode til ogsa at
hjeelpe”. Pa trods af at han selv er mellemleder og for nogen agerer leder, henviser han til sig
selv som medarbejder, da han senere i fortallingen naevner "sa de er gode til at stgtte”. Dette
sandsynligvis fordi han selv for nyligt er blevet en del af ledelsen, hvorfor han ogsa har erfaring
fra sin tid som bade elev og funktionzeransat i salgsafdelingen (jf. afsnit 6. Praeanalyse). I de to
ovenstaende ytringer fremhaever han altsa bade et 'vi er gode’ og et 'de er gode’, hvilket indike-
rer den feelles forstaelse, der ggr sig geeldende i organisationen. Benjamins (FL) eksempel med
kollegaen hvis mand blev syg, hvor hele arbejdet blev organiseret og tilpasset efter hendes be-
hov, indikerer som tidligere eksempler, at vaerdien om en ‘forandringsparat kultur med blik for
mennesker’ (billede 1) er blevet en grundleeggende antagelse. Han siger ligeledes "de smider
ikke bare en ud”, hvortil Dorte (FX) siger "Nej, det har vi aldrig gjort”. Dette viser endnu engang,
at der fra ledelsens side er en hgj grad af kooperation pa samme made, som der er hos medar-
bejderne, der udviser stgtte til sygdomsramte kollegaer. Et interessant element i fortzellingen
er dog, at selvom ledelsen i hgj grad udviser kooperation ved at tilpasse sig medarbejderens

behov, sa er der altsa ikke tale om, at medarbejderen far nedsat arbejdstid eller frihed til at
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passe sin sygdomsramte mand eller lignende, men i stedet skal vedkommende udfgre arbejdet

pa samme made som fgr, dog under mere fleksible rammer.

Dorte (FX) kommer efterfglgende med et andet eksempel, hvor det var medarbejderen, der fik
en kraeftdiagnose. Her fortaeller hun, at Lindab "tager sig af hele familien”, hvilket igen indikerer
en hgj grad af kooperation fra ledelsen side. Herudover siger hun efterfglgende, at hun synes
"vi er gode”, hvilket igen vidner om, at ledelsen har skabt en fzlles forstdelse for, hvordan man
agerer overfor bade sygdomsramte medarbejdere samt pargrende, som medarbejderne ogsa
handler ud fra. Dette understgtter ligeledes forrige eksempler i forhold til veerdien "Vi skal
passe pa hinanden” (billede 2), der er blevet en grundlaeggende antagelse i organisationskultu-
ren. Vi udleder, at det er en jobressource for medarbejderne, at der udvises sd hgj en grad af
kooperation i situationer med sygdom, da det fungerer som et sikkerhedsnet for medarbej-
derne, at de netop ved, at der vil blive taget hdnd om dem og deres pargrende, hvilket szerligt
kommer til udtryk, da Dorte (FX) siger "det virker ogsa godt pa os, der sa ikke har haft brug for
det pd samme made, at vi ved, at det er der”. Hun siger ligeledes, at det "praler Lindab ikke
sadan med”, hvilket kan ses som et udtryk for beskedenhed. Dette forsterker ydermere udsag-
net om, at sikkerhedsnettet er en grundleeggende antagelse i organisationen, som vi antager er

dybtliggende og fundamentalt i kulturen.

Ogsa Theis (TL) roser i fokusgruppeinterview 2 ledelsens hgje grad af kooperation, hvor han

blandt andet siger:
Theis: (...) det er faktisk noget de verdsaztter og fremskynder,
vi skal have det godt, ndr vi er pd arbejde, godt nar vi kommer
hjem igen (...), det betyder utrolig meget, nok en af de sterste

grunde til at jeg har valgt at gad langere end bare at arbejde
i produktionen og blive en del af ledelsen, at de ser mig, som
den Jjeg er, accepterer mig og stegtter mig i det, og hvis der
er nogle problemer pd hjemmefronten eller whatever, der har med
mig som person at gegre, sa bliver jeg stottet op, det har jeg
stor respekt for (Interview 2, 23:31-24:08).

Her forteeller Theis (TL) netop, at ledelsen har et stort fokus pa medarbejdertrivsel, hvilket
kommer til udtryk, idet han siger "vi skal have det godt, nar vi er pd arbejde, godt nar vi kommer

hjem igen”. Herefter forteller han, at det netop er ledelsens anerkendelse og stgtte, som har
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veaeret medvirkende til, at han har valgt at udvikle sig i organisationen. Dette er dermed endnu
et eksempel pa en hgj grad af kooperation fra ledelses side, ligesom forteellingen ogsa illustrerer
kerneverdien integration, at man som medarbejder har mulighed for at udvikle sig i organisa-

tionen.

Theis (TL) forteeller yderligere, at der bliver stgttet op om ham, hvis han oplever problemer pa
hjemmefronten eller lignende, ligesom han ogsa siger, at dette er "en af de stgrste grunde” til,
at han har valgt at ga lzengere og blive en del af ledelsen. Dette indikerer endnu engang, at le-
delsens pavirkning af kulturen i form af den hgje grad af kooperation har en positiv indvirkning
pa medarbejderne. I dette tilfeelde i sddan en grad, at Theis (TL) har valgt selv at blive en del af
ledelsen for netop at kunne agere en stgttende og anerkendende leder for sine medarbejdere.
Ovenstdende forteelling kan derfor indikere, at der er elementer fra klankulturen, idet ledelsen
agerer gode mentorer, og hvor organisationens succes netop opstar gennem udvikling af med-
arbejderkompetencer samt stgtte og opbakning fra ledelsen (Cameron & Quinn, 2006: 41-42).
Theis’ (TL) forteelling om den hgje grad af kooperation fra ledelsen understgttes ogsa i en for-

teelling fra interview 1, hvor Benjamin (FL) siger:

Benjamin: Det er ogsa den tankegang, de fleste ledere har her-
ude, at vores medarbejdere dem har vi til la&ns. Vi laner vores
folk [Dorte: ja] ved vores (deres, red.) familie og de skal
hjem til deres familie igen i hel tilstand, og de skal helst
vere lige sa glade, som da de kom, hvis de var glade i hvert
fald. S& ellers sa skal de blive glade, mens de er her [Dorte:
jal] (Interview 1, 23:20-23:38).

Benjamins (FL) fortelling om, hvordan ledelsen udviser en tankegang om "vi laner vores folk
ved vores (deres, red.) familie”, sammenholdt med Theis’ (TL) tidligere forteelling om “vi skal
have det godt, ndr vi er pd arbejde, godt nar vi kommer hjem igen” vidner om en falles konsen-
sus i organisationen, der formentlig er blevet en grundleeggende antagelse. Vi formoder, at
denne udspringer fra ledelsens verdier "Blik for mennesker” (billede 1) og "Vi skal passe pa
hinanden” (billede 2). Ud fra bade Theis’ (TL) og Benjamins (FL) forteelling samt Dortes (FX)
bekraftelse heraf, bliver det tydeligt, at ledelsens tankegang, som kommer til udtryk over for

de funktionaeransatte og mellemlederne opfattes som en klar jobressource for dem.
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7.1.3 Arbejdstider

[ fokusgruppeinterview 1 forteeller Benjamin (FL) pa et tidspunkt, at han oplever en stor flek-
sibilitet i forhold til sin arbejdstid. Han naevner her, at hans arbejdsliv og privatliv flyder meget
sammen, da han ofte arbejder, nar han ogsa er hjemme. Han fortzeller i samme forbindelse, at
det giver ham en enorm frihed at have denne fleksibilitet® og tilfgjer, at det naturligvis ogsa
kraever, at man "har noget selvkontrol” (Interview 1, 28:03-28:10). Herefter fortzeller Dorte

(FX) fglgende:

Dorte: Fordi jeg er i fleksjob, sd slutter jeg klokken halv et
et hver dag, og jeg bliver jevnligt indkaldt til mgde om ef-
termiddagen, og sd& sent som i gar sa& siger min chef ‘altsd jeg
er godt klar over at det er der du har fri, men finder du selv
ud af det med dine timer’ og det gor jeg sa, og det er frihed
under ansvar, og det tror jeg, at mange af os har, som du selv
siger, sa hvis man skal et eller andet, aftaler man, at man ggor
det, og s& tager man nogle timer pa et andet tidspunkt [Benja-
min: ja det ggr man] [Linnea: ja] (...) (Interview 3, 28:17-
28:48) .

Dorte (FX) bruger her betegnelsen "frihed under ansvar” i forhold til hendes arbejdstid i Lindab.
Hun forteeller, at hun jeevnligt bliver kaldt ind til mgder uden for sin egentlige arbejdstid, hvilket
hun beskriver som en frihed, da hun selv kan planlaegge, hvornar hun sa vil holde fri. Dortes
(FX) udsagn omkring hvordan hendes leder siger “finder du selv ud af det med dine timer”,
oplever Dorte (FX) sandsynligvis som en hgj grad af autonomi, da hun selv kan styre sine timer,
hvilket i sa fald vil veaere en jobressource for hende. Omvendt kan det ogsad veere en indikation
pa et jobkrav eller en arbejdsbelastning som fglge af en oplevelse af en lav grad af autonomi, da
ledelsen netop indkalder til mgder uden for arbejdstiden og forventer en deltagelse, hvorved
medarbejderne ma tilpasse sig. Det kraever en omstillingsparathed for medarbejderne, hvilket
for nogen vil udggre en belastning. Dorte (FX) og Benjamin (FL) giver dog udtryk for, at det ikke
opleves sddan for dem, men at det derimod ses som en jobressource, at de har friheden til selv
til at planlaegge sin arbejdstid. Dorte (FX) forteeller yderligere, at “det tror jeg, at mange af os
har” og henviser til friheden under ansvar, hvor bade Benjamin (FL) og Linnea (FE) erklaerer

sig enige ved at svare "ja”. Her kan man ogsa stille spgrgsmalstegn ved, hvorvidt medarbejderne

6 Interview 1, 26:45-28:13
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rent faktisk er i stand til at ‘styre deres timer selv’. Ifglge Rosa (2017) er det jo netop blevet
sadan i nutidens samfund, at man som individ hele tiden skal fglge med og preestere i sit ar-
bejdsliv, hvorfor man kan antage, at det kan vaere svaert for medarbejderne at holde fri pa andre
tidspunkter (Rosa, 2017: 444-445). Dette stemmer overens med Benjamins (FL) forteelling, da
han netop forteeller, at hans arbejdsliv og privatliv flyder meget sammen. Han siger, at han har
leert, at han er ngdt til at prioritere tid med sin datter, men forteeller samtidig, at “sd kan man
s3, ndr hun sover, sa kan man lukke op for computeren og lige lave det, man mangler” (Inter-
view 1, 26:48-27:20). Nar han sa efterfglgende forteeller, at man selv har et ansvar for at holde
fri, ndr man har fri, og at det handler om selvkontrol, at kunne lade arbejdet ligge?, vidner det
netop om, at det faktisk kan vaere sveert at holde fri. [ samme forbindelse forteeller han dog, at
kollegaerne er gode til at respektere, nar han har fri, men at han jeevnligt far opkald i ferien
alligevel, da hans firmatelefon ogsa er hans privattelefon8. Han forteeller, at nar kollegaerne rin-

ger til ham, og de finder ud af, at han faktisk holder ferie, sa siger de:

Benjamin: ‘Ej ej, sa& l&gger jeg pa igen, undskyld’ (Dorte griner),
hvor jeg sa siger ‘ej, nu har du mig alligevel, sa kom med det, sa
klarer vi det’, men de er egentlig meget opmarksomme pa det [Dorte:
jal] ogsad hvis man, jeg kan godt finde pa& at tage min computer med,
hvis vi skal ud at sejle i tre uger i sommerferien, sd& har jeg den
med og kan lige finde pa at tjekke min mail en gang imellem, jamen
er der noget vigtigt, er der noget jeg lige skal have styr pa (In-
terview 1, 28:59-29:14).

Selvom Benjamin (FL) og Dorte (FX) udtrykker, at der i Lindab er en hgj grad af fleksibilitet, og
at de selv kan styre deres timer, sa vidner ovenstaende fortzelling altsa om, at det for Benjamin
(FL) kan vaere sveert at holde fri. Dette kan bade skyldes, at han er glad for sit arbejde, men vi
vil pasta, at det i hgj grad skyldes, at han netop gnsker at veere den gode medarbejder og leder,
hvorfor han godt kan svare pa mails og opkald for at hjalpe sine kollegaer eller ansatte videre
i deres arbejde, nar han eksempelvis er pa ferie. Det er ogsa en udfordring, som Delecta (2011)
beskriver med work-life-balance, hvor det netop er svart for medarbejdere, der anser arbejdet
som et af de vigtigste mal i livet, netop at skulle balancere mellem privatliv og arbejdsliv. Yder-
ligere kan det ogsa vere et udtryk for kognitiv kapitalisme, idet Benjamin (FL) formentlig leeg-

ger en stor del af sin personlighed og identitet i sit arbejdsliv, hvorfor det kan veere vanskeligt

7 Interview 1, 27:21-28:13
8 Interview 1, 28:47-28:59
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at tilsideseette de arbejdsmaessige behov for netop at skabe en balance mellem arbejdslivet og
privatlivet (Delecta, 2011: 186; Andersen, 2013: 27-28). Ifglge Rosa (2017) er det netop almin-
delige udfordringer, fordi det i dag handler om at veere sa tilgeengelige og opnaelige som muligt
i arbejdet (Rosa, 2017: 444-445). Yderligere kan det ogsa vaere en indikation p3, at Benjamin
(FL) opstiller nogle hgje jobkrav for sig selv som en konsekvens af preestationssamfundet, hvor
det hele tiden handler om at opna mere og veere den bedste (Han, 2010: 8-9; Diedrichsen, 2006:
83-84).

Dorte (FX) siger i samme forbindelse:

Dorte: Altsd jeg kan heller ikke lade vare med at svare, jeg
er begyndt at have fri om fredagen, og hvis s& der kommer en
sms eller en mail, den kommer ogsd ind, Jjeg har firmatelefon,
sd svarer jeg, sa siger de inde i bogholderiet, at ‘hov har du
ikke fri’, men 1 stedet for at sagen sd& skal ligge og vente
helt indtil pa& mandag, sd& har det taget mig et minut at svare
pa den, for sd kan de komme videre, sa& skal de ikke vente helt
indtil mandag, og jeg foler ikke, at der gar noget af mig for
at gogre det, fordi vi bruger jo allesammen vores telefon lgbende
i lgbet af dagen (...) (Interview 1, 29:28-29:57).

Pa samme madde som Benjamin (FL) svarer Dorte (FX) ogsa pd mails og sms, nar hun har fri.
Hun nzevner netop, at det er for at hjeelpe sine kollegaer videre, da det er ‘dumt, at sagen skal
ligge og vente, nar det tager hende 1 minut at svare’. Mens dette igen kan indikere, at der faktisk
er en lavere grad af fleksibilitet, og at det dermed kan forstds som et jobkrav, sa ggr hun det dog
klart, at hun ikke fgler, at der “gar noget af hende” ved at ggre dette. Bdde Benjamins (FL) og
Dortes (FX) forteellinger giver yderligere en indikation pa en organisationskultur, hvor medar-
bejderne udviser holdand og ‘ofrer’ sig for feellesskabet. Dette stemmer ligeledes overens med
(skue)verdien “Sammenholdet” omhandlende at vare en holdspiller, som vi observerede pa
en plakati Lindab (se billede 3). Ud fra fortzellingerne tydeligggres det, at det netop er en veerdi,
der forekommer i organisationen, idet der formentlig er en intern forventning om, at man hjeel-
per hinanden og ggr en indsats for at styrke sammenholdet. Denne forventning sammenholdt
med det praestationssamfund, der er i dag, antager vi dog g@r graden af fleksibiliteten mindre,

da det dermed kan blive svaerere at sige fra.
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Billede 3: “Sammenholdet” (Skue)vaerdi

I fokusgruppeinterview 2 forteeller Theis (TL) ogsa omkring fleksibilitet i forhold til arbejdsti-
der, da han bliver spurgt om dette, og han pointerer, at der for de timelgnsansatte i produktion
og lager ikke er samme fleksibilitet, som ved de funktionzeransatte, da de arbejder i treholds-
skift med skemalagte timer. Han forteeller dog, at 'man finder ud af det’, hvis der bliver brug for,

at man far fri som for eksempel ved delebgrn.® Herefter kommer han med fglgende forteelling:

Theis: Na&r der er travlt, sd er der selvfglgelig pres pa. Det
er meget sasonbetonet at vare her, nogle médneder der arbejder
vi jo ti tolv timer om dagen og starter klokken fem og kgrer
hjem klokken fire og lapper over og arbejder sammen pa skift
og kommer i weekenden, sa er der pres pa, men sa far man jo
nogle afspadseringstimer, som man kan bruge, nar der ikke er
sa meget (...). Der er nogle, der siger ‘nej det gider vi ikke,
vi gider ikke at arbejde over’, der er mange af de samme, som
altid ggr det, men man har ogsa muligheden for at sige ‘nej det

9 Interview 2, 33:25-33:45
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vil jeg ikke’, s& man er ikke mere presset af tid, og det er
ogsa fair et eller andet sted, man kan ikke forvente, at man
kan arbejde over, hvis man har fire sm& bgrn, nej Jjeg kommer
ikke i morgen klokken fem (siges med et grin, red.) (...). Det
er ikke et krav men en opfordring, at det er jo for at hjzlpe
os selv, at man kommer og giver en tgrn med (Interview 2, 34:54-
36:02) .

Ligesom Benjamin (FL) og Dorte (FX) fortaller Theis (TL) ogsd, at man i perioder arbejder
udenfor de normale arbejdstider. Han siger blandt andet, at arbejdet i produktion og lager er
"saesonbetonet”, hvilket betyder, at "sd er der selvfglgelig pres pa” i perioder. Han naevner yder-
ligere, at de timelgnsansatte medarbejdere i de travle perioder arbejder 10-12 timer om dagen
og ogsa i weekenden. Dette kan tilskrives en ekstern tilpasning fra organisationens side og kan
yderligere ses som et eksempel pa markedskulturen, hvor fokus er pa produktivitet og konkur-
renceevne, hvorfor Lindab som virksomhed er ngdt til at tilpasse sig markedet (Cameron &
Quinn, 2006: 39-40). Idét Lindab szelger produkter til hdndvarkerbranchen (jf. afsnit 2. Case-
redeggrelse), er de ngdt til at fglge netop dét marked, som fglger handveerkerbranchens, hvilket
er praeget af saeesonskifte. Theis (TL) fortaeller som Dorte (FX) ogs3, at det blot giver medarbej-
derne "nogle afspadseringstimer, som man kan bruge, nar der ikke er sd meget”. Forskellen er
her, at der ikke blot er tale om et eftermiddagsmgde i ny og nae, men at der er tale om leengere
perioder, hvor arbejdstiden vil forega sddan. Nar Theis (TL) ogsa siger "sa er der pres pd”, indi-
kerer det netop ogsa, at der i perioder er tale om meget hgje jobkrav, hvor det forventes, at
medarbejderne er villige til at arbejde ekstra mange timer, som de senere kan afspadsere i de
perioder, hvor der ikke er travlt. P4 den made er der ikke tale om den samme grad af fleksibili-
tet, da de timelgnsansatte ikke helt selv bestemmer i hvilke perioder, de gnsker deres afspad-
seringstimer, men at disse skal holdes i perioder "hvor der ikke er sa meget”. Derudover er det
samtidig et udtryk for, at der er en ‘timelgnskultur’, hvor hver time tzelles for at sikre sig, at man
hverken arbejder for meget eller for lidt. Det giver en kultur, hvor man skal have noget igen,
nadr man giver noget, da alting afregnes krone for krone. Medarbejderne presser og tilpasser sig

i perioder, men far til gengeeld andre perioder med frihed og plads til afspadsering.
Omvendt fortaeller Theis (TL) ogs3, at det er frivilligt, om man vil arbejde de ekstra timer, og at

det ogsa er "fair et eller andet sted”, hvorefter han kommer med eksemplet "hvis man har fire

sma bgrn”. Han nedtoner dermed, at det er i orden at takke nej ved indirekte at sige, at der bgr
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vere en gyldig undskyldning. Dette forsterkes, da han efterfglgende siger, at det ikke er "et
krav, men en opfordring”. Det indikerer alts3, at der er en lavere grad af autonomi hos de time-
lgnsansatte i produktion og lager, selvom Theis (TL) siger, at man selv bestemmer. Nar ledelsen
pointerer, at det ikke er “et krav men en opfordring”, sa kan det altsd indikere, at der faktisk er
tale om et reelt krav, men at de blot veelger et mere normativt udtryk til at fa medarbejderne til
at tage de ekstra timer. Pa den made vil medarbejderne ikke pa samme made fgle, at der er tale
om forhgjede jobkrav, da de selv ‘frivilligt’ har arbejdet de ekstra timer. Nar Theis sa ogsa siger,
at detjo ogsa er "for at hjeelpe os selv”, at de skal veere villige til at arbejde over i perioder, tyder
det p3, at der internt er en forpligtelse overfor kollegaerne, hvis arbejdspres afhaenger af, "at
man kommer og giver en tgrn med”. Dermed udleder vi, at det vil pavirke kulturen og graden

af kooperationen, hvis medarbejderne valger at sige nej til de ekstra timer.

Fordi ytringen kommer fra Theis (TL), som er produktionsleder for flere teams i produktionen,
tyder det ogsa p3, at der er en forventning fra ledelsen om, at der fra medarbejdernes side netop
skal veaere denne hgje grad af kooperation med samarbejde og problemlgsning i faellesskab.
Dette er igen i trad med den plakat om “Sammenholdet” (billede 3), vi observerede i organisa-
tionen, der omhandler (skue)verdien, at man som medarbejdere "er pa samme hold”, hvorfor
der formentlig er en intern forventning om, at man hjzelper hinanden. Pa trods af at "sammen-
holdet” kan ses som en af veerdierne i Lindab, er det ikke en grundlaeggende antagelse i organi-
sationen, at alle giver en tgrn med, da Theis (TL) netop siger, at "der er mange af de samme,
som altid gar det” (siger nej til ekstra arbejde, red.). Disse medarbejdere vil dermed afvige fra
kulturen, hvilket ligeledes kan vare et eksempel pad en lav grad af autonomi og hgje jobkrav,
idet der unaegteligt vil skabes en indre konflikt for disse medarbejdere, som enten selv skal
arbejde under en for hgj arbejdsbelastning eller vide, at de er med til at laegge ekstra pres pa de
medarbejdere, som netop tager de ekstra timer i de travle perioder, hvilket ligeledes kan blive
en psykisk arbejdsbelastning. Selvom Theis’ (TL) forteelling altsa tyder pa en lav grad af fleksi-
bilitet og hgje jobkrav, sd vil det veere meget individuelt, hvordan medarbejderne anser det,
hvilket ligeledes kommer til udtryk gennem Lene (T) og Livs (T) forteellinger fra fokusgruppe-
interview 3. Her naevner Lene (T) ligesom Theis (TL), at de arbejder meget i nogle uger, men at

de blot bruger det som afspadsering pa andre tidspunkter.1? Herefter siger Liv (T):

10 Interview 3, 7:45-7:58
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Liv: Men det er fuldstendigt frivilligt at arbejde over, der
er ingen der ser skavt til dig nogensinde, hvis ikke du arbejder
over (Interview 3, 7:59-8.07).

Lenes (T) og Livs (T) perspektiver kommer netop fra de timelgnsansatte i produktionen. Det
interessante er her, at Liv (T) ser det at arbejde over som frivilligt og noget, der ikke er under-
lagt et organisatorisk pres, hvilket star i modsaetning til det, vi udledte af Theis’ (TL) fortalling
om, at man som medarbejder skal have en gyldig undskyldning eller darlig samvittighed, hvis
ikke man arbejder over. Pa den made kan det vaere tilfzeldet, at medarbejderne ikke oplever det
som varende en lav grad af autonomi, men at de derimod ser det som en vis fleksibilitet, at de
frit kan velge at arbejde over, nar det passer ind og pa den made fa afspadseringstimer, som

kan bruges i perioder med mindre travlhed.

7.1.4 Intern uddannelse

[ fokusgruppeinterview 1 og 2 bliver der fortalt om Lindabs 'Talenthold’. Benjamin (FL) forteel-
ler, at man i sin tid startede talentholdet, fordi det var sveert for Lindab at rekruttere god ar-
bejdskraft, hvorfor man valgte at uddanne medarbejderne internt.!! Dorte (FX) forteeller hertil,
at ledelsen netop har valgt at udvide talentholdet, sd der i stedet for seks deltagere kan vaere
otte nu. Bade Benjamin (FL) og Dorte (FX) forteller, at Lindab opfordrer medarbejderne til at
sgge en plads pa talentholdet, og at der i ar er kommet 17 ansggere, hvortil Dorte (FX) siger "og
dét er jo positivt” (Interview 1, 38:53-40:20). De kommer yderligere med fglgende forteellinger

om talentholdet:

Benjamin: Der var en produktionsmand, som stod og slog en
masse (siger et eller andet handverksmaessigt, red.) sammen,
en masse metal, arbejdede med det og bukkede og bgjede og
han ville egentlig gerne lave et eller andet, hvor det var
lidt mere kontorarbejde, fordi han kunne godt merke, at han
var ved at vere lidt &ldre, og han kunne ikke rigtig holde
til det i kroppen, og sd& synes han sddan noget med tegnin-
ger, det var meget spandende, og det endte med, at han tog
en uddannelse inden for det og stod og tegnede bygnings-
tegninger eller produkttegninger, og det endte med at de

11 Interview 1, 36:10-37:33
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oprettede en stilling kun til det, fordi det fandt man ud
af, at det kunne man egentlig ogsad godt bruge (...)

Dorte: Vi har ogsd en produktionsmedarbejder, der er blevet
leder 1 dag

Benjamin: Ja, der er ogsd en produktionsmedarbejder, der
er blevet leder, fordi det var det, han gerne ville, han
ville gerne prgve at vokse lidt mere, og s& gav man ham
noget uddannelse, og sa kom muligheden, og s& kom han til
(...) det er jo ogsa den, Jjeg selv har fdet, jeg har altid
gerne ville vare leder (...) og den mulighed fik jeg ogsa
igennem den her (Interview 1, 37:34-38:53).

Den fgrste forteelling Benjamin (FL) kommer med illustrerer, hvordan Lindab udviser en aben-
hed overfor, at medarbejderne afprgver nye muligheder internt i organisationen. Benjamin
(FL) henviser til produktionsmedarbejderen, der var blevet zldre og ikke rigtig kunne "holde
til det i kroppen”, som gennem talentholdet fik mulighed for at uddanne sig til bygnings- og
produkttegner. Den efterfglgende fortzelling om produktionsmedarbejderen, der blev leder,
kunne handle om Theis (TL) fra fokusgruppe 2, da han netop er gaet fra at veere timelgnsansat
produktionsmedarbejder til produktionsleder. Theis (TL) forteeller selv fglgende, da han prze-

senterer sig selv i fokusgruppeinterviewet:

Theis: Jamen Jjeg startede 1 *navner specifik afdeling i
produktionen* og har varet igennem vores talentholdsudvik-
ling, som slutter den 9. marts, og jeg er endt med at blive
produktionsleder (...), og det, synes jeg Jjo, er en god
historie, at der er mulighed for udvikling her pa& Lindab.
Jeg synes, det er et godt tiltag, at man tilbyder, at mens
du far lgn, sa betaler firmaet faktisk en uddannelse (In-
terview 2, 1:07-1:38).

Bade Theis’ (TL), Dorte (FX) og Benjamins (FL) fortellinger taler i hgj grad ind i (skue)veerdien
"Blik for mennesker - vi anerkender en forandringsparat og nysgerrig kultur” (billede 1), da de
illustrerer, at Lindab gennem talentholdet netop tager hgjde for medarbejdernes interesser og
behov gennem en bade forandringsparat og nysgerrig kultur. Medarbejderne far gennem ta-
lentholdet mulighed for at udvikle sig internt i henhold til egne interesser, hvilket ligeledes in-

dikerer, at der forekommer en hgj grad af kooperation fra ledelsens side med opbakning, stgtte,
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anerkendelse, samarbejde og respekt for medarbejderne. Derudover er talentholdet ogsa et ud-
tryk for kerneveerdien integration, hvor der skabes en sammenhang og meningsfylde mellem
arbejdet og personlig udvikling, da medarbejderne netop far lov at dyrke og udvikle deres pro-
fessionelle interesser. Yderligere giver talentholdet medarbejderne muligheden for at blive ud-
fordret og erfare sig nye arbejdsmaessige kompetencer. Den hgje grad af integration vil for med-
arbejderne pa talentholdet veere en jobressource, hvilket ogsa kommer til udtryk hos bade Ben-
jamin (FL) og Theis (TL) som deltagere pa talentholdet, idet de udtrykker begejstring for deres
arbejde i dag. Talentholdet er yderligere et eksempel p3, at Lindab teenker medarbejdernes fag-
lige og personlige udvikling ind i ledelses- og organisationsstrategien. Som Andersen (2013)
beskriver det, er dette ikke kun for medarbejdernes skyld, fordi Lindab omvendt sandsynligvis
forventer at fa mere engagerede og motiverede medarbejdere ved at tilbyde dem muligheden

for personlig udvikling og selvrealisering i arbejdet (Andersen, 2013: 28-29).

Eftersom forteellingerne om Theis (TL) og Benjamin (FL) begge viser, at de blev ledere efter
deltagelse pa talentholdet, kunne det indikere, at talentholdet er et program for vertikal karri-
ereudvikling. Omvendt fremgar det ikke af fortellingen med produktionsmedarbejderen, der
blev produkt- og bygningstegner, hvorvidt han ligeledes steg i graderne i forbindelse med den
nye stilling, hvorfor vi ikke kan vide dette med sikkerhed. Eksemplet med produkt- og byg-
ningstegneren, kan derfor ligeledes vaere et eksempel pa en medarbejder, der efter deltagelse
pa talentholdet blot fik en anden jobfunktion, hvilket dermed vil betyde, at talentholdet ligele-

des indeholder mulighed for horisontal karriereudvikling.

Ud fra forteellingerne finder vi det ogsa interessant, at Dorte (FX) giver udtryk for, at der i ar
har veeret 'mange ansggere’ til talentholdet, ligesom Lindab har valgt at udvide holdet, sa der
fremover er plads til otte deltagere. Ud af en organisation med 500+ ansatte i Danmark (jf. afsnit
2. Caseredeggrelse), lyder 17 ansggere umiddelbart ikke af mange, da Theis (TL) netop fortzel-
ler, at organisationen betaler uddannelsen og giver fuld Ign imens. Alligevel tyder det ikke p3,
at der er mange, der har behovet for en forhgjet grad af integration, hvilket ogsd stemmer
overens med, at Theis (TL) senere i interviewet siger, at udvikling og uddannelse ikke er for

alle, da der er mange, der gerne bare vil lave det samme 8 timer hver dag!?. Omvendt indikerer

12 Interview 2, 32:40-32:54
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det ogsa, at der faktisk er medarbejdere, som gnsker at udvikle og uddanne sig yderligere i

Lindab, men som ikke far muligheden i og med, at organisationen ikke har kapacitet til at ac-

ceptere alle ansggerne. For disse medarbejdere vil det kunne betyde, at behovet for kernefak-

toren integration ikke opfyldes tilstraekkeligt, da de ikke far muligheden for at udvikle sig, som

de gnsker.

Da vi spgrger de timelgnsansatte i fokusgruppeinterview 3, hvordan de ser udviklingsmulighe-

derne i Lindab, er der ingen af deltagerne, der fortzller om talentholdet, men de svarer fgl-

gende:

Georg: Vi har jo mange muligheder for at komme pa kursus, [A:
jal det er virksomheden Jjo adben overfor, men hvor mange der
bruger det, det er jeg ikke helt klar over

Liv: Jeg tror sgu ikke, det er mange [Lene: nej]

Lene: der er ikke mange, der bruger det i relation til vores
arbejde

(...)

Poul: Nej, men altsd du kan Jjo tage de der (mumler et eller
andet, red.) kurser, der gar du ikke ned i hyre eller noget som
helst, du kan endda komme pa kursus i vin og madlavning, (Liv
griner) hvis det er det, du vil, og det kan de ikke nagte dig
Lene: Det ved jeg godt, det ved jeg godt

Poul: Men det er der sgu ingen, der benytter sig af

Liv: Nej

Georg: De opfordrer ellers ret flittigt til det sommetider, og
det er jo s& og sa mange uger om aret, man er berettiget til
kurser

(...)

A: Men det er ikke noget, I selv benytter jer af de her kurser?

Lene: Nej (og folk ryster pa hovedet)

A: Nej, hvordan kan det vare?
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Lene: Hvad var det, du sagde Poul? Er vi ved at vere for gamle
Trine: Ja, jamen de opfordrer til det, det er rigtig nok

Liv: Hvor ligger informationerne, det ved Jjeg ikke engang,
ligger de rundt pa hylden, eller hvad ggr de?

Poul: Nej, det kan du ga pa nettet og finde gennem din fagfor-
ening (Interview 3, 41:50-43:08).

De timelgnsansatte forteeller, at hvis man gerne vil laere eller udvikle sig i arbejdet, sa kan man
tage nogle kurser. Herefter tilfgjer de, at det eksempelvis kan veere kurser i 'vin og madlavning’
og lignende. Poul (T) forteeller dog, at “det er der sgu ingen, der benytter sig af”, hvilket Liv (T)
og Lene (T) erkleaerer sig enige i. Liv (T) naevner i samme forbindelse, at hun ikke ved, hvor hun
vil kunne tilgd informationer om disse kurser, hvilket indikerer, at det ikke er kutyme, at de
timelgnsansatte benytter sig af disse kurser, selvom de faktisk anerkender, at Lindab opfordrer
medarbejderne til at tage pad kursus. Dette vidner om, at de timelgnsansatte enten ikke kender
til muligheden for udvikling og uddannelse gennem Lindabs talenthold, eller ogsa er det blot et
udtryk for, at de, som Theis (TL) ogsa siger, er tilfredse med deres arbejdel3. Vi formoder dog,
at der er tale om sidstnaevnte, idet Poul (T) i fokusgruppeinterview 3 pa et tidspunkt udtrykker
sig om, at arbejdet i produktion og lager ikke fejler noget!4. Dette vil i sa fald indikere, at de
timelgnsansatte ikke har behovet for en hgj grad af kerneveerdien integration. Det kan natur-
ligvis ogsa skyldes deltagernes hgje alder og anciennitet i fokusgruppeinterview 3, hvilket de
ogsa selv naevner som en arsag, da vi spgrger dem, hvorfor de ikke benytter sig af mulighederne

for at komme pa kurser?s.

7.2 Kontrol og hierarki

Fglgende analyseafsnit vil omhandle medarbejdernes oplevelse af ledelsens brug af kontrol og
det hierarkiske skel i Lindab. Afsnittet vil veere inddelt i fire underafsnit om henholdsvis Fysisk

arbejdsmiljg, Ansaettelse af nye medarbejdere, Kontrol af medarbejdere og Forandringsproces.

13 Interview 2, 32:40-32:54
14 Interview 3, 22:07-22.10
15 Interview 3, 42:45-42:57
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7.2.1 Fysisk arbejdsmiljg

I Lindab er der som produktions- og industriel virksomhed fokus pa sikkerhed, hvilket i orga-
nisationen ogsa bliver synliggjort gennem (skue)veerdierne og de fysiske symboler ”"Blik for
sikkerhed - vi seetter sikkerhed fgrst” (billede 4) og "Teenk sikkerhed - vi vil gerne se dig - ogsa
i morgen” (billede 5), der er placeret forskellige steder i organisationen. Den ene plakat inde-
holder en liste omkring medarbejdernes gnskede adfzerd i forhold til sikkerhed i organisatio-
nen, hvor der i bunden er placeret et skilt med teksten "Der er ingenting, der er vigtigere end
vores egen sikkerhed” (billede 5), hvilket vi observerede ogsa stod skitseret pad en af serviet-
holderne i kantinen (billede 6). P4 den anden plakat star der ligeledes "vi satter sikkerheden
farst”, hvorfor vi udleder, at medarbejdernes sikkerhed er en af topprioriteterne i Lindab. Dette
kan ogsad betegnes som et handlingssymbol, idet sikkerheden er bestemmende for, hvordan ar-
bejdet kan og ma udfgres af medarbejderne (Schultz, 1990: 75). Da vi besggte virksomheden
og fik en rundtur, skulle vi ligeledes ifgres sikkerhedssko og gule veste med maerket 'visitor’
(billede 7) for at fa lov at feerdes i produktionen og pa lageret. Selvom vi var ifgrt sikkerheds-
udstyr, matte vi yderligere kun feerdes i omrddet i forbindelse med medarbejdernes frokost-
pause, hvilket er endnu et udtryk for, at der i hgj grad er fokus pa sikkerhed, men ogsa et udtryk
for, at det er lidt "halvfarligt smedearbejde’, som Theis (TL) kalder det i fokusgruppeinterview
216,

16 Interview 2, 29:56-30:51
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Blik for..
SIKKERHED Teenk sikkerhed

- Vi saetter sikkerhed forst

Vi vil gerne se dig - ogsé imorgen

- Jeg har ansvar for MIG SELV og min egen sikkerhed.
. Jeg har OGSA medansvar for andres sikkerhed.

. Det er mit ansvar at melde forhold eller adfeerd,
der IKKE ER SIKKER.

- Ikke-sikker adfeerd og forhold biiver IKKE tolereret,

. Lederne SKAL veere rollemodeller.

Vigtigere enq Vores

—D\\
[ er er ingenting, der er
~ egen Sikkerhed,

Billede 4: “Blik for sikkerhed” (Skue)vaerdi Billede 5: “Taenk sikkerhed” (Skue)vaerdi

AT SPRITTEN T

Billede 6: “Intet vigtigere end vores sikkerhed” (Skue)vaerdi Billede 7: “Visitor”

[ fokusgruppeinterview 2 taler Per (TI) og Theis (TL) ogsa meget om sikkerhed og forteller

blandt andet, at de i produktionen har tavlemgder én gang om ugen, hvor sikkerhed altid er
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farste punkt pa dagsordenen.!” Senere spgrger vi dem, om de kan fortzelle lidt mere omkring

sikkerheden, hvortil Theis (TL) tager ordet:

Theis: Det er noget, vi har enormt stor fokus pa fordi, ja
nu har I (K og A, red.) veret med rundt at kigge og kan jo
se, at det er nogle voldsomt store maskiner nogle af dem
og skarpe emner, sa sikkerhed er i hgjsadet her, og vi har
maske 1idt for mange arbejdsskader i forhold til det [Per:
jal, nar det kommer til stykket, i hvert fald i forhold til
det, de har sat som mal. Men det er sindssygt svaert at
undgd, men vi arbejder rigtig meget med sikkerhed

A: Hvad ggr I for at forbedre det?

Theis: Jamen udover at snakke om det hele tiden, sa& har vi
det, der hedder TIA’er, det er sadan en registrering af
nervedulykker og arbejdsulykker, alt bliver skrevet ned og
registreret og anmeldt og bliver lagt ud digitalt, sa vi
kan fglge op pa det, og det er en stor del af dagligdagen,
det er faktisk at arbejde med sikkerhed, i hvert fald for
mit wvedkommende, og vi har jo ansat sikkerhedsfolk, der
ikke laver andet nasten (Interview 2, 6:10-7:08).

[ ovenstdende fortaelling bliver det igen tydeligt, at der er tale om risikofyldt eller "halvfarligt’
arbejde, da Theis (TL) blandt andet siger, at det "er nogle voldsomt store maskiner” og "skarpe
emner”. Yderligere siger han, at de maske har "lidt for mange arbejdsskader” i forhold til hvor
meget fokus, de har pa sikkerheden. Per (TI) bekreefter Theis’ (TL) ved at svare "ja”, da Theis
(TL) forteeller om de mange skader. Per (TI) er tillidsmand (jf. afsnit 6. Praeanalyse), hvorfor vi
antager, at han netop har en viden om, hvor mange arbejdsulykker, der forekommer, hvilket
han ogsa giver udtryk for er 'for mange’. Da vi spgrger om, hvordan de forsgger at forbedre
sikkerheden, svarer Theis (TL), at de taler om det hele tiden, men fortzeller ogs3, at de registre-
rer nervedulykker og arbejdsulykker i et digitalt system kaldet TIA. Dette taler ind i punkt 3 pa
plakaten "Taenk sikkerhed” (billede 5), som netop omhandler, at alle usikre forhold skal rap-
porteres. Theis (TL) fortaeller ogs3, at en stor del af hans dagligdag omhandler arbejdet med
sikkerhed, hvilket kan skyldes hans position som produktionsleder, hvilket taler ind i punkt 5
omhandlende, at lederen skal sette det gode eksempel pa "Taenk sikkerhed”-plakaten (billede
5).

17 Interview 2, 4:08-4:35
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Per (TI) forteeller yderligere i interview 2, at sikkerhedsforanstaltningerne typisk kommer op-
pefra, hvorefter vi spgrger Theis (TL) og Per (TI), hvordan de oplever, at medarbejderne tager
imod disse. De forteller, at det er meget forskelligt, men at medarbejderne typisk har vaennet
sig til det nye efter 14 dage. De fortaller yderligere, at medarbejderne jo skal huske p3, at det
er for alles skyld, og at organisationen jo egentlig bare gerne vil beskytte medarbejderne.1® Der-

efter forteeller Theis (TL):

Theis: Der er nogle af de ting, som vi gar og laver til
daglig, som man simpelthen ikke kan ggre anderledes [Per:
ja] fordi wvi iser 1 specialafdelingen, nogle af de emner
de er sid store, man kan ikke lave en maskine, der kan lave
det, det kan man ikke [Per: nej], sd der kommer nogle gange
nogle TIA’er, som vender tilbage og tilbage og tilbage, og
sd ma vi tage dem igen og igen og igen [Per: ja]. Sa skal
vi have nogle robotter, der kan tenke selvstendigt for, at
vi kan komme dem til livs [Per: jal, og det har wvi ikke
endnu (Interview 2, 9:23-9:53).

[ ovenstdende forteelling udtrykker Theis (TL), at selvom Lindab ggr meget for at beskytte deres
medarbejdere, sa er der bare nogle af arbejdsopgaverne, der omhandler sa store emner, at man
ikke kan fa maskiner til at lave det. Han tilfgjer, at disse arbejdsopgaver ggr, at de samme TIA’er
ofte rapporteres, hvorefter han tilfgjer, at "sd ma vi tage dem igen og igen og igen”. Per (TI) er
enig i Theis’ (TL) udtalelse og bekrzefter ham i, at disse TIA’er er der 'ikke noget at ggre ved'.
Selvom Lindab selv udtaler, at 'de szetter sikkerheden fgrst’ (billede 4) og at 'der ikke er noget
vigtigere end medarbejdernes sikkerhed’ (billede 5 & billede 6), sa tegner ovenstaende forteel-
ling et billede af, at der i nogle tilfeelde er visse arbejdsopgaver, der prioriteres hgjere end med-
arbejdernes sikkerhed, idet de samme TIA’er rapporteres igen og igen, mens der ikke kan findes
en lgsning pa at udbedre det. Hvis det er et resultat af, at der ikke eksisterer maskiner til at
afhjeelpe det problem, som Theis (TL) og Per (TI) fortzeller om, kunne Lindab jo overveje om
disse arbejdsopgaver fortsat skal indga i produktionsarbejdet, nu hvor de udggr en sikkerheds-

risiko for medarbejderne. At Lindab fortsat prioriterer de "halvfarlige’ arbejdsopgaver kan vaere

18 Interview 2, 7:54-9:22
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et udtryk for en markedskultur, hvor Lindab keemper for at positionere sig pa markedet, hvor-
for den snarere orienterer sig mod det ydre miljg frem for det interne anliggende, som blandt

andet sikkerheden indbefatter (Cameron & Quinn, 2006: 39-40).

Dog forteeller Theis (TL) kort efter:

Theis: Vi har lige haft beswgg af en EXOskeletmand, sadan
en sci-fi ting man far spazndt pa, s& man kan lgfte nogle
ting der vejer 100 kilo uden at bruge nogle krafter, sa de
ggr mange ting pad Lindab for sikkerheden [Per: ja] (Inter-
view 2, 10:01-10:17).

I fokusgruppeinterview 3 spgrger vi ligeledes deltagerne, om de kan komme i tanke om arbejds-

belastninger??, hvortil de blandt andet svarer:

Liv: Jamen fysisk belastning det har vi jo
Trine: Ja

Liv: Ja men altsa, ja sa forsgger de jo at fa hjzlp til os
med tunge lgft og alt sa&dan noget

Lene: Det synes jeg faktisk de er...
(afbrydes af Trine)

Trine: ...det er de gode...
(afbrydes af Liv)

Liv: ...det er de rimelig gode til

Georg: Nu er jeg pad lageret, og vi har jo faktisk mange
tunge ting, vi arbejder med, og vi har nogle kasser, der
vejer rigtig mange kilo. Det har taget nok en 10-12 ar at
fa det arbejdet igennem, for at f& dem til at hore efter
os [Liv: ja] og det har jeg varet meget utilfreds med, at
det bare er blevet fejet under bordet fra den ene gang til
den anden. Vi far gerne at vide, at det er pad koncernbasis,
0og sa er det altsd meget svart at f4 noget igennem. Det er
ligesom, det er lindret 1lidt nu efterhdnden, indenfor de
sidste ar (Interview 3, 44:18-45:12).

19 Interview 3, 43:43-44:17
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Selvom Theis (TL) i tidligere forteaelling udtrykte sig om, at nogle TIA’er er ‘umulige at komme
til livs’, forteeller han altsa ogs3, at Lindab udover at forteelle om sikkerhed ved tavlemgder samt
registrering af naerved- og arbejdsulykker, forsgger forskellige tiltag for at komme arbejdsbe-
lastninger til livs. Dette kommer til udtryk ved fortzellingen om EXOskeletmandens besgg, hvor-
efter han siger ”"sa de ggr mange ting pa Lindab for sikkerheden”. Selvom der endnu ikke er
kommet eller implementeret EXOskelletter til medarbejderne, sd forteeller Liv, Trine (T) og
Lene (T) fra fokusgruppe 3 ogs3, at Lindab forsgger at afhjeelpe medarbejdernes arbejdsbelast-
ninger ved blandt andet at fa hjaelp til medarbejdernes tunge lgft, hvortil de ogsa siger, at "det
er de gode til”. Dog fortzeller Georg (T) modsat, at det har taget 10-12 ar at fa hjeelp til de mange
tunge lgft pa lageret, fordi ledelsen bare fejer det under bordet fra "den ene gang til den anden”,
hvilket igen vidner om, at medarbejdernes sikkerhed muligvis prioriteres lavere end den eks-
terne orientering og tilpasning til markedet, idet ledelsen netop, som Georg (T) forteeller, har

veeret leenge om at ggre dette (Cameron & Quinn, 2006: 39-40; Schein, 1994: 28).

Ligesom Per (TI) fortalte29, s forteeller Georg (T) ogs3, at sikkerhedsforanstaltningerne typisk
kommer oppefra "pa koncernbasis”, hvorfor det bliver svert for medarbejderne at fa sikker-
hedsforanstaltninger igennem. Dette kan veaere et udtryk for, at der ligeledes er elementer af
hierarkikulturen, idet der er tale om centraliserede beslutninger og regler, og hvor medarbej-
derne ikke involveres i beslutningsprocessen (Cameron & Quinn, 2006: 37-38). Georgs (T) for-
teelling indikerer, at de timelgnsansatte arbejder under hgje jobkrav, hvorved manglen pa au-
tonomi blot forsteerker disse jobkrav, da medarbejderne i hgj grad giver udtryk for, at de gnsker
involvering. Derudover modseetter forteellingen sig ledelsens vaerdier "Blik for sikkerhed” (bil-
lede 4) og "Teenk sikkerhed” (billede 5), idet de ikke lytter til de medarbejdere 'pa gulvet’, der
netop har deres daglige gang i det "halvfarlige miljg’ og som, vi ma antage, bedst kender til hvilke
arbejdsbelastninger, der findes 'pa gulvet’. Dog afslutter Georg (T) alligevel sin forteelling ved
at sige, at "det er lindret lidt nu efterhanden, indenfor de sidste ar”, hvilket omvendt kan vaere
et udtryk for, at ledelsen er begyndt at lytte mere til medarbejderne, og derved er blevet bedre

til at lave sikkerhedsforanstaltninger, der fungerer i praksis hos de timelgnsansatte. Om ikke

20 Interview 2, 7:54-9:22
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andet kan dette understgtte bade Theis’ (TL), Pers (TI) og de andre timelgnsansatte forteellin-
ger om, at 'Lindab er gode’ til at have fokus pa sikkerheden og udbedre de fysiske arbejdsbe-

lastninger.

7.2.2 Anseettelse af nye medarbejdere

[ forbindelse med rekruttering af nye medarbejdere i organisationen, har vi fundet det interes-
sant at spgrge medarbejderne, hvordan det foregar, da Lindab skriver pa deres hjemmeside, at
de har tradition for at “ansaette (...) medarbejdere, der deler Lindabs vaerdier” (Lindab, u.d.e).

Da vi spgrger medarbejderne, hvordan de oplever dette, svarer de:

Benjamin: Noget af det nye, Jjeg sadan har hert, er, at de
nuverende ledere er blevet bedre til, 1 hvert fald gode til at
spegrge hvis man skal ud og ansatte nye, hvad tenker du, at vi
skal bruge, eller hvordan skal den her person vaere [Dorte: ja
det er rigtigt], det bruger vi rigtig meget energi pa, hvis det
er et bureau, der skal ud og finde en, sa bruger vi meget tid
pad at komme rundt 1 organisationen og spegrge om, ‘hvad mener
du’ og ‘hvad tenker du, at vi skal bruge’ eller ‘hvordan skal
den her person vare’ [Dorte: jal, det bruger vi meget energi
pa, for at finde den rigtige der passer ind, sa det ikke altid
er kvalifikationer eller alt muligt andet men maske rigtig meget
personlighed ogsa (Interview 1, 8:45-9:20).

Ogsa da vi spgrger dem i fokusgruppeinterview 2, fortzeller Theis (TL) fglgende:

Theis: Jeg synes faktisk, der bliver tenkt over, om der er
nogle, der passer godt sammen pad mange omradder, men det er svert
i produktionen nogle gange, fordi vi er s& mange mennesker der-
ude, det er den stgrste gruppe produktionsgruppen, og der er
mange forskellige og fra mange forskellige lande, det er svert
at mgde hinanden (...) (Interview 3, 19:56-20:23).

Kort efter tilfgjer Per (TI):

Per: Man kan godt maerke pd folk, om de er en holdspiller, kan
man sige, altsd vi forlanger ikke, at de kan sld med en hammer,
det skal vi nok l®re dem, men hvis de gerne vil lare det, og
det kan man jo maerke pa folk, om de gerne vil, sa skal vi nok
lere dem det, hvis de har den tilgang til det, jamen sd er der
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bare mange ting, sa er kemien der, det kan man bare merke (...)
(Interview 2, 21:47-22:14).

I Benjamins (FL) forteelling fremgar det, at Lindab prioriterer at inddrage de eksisterende med-
arbejdere, nar der skal rekrutteres nye medarbejdere. Dette vidner om, at ledelsen tildeler
medarbejderne en vis grad af autonomi og kooperation, da de anser medarbejdernes holdning
som vaerende af betydning for valget af de nyansatte. Benjamins (FL) udsagn omkring “at de
nuveerende ledere er blevet bedre til, i hvert fald gode til at spgrge” kan ses som et udtryk for,
at dette ikke altid har veeret tilfeeldet i sa hgj grad, som er tilfeeldet nu. Benjamin (FL) udtrykker
ligeledes, hvordan de ikke altid veelger de nyansatte efter kvalifikationer, men at de i stedet i
hgj grad veelger medarbejderne ud fra deres personlighed, hvilket kan ses som et eksempel p3,
at ledelsens gar efter ‘praesocialiserede medlemmer’, idet de vaelger de nyansatte ud fra, hvor-
vidt deres personlighed passer ind hos de eksisterende medarbejdere i afdelingerne (Schein,

1990: 115-116; Berg & Wilderom, 2004: 572).

Theis’ (TL) senere forteelling understgtter til dels Benjamins (FL), da han siger “jeg synes fak-
tisk, der bliver teenkt over, om der er nogle, der passer godt sammen pd mange omrader”. Om-
vendt siger han ogs3, at det er sveert at ggre i produktionen, idet der er mange forskellige men-
nesker. Dette sammenholdt med Pers (TI) udsagn omkring, at “man godt kan maerke pa folk,
om de er en holdspiller” og “altsa vi forlanger ikke, at de kan sla med en hammer”, vidner om,
at der i produktion og lager ikke pa samme made er fokus pa at opnd medarbejdere, der passer
ind i den eksisterende kultur, som hos de funktionaeransatte, idet man kan antage, at kulturen
formentlig er differentieret i produktion og lager grundet mange forskellige subkulturer. Dette
kan yderligere begrundes i Theis’ (TL) udsagn om, at produktion og lager udggr mange menne-
sker fra forskellige lande og medarbejdere med hgj anciennitet. Ud fra fortzellingerne udleder
vi, at de i produktionen i hgjere grad har fokus p3, at der skal veere en ‘god kemi’, hvorfor med-
arbejderne ikke udveelges pa baggrund af kvalifikationer eller personlighed men “ud fra lysten
til at leere”, idet Per (TI) mener, at hvis denne er til stede, sa vil der ogsa forekomme en kemi.
Pa trods af at der ikke udtrykkes en zergrelse herom fra hverken Theis (TL) eller Per (TI), sa
skal dette ikke ngdvendigvis ses som den mest ideelle lgsning for organisationen, da det for-
mentlig ogsa kan tilskrives en mangel pa arbejdskraft, som bade lederen af Aalborgafdelingen

og Benjamin (FL) i fokusgruppeinterview 1 gav udtryk for (jf. afsnit 7.1.1 Intern omrokering),
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hvorfor de sandsynligvis ikke har mulighed for at stille krav om kvalificeret arbejdskraft, da de

i forvejen oplever en problematik om blot at tiltreekke arbejdskraft.

7.2.3 Kontrol af medarbejdere

| fokusgruppeinterview 3 spgrger vi medarbejderne om, hvordan de opfatter Lindabs kultur.?!
Her er Lene (T) fgrst om at tage ordet, og hun indleder fortaellingen med, hvordan hun ser for-

holdet mellem ledelsen og de ansatte:

Liv: Jamen altsd jeg synes, at man kan snakke med altsa tople-
delsen, hvis det er det, man har lyst til ogsad nede pa gulvet,
jeg synes 1ikke helt, vi merker de helt vilde forskelle op
igennem, det er saddan meget med hej og altsa, vi er sadan meget
lige alligevel

Lene: Vi star ikke ret, nar der kommer nogen igennem [Liv: Nej
nej], altsd de der hgje herrer eller ggr du det?

Liv: Nej nej (griner) (Interview 3, 3:40-4:11).

[ fokusgruppeinterview 1 beskriver Benjamin (FL) ligeledes forholdet mellem ledelsen og de

ansatte, som kommer til udtryk i fglgende forteelling:

Benjamin: (...) Der var sadan lidt ®resfrygt i at komme ind til
en virksomhed, hvor folk har veret der sd lznge [Dorte: jal.
FAr jeg bare besked pa, at sddan skal tingene ggres, men de er
virkelig &bne [Dorte: ja] overfor, at man kan ggre det ander-
ledes, og jeg har haft en anden tankegang end mange andre, og
ndr man star og snakker, jeg kan std at snakke med gkonomiche-
fen, det kunne jeg allerede som elev dengang, og have en helt
normal samtale om, hvordan synes jeg, det kunne ggre anderledes
[Dorte: jal, ogsd fordi jeg kom fra universitetet dengang, sa
jeg havde 1lidt nogen idéer, og der var ingen, der var ikke et
lag imellem. Slet ikke. Jeg feglte, vi var 1 gjenhgjde, og Jeg
vil sige, de ledere de trader sa i karakter, nar de skal, men
sd heller ikke, altsd du fgler ikke, du er tvunget til eller
styret af dem. Der er ikke det her micromanagement. Altsd over-
hovedet ikke. Altsd slet ikke (Interview 1, 13:54-14:48).

21 Interview 3, 3:25-3:37
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I de to ovenstdende fortzellinger kan det udledes, at medarbejderne ikke oplever et markant
skel mellem dem som ansatte og ledelsen, hvilket opfattes positivt for dem. Livs (T) udsagn
omkring at de er "meget lige” og "jeg synes ikke helt, vi maerker de helt vilde forskelle op i gen-
nem” sammenholdt med Benjamins (FL) udsagn omkring at "de er virkelig abne overfor, at man
kan ggre det anderledes” og "jeg falte, vi var i gjenhgjde” samt "der var ikke et lag imellem”
vidner om en flad organisationsstruktur, hvor der iser er fokus pa det interne anliggende, hvil-
ket seerligt gor sig gaeldende inden for klankulturen og ad-hoc kulturen (Cameron & Quinn,
2006: 41-45). Det ses blandt andet i form af en hgj medarbejderinvolvering og en ledelse, der
stgtter op omkring medarbejdernes kompetencer og tilpasser sig nye muligheder ved at udvise
engagement mod nye eksperimenter og innovation. Derudover fremgar det ogsa ved, at ledel-
sen var lydhgr over for Benjamins (FL) forslag som elev, hvilket kan indikere, at der forekom-

mer en hgj grad af autonomi og kooperation fra ledelsens side.

Mens Benjamin (FL) forstaerker sit argument om, at der ikke er et lag mellem ledelsen og de
ansatte ved at sige "slet ikke”, nedtones Livs (T) argument heroverfor, da hun beskriver, at der
ikke er "de helt vilde forskelle”, hvorfor hun dermed siger, at der faktisk er forskelle mellem de
ansatte og ledelsen, omend de ikke er store. Lenes (T) udsagn omkring, at de ikke “star ret nar
der kommer nogle igennem, altsa de hgje herrer” bekreaefter dette og vidner om, at pa trods af
at hun ikke mener, at hun agerer anderledes, nar ledelsen kommer, sa udtrykker hun alligevel
en vis distance til ledelsen, idet hun anvender betegnelsen "de hgje herrer”, hvormed hun ska-
ber et ‘os’ og ‘dem’. P4 den made bliver ledelsen fremmedgjort i en vis forstand, hvilket kan
betyde, at hun alligevel henviser til et muligt skel, der forekommer mellem ledelsen og medar-
bejderne, som hun ikke ngdvendigvis synes om. Man kan derfor veere undrende overfor, hvor-
vidt organisationsstrukturen forekommer flad hos de timelgnnede i samme forstand, som Ben-
jamin (FL) giver udtryk for i sin fortzelling. Benjamins (FL) forteelling omkring den flade orga-
nisationsstruktur bliver dog understgttet af hans udsagn omkring, at han ikke fgler sig styret
eller kontrolleret af lederne, idet han naevner, at "der er ikke det her micromanagement. Altsa
overhovedet ikke”. Herved udleder vi, at lederne ikke styrer eller kontrollerer ham, hvilket an-

ses som vaerende positivt, da han hermed opnar en stgrre grad af autonomi i arbejdet.
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Den hgje grad af autonomi som Benjamin (FL) i ovenstdende forteelling satte ord pa, kommer
ogsa til udtryk senere i interviewet, hvor Dorte (FX) indleder sin forteelling med, at det ikke

altid har veeret sadan:

Dorte: Tidligere var der nogle af de &ldre, da jeg startede,
der sagde, du skal have computeren taendt og vere klar, nar
klokken er 8, der tankte jeg ’'ork’, og jeg kan huske, at det
ikke er mange a&r siden, Jjeg sagde til vedkommende ’'arh ved du
hvad, det tror jeg ikke gelder langere, fordi vi bliver jo ogsa
indtil kvart over 4’ og den tillid viser ledelsen ogsa, at den
styrer vi selv

Benjamin: Ja lige precis, en hektisk morgen nogle gange med et
lille barn der ikke altid vil spise, sa er det ikke altid, at
man nar det lige ngjagtigt til klokken 8 (...), s& nogle gange
kan den godt blive to minutter over 8, fgr jeg er der, og min
chef sidder sa& han kan se det hver gang, men han har aldrig
nevnt det én gang eller noget som helst, fordi han ved ogsa
godt, at jeg kan sagtens sidde der til halv fem i stedet for
4, sa de ved godt, at de fleste har den selvkontrol, at hvis
man er kommet lidt for sent, sd& bliver man bare 1lidt l&ngere
(...) (Interview 1, 30:35-31:30).

Dorte (FX) og Benjamins (FL) forteelling vidner om, at organisationen udviser en vis fleksibilitet
over for medarbejdernes arbejdstid, idet de i hgj grad har mulighed for selv at styre deres ar-
bejdstid, som ogsa tidligere blev udledt (jf. afsnit 7.1.3 Arbejdstider). Dortes (FX) fortelling in-
dikerer, at det ikke altid har veeret tilfeeldet, idet hun gennem "tidligere” henviser til, hvordan
hun engang blev kontrolleret i forhold til sin arbejdstid, men at dette ikke laengere er tilfaeldet.
Vi udleder her, at Dortes (FX) forteelling vidner om, at der har veeret en vis form for ‘'microma-
nagement’ fgrhen, hvor ledelsen ikke udviste samme grad af tillid til sine medarbejdere, som er
tilfeeldet nu. Benjamins (FL) fortsattelse af forteellingen understgtter dette, idet han forteeller,
at "nogle gange kan den godt bliver to minutter over 8, fgr jeg er der, og min chef (...) han har
aldrig naevnt det” ligesom han forteeller, at han sagtens kan mgde klokken 10, hvis han skal et
eller andet med sin datter?2. Dette indikerer, at ledelsen ikke kontrollerer hans arbejdstid, hvil-
ket medvirker til, at han opnar en hgj grad af autonomi i arbejdet. Dorte (FX) og Benjamins (FL)

fortaellinger taler ind i en veerdi omkring tillid til sine medarbejdere’, der ogsa kan ses som en

22 Interview 1, 26:48-27:20
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grundleeggende antagelse samt et handlingssymbol, da man kan antage, at ledelsen udviser til-
liden pa baggrund af, at de med tiden har fundet ud af, at selvledelse og fleksibilitet blandt andet
kan gge engagement og virke motivationsskabende for medarbejderne, hvilket dermed bliver

en gevinst for virksomheden (Bovbjerg, 2011: 7-9).

Ogsa Georg (T), Liv (T) og Lene (T) fortaller om deres oplevelser i forhold til autonomi, da vi i
fokusgruppeinterview 3 spgrger dem, hvad de betegner som en god organisationskultur. Efter
at Liv (T) og Lene (T) har fortalt om forholdet mellem ledelsen og de ansatte?3, tager Georg (T)

ordet og supplerer med fglgende:

Georg: Det er ret frie forhold, og det viser jo ogsd lidt os
fem, der sidder her, vi har veret her i mange ar alle fem, og
det er jo ogsd et tegn pa, at vi kan lide at vare her, og det
er bade fra bund til top kan man sige, hele wvejen op, ellers
havde vi ikke varet her

Liv: Vi har det jo i1 bund og grund godt herude, rimelige frie
tzjler og der er ikke nogen chef, der ander os i nakken, og vi
har selvstyrende grupper

Lene: Frihed under ansvar

Liv: Fordi du gdr hen og snakker med en kollega i 10 minutter
sadan lige, Jja det er der sgu ikke nogen, der siger noget til,
sd det er meget frit (Interview 3, 4:10-5:10).

Georg (T) udtrykker sig omkring forholdene som ansat, som han udtrykker som "ret frie for-
hold” og henviser til disse som veaerende afggrende for, at han har lyst til at veere der. Pa samme
made udtrykker Liv (T) sig omkring, at de har "rimelig frie tgjler”. Med ordene "ret” og "rime-
lige” nedtoner Georg (T) og Liv (T) udsagnene, hvilket vidner om, at forholdene med stor sand-
synlighed kan eller burde veaere mere frie i deres optik. Det kunne dermed tyde p3, at de oplever
lav grad af autonomi, integration og kooperation fra ledelsens side. [ forteellingen udtrykker Liv
(T) sig ligeledes omkring, at hun ikke oplever "at blive andet i nakken af cheferne”, og at "der
ikke bliver sagt noget til, at hun snakker med en kollega i 10 minutter”. Lene (T) supplerer lige-

ledes fortallingen med, at hun oplever dette som "frihed under ansvar”. Dette understgtter

23 Interview 3, 3:25-4:10
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ovenstaende forteelling omkring, at ledelsen ikke kontrollerer medarbejderne, men udviser en
vis tillid til, at de udfgrer deres arbejde og kan styre deres egen arbejdstid. Dette udggr altsa en
form for autonomi og kooperation fra ledelsens side, som ligesom i forrige eksempel stgtter op
omkring veerdien om ‘tillid til medarbejderne’, hvilket resulterer i, at medarbejderne far mulig-
hed for indflydelse over eget arbejdsliv, som szerligt Georg (T) udtrykker en ngdvendighed om-

kring for at kunne trives i arbejdet.

Betydningen af de "ret frie forhold” og de "rimelige frie tgjler” samt "frihed under ansvar” kom-
mer yderligere til udtryk hos Liv (T), Trine (T) og Lene (T), der senere kommer med nedensta-

ende forteelling:

Liv: Der wvar jo engang for rigtig mange ar siden herude pa
Lindab ikke, der wvar vi faktisk sd& mange ansatte, at man tit
gik og taenkte ’"hold da keft, hvor folk virkelig kunne sta og
snakke’ og man taenkte ’shit at der aldrig er nogen, der siger
noget til det’, at vi star nasten for mange ansatte ikke ogsa,
men sadan er det jo bare ikke mere altsd, det er jo satme penge,
det gar op 1

Georg: Og effektivitet (Interview 3, 12:40-13:05).

Yderligere bliver de lidt senere i interviewet spurgt om, hvad det vigtigste i forhold til et godt
arbejdsmiljg er for dem. Hertil svarer de i feellesskab, at det er indflydelse og medbestem-

melse?4, hvorefter fglgende fortzelling udspringer:

Liv: Jeg vil jo ngdig have, at min frihed bliver taget fra mig
herude

Trine: Ja det er jo netop det. Det er det, man gar og frygter
nu

Liv: Altsd jamen bare det at man kan g& fra sin plads, de vil
jo gerne have, at vi bliver stdende og er gode og effektive ved
vores maskiner, hvor vi yder noget ikke, og bare det, at man
sd lige kan sige, at nu har jeg fandme stdet her lange nok, nu
gadr Jjeg lige 10 minutter ud og snakker med en anden kollega
uden, at der er nogle, der siger noget ikke

24 Interview 3, 37:09-37:30
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Lene: Tager en kop kaffe med

Liv: Ja tager en kop kaffe med eller sddan lige, det vil jeg
sgu fandme vaere ked af at skulle undvaere (Interview 3, 37:35-
38.11).

[ ovenstaende forteelling bliver det tydeligt, at friheden i arbejdet er af stor betydning for med-
arbejderne for at kunne trives. Gennem forteellingen kommer det til udtryk, at bade Liv (T),
Trine (T) og Lene (T) frygter at miste autonomi og kooperation fra ledelsens side. Pa trods af at
medarbejderne kun er blevet tildelt en lav grad af autonomi, har den veeret afggrende for dem
for at kunne opretholde en mening i arbejdet, som her kommer til udtryk ved friheden til at
kunne ga ud at snakke med en kollega eller tage en kop kaffe efter at have staet leenge ved deres
maskiner. Denne frihed er for dem med til at gge fglelsen af kooperation. Liv (T) henviser til,
hvordan der tidligere var sa mange medarbejdere, at de bare "kunne std og snakke”, og at le-
delsen aldrig sagde noget til det, men at deti dag handler om penge og effektivitet. Dette vidner
om, at den forandring, ledelsen er ved at gennemfgre, resulterer i en kultureendring, hvor virk-
somheden bevaeger sig mod en hierarkikultur, hvor der er tale om et mere kontrolleret miljg
end fgrhen, som er med til at mindske den frihed, de tidligere har haft i arbejdet (Cameron &
Quinn, 2006: 37-38). Yderligere kommer markedskulturen til udtryk, idet Liv (T) udtrykker, at
ledelsen vil have, at medarbejderne bliver "stdende ved deres maskiner og er effektive” samti-
dig med, at Liv (T) og Georg (T) forteeller, at det er "penge” og "effektivitet”, det handler om.
Derfor udleder vi, at virksomheden orienterer sig mod det ydre miljg frem for det interne an-
liggende, hvor man ma antage, at ledelsen er fokuseret pa at skabe konkurrencemaessige for-
dele og profit for virksomheden, som et resultat af ekstern tilpasning til markedet (Cameron &
Quinn, 2006: 39-40). Her udleder vi, at ledelsen ikke tager hensyn til, at medarbejderne pa den
made mister den ellers "begraensede” frihed i arbejdet, som er af stor betydning for dem. Pa den
made er der altsa tale om, at Lindab er i gang med at gge jobkravene samtidig med, at jobres-
sourcerne mindskes, hvilket vil skabe en ubalance i det psykosociale arbejdsmiljg (Karasek &

Theorell, 1990: 32; Agervold, 1998: 160; Bakker & Demerouti, 2007: 313).

[ fokusgruppeinterview 2 forteeller Theis (TL) heroverfor, at der i produktion og lager er en hgj

grad af frihed, som han udtrykker som ’frihed under ansvar’. Han beskriver, hvordan at der ikke
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bliver stillet krav og begraensninger for medarbejderne, sa leenge de overholder kvoterne, kva-
liteten og leveringstiden.2> Dog tyder ovenstdende forteellinger p3, at der netop stilles krav til
medarbejderne, og efter Georgs (T) svar pa Livs (T) forteelling, fortaller han yderligere om ef-

fektiviteten, hvilket suppleres af Lene (T):

Georg: Nogle bliver malt pd effektivitet nogle steder

Lene: Ja, det ggr det ogsa, og det bliver der mere og mere af
(mumler, red.)

Georg: Og det lagger ekstra pres pa, kan man godt sige

Lene: Vi kommer til at fwgle os mere som et nummer, vi er ikke
de mennesker med et navn, vi er et nummer, der kgrer lige
igennem, nadr vi gar, sd har de i hvert fald styr pa, at vi har
veret der (Interview 3, 13:06-13:30).

Bade Lene (T) og Georg (T) har ogsa en forklaring p3, hvorfor det er blevet sddan, hvilket kom-

mer til udtryk i fglgende forteelling:

Lene: Altsad det handler meget om gkonomien, det er jo penge
penge penge, det handler om

Georg: I sidste ende er det penge ja (Interview 3, 10:58-11.05).

I ovenstdende forteelling udtrykker Georg (T) sig fgrst omkring, at nogle bliver malt pa effekti-
vitet, hvilket Lene (T) forholder sig enig i, men idet han siger, at “nogle bliver”, bliver det der-
med ikke tydeligt, hvorvidt han selv og de andre medarbejdere oplever det. Noget kunne dog
tyde pa, at det er tilfeeldet, idet Georgs (T) udsagn omkring, at "det leegger ekstra pres pa” for-
mentlig henviser til en eller flere episoder, som han selv har erfaret og kan ses som et udtryk
for hgje jobkrav overfor lave jobressourcer. Den hgje grad af autonomi, som Lene (T) tidligere
udtrykte gennem 'frihed under ansvar’ finder i dette tilfeelde kun sted, safremt medarbejderne

overholder jobkravene, hvilket nedtoner Theis’ (TL) udtalelse omkring, at de timelgnsansatte

25 Interview 2, 28:29-28:50
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netop har hgje jobressourcer. I stedet udleder vi, at der forekommer et mismatch mellem tilde-
lingen af jobkrav overfor jobressourcer, hvilket ifglge arbejdsmiljgmodellerne pa sigt kan med-

fare stress hos medarbejderne (jf. afsnit 3.2.2 Arbejdsmiljg).

Lene (T) supplerer fortellingen med, at de som medarbejdere "kommer til at fgle sig mere som
et nummer”, og som ‘mennesker uden et navn’, hvormed vi udleder, at hun frygter, at hendes
identitet i arbejdet forsvinder pa baggrund heraf. Samtidig understreger bade Lene (T) og
Georg (T), at det igen er penge, det handler om. Dette understgtter som forrige fortzelling, at
fokus flyttes fra det interne anliggende til det ydre miljg. Det kunne altsa tyde p3, at medarbej-
derne fra et ledelsesperspektiv blot skal ses som elementer i et system, der skal hjaelpe organi-
sationen med at nad dets mal; herunder tjene penge og skabe profit til virksomheden (Schein,
1994: 28; Cameron & Quinn, 2006: 39-40). Dette strider imod Lindabs vaerdier om bade 'Blik
for mennesker’ (jf. afsnit 7.1.1 Intern omrokering) og 'Vi holder af mennesker’, som star skrevet
som overskrift pd deres hjemmeside under fanen "Om os” (Lindab, u.d.b). Dette skaber ligeledes
en uhensigtsmeaessig arbejdssituation for Lene (T), da hun ikke oplever, at hendes arbejdsind-
sats veerdsettes, og der som i andet eksempel forefindes en uoverensstemmelse mellem
jobkrav og jobressourcer. Samtidig kan det veere et eksempel p3, at arbejdet for hende tidligere
har varet et sted, hvor hun har repraesenteret, konstrueret og bekreaeftet sin identitet, og det at
denne tages fra hende skaber frustration, da hun ikke laengere har mulighed for at have sin
identitet med i arbejdet grundet manglende autonomi, integration og kooperation fra ledelsens

side, idet hun blot opfattes som "et nummer” (Andersen, 2013: 27-29).

[ en senere fortaelling kommer utilfredsheden og frustrationen omkring uoverensstemmelsen

mellem jobkrav og jobressourcer yderligere til udtryk hos Poul (T), Lene (T) og Georg (T):

Poul: Det, jeg tror, det hanger sammen med, at de stillede en
ide om, at vi skulle vakste sa og sad meget hvert eneste fucking
ar [Lene: ja Jja jal, og det er derfra den kommer, sa& bliver
fokusset sat pad jamen, vi skal simpelthen vakste vaekste vakste
vekste, og man [Lene: Det ggr vi ogsa] kan ikke bade blase og
have mel i munden

Lene: (Lene mumler) Salget var ikke blevet sa godt, sa& der var

én vej frem, og det var arbejd arbejd, og det er sddan med nu,
at vi fgler, vi kan godt have det sjovt, ’'nej tag nu bare og
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hold din mund og pas dit arbejde, kom klokken syv, ga& hjem
klokken kvart over tre, og tjen nogle penge til os’

Georg: Det er aktionsrer, der sidder i den anden ende, man laver
jo de budgetter der, man lagger pad hvert ar, selvom det kniber
man kan holde (Interview 3, 19:11-20:08).

Lenes (T) tidligere forteelling omkring at "vi kommer til at fgle os mere som et nummer” og som
‘mennesker uden navn’ begrunder Poul (T) i, at det handler om, at virksomheden fremsatte en
plan om at skulle vaekste rigtig meget hvert eneste ar, hvor han benytter ordet "fucking” til at
understrege sin frustration heroverfor, hvilket Lene (T) forholder sig enig i og tilfgjer, at grun-
det et mindre godt salg i virksomheden "var der én vej frem, og det var arbejd arbejd” samt
"tjen nogle penge til os”. Her bliver det tydeligt, at ledelsen aktivt benytter elementer fra mar-
kedskulturen og hierarkikulturen, da ledelsen i hgj grad forekommer resultatorienteret og har
fokus pa at gge medarbejdernes produktivitet ved at udgve kontrol og stabilitet med henblik
pa at skabe stgrre profit (Cameron & Quinn, 2006: 37-40). Georg (T) udtrykker tilmed en fru-
stration over, at ledelsen gger fokus pa det hvert ar, selvom det for medarbejderne "kniber man
kan holde (til det, red.)”, hvorfor man ma antage, at de hgje jobkrav udggr en hgj belastnings-
faktor for medarbejderne. Yderligere udleder vi, at denne belastningsfaktor pa sigt kan resul-
tere i udbraendthed og stress hos medarbejderne, safremt de udsattes for disse over en leen-

gere periode (Stahl etal., 2018: 5-7).

Theis (TL) forteeller i interview 2, at Lindab pa nuvarende tidspunkt er under en forandrings-
proces, hvor de forandrer sig fra at veere en produktionsvirksomhed til en industrivirksom-
hed?6. Det kunne dermed kunne tyde p3, at overgangen mellem disse medvirker til, at de hgje
jobkrav ikke er midlertidige men i stedet konstante, hvorfor man ma antage, at disse ikke ngd-
vendigvis justeres over tid. Konsekvensen heraf er dog, at virksomheden dermed kan fa ud-
breendte og stressede medarbejdere, hvis ikke de hgje jobkrav minimeres over tid. Lenes (T)
frustration gar yderligere p3, at ledelsen inddrager deres frihed, idet "man bare skulle holde
mund og passe sit arbejde”, hvilket hun udtrykker stor utilfredshed med, da der tidligere har
veeret plads til at have det sjovt i arbejdet, hvorved bade autonomi, integration eller koopera-

tion nu udebliver. Man kan her antage, at jobressourcen gennem kooperation; 'at have det sjovt’

26 Interview 2, 40:41-41:32
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kan ses pa lige fod med jobressourcen gennem autonomi; ‘frihed under ansvar’, der benyttes
som copingmekanismer for medarbejderne for at tilpasse de hgje jobkrav, der er til dem i ar-
bejdet (Lazarus & Folkman, 1984: 141-142). 1 og med at begge jobressourcer udebliver, kunne
det tyde p3, at medarbejderne er ved at nd deres maksimum af arbejdskrav i arbejdet og der-
med er i risikogruppen for at blive udbraendte og stressede (Agervold, 1998: 160; Karasek &
Theorell, 1990: 32; Bakker & Demerouti, 2007: 313).

7.2.4 Forandringsproces

Som beskrevet ovenstaende afsnit, er Lindab pa nuvarende tidspunkt ved at forandre sig fra at
vere en produktionsvirksomhed til en industrivirksomhed, og Theis (TL) siger i fokusgruppe-
interview 2, at det vil medvirke til, at de sma landsbyer, som de kalder afdelingerne, bliver ryk-
ket op med roden og bliver placeret inde i en by med henblik pa at ggre det mere effektivt for

produktionen, sa de ikke er sa sarbare ved sygdom.2”

I nedenstdende forteelling seetter Trine (T) og Lene (T) fra fokusgruppeinterview 3 nogle ord
pa deres utilfredshed og manglende forstaelse af den forandring, der sker i organisationen. Her

forteeller de blandt andet:

Trine: De har brugt femten tyve ar af mit liv pa at fa& gjort
mig selvstendig, selvtaenkende og det ene og det andet, og lige
pludselig sa& er det faktisk en hindring nu her, at man at man
er blevet sddan, det er badde en elefant at sluge for mig, men
jeg tror for mange andre ogsa i1 hvert fald

Lene: Det var faktisk en rigtig god made at sige det pa, det
der med at de har brugt sd mange ar pa at blive gjort selvstan-
dige og selvtankende og styre din egen arbejdsgang, og nu skal
vi lige pludselig dikteres (Interview 3, 18:30-19:05).

Det fremgar her, at ledelsen har haft fokus pa en vis humanisering i arbejdet, da Trine (T) for-
teeller, at ledelsen "har brugt femten tyve ar af mit liv pa at fa gjort mig selvsteendig, selvtaen-
kende og det ene og det andet”, hvilket Lene (T) er enig i. Dette kan opfattes paradoksalt for

medarbejderne, idet de har brugt en stor del af deres anszttelsestid pad at leere at anvende deres

27 Interview 2, 38:58-39:33
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egne kognitive kompetencer i arbejdet; i form af at blive selvsteendig og selvteenkende (Ander-
sen, 2013: 27), men at dette strider imod virksomhedens principper i dag, hvor de "lige plud-
selig skal dikteres”. Lenes (T) udsagn om, hvordan de skal dikteres, understgtter tidligere po-
inte om den lave grad af autonomi, samt hvordan mekanismerne kontrol og stabilitet er til
stede. P4 den made udleder vi, at den tidligere humanisering i arbejdet nu udebliver pa bag-
grund af, at ledelsen i forrige forteelling tager afstand fra det interne anliggende og i stedet ud-
viser et stgrre fokus pa det ydre miljg gennem effektivisering af virksomheden. Trine (T) be-
nytter ligeledes metaforen “det er en elefant at sluge”, der kan ses som et verbalt symbol, hun
benytter til at understrege det ubehagelige og uhensigtsmaessige krav om at tilpasse sig en ugn-
sket forandring (Cameron & Quinn, 2006: 39-40). Nar hun siger, at ‘det er en elefant at sluge’,
formoder vi, at hun henviser til metaforen om ‘at sluge en kamel’ som per definition omhandler
at “acceptere eller gd med til noget der egentlig strider imod ens idealer og gnsker” (Den Danske
Ordbog, u.d.). Ud fra dette udleder vi, at det skal ses som en hindring for hende, da hun ikke
leengere kan fa lov til at benytte de kognitive kompetencer, som tidligere har varet prioriteret
fraledelsens side og som nu, kan antages, er blevet en naturlig del af hendes identitet i arbejdet,
hvorfor hun udtrykker frustration heroverfor. Trines (T) udsagn star derudover i stor kontrast
til Andersen (2013), der netop haevder, at der i moderne virksomheder er et stort fokus pa en
stigende humanisering, der faktisk tilskrives den baerende produktionsfaktor, hvorfor virksom-
heder forventer af medarbejderne, at de investerer deres subjektivitet og personlighed i ar-
bejdslivet (Andersen, 2013: 28-29). Yderligere kan det faktum, at de timelgnsansattes kognitive
kompetencer og ressourcer ikke leengere bliver brugt i arbejdet medfgre, at medarbejderne bli-

ver understimulerede, umotiverede og derved opna mistrivsel i arbejdet (Agervold, 1984: 184).

Theis (TL) naevner ogsa i fokusgruppeinterview 2, at hans oplevelse netop var, atledelsen frem-
skyndte, at han inddrog sin personlighed i sit arbejde (jf. afsnit 7.1.2 Omsorg). Andersens teori
om den kognitive kapitalisme fokuserer dog pa videns- og relationelt arbejde (Andersen, 2013:
27-28), hvor der her er tale om en produktionsvirksomhed, der er pa vej mod en industrialise-
ring?8, Derfor antager vi, at ledelsens strategi om at fa medarbejderne til at inddrage deres kog-

nitive kapital i arbejdet fjernes i takt med, at virksomheden overgar til en industrivirksomhed,

28 Interview 2, 40:41-41:32
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hvor medarbejderne altsa snarere skal agere maskiner frem for mennesker (jf. afsnit 7.2.3 Kon-

trol af medarbejdere).

Senere i samme interview udtrykker Lene (T), Liv (T) og Georg (T) fglgende:

Lene (...) om to til tre uger s& er det hele stillet pa plads, sa
vil de have, at vi skal arbejde pa en helt anden méade

Liv: En helt anden made end vi er vant til og lige pt. ved vi ikke,
vi er flere, der ikke engang ved, hvad det er for en made, de vil
have, at vi skal arbejde pa (Liv griner) de er ikke gode til at give
informationer, men altsd hvis de ikke melder ud og viser os det, det
skal vare en helt anden médde, og hvis de ikke viser os det og for-
teller os det, sa falder folk bare tilbage i deres [Georg: ja ja]
vante, det ggr man bare helt automatisk

Georg: Informationsniveauet det kunne godt wvere lidt bedre altsa,
kan man sige

(...)
Georg: Du ved, hvor du er, men du ved ikke, hvor du kommer hen

Lene: Det er den der frustration, der er lige i @jeblikket, den
udvikling de laver, og som du siger, vi har veret her i mange ar, vi
har veret glade for at vere her. Der er bare sket noget indenfor det
sidste, den sidste maned, det sidste halve ar der har gjort, at vi
er altsa ikke s& glade mere, og det er 1 hvert fald ikke som Georg
ikke vores kollegaers skyld, fordi vi prgver da pa at holde humgret
oppe og holde sammen og (Liv og Trine griner) (...)

Georg: Det der jo ogsd er der, det er at de unge, som er her, de
holder jo nok ikke sa lenge, som vi gegr vel, fordi de gider nok ikke
at finde sig i det i lengden jo (...) (Interview 3, 22:44-23:33).

Ud fra ovenstdende fortalling udtrykker Liv (T) og Lene (T) en uforstdenhed over for mang-
lende kooperation og autonomi fra ledelsens side, som kommer til udtryk ved, at de ikke fgler
sig tilstraekkeligt informeret fra ledelsen omkring den nye made, de skal arbejde p3, hvilket
Georg (T) forholder sig enigi. Ledelsen fglger dermed ikke de tre afggrende faktorer for at opna
vellykkede forandringer og omstruktureringer, da det ovenstdende eksempel indikerer en dar-
lig kommunikation og en ledelse, der altsa ikke udgver en participativ ledelsesform, hvor med-
arbejderne bliver inddraget (Pahkin et al. 2012: 9-18), hvorfor medarbejderne ligeledes ikke
opnar en rolleklarhed i deres nye arbejdsgang. Det, at medarbejderne fortsat ikke er informeret

blot to til tre uger forinden, den nye arbejdsgang traeder i kraft, understgtter den lave grad af
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kooperation og kan samtidig indikere hgje jobkrav, hvilket skaber frustrationer hos samtidige
medarbejdere. Samtidig siger Georg (T) “du ved, hvor du er, men du ved ikke, hvor du kommer
hen”, hvormed han henviser til den usikkerhed, der er forbundet med at indgd i en ny arbejds-
gang. Dette er et eksempel p3, at ledelsen i hgj grad ikke formar at reducere de usikkerheder,
medarbejderne har overfor de andringer, der sker i organisationen, hvilket kan vaere med til
at mindske medarbejdernes ydeevne i arbejdet samtidig med, at det kan have en indvirkning
pa medarbejdernes engagement og fglelsesmaessige velveere (Cameron & Quinn, 2006: 5-6;
Pahkin et al,, 2012: 6-8). Dette understgttes af Lene (T), da hun efterfglgende udtrykker, hvor-
dan “de ikke er sd glade mere”, hvilket i hgj grad vidner om, at medarbejderne ikke trives til-
straekkeligt i arbejdet leengere, hvormed vi udleder, at der kan veere tale om grader af mistriv-
sel. Det, at Lene (T) udtrykker, at det ikke er kollegernes skyld og ligeledes tilfgjer “fordi vi
prgver da at holde humgret oppe og holde sammen”, indikerer at medarbejderne benytter ko-
operation gennem kollegerne som coping, da de pad den made forsgger at ggre op for de hgje
jobkrav. I forteellingen afslutter Georg (T) med at understrege de hgje jobkrav, idet han naevner,
hvordan de unge ansatte i organisationen formentlig ikke vil vaere i organisationen sa laenge,
som Georg (T), Lene (T) og Liv (T) har veeret, idet han siger “de gider nok ikke finde sig i det i
leengden jo”. Dette indikerer alts3, at jobkravene udggr en hgj belastningsfaktor for medarbej-
derne, men idet Georg (T), Lene (T) og Liv (T) har veeret der i mange ar og har opbygget et naert
kollegaskab til hinanden gennem arene, udggr dette en vis jobressource, der ggr det muligt for
dem at cope med jobkravene til en vis grad, hvilket Georg (T) formentlig henviser til, at de unge
i organisationen ikke kan pa samme made. Omvendt kan det udledes, at det hos Georg (T), Lene
(T) og Liv (T) findes anstrengende at cope, da der er tale om et jobkrav, som ikke forekommer
midlertidig. Coping er derfor ikke en hensigtsmaessig lgsning for dem pa sigt, da det medfgrer
en risiko for, at medarbejderne udvikler stress og udbraendthed (Agervold, 1999: 38-39; Stahl
etal, 2008: 7).

7.3 Ledelsens synlighed

Fglgende analyseafsnit vil omhandle medarbejdernes oplevelse af ledelsens synlighed og med-
arbejderindflydelse i Lindab. Afsnittet vil veere inddelt i tre underafsnit om henholdsvis Kon-

takt, Indflydelse pd beslutninger samt Indflydelse og regulering af arbejdsbelastninger.
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7.3.1 Kontakt

[ en tidligere forteelling (jf. afsnit 7.2.3 Kontrol af medarbejdere) udtrykte medarbejderne fra
fokusgruppeinterview 3 sig omkring, at de ikke oplevede et tydeligt skel mellem de ansatte og
ledelsen. Lene (T) var dog lidt forbeholden heroverfor, da hun brugte betegnelsen "de hgje her-
rer” omkring ledelsen, hvormed hun gav udtryk for en anden holdning end de gvrige medarbej-

dere.?° [ en anden forteelling giver Georg (T) dog Lene (T) ret og siger:

Georg: Selvom jeg fgler her pa det sidste, at det er som om,
jeg fwler i hvert fald, at afstanden fra toppen og ned til os
er blevet noget stegrre [Lene: det er den ogsd] ja det synes
jeg, den er [Lene: vores daglige leder] ogsa direktionen. Jeg
kommer et sted fra, hvor man havde chefer, som selv gik rundt
over det hele, og man snakkede med, og de wvar der, og selvom
de gjorde det, sa& vidste man jo godt, hvem fanden der havde
hatten pa 1 sidste ende ikke, sadan noget det savner jeg, at
de kommer rundt og viser interesse for folk mere end, de ggr
ved en julegave, eller nu skal vi have et stykke wienerbrgd og
sdadan noget der, vise interesse for folk, hvis du viser inte-
resse for folk, sd yder de ogsd en indsats mere, sadan ser Jjeg
pa det (Interview 3, 9:45-10:30).

I ovenstdende fortelling beskriver Georg (T), "at afstanden fra toppen og ned til os er blevet
noget stgrre”, hvilket altsa her betyder, at der forekommer et skel mellem de ansatte og ledel-
sen, som Georg (T) oplever er blevet stgrre det sidste stykke tid. Lene (T) afbryder kort Georg
(T) og henviser til skellet mellem dem og deres daglige leder, hvor Georg (T) tilfgjer, at det ogsa
vedrgrer direktionen. Georgs (T) udsagn omkring at "jeg kommer et sted fra, hvor man havde
chefer, som selv gik rundt over det hele, og man snakkede med (...)” henviser til, at Georg (T)
tidligere har veeret et sted, hvor der forekom et mindre skel mellem de ansatte og ledelsen, og
hvor ledelsen forekom mere synlige i det daglige. Idet han tilfgjer "sddan noget det savner jeg,
at de kommer rundt og viser interesse for folk” indikerer, at han formentlig har oplevet vigtig-
heden af synlige ledere pa sin tidligere arbejdsplads, som har haft en positiv effekt pa ham, ef-
tersom han udtrykker "hvis du viser interesse for folk, sd yder de ogsa en indsats mere, sddan
ser jeg pa det”. Dette kan tyde p3, at Georg (T) muligvis oplever at fgle sig mindre motiveret i

arbejdet som fglge af den lave grad af kooperation i form af opmarksomhed og anerkendelse,

29 Interview 3, 3:40-4:11
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idet at ledelsen ikke udviser tilstraekkelig interesse for dem. Den manglende synlighed fra le-
delsen kan vare et eksempel p3, at ledelsen ikke teenker langsigtet, da fokusset pa det interne
anliggende forbliver begraenset, hvilket kan medvirke til, at medarbejderne ikke finder samme
mening i arbejdet leengere. Dette vil med sandsynlighed ogsd medfgre, at medarbejdernes lyst
og ydeevne i forhold til deres arbejde vil falde (Cameron & Quinn, 2006: 6; Jain & Kaur, 2014:
8; Nielsen et al.,, 2017: 101; Bakker, 2011: 265).

[ en senere fortealling szetter Poul (T) og Lene (T) ligeledes nogle ord pa den manglende synlig-

hed fra ledelsen:

Poul: (...) der skal ledere og mellemledere vise interesse for
deres personale, [Lene: lige ngjagtig ikke noget med en gang
imellem] og det, tror jeg sadan set, kan blive det bedste

Lene: At det bliver paskonnet, at vi er her, at vi laver deres
arbejde

Poul: Jo jo der gar jo ikke skar af en leder, at hvis det er
for eksempel her, hvor vi fik det sd& sent, hvor vi skulle have
det ferdigt til klokken tolv, og det var hu hej vilde dyr, jeg
skal give dig, skal jeg, der kunne en leder godt have kommet
ned og sige, det er fandme godt gdet, du far jo ikke mere i lg@n
af det, men du far sgu en paskegnnelse [Lene: det et skulderklap]
det betyder utrolig meget (Interview 3, 38:38-39:24).

Liv giver et andet eksempel herp3, der understgtter de tidligere fortzellinger:

Liv: Jeg har en leder, han kommer og siger godmorgen, og sa
snakker jeg hgjst sandsynligt ikke mere med ham den dag [Lene:
hvis han siger godmorgen], Jja hvis man er heldig, at han ser
dig og siger godmorgen ikke, vi klarer os jo selv faktisk, vi
kender det jo (Interview 3, 11:24-11:37).

Det bliver her tydeligt, at Georg (T), Lene (T), Poul (T) og Liv (T) deler samme opfattelse af den
manglende synlighed fra ledelsen. Pouls (T) udsagn omkring, at "der skal ledere og mellemle-
dere vise interesse for deres personale”, som suppleres af Lenes (T) udsagn, at “det bliver pa-
skgnnet, at vi er her” kan understgtte fortellingen om, at dette ikke er tilfaeldet i deres afdelin-

ger, men fra deres synspunkt noget ledelsen i hgj grad burde praktisere overfor medarbejderne.
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Pouls (T) fortsaettelse af fortaellingen, hvor han udtrykker sig omkring manglende paskgnnelse
fra ledelsen efter at have udfgrt en opgave med kort deadline, indikerer, at Poul (T) i hgj grad
efterspgrger anerkendelse fra ledelsen. Da Poul (T) oplever hgje jobkrav, kunne en hgjere grad
af kooperation i form af anerkendelse fra ledelsen forekomme som en jobressource for ham,
som netop kunne vaere med til at kompensere for de hgje jobkrav, hvilket i dette tilfeelde ude-
bliver fra ledelsen. Lene (T) afbryder Poul (T) og henviser til, at det ikke er tilstraekkeligt, at
ledelsen blot viser interesse for dem som medarbejdere af og til, men at det i stedet skal fore-
komme pa et mere kontinuerligt niveau for, at hun oplever det som en jobressource i arbejdet.
Den manglende paskgnnelse og anerkendelse fra ledelsen kan ligesom ved Georgs (T) eksempel
medfgre, at de timelgnsansattes ydeevne og motivation for arbejdet vil falde (Cameron &

Quinn, 2006: 6; Jain & Kaur, 2014: 8; Nielsen et al., 2017: 101; Bakker, 2011: 265).

Yderligere er det interessant, hvordan Lene (T) fremhaever, at “vilaver deres arbejde”, hvormed
hun opsaetter et "vi” overfor et "dem”. Her optegnes der altsa igen et skel mellem de ansatte og
ledelsen, som styrker tidligere forteelling omkring, hvordan medarbejderne blot fglte sig som
"et nummer” og ‘som et menneske uden navn’ (jf. afsnit 7.2.3 Kontrol af medarbejdere). Det
interessante ved Lenes (T) ytring om “deres (ledelsens, red.) arbejde” er yderligere, at det in-
dikerer, at der ikke er tale om kognitiv kapitalisme eller en stigende grad af humanisering (jf.
afsnit 3.1 Arbejdsliv i det senmoderne samfund), hvor Lene (T) inddrager sin personlighed og
identitetisitarbejde (Andersen, 2013: 27-28). Faktisk henviser hun slet ikke til, at hun udfgrer
sit eget arbejde, men at hun blot er “et nummer”, der udfgrer andres arbejde. Vi udleder der-
med, at Lene (T) ikke fgler nogen forbindelse til sit arbejde, hvilket indikerer, at der ikke er en
arbejdslivsresonans mellem hende selv og hendes arbejdsopgaver, hvilket kan medvirke til en
forhgjet fglelse af jobkrav. En konsekvens af dette kan blive, at medarbejderne ikke kan trives
i deres arbejdsliv, hvorfor de hurtigere vil blive stressede og udbraendte pa arbejdet (Rosa,

2017: 452-454; Diedrichsen, 2006: 77).

[ en anden fortelling udtrykker Liv (T) sig omkring den begransede kontakt, hun har til sin
leder, hvori hun naevner, at "han kommer og siger godmorgen, og sa snakker vi hgjst sandsyn-
ligt ikke mere med ham den dag”. Lene (T) afbryder dog og tilfgjer "hvis han siger godmorgen”,

hvilket styrker medarbejdernes fzlles fortzelling omkring den manglende synlighed, eftersom
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det ikke er givet, at lederen ngdvendigvis kommer og siger godmorgen til medarbejderne. I ste-
det er medarbejderne overladt til dem selv i det daglige, hvilket Liv (T) begrunder i, at "vi ken-
der det jo”, hvor hun sandsynligvis refererer til arbejdsopgaverne. Dette kan tyde p3, at Liv (T)
ikke ngdvendigvis har brug for sin leder i det daglige for at kunne klare sine arbejdsopgaver,
men at hun fortsat har brug for anerkendelse fra ledelsen, som Lene (T) i forrige eksempel ita-

lesatte.

7.3.2 Indflydelse pa beslutninger

Nar vi spgrger om psykiske belastninger for medarbejderne, naevner Theis (TL) i fokusgruppe-
interview 2, at forandring udggr en hgj belastning for produktionen og naevner, at det kan veere
sveert at handtere for iseer medarbejdere med hgj anciennitet3?, hvilket han godt kan szette sig

ind i. Dette saetter han efterfglgende nogle ord pa det i nedenstdende forteelling:

Theis: Fra ledelsessiden der bruger vi meget tid pa at snakke,
inddrage dem i planlegningen, der har veret en hgringsuge pa
to uger, hvor hvad har I af forslag, hvad synes I i forhold til
de tegninger, vi har, skal vi lave &ndringer, skal vi ggre
noget, de har varet med langt hen ad vejen, selvfglgelig ikke
helt fra starten, der bliver man jo negdt til at starte et sted,
og det er jo ikke 1 produktion, man ggr det, det er ingenigr-
arbejde og sddan, men den faerdige del den er de inddraget, men
det er jo ikke alle ting, der kan lade sig ggre (...) (Interview
2, 39:57-40:306) .

[ forteellingen fremgar det, at Theis (TL) forsgger at inddrage medarbejderne, nar der sker for-
andringer og naevner "der har veeret en hgringsuge pa to uger” samt "de har veeret med langt
hen ad vejen”. Dog nedtoner Theis (TL) sit eget udsagn ved at sige "selvfglgelig ikke helt fra
starten”. Dette indikerer, at selvom Theis (TL) udtrykker, at medarbejderne bliver inddraget,
sa er fortzellingen et eksempel p3, at de kun delvist bliver inddraget. Theis (TL) naevner tilmed,
at "der bliver man ngdt til at starte et sted, og det er jo ikke i produktion, man ggr det” samt
"men den faerdige del den er de inddraget”, hvilket vidner om, at ledelsen ikke anser medarbej-
derne som vaesentlige medaktgrer i forandringsprocessen, idet medarbejderne fgrst har lov til

at udtale sig sent i processen, hvor beslutningerne allerede er truffet.

30[nterview 2, 37:48-39:48
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Liv (T) og Lene (T) fortzeller herom:

Liv: Vi er ved at lave en stegrre omflytning i vores produktion,
der er jo nogle, der har siddet og bestemt, hvordan alle tingene
skal std og vare, men vi blev da trods alt inviteret til mgde
om det, hvis vi havde noget at sige, men det er sa lidt, at vi
har indflydelse pa at f& lov at lave om sa.

(Afbrydes af Lene)

Lene: ...det er bestemt, der har siddet nogle skrivebords og
tegnet og fortalt om, at det er sadan det er, om det sd fungerer,
det ved de jo ikke, de har ikke veret ude i virkeligheden

Georg: Og det er jo sommetider, at nogle af de beslutninger,
der bliver taget 1 produktion, nu navner Jjeg produktion for,
det er Jjo det, vi er wvant til, det er ikke altid det rigtige
der bliver lavet, sa laver man om igen i stedet for at sporge
dem, der star pa pladsen [Liv: ja det mangler de helt sikkert
at gore] de har fingeren pa pulsen, men der er nogle overordnede
sommetider, som tager nogle hurtige beslutninger, som man nok
skulle involvere personalet noget mere [Liv: og det er hver
gang] og selvom de siger, at de er blevet bedre til det (In-
terview 3, 14:03-15:10).

Ovenstdende forteellinger illustrerer, at Liv (T), Lene (T) og Georg (T) ikke fgler, at de bliver
tilstraekkeligt inddraget i forandringer, hvor Liv (T) giver et eksempel fra en stgrre omlaegning
i produktionen. Livs (T) udsagn omkring "vi blev da trods alt inviteret til mgde om det, hvis vi
havde noget at sige, men det er sa lidt, at vi har indflydelse pa at fa lov til at lave om” indikerer
en lav involveringsgrad fra ledelsen, som resulterer i en begraenset autonomi, hvilket ogsa kan
opfattes som en psykologisk stressor (Nielsen, 1984: 172). Lene (T) tager ordet fra Liv (T) og
forholder sig enig, hvorefter hun udtrykker frustration over, at de ikke bliver lyttet til. Hun
naevner her, at "der har siddet nogle skrivebords og tegnet og fortalt om, at det er sddan det er,
om det sa fungerer, det ved de jo ikke, de har ikke vaeret ude i virkeligheden”. Georg (T) tager
herefter ordet og udtrykker "det er ikke altid det rigtige der bliver lavet, sd laver man om igen
i stedet for at spgrge dem der star pa pladsen”. Her ma man formode, at Lene (T) og Georg (T)
henviser til, at det er medarbejderne fra produktion og lager, der bedst ved, hvordan tingene
reelt forholder sig. Det kunne her tyde p4, at Lene (T) og Georg (T) mener, at udefrakommende

ikke har den samme viden, som medarbejderne pa gulvet besidder sammenholdt med Georgs
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(T) udsagn omkring, at "det ikke altid er det rigtige, der bliver lavet, sa laver man om igen” og
Lenes (T) udsagn om "det er hver gang”, hvorfor man ma antage, at bade Lene (T) og Georg (T)
er uforstaende overfor, hvorfor de ikke inddrages i beslutningstagen, da organisationen der-
med kunne undga potentielle fejl og spare tid. Liv (T) understreger dog, at ledelsen selv mener,
at de er blevet bedre til at inddrage medarbejderne, hvilket vidner om, at ledelsen er bekendte
med den meget lave grad af autonomi, hvilket de dog fortsat ikke efterlever i tilstraekkelig grad

ifslge medarbejderne.

Dette understgttes yderligere af Lene (T) og Liv (T):

Lene: Alt det nye de laver, det far vi faktisk ikke sa& stor
indflydelse pa, vi skal bare sadan fglge med, om vi kan det
eller ej og ikke, om vi vil eller ej [Liv: og hvis man prgver
at sige noget] Jja sd er afgegrelsen truffet

Liv: Det skal lyde godt, at vi bliver hgrt, men det ggr vi sgu
ikke, det er kun til smdtingene (Interview 3, 13:32-13:58).

[ en senere fortzelling supplerer Poul (T):

Poul: S&ddan som Jjeg ser pa det, hvis du skal have et godt
arbejdsmiljw, sa skal du have indflydelse pa din arbejdsdag,
og du skal have en form for indflydelse eller medhgr, hvis der
bliver taget sddanne beslutninger, om nar der skal flyttes lidt
rundt pa det hele altsd tages med pa rad (...) (Interview 3,
38:12-38:35) .

[ forteellingerne fremgar det, at nar medarbejderne bliver inddraget "ja sa er afggrelsen truffet”,
hvilket understgtter den manglende autonomi fra ledelsens side. Det interessante er her, at Liv
(T) afbryder Lene (T) ved at sige "hvis man prgver at sige noget”, hvilket vidner om, at de hg-
ringsuger, som Theis (TL) refererede til i tidligere forteelling, ikke bliver opfattet positivt hos
medarbejderne, da Liv (T) blandt andet udtrykker "det skal lyde godt, at vi bliver hgrt, men det
gar vi sgu ikke, det er kun til smatingene”. At medarbejderne kun bliver hgrt i forhold til sma-
tingene, pa trods af at forandringen netop vedrgrer dem, bekraefter endnu engang den begraen-
sede autonomi, der skaber frustration fra samtlige medarbejdere fra produktion og lager. Dette

er yderligere et eksempel p3, at ledelsen ikke formar at inddrage de tre faktorer, som ifglge
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Pahkin et al. (2012) er afggrende for at skabe forandringer, der ikke medfgrer en belastnings-
grad for medarbejderne (Pahkin et al.,, 2012: 6-18). Yderligere er indflydelsen pa forandringer
og beslutninger ifglge Abildgaard et al. (2020) og Nielsen (2013) helt afggrende for at skabe
gode og langtidsholdbare lgsninger (Abildgaard et al., 2020: 746-747; Nielsen, 2013: 1034-
1035), hvorfor ovenstdende fortzellinger indikerer, at forandringsprocesserne formentlig ikke
bliver gode eller holdbare for hverken medarbejderne eller virksomheden (Pahkin et al., 2012:

6-18; Abildgaard et al., 2020: 746-747; Nielsen, 2013: 1034-1035).

Derudover kan den inddragelse, som Theis (TL) og ledelsen mener at have skabt for de time-
lgnsansatte, virke som en pseudoproces, da medarbejderne reelt ikke har indflydelse pa nogle
af beslutningerne alligevel. Dette, formoder vi, kan have en demotiverende og fremmedggrende
effekt pa de timelgnsansatte, hvilket Pouls (T) udsagn omkring at “sddan som jeg ser pa det,
hvis du skal have et godt arbejdsmiljg, sa skal du have indflydelse pa din arbejdsdag, og du skal
have en form for indflydelse eller medhgr, hvis der bliver taget sddanne beslutninger, om nar
der skal flyttes lidt rundt pa det hele, altsd tages med pa rdd” ligeledes indikerer. Derudover
forteeller Poul (T) og de gvrige timelgnsansatte, at de netop ikke mener, at der i dette tilfaelde
er tale om et godt arbejdsmiljg, da de hverken har indflydelse eller inddrages aktivt i beslut-
ningstagen, der vedrgrer dem. Ligesom Lene (T), Liv (T) og Georg (T) henviser Poul (T) altsa til

den manglende autonomi, der kan anses som afggrende for et godt arbejdsmiljg.

7.3.3 Indflydelse og regulering af arbejdsbelastninger

Mens ovenstdende fortellinger omhandler de psykiske arbejdsbelastninger, spgrger vi pa et
andet tidspunkt medarbejderne yderligere om hvilke andre arbejdsbelastninger, der kan fore-

komme i arbejdet3!. Her fortzeller Dorte (FX) og Benjamin (FL) i fokusgruppeinterview 1:

Dorte: Jeg synes faktisk, at vi er gode til at blive spurgt i
hvert fald 1 vores afdeling, nu har jeg lige fdet en ny chef
som er 20 &r yngre end jeg selv, det er rigtig fint, jeg synes,
at de er gode til at komme og sige, har du for meget, er der
noget, vi skal tage fra, s& for mit vedkommende der synes Jjeg
egentlig ikke, at der er noget, der bliver en belastning, det
er fordi, jeg bliver spurgt jevnligt, og jeg behgver ikke selv
at komme, jeg bliver spurgt jevnligt, vi har sadan tavlemgder,

31 Interview 1, 49:05-49:40
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hvor vi bliver spurgt, om der er noget, vi tranger til at fa
skubbet vak eller fa givet opgaver videre til nogle andre (..)

Benjamin: (..) jeg har en chef som siger, Benjamin du skal sige
til, hvis du har for meget, det har vi en aftale om, og jeg
tror, Jjeg har gjort det en enkelt gang, fordi jeg wvil helst
ikke af med for meget, for jeg kan godt lide at arbejde, men
jeg ved sa& ogséd ved mig selv, hvornar nok er nok (..), og sa
skal jeg lige skare noget fra. Nogle gange kan jeg klare det
uden, men ellers sa er jeg negdt til at ga til min chef og sige
"jeg har en opgave her, kan vi ikke finde en anden, der kan
lave den, fordi jeg har for meget lige nu, det kan Jjeg bare
merke’, og sa nar vi, at tage det meget fgr det overhovedet
bliver stress eller alt muligt andet. S& l®nge man har den
forstdelse fra sin leder, som siger ’'okay, hvis det er det her,
du merker, sa er det det, vi ger, for s& skal vi have gjort
noget ved det, fgr det bliver til noget’. Den har jeg i1 hvert
fald fra min leder af

Dorte: Ja det synes jeg ogsa, vi har i min afdeling (Interview
1, 49:41-52:50).

Pa et andet tidspunkt siger Dorte (FX) ogsa:

Dorte: (...) og vi var Jjo ogsd dem, der rabte hgjt, hvis det
var, at telefonerne kgrte frem og tilbage for mange gange, sa
sad kunderne jo i1 den anden ende og taenkte, hvad sker der der?
[Benjamin: ja], sa skaldte vi jo ud, og sa sagde vores gamle
direktgr ‘alle skal have lov til at ggre et godt stykke arbejde,
nadr de kommer pad arbejde om morgenen’. Og det sagde han til
salgsafdelingen, at det skal I huske, at alle skal have lov til
at ggre et godt stykke arbejde deroppe. Og dét har ogsd hjulpet.
At der har han ogsd skabt lidt respekt, at man abner @jnene,
for man skal Jjo ogsa huske at respektere det, de andre ggor
(Interview 1, 24:27-24:58.

I ovenstdende forteellinger kommer det til udtryk, at Dorte (FX) og Benjamin (FL) oplever, at
der fra ledelsens side tages hgjde for, hvorvidt de oplever for hgje jobkrav i arbejdet. Dette
kommer blandt andet til udtryk gennem Dortes (FX) udsagn omkring "har du for meget, er der
noget vi skal tage fra” og Benjamins (FL) udsagn omkring, "jeg har en chef som siger, Benjamin
du skal sige til, hvis du har for meget”. Dette vidner om, at ledelsen forud for at medarbejderne

oplever for hgje jobkrav overfor jobressourcer forsgger at opretholde balancen mellem disse,
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saledes at jobkravene ikke overstiger jobressourcerne (Agervold, 1998: 160). Dette vidner li-
geledes om en synlig ledelse, der har fokus pa medarbejdernes trivsel, idet arbejdet pa den
made ikke kommer til at udggre en reel belastning hos medarbejderne, da ledelsen kommer

medarbejderne i forkgbet.

Dortes (FX) anden fortzelling er et eksempel pa, hvordan hun pa et tidspunkt oplevede, at de
hgje jobkrav oversteg hendes jobressourcer i arbejdet. I forteellingen naevner Dorte (FX), at hun
blev hgrt af sin chef, da hun oplevede, at der var noget som 13 til hindring for, at hun kunne
udfgre sit arbejde ordentligt. Hendes udsagn omkring hvordan "telefonerne kgrte frem og til-
bage for mange gange” fik Dorte (FX) til at fgle, at hun ikke kunne give kunderne en ordentlig
service, hvilket vi udleder idet, hun efterfglgende siger "sa skeeldte vi jo ud”. Senere forteeller
Dorte (FX) og Benjamin (FL) ligeledes, at Dortes (FX) arbejde kraever, at hun er servicemin-
ded?2. Nar Dorte (FX) far oplevelsen, at hun ikke kan udfgre sit arbejde ordentligt, vil dette veere
en stressor for hende, hvilket kan skyldes den kognitive kapitalisme, hvor Dorte (FX) inddrager
en del af sin personlighed i sit arbejde (Andersen, 2013: 27-28), som hun ogsa fortaller senere
i interviewet33. Nar hun dermed ikke fgler, at hun kan udfgre sine opgaver ordentligt, vil det
pavirke hendes trivsel pa arbejdet. Af samme grund formoder vi, at hun roser ledelsens hand-
tering af situationen, hvor direktgren havde sagt til de andre medarbejdere, at "alle skal have
lov til at ggre et godt stykke arbejde”. Hun forteeller hertil, at "dét har ogsa hjulpet”. Ovensta-
ende eksempel viser dermed, at der fra ledelsens side lyttes til medarbejderne og medarbej-
derne tages alvorligt. Ud fra Dortes (FX) beskrivelse udleder vi, at hun oplever, at der er en hgj
grad af kooperation fra ledelsens side. Yderligere kan det ogsa indikere en hgj grad af autonomi,
da Dorte (FX) far indflydelse pd, hvordan hun bedst kan udfgre sine arbejdsopgaver, sa de kan

give mening for hende.

[ fokusgruppeinterview 2 kommer Per (TI) ogsa ind p3, hvordan der forsgges at tage hgjde for

medarbejdernes eventuelle belastninger:

Per: Nu har vi jo tavlemgder en gang om ugen, og der er vi jo
0gsad meget nare, kan man sige, der opndr man jo ogsa en relation
til hinanden, og der kan man jo sa sige bade de gode og de

32 Interview 1, 41:55-42:20
33 Interview 1, 41:55-42:20
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negative ting, hvis det er det, og det har vi jo sa ogsad ind-
imellem, og der falder det da ogsd helt naturligt, at man sa
melder ud et eller andet, hvis man har, sd er det egentligt
meget naturligt og nerliggende lige at ggre det der (...) (In-
terview 2, 03:23-3:47).

Og kort efter tilfgjer han yderligere:

Per: Og det er jo vigtigt, at man kan komme videre derfra og
sd den kultur nd, men hvis der er noget, sa&a ved man, at sa
giver det en eller anden tryghed eller sikkerhed, at man kan
nevne det pad de mgder og sadan nogle ting og sager, sa man ikke
gadr med det selv, for det dur ikke, at man gadr med tingene
selv, det gavner ingen, det dur ikke, sé& det synes jeg egentlig,
at vi har faet bygget en god kultur op om en hverdagskultur
[Theis: ja] (Interview 2, 05:33-06.03).

[ ovenstdende forteellinger kommer det til udtryk hos Per (TI), at tavlemgder er et sted, hvor
man som medarbejder kan tale om "bdde de gode og de negative ting” i arbejdet, hvilket ud fra
Pers (TI) synspunkt kan opfattes som en jobressource for medarbejderne. Pers (TI) udsagn om-
kring "der falder det helt naturligt” og "det giver en eller anden tryghed eller sikkerhed” kan
indikere, at der er skabt en aben og omfavnende kultur i Lindab, der tager hensyn til medarbej-
dernes trivsel, hvilket understgtter (skue)vaerdierne “Blik for mennesker” (billede 1) og “Vi skal
passe pa hinanden” (billede 2). Per (TI) naevner ligeledes, at "det dur ikke, at man gar med tin-
gene selv, det gavner ingen”, hvormed han her formentlig henviser til de sveere ting, der kan
fylde hos medarbejderne, hvor han udtrykker en vigtighed omkring, at dette italesaettes til disse
mgder, sdledes at de gvrige medarbejdere samt ledelsen kan blive bevidste omkring dette for

dermed at kunne hjalpe vedkommende videre i feellesskab.

Omvendt tegner de timelgnnede fra produktion og lager i fokusgruppeinterview 3 et markant
anderledes billede. Dog fortzeller Poul (T), at man godt kan ga til sin leder, ndr man begynder at

fgle sig udbraendt pa arbejdet34, men han tilfgjer ogsa:

Poul: Nu brender lokummet ikke ogsa, at du har behov for hjzlp
og alt muligt hallgj, men det bliver ikke taget alvorligt (In-
terview 3, 47:24-47:31).

34 Interview 3,47:22-47:31
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Yderligere forteeller han:

Poul: Ej jeg synes nu, nar der er noget ogsa, nar man er ved
at have det tet pad at have det darligt, sa& synes jeg, hvad er
det nu, det hedder, at ens kollegaer de er rigtig gode til at
radbe ‘vagt i1 gevar’. Altsd bare et eksempel, jeg har selv varet
udsat for det, kan du huske det, da vi lige var flyttet ned?

Trine: Ja

Poul: Tkke ogsd jamen simpelthen det hobede sig op, og jeg kunne
fandme ikke fglge med, og jeg sagde, ‘jamen jeg skal have hjalp’
om aftenen og umhuhmoh (himler med @jnene og indikerer, at
ledelsen ikke tager ham alvorligt, red.). Man kender dem jo,
og jeg sagde ‘jeg skal nok blive l®ngere og lare en op, bare
de kommer ned og tager 1lidt af det’. Der til sidst der var det
sgu nok, Jjeg kom og havde ondt i maven om morgenen og alt
muligt. Og dér wvar det sgu mine kollegaer, der sagde, ‘nu
stopper festen’, ikke ogsd og gik til *navn* (lederen, red.)
med det og sa tog det. Men det er utroligt, at man skal sa
langt ud med det, og sd nadr man raber og skriger ikke ogsa, ved
I hvad altsd ‘jeg har behov for hjelp’, og det hjzlper ikke,
at du sender en mere ned om dagen, for det er der ikke plads
til dernede. S&, ja, der hjalp det jo sa forst, da ens kollegaer
de begyndte ‘og nu’ (Interview 3, 45:48-46:52).

Modsat Benjamins (FL) og Dortes (FX) forteellinger viser Pouls (T) fortealling, at de timelgnsan-
satte ikke pa samme made imgdekommes, ndr de oplever et vaesentligt arbejdspres. Han ud-
trykker netop, at man ganske vist godt kan ga til sin leder, men at "det bliver ikke taget alvor-
ligt”, hvilket tyder pad en lav grad af kooperation og autonomi fra ledelsens side. Han siger i
samme forbindelse, at kooperationen i stedet kommer fra kollegaerne, som netop raber "vagt i
geveaer” samt hjeelper med konflikten og agerer stgtte for den ramte kollega. Poul (T) kommer
med et eksempel, hvor hans arbejdsopgaver hobede sig op, hvortil han siger “og jeg kunne
fandme ikke fglge med”, hvor det bliver tydeligt, at der er tale om alt for hgje jobkrav. Her var
han gdet til sin leder og sagt "jeg har behov for hjelp”, men var ikke blevet lyttet til af ledelsen.
Han siger herefter, at han “kom og havde ondt i maven om morgenen og alt muligt”, hvilket kan
veere et symptom pa udbraendthed og stress som fglge af for hgje jobkrav og lave jobressourcer
(Karasek & Theorell, 1990: 32; Agervold, 1998: 160; Bakker & Demerouti, 2007: 313). Han til-
fajer her, at "det er utroligt, at man skal sd langt ud med det, og sa nar man raber og skriger ikke

ogsd”, hvor han henviser til en manglende forstaelse fra ledelsens side, som ikke udviser en
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hgjere grad af kooperation. Yderligere siger han "dér var det sgu mine kollegaer, der sagde, ‘nu
stopper festen’, ikke ogsa og gik til *navn* (lederen, red.) med det”, hvilket indikerer, at det fgrst
er nar, kollegaerne star sammen over for lederen, at der bliver taget hensyn til den udbraendte
medarbejder. Det modsiger i hgj grad vaerdierne om “Blik for mennesker” (billede 1), “Vi skal
passe pa hinanden” (billede 2) og “Sammenholdet” (billede 3), som tidligere beskrevet (jf. afsnit
7.1.1 Intern omrokering; 7.1.3 Arbejdstider).

Mens Liv (T) forteeller Poul (T), at hun godt husker episoden ved at svare “ja”, da han spgrger
hende, supplerer Lene (T) yderligere Pouls (T) fortelling i fglgende fortzelling, der kommer i
forleengelse af Pouls (T):

Lene: Der har jeg lige en kommentar, for jeg har en s&tning,
som jeqg har hgrt fra en af de nyeste ansatte, som har vaeret her
i en 3 ar *fortaller personens stilling* (en leder, red.), som
har udtalt i en af de fgrste mgder, han skulle vare til i en
af de grupper, han skulle vere *fortaeller personens stilling*
(leder, red.) for ‘jeres liv det kommer ikke mig ved, det rager
ikke mig’ (...) Ja, sa& er det sagt [Poul: ja Jjal] og jeg vil
sige, hvis jeg kommer og siger til manden i dag, ‘jeg har det
rigtig rigtig darligt, der er sket det og det for mig, jamen
der er et eller andet, der er kuldsejlet fuldstendig’, sa& kan
han std at sige ‘jamen hvad rager det mig, du er pa arbejde’.
Det er faktisk sadan, de har lagt det ud (Interview 3, 47:32-
48:12) .

Lenes (T) fortelling beskriver en leder, som udviser en meget lav grad af kooperation. Hun
forteeller, at hun har overhgrt ham sige, at hans medarbejderes liv "rager ikke mig”, hvilket ud-
viser mangel pa bade anerkendelse, stgtte, nzeerhed og i seerdeleshed ogsa respekt. Hun bekraef-
ter derved ogsa Pouls (T) fortalling ved at sige, at hvis hun gik til lederen og sagde, at "jeg har
det rigtig rigtig darligt”, sa ville lederens svar ifglge Lene (T) forventeligt veere "jamen hvad
rager det mig, du er pd arbejde”. Bdde Lene (T) og Pouls (T) fortzellinger om ledelses handtering
af medarbejdere, der oplever for hgje jobkrav, indikerer i hgj grad, at veerdierne ”Blik for men-
nesker” (billede 1) og "Vi skal passe pa hinanden” (billede 2) ikke efterleves i organisationskul-
turen. I tidligere eksempler i afsnittet om intern omrokering, kunne det ellers udledes, at veer-

dierne var blevet til en grundlaeggende antagelse i organisationskulturen, da den synes efterle-
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vet og praktiseret i hgj grad fra ledelsens side. Dog tegner de timelgnsansatte et helt andet bil-
lede af det, da de slet ikke oplever at blive mgdt af deres ledere, som bade Benjamin (FL) og

Dorte (FX) ellers beskriver (jf. afsnit 7.1.1 Intern omrokering).

Lindab har ogsa fglgende veerdi: "For a better climate”, som Theis (TL) forteeller om i interview
2. Her siger han blandt andet, at det omhandler, at der skal vere et sundt indeklima bade fysisk
og psykisk. Derudover taler "for a better climate” ogsa ind i diskursen om Lindab som en virk-
somhed, der producerer ventilationssystemer- og udstyr.3> Ovenstdende forteellinger fra de
timelgnsansatte indikerer dog, at ledelsen ikke efterlever deres veerdier om hverken et bedre
indeklima, et blik for mennesker eller at de i Lindab skal passe pa hinanden. Ogsa Georg (T)
fortaeller pa et tidspunkt i fokusgruppeinterview 3, at han og Lene (T) er med en i vaeksthus-

gruppe, der undersgger netop 'det menneskelige’ pa arbejdspladsen36, hvortil han siger:

Georg: (...) der har faktisk kegrt spgrgeskemaer rundt pd samt-
lige af Lindabs afdelinger i Danmark (...), og det viser sig,
at mange af de ting, som gar igen, det er et ledelsesproblem
(Interview 3, 15:30-15:55).

Georgs (T) fortelling pointerer netop, at det ikke blot er Lenes (T) eller Pouls (T) oplevelse, at
der er et ledelsesproblem, men at det faktisk er en generel opfattelse i organisationen. Omvendt
star Theis’ (TL) forteelling fra tidligere i kontrast hertil, da han netop fortalte, at den anerken-
delse og stgatte, han oplevede som timelgnsansat i produktionen, var en af primaerdrsagerne til,
at han valgte at "ga leengere end bare at arbejde i produktionen (som timelgnnet, red.)” (jf. afsnit
7.1.2 Omsorg). Vi udleder alts3, at der er en markant forskel i, hvordan de timelgnsansatte over
for de funktionzeransatte oplever graden af kooperation fra ledelsen. Ligesom vi udleder en stor
forskel pa medarbejdernes oplevelse af graden af bade autonomi og kooperation fra ledelsens

side.

35 Interview 2, 19:40-20:00
36 Interview 3, 15:10-15:29
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7.4 Socialisering

Fglgende analyseafsnit vil omhandle medarbejdernes oplevelse af det sociale aspekt i Lindab.
Afsnittet inddeles i fire underafsnit om henholdsvis Lindab-familien, Lindab-klubben, Jubilzeer

og Lindab-dnden.

7.4.1 Et Lindab

Som det ogsa fremgar af vores praeanalyse (jf. afsnit 6. Praeanalyse), har alle deltagerne i fokus-
gruppeinterview 3 vaeret ansat i Lindab i mange ar. Da vi pa et tidspunkt spgrger dem om de
har oplevet nogle situationer, hvor de ikke har kunnet sige ja til ekstra arbejde, svarer Liv (T)

"Ja”37 og siger efterfglgende:

Liv: Vi har veret herude fra 20 til 27 ar, sa vi er Jjo narmest
vokset op herude jo (griner), altsd det er jo en stor del af
vores liv, der har foregdet herude, og det er ogsa ligesom med
kollegaerne ikke ogsa, det er jo rigtig rigtig mange &ar, man
har varet sammen

Lene: Vi er gdet hen og er blevet en lille familie

Liv: Ja, det er naermest sddan en lille Lindab-familie for de
gamle herude (griner) (Interview 3, 8:46-9:15).

[ forteellingen beskriver Liv (T), hvordan arbejdet i Lindab er blevet en stor del af deres liv,
eftersom de har veeret ansat der i sd mange ar. Andersen (2013) beskriver i teorien om kognitiv
kapitalisme netop, hvordan arbejdet i dag er blevet et sted, som er identitetsskabende, men at
dette seerligt geelder inden for relationelt og vidensarbejde (Andersen, 2013: 27-28). De time-
lgnsansatte hgrer imidlertid ikke til denne kategori, og pa baggrund af at Liv (T) forteeller "sa
vi er jo neermest vokset op herude”, udleder vi ogs3, at hun henviser til, at det snarere er tiden,
der er lagt i organisationen, som har vaeret identitetsskabende og ikke selve arbejdsopgaverne.
Lene (T) supplerer Livs (T) forteelling ved at sige, at de "er gaet hen og er blevet en lille familie”,
hvilket ligeledes kan indikere, at medarbejderne henter en del af deres identitet i Lindab, da det
typisk er i familielivet og opvaeksten, der danner rammerne for en stor del af ens identitet. Liv

»”

(T) er enig i Lenes (T) udsagn og kalder det "en lille Lindab-familie”. 'Lindab-familien’ henviser

37 Interview 3, 8:35-8:46
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yderligere til, at der i Lindab er en kultur, hvor man drager omsorg for hinanden, men kan sam-
tidig ogsa indikere, at den familieere organisationskultur fungerer som en ’organisatorisk lim’,
der holder sammen pa organisationen og som medvirkende til en identitetsdannelse hos orga-
nisationsmedlemmerne, hvilket Livs (T) udsagn omkring "vi er jo naermest vokset op herude”
ogsa bekreafter (Flamholtz & Randles, 2012: 79-82; Schein, 1994: 28-30). Ogsd Benjamin (FL)

forteeller i interview 1 om 'Lindab-familien’:

Benjamin: Man har kaldt det Lindab-familien, altsa fordi det
er vores anden familie. Det er her, vi bruger lige sa& mange
vagne timer, som vi ggr derhjemme, altsd nogle gange mere jo
(Interview 1, 11:13-11:22).

Benjamins (FL) forteelling kan indikere, at organisationsmedlemmerne opfatter sig som én
samlet helhed i organisationen, idet han pa samme made som de timelgnsansatte naevner, hvor-
dan Lindab opleves som “vores anden familie” (Martin, 1992: 53; Jaffee, 2001: 28-30; Flamholtz
& Randles, 2012: 79-82). Liv (T) siger dog, at det er blevet en familie "for de gamle herude”,
hvilket indikerer, at ikke alle organisationsmedlemmerne er en del af familien. Vi antager her,
at Liv (T) omtaler de seldre medarbejdere med hgj anciennitet, hun er "vokset op med” i Lindab.
Omvendt opfatter Benjamin (FL) sig ogsa som en del af ‘Lindab-familien’ pa trods af, at han er i
slutningen af 20’erne og ‘blot’ har vearet ansat i organisationen i 7 ar. Her kan man antage, at
Benjamin (FL), som repraesenterer de funktionzransatte, henviser til, at alle i Lindab opfattes
som en del af den samlede familie uagtet medarbejdernes anciennitet, mens de timelgnsansatte
i stedet muligvis opfatter medarbejdere med hgj anciennitet i deres eget team som en del af
familien. Her kan man formode, at de timelgnsansatte altsa ikke oplever at fgle sig som en del
af den samlede ‘Lindab-familie’ men som en sarskilt familie i form af den subkultur, de er en

del af.

Ligesom Liv (T) begrunder Benjamin (FL) ogsa det familicere forhold til Lindab i maengden af
tid, han bruger i organisationen. Nar han siger, at han bruger lige sa mange vdgne timer pa sit
arbejde, som han ggr derhjemme, tegner det et klart billede af, at Benjamin (FL) bruger meget
tid i organisationen, hvilket bekrzefter Andersens (2013) teori om, at organisationen er et sted,

hvor Benjamin (FL) repraesenterer, konstruerer og bekreefter sin identitet (Andersen, 2013:
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27-28). Yderligere henviser det ogsa til, at han som tidligere beskrevet (jf. afsnit 7.1.3 Arbejds-
tider) kan have sveert ved at laegge arbejdet fra sig. Dette kommer seerligt til udtryk, da han
tilfgjer "nogle gange mere jo”, hvilket i sa fald betyder, at han bruger markant flere timer end
de ‘normale’ 37 timer pa sit arbejde. Dette kan indikere, at Benjamin (FL) netop forsgger at
‘opnd verden’, hvortil Rosa (2017) beskriver, at det er malet i det senmoderne samfund; at blive
hurtigere, bedre og fa og opna mere. Rosa beskriver yderligere, at for at man som arbejdende
kan veere i "hamsterhjulet’ af acceleration og vaekst, er det vigtigt, at der er en form for resonans,
hvilket netop kan vere gode kollegiale forhold (Rosa, 2017: 444-452). Dette kan eksempelvis
vere en hgj grad af kooperation, hvilket vi antager 'Lindab-familien’ netop udggr, da en 'familie’
typisk er kendetegnet ved anerkendelse, respekt, omsorg, neerhed og en formel organisering af
uformel karakter. Benjamin (FL) bekrzefter denne tese, da han efterfglgende siger, at man ofte
bliver gode venner med sin gruppe38. Forteallingen om 'Lindab-familien’ indikerer, at der kan
vere tale om en klankultur i Lindab, da denne kulturtype netop er kendetegnet ved at ligne en
familie-struktur. Derudover er klankulturen kendetegnet ved et hgjt medarbejderengagement,
samt at medarbejderne deler meget af sig selv (Cameron & Quinn, 2006: 41-42), hvilket, vi ud-

leder, finder sted i Benjamins (FL) tilfeelde.

Selvom der bliver fortalt om 'Lindab-familien’ i alle tre fokusgruppeinterviews3?, s er der alli-
gevel indikationer p4, at der ikke er tale om en familie af 'ubetinget karlighed’, men snarere et
familizert forhold, hvor der ligesom i traditionelle familier kan opsta konflikter. Pa et tidspunkt
i fokusgruppeinterview 1 bliver der nemlig talt om mobning i Lindab, hvor Dorte (FX) forteeller,
at det er mange ar siden, at der var en situation med mobning, som den gverste ledelse fik sat

en stopper for40. Herefter tilfgjer hun:

Dorte: Selvfglgelig skal der nok vare noget 1 det smd maske.
Vi kan ikke elske alle sammen. Sadan er det (Interview 1, 5:07-
5:11) .

Ogsa i fokusgruppeinterview 3 fortaller medarbejderne:

38 Interview 1, 11:13-11:32
39 Interview 1, 11:13-11:22; Interview 2, 25:43-26:31; Interview 3, 8:46-9:15
40 Interview 1, 4:27-5:06
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Liv: Der er selvfglgelig nogle kollegaer, man ser mere end
andre, fordi nogle arbejder helt ovre i en anden hal, ja dem
ser man ikke

Poul: Der er ogsa nogle kollegaer, man kan bedre med end andre,
sadan vil det altid vare pa en arbejdsplads

Liv: Vi elsker ikke hinanden alle sammen [Poul: Nej], det kan
ikke lade sig ggre

Poul: Det kan ikke lade sig ggre nej (Interview 3, 24:01-24:19).

Bade Dorte (FX), Liv (T) og Poul (T) forteeller alts3, at de ikke elsker hinanden alle sammen.
Dette star derfor i kontrast til beskrivelsen af organisationskulturen som en 'familie’ eller 'or-
ganisatorisk lim’ (Flamholtz & Randles, 2012: 79-82), hvis det ikke geelder for alle medlem-
merne af organisationen. Omvendt er der i dette tilfaelde tale om en meget stor organisation,
hvor de, som Liv (T) beskriver, er spredte, hvilket hun ogsa benytter som argument for, hvorfor
de ikke ’elsker hinanden alle sammen’. Poul (T) tilfgjer ligeledes, at "sadan vil det altid veere pa
en arbejdsplads”, hvilket nedtoner forteellingen om, at de ikke elsker hinanden alle sammen,
fordi sddan er det jo pa 'alle arbejdspladser’. Dog er der med hele 'familiediskursen’ indikatio-
ner p3, at der i organisationen er en hgj grad af kooperation kollegaerne imellem i de forskellige
subkulturer, da alle deltagerne i de tre fokusgruppeinterview netop fortzeller om 'Lindab-fami-
lien’41. Selvom bade Dorte (FX), Liv (T) og Poul (T) forteeller, at de ikke kan elske alle sammen,
forteeller Theis (TL) heroverfor i interview 2, at han ser organisationen som "ét Lindab” (Inter-

view 2, 25:43-26:31). Derudover kommer han senere i interviewet med fglgende forteelling:

Theis: En stor del af de ting jeg laver i min fritid, dem laver
jeg faktisk med folk fra produktionen og og salgskontoret, og
jeg har mange gode venner herude, som jeg dyrker i1 min fritid.
Det ved jeg, der er mange andre herude..

(afbrydes af K)

K: (...) Det er vel primert jer ledere? Eller er det ikke det?

Theis: N&, det er faktisk mest dem fra produktionen, jeg mgdes
med

K: Altsa ogsd timelgnnede ansatte?

41 Interview 1, 11:13-11:22; Interview 2, 25:43-26:31; Interview 3, 8:46-9:15
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Theis: Ja ja (Interview 2, 43:16-44:00).

Ovenstdende fortzelling indikerer, hvordan Lindab ogsa er blevet en del af Theis’ (TL) identitet,
hvor han ogsa er sammen med sine kollegaer uden for arbejdet. Idet han siger, at han har
"mange gode venner” i Lindab, taler det ogsa ind i, at der i Lindab er et familizert forhold, hvor
kollegaerne bliver gode venner. Med andre ord er Lindab praeget af en organisationskultur med
en hgj grad af kooperation, hvor medarbejderne har en indbyrdes social kontaktflade af ufor-
mel karakter. Ovenstaende fortalling om at kollegaerne kan mgdes pa tvers af funktion og ogsa
hierarkiideres fritid, vidner derudover om en flad organisationsstruktur, hvor der ikke er store
skel mellem de ansatte i organisationen (Cameron & Quinn, 2006: 41-42). Dette kommer isaer
til udtryk, idet Theis forteeller, at han anser de timelgnsansatte i produktionen som sine venner,
men ogsa da han forteller, at det primeert er dem fra produktionen, han mgdes med, selvom

han jo netop er leder for mange af dem (jf. afsnit 6. Praeanalyse).

Efterfglgende spgrger viiinterview 2, om de timelgnsansatte ogsa har meget med salgsafdelin-
gen og de andre funktionaeransatte at ggre uden for arbejdet. Her svarer Theis (TL), at der ikke
bliver gjort forskel pd, om man er funktionzer eller timelgnnet, og at han synes, at alle er gode
til at mg@des pa tveers i deres fritid. Han kommer efterfglgende med et eksempel om en cykelklub

arrangeret af medarbejderne i Lindab#?, hvortil han forteeller:

Theis: Her bliver der ikke skelnet pa, om du er kvalitetschef
eller fejedreng (griner) det er egentlig ligemeget (Interview
2, 44:23-44:30).

Benjamin (FL) forteeller ogsa om cykelklubben i fokusgruppeinterview 1:

Benjamin: Der er jo ved at starte, det er som om der er ved at
starte lidt mere op end der gjorde for 5 &r siden [Dorte: ja].
Nu har vi ogsad et par stykker inde fra kontoret og 1lidt, ogsa
gkonomichefen og nogle andre der faktisk kgrer Mountainbike,
og vi er faktisk ved at starte sd&dan en 1lille mountainbikeklub,
hvor vi tager et par gange 1 aret, hvor vi tager nogle steder
hen og prover nogle baner af [Dorte: fedt ja], og vi ender med
at sidde at spise og fa nogle @l ogsd [Dorte: det er super].

42 Interview 2, 44:01-44:22
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S& der er ved at starte sddan noget op igen (Interview 1, 19:14-
19:306).

Nar Theis (TL) fortzeller, at han selv primzert ses med de timelgnsansatte fra produktionen i sin
fritid, og at der i cykelklubben ikke bliver skelnet p3, om man er "kvalitetschef eller fejedreng”
henviser det igen til den flade organisationsstruktur. Omvendt mener vi, at hans ordvalg af "fe-
jedreng” alligevel tyder p3, at der altsa er et hierarkisk skel i dagligdagen. Theis (TL) vaelger
sandsynligvis at benytte dette ord for at tydeligggre, at der ikke er forskel pa 'de laveste range-
rende i Lindab’ og andre i organisationen, nar de mgdes pa tveers i fritiden. Benjamin (FL) for-
teeller ogsa om cykelklubben, hvortil han siger, at der er folk "inde fra kontoret” og "ogsa gko-
nomichefen og nogle andre” med. Selvom Theis (TL) tydeliggjorde, at klubben var for alle cy-
kelinteresserede pa tvaers i Lindab, beskriver Benjamin (FL) altsa snarere klubben som en klub
for de funktionzeransatte pa kontoret. Han tydeligggr dog ogs3, at det er pa tveers af organisa-
tionens formelle hierarkiske struktur. Derudover er det muligt, at "nogle andre” deekker over
de timelgnsansatte, som i sa fald ogsa er inkluderet i klubben, selvom dette ikke fremgar tyde-

ligt af Benjamins (FL) fortaelling.

Benjamin (FL) forteeller som Theis (TL), at det er medarbejderne selv, der har startet cykel-
klubben, hvilket kan indikere, at de som medarbejdere har et stgrre behov for at veere sociale
med deres kollegaer. Alligevel beskriver Benjamin (FL) ogs3, at de tager afsted "et par gange i
aret”, hvorfor det altsa ikke er ofte, at klubben mgdes. Dette kan bdde skyldes, at de allerede
oplever en hgj grad af kooperation i deres arbejdsliv, og at de derfor ikke har behovet for at
mgdes uden for arbejdet, ligesom det kan skyldes manglen pa tid, som mange mennesker ople-
ver i dag (jf. afsnit 3.1 Arbejdsliv i det senmoderne samfund). Ud fra Benjamins (FL) forteelling
fungerer cykelklubben som mere end en motionsklub, da det ogsa er et sted, hvor han er social
med sine kollegaer, hvilket kommer til udtryk, da han siger "og vi ender med at sidde og spise
og fa nogle gl”. Dorte (FX) virker ogsa begejstret for deres sociale initiativ, da hun flere gange
bekraefter Benjamin (FL) ved bade at sige "fedt ja” og "det er super”, ndr han forteeller om klub-
ben. Idet klubben kun mgdes et par gange om dret, kan dette vidne om, at der for saerligt Theis
(TL) er et stgrre behov for at veere social med kollegaerne, da han blandt andet siger, at "en stor
del af de ting jeg laver i min fritid, dem laver jeg faktisk med folk fra produktionen og salgskon-

toret” ligesom han ogsa siger, at han 'dyrker sine venner i sin fritid’.
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7.4.2 Lindab-klubben

Udover cykelklubben findes der ogsa en social klub for alle ansatte i Lindab, som deltagerne i
alle tre fokusgruppeinterviews kommer ind pa. ‘Lindab-klubben’ styres af frivillige medarbej-
dere, og alle medarbejdere i organisationen betaler automatisk til klubben gennem deres Ilgn
hver maned, medmindre det aktivt fraveelges.*3 Theis (TL) forteeller i interview 2, at han er en

del af klubbens bestyrelse og fortzller, at klubben kan indeholde:

Theis: (...) alt lige fra at kgre go-kart, til julefrokoster,
til bridgewalking og linedance og whatever (Interview 2, 15:33-
15:40) .

Efterfglgende tilfgjer Per (TI):

Per: Dér mgdes vi lige, kan man sige, uanset hvilken position
vi har i firmaet. Der mgdes vi sda om den ene ting, hvis vi sa
er ude at kgore go-kart, jamen sad kegrer vi ogsd mod chefen, ikke
[Theis: ja ja] pad lige fod med alle og sadan er det (Interview
2, 15:50-16:00).

Senere i interviewet siger Theis (TL) ogsa:

Theis: Det er en af de ting som Lindab-anden er og vores Lindab-
klub. Det er lige pracis det der med, at vi er lige (Interview
2, 44:33-44:40).

I ovenstdende fortalling beskriver Per (TI) og Theis (TL), hvordan alle medarbejdere mgdes
lige i 'Lindab-klubben’. Som i ovenstiende afsnit om 'Et Lindab’ indikerer det, at der er en flad
hierarkisk organisationsstruktur, nar de mgdes "pa lige fod”, og de timelgnsansatte ogsa kgrer
"mod chefen”. Dette taler ind i (skue)veerdien om, at man i Lindab er pa samme hold jf. plakaten
om “Sammenholdet” (billede 3), ligesom 'Lindab-klubben’ vidner om, at der er en kultur, hvor
man er sociale sammen kollegaerne imellem, hvilket der ligefrem opfordres til fra organisatio-
nens side i den forstand, at medarbejderne aktivt skal melde sig ud af klubben, hvis ikke de
gnsker at veere en del af den. Derudover vidner det om, at medarbejderne kan mgdes pa tvars

af hierarki men ogsa om, at der uden for arbejdstiden findes en hgj grad af kooperation i

43 Interview 1, 17:00-17:57; Interview 2, 15:05,14:49
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’Lindab-klubben’, hvor medarbejderne kan danne en social kontaktflade af mere uformel ka-
rakter med blandt andet ledelsen. Omvendt indikerer Pers (TI) forteelling ogsa, at der i den dag-
lige arbejdsgang netop er et hierarkisk skel, da Per (TI) beskriver, at "dér (i 'Lindab-klubben’,
red.) mgdes vi lige” og "uanset hvilket position vi har i firmaet”, hvilket, vi mener, henviser til,
at der er en forskel p3, hvordan kooperationen udspiller sig mellem de forskellige positioner i
det daglige kontra uden for arbejdet. I fokusgruppeinterview 3 taler de timelgnsansatte ogsa

om 'Lindab-klubben’, hvortil Liv (T) forteeller:

Liv: Nej nej det er sadan, ndr der er arrangementer, ja sa er
vi sammen, sa& er tonen, den er okay og fin [Lene: jal og ja
(Interview 3, 29:40-29:52).

Mens Theis (TL) og Per (TI) begge forteeller om 'Lindab-klubben’ som et sted, hvor alle er lige,
sa nedtoner Liv (T) beskrivelsen af dette, idet hun siger ”sa er tonen, den er okay og fin og ja”.
At tonen er "okay og fin” henviser ikke til, at det er et sted, hvor man er ‘lige’ og sociale pa en
uformel made, men det indikerer snarere, at de blot 'far det til at fungere’ pa tveers. Dette tyder
ligeledes p43, at der altsa er et stgrre hierarkisk skel pa tvers i organisationen, ligesom oplevel-
sen heraf kan veere forskellig alt efter hvilken position, man besidder i organisationen. Liv (T)
repraesenterer netop de timelgnsansatte medarbejdere i produktion og lager, hvorfor hun med
rette kan opleve skellet mellem hende og ledelsen stgrre end eksempelvis Theis (TL), der er

produktionsleder og dermed hierarkisk hgjere positioneret i forhold til Liv (T).

[ fokusgruppeinterview 1 fortzeller medarbejderne ogsa om 'Lindab-klubben’ og naevner, at det
er en klub som stgrstedelen af organisationens medlemmer er med i**. Herefter kommer Ben-

jamin (FL) med fglgende forteelling om 'Lindab-klubben’:

Benjamin: Der mgder man ogsd nogle gange nogen. Altsd inden jeg
kom ud pad lageret og var lagerleder derude, jamen sa var der
jo, der sad jeg meget inde pad kontoret og var maske meget ude
i produktionen, men snakkede egentlig mest med produktionsche-
ferne og ikke sd& meget med de unge mennesker, som var derude,
for der wvar nogle unge mennesker derude, men der var 1lidt en
bro imellem og der kan sadan en klubtur vere med til at &abne

44 Interview 1, 17:00-17:56
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op [Dorte: ja meget] for sddan noget [Linnea: ja], ndr man far
snakket med dem (Interview 1, 17:57-18:18).

[ ovenstdende forteelling kommer det til udtryk, hvordan 'Lindab-klubben’ kan vaere med til at
skabe bedre sociale relationer pa tveers i de forskellige afdelinger i organisationen. Nar Benja-
min (FL) forteeller, at der er "lidt en bro imellem” henviser han til, at der i det daglige er en
afstand mellem de timelgnsansatte og funktionaeransatte. I en tidligere forteelling fortalte Ben-
jamin (FL), om dengang han i starten af 20’erne startede som elev i Lindab, hvor han savnede
kollegaer pa sin egen alder - nogle der var 'med pa den moderne snak’ og 'flere unge at tage en
gl med i byen’#>. Det er derfor interessant, at han i denne forteelling siger, at han snakkede mest
med produktionscheferne og "ikke sa meget med de unge mennesker (...) for der var nogle unge
mennesker derude”. Dette tydeligggr det hierarkiske skel, som findes i organisationen, der ikke
kun geelder fra medarbejder til leder, men iseer fra funktioneer til timelgnsansat, da Benjamin
(FL) forteeller, at det var "inden jeg kom ud pa lageret og var lagerleder derude”. Nar han for-
teeller, at "der kan sddan en klubtur veere med til at abne op for sddan noget”, tyder det p43, at
’Lindab-klubben’ for ham har veeret et sted, hvor han har kunnet gge niveauet af kooperation
ved at fa en stgrre social kontaktflade til andre unge kollegaer i organisationen. Dette kan ogsa
veere en strategi ovenfra, at medarbejderne skal leere hinanden at kende pa tveers med henblik
pa at mindske skellet i dagligdagen og gge samarbejdet pad tveers samt afhjeelpe barriere for
produktiv kommunikation (Berg & Wilderom, 2004: 674), hvilket ogsa taler ind i veerdien om
"Sammenholdet” (billede 3). Derudover vil den forhgjede grad af kooperation gennem 'Lindab-
klubben’ veere en jobressource for medarbejderne, der netop kan vaere med til at gge trivslen

pa arbejdspladsen.

I fokusgruppeinterview 3 kommer deltagerne ogsa med fglgende forteelling om 'Lindab-klub-

)

ben’:

Liv: En ting jeg synes, og ret mig lige, hvis I ikke er enige,
men nar der er arrangementer, er det ikke sddan de mest samme,
der deltager hele tiden, der er alligevel en stor skare, som
man aldrig far med [Lene: jal...

(afbrydes af Trine)

45 Interview 1, 11:31-11:59
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Trine: ...Det oplevede vi sa& til portvinsaften, den dag de
holdte det, der wvar der rigtig mange med som normalt ikke er
med til de arrangementer. Og det synes jeg i grunden var skide
hyggeligt [Liv: ja ja], at der lige pludselig var mange [Liv:
ja ja] man normalt ikke sa

(..0)

K: Nu siger I, at der var mange, der ikke wvar med, er det fra
produktionen eller er det sadan 1lidt over det hele, I siger
eller tenker?

Trine: Det er mange fra produktionen (...) af dem jeg har med
at ggre, der er mange af dem, som ikke er med til de arrange-
menter

(folk snakker kort i munden pd& hinanden og Lene far ordet)

Lene: Jamen jeg hgrer tit at folk de siger, at ‘jamen vi har
et liv uden for Lindab’, men altsd sa er der ogsada det der med
interessen i at

Liv: Vare sammen med kollegaerne under andre forhold end lige
nar vi skal arbejde

Lene: Og det ggr altsd ogsad et eller andet, at man kan

Liv: Ja, det at man mgder hinanden uden for arbejdstid ikke,
det giver lidt andet ogsa (Interview 3, 35:27-36:50).

Pa trods af at 'Lindab-klubben’ er for alle, og Benjamin (FL) forteeller, at langt de fleste medar-
bejdere er med i klubben, sa forteeller Liv (T), Trine (T) og Lene (T), at der er "en stor skare,
som man aldrig far med”. Yderligere siger Trine (T), at det typisk er medarbejderne fra produk-
tionen, som ikke deltager i arrangementerne. Dette kan pd den ene side skyldes, at medarbej-
derne i produktionen maske ikke fgler, at det er en klub, hvor "alle er lige”, som Theis (TL) og
Per fortalte, men at det snarere er et sted, hvor tonen er "okay og fin” pa tveers, som Liv (T)
beskrev det. P4 den anden side kan det ogsa veare et udtryk for, at de timelgnsansatte ikke pa
samme made har et behov for at socialisere sig uden for arbejdet, og som Lene (T) udtrykker
det, at nogle siger, at de ogsa "har et liv uden for Lindab”. Dette kan modsige veerdien om "Sam-
menholdet” (billede 3), hvor medarbejderne burde veere én enhed - eller som Theis (TL) be-

skriver det "Et Lindab” (Interview 2, 25:43-26:31), da det i hgj grad kan indikere, at ikke alle
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medarbejdere gnsker at tage del i feellesskabet. Yderligere kan det ogsa skyldes en mangel pa
kognitiv kapitalisme, at de timelgnsansatte ikke leengere inddrager deres personlighed i deres
arbejdsliv (Andersen, 2013: 27). I og med de timelgnsansatte tidligere har givet udtryk for, at
de blot er ‘et nummer’ og ‘ikke et menneske med et navn’ (jf. afsnit 7.2.3 Kontrol af medarbej-
dere), sd kan det veere, at de medarbejdere, der ikke gnsker at deltage i arrangementerne, anser
det som ungdvendigt at blande ens personlige liv med arbejdslivet og kollegaerne til arrange-
menter uden for arbejdet, nar nu de ikke i dagligdagen anerkendes som mennesker i arbejdet.
Derfor er der altsd ikke ngdvendigvis tale om, at medarbejderne ikke er en del af “Sammenhol-
det”, nar de er pa arbejde, men derimod blot at de ikke gnsker at veere en del af ‘Lindab-sam-

menholdet’ i deres fritid ogsa.

Da Trine (T) forteeller om portvinsaftenen, og hvordan der kom en masse af de kollegaer, der
normalt ikke deltager, tilfgjer hun “og det synes jeg i grunden var skide hyggeligt”. Hertil svarer
Liv (T) ”ja ja”, hvorfor bade Liv (T) og Trine (T) faktisk giver udtryk for et socialt behov, hvor
de gerne vil mgdes med deres kollegaer uden for arbejdstiden. Liv (T) tilfgjer yderligere, at "det
at man mgder hinanden uden for arbejdstid ikke, det giver lidt andet ogsd”, hvormed de giver
udtryk for et behov for en hgjere grad af kooperation. Dette kan ogsa vaere et udtryk for coping
(Lazarus & Folkman, 1984: 141-142), at de gnsker en stgrre social kontaktflade af uformel ka-
rakter til deres kollegaer for at kompensere for deres lave grad af autonomi (jf. afsnit 7.1.3 Ar-
bejdstider; 7.2.3 Kontrol af medarbejdere; 7.3.2 Indflydelse pad beslutninger; 7.3.3 Indflydelse
og regulering af arbejdsbelastninger). Ifglge Agervold (1998) kan det at gge én af kernefakto-
rerne netop veere en made, hvorpa medarbejderne kan skabe en balance mellem jobkrav og
jobressourcer, hvis der forekommer en lav grad af en anden kernefaktor (Agervold, 1998: 106-
155). Da bade Liv (T) og Trine (T) ud fra ovenstaende forteelling giver udtryk for, at de synes,
at det er aergerligt, at folk ikke deltager, sa kan det medvirke til, at Liv (T) og Trine (T) ikke kan
gge graden af kooperation alene, hvis ikke deres kollegaer gnsker at deltage. Derved vil graden

af bade autonomi og kooperation forblive lav, nar ikke deres kollegaer er en del af "Sammen-

holdet” (billede 3) uden for arbejdet.

7.4.3 Jubilzeer
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[ fokusgruppeinterview 1 og 2 bliver der ogsa talt en del om jubilzer i Lindab. Bdde Benjamin
(FL) og Dorte (FX) forteeller flere gange, at organisationen er kendetegnet ved en hgj ancienni-
tet, hvorefter Dorte (FX) siger, at gennemsnitsalderen i Lindab er "veldig hgj”.#¢ Hun uddyber

dette ved at opremse:

Dorte: I februar méned har vi tre 25-4rs jubil®er, 1 april har
vi tre 25-4rs jubil®er, 1 august har vi tre 25-4rs Jjubil&er, 1
september har vi én [Benjamin: ja] (Interview 1, 12:24-12:36).

Hun beskriver efterfglgende, hvordan virksomheden fejrer medarbejdernes jubilaeer med en
reception med mad og vin i kantinen, hvor alle medarbejdere inviteres, hvis jubilaren gnsker
dette. Derudover fortzeller hun, at jubilaren ma invitere 20 private gaster, ligesom der inden
receptionen er et brunchbord med bobler og morgenkaffe, som jubilaren holder med direktg-
ren og de private gaester. Her modtager jubilaren ligeledes en pengegave af virksomheden.*”

Derudover forteller Dorte (FX) senere i interviewet:

Dorte: Vi gor ogsa det faktisk til 25-4rs jubilzer, nar der er
morgenkaffe, hvis det nu er en mandlig kollega, eller en kvin-
delig kollega der har jubileum, nar de sd kommer til morgen-
kaffe, sa far manden en, vi har sadan en vinspand, en spand med
tre flasker vin, og sa& siger chefen ‘tak for 1lan af din bedre
halvdel i 25 ar’. Er det manden, der har jubileum, far konen
en buket blomster med tak for 1adn af manden i 25 &r (Interview
1, 23:39-24:04).

Ovenstdende fortzelling indikerer, at der i forbindelse med fejring af jubilaeer findes en hgj grad
af anerkendelse og kooperation fra ledelsens side. Dette bade pd baggrund af den store fejring
med bade morgenkaffe, reception og gaver sammenholdt med Dortes (FX) fortaelling om, hvor-
dan ledelsen faktisk ogsa takker ‘den bedre halvdel’ ved at give en gave, henviser igen til bade
Theis (TL), Benjamin (FL) og Dortes (FX) fortallinger om, at medarbejderne i Lindab er 'til 1ans
ved deres familier’ (jf. afsnit 7.1.2 Omsorg). Dette indikerer ogs3, at der er elementer af en klan-
kultur, hvor virksomhedens forpligtelser over for medarbejderne veaegtes hgjt (Cameron &

Quinn, 2006: 41-42).

46 Interview 1, 12:24-13:55
47 Interview 1, 12:24-13:55
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[ ovenstdende afsnit om 'Lindab-klubben’ kom det til udtryk, at der for blandt andet Trine (T)
og Liv (T) var et behov for at mgdes i hgjere grad udenfor arbejdstid (jf. afsnit 7.4.2 Lindab-
klubben). I fokusgruppeinterview 2 forteeller Theis (TL), at medarbejderne i hgj grad kan indga

i fejring af jubileeer pa tvaers af afdelingerne:

Theis: Vores jubilzer ikke ogsd ikke og sadan noget, der er det
jo, vi holder det allesammen sammen, hvis det er det, jubilaren
gnsker. Direktionen og ja, dem der kgrer truck pd lager, og det
er produktionsarbejder [Per: ja] og det er alle, der er med til
det (Interview 2, 2:50-3:00).

Theis’ (TL) forteelling udspringer faktisk af, at vi spgrger ham, om han kan give nogle eksempler
pa, hvad der er godt ved Lindab.*8 | og med at hans fgrste indskydelse er at fortaelle om disse
jubileaeer til trods for, at sddan et 25 ars jubileeum endnu er 18 ar ude i fremtiden for ham (jf.
afsnit 6. Preeanalyse), sd indikerer det, at jubileeerne er noget, som man som medarbejder kan
se frem til i organisationen. Selvom hverken Liv (T), Trine (T) eller de gvrige deltagere i fokus-
gruppeinterview 3 forteeller om jubileeerne, s udleder vi pa baggrund af Theis’ (TL), Pers (TI),
Benjamins (FL) og Dortes (FX) forteellinger, at jubileeerne i hgj grad bliver et samlingspunkt for
medarbejderne. Iser pa baggrund af, at Theis (TL) fortaller, at "vi holder det allesammen sam-
men”, og at det er pa tvaers af bade direktionen og "dem der kgrer truck pa lager”. I og med at
Dorte (FX) forteeller, at de har rigtig mange jubilaer i Lindab, kan disse altsa - ligesom med
‘Lindab-klubben’ - blive en made, hvorpa ledelsen bade kan vise anerkendelse over for jubila-
ren og familien samt en mdde, hvorpa ledelsen kan gge niveauet af kooperation ved at samle
medarbejderne i en uformel kontekst, s de far mulighed for at skabe en stgrre social kontakt-
flade pa tveers af afdelingerne. Det er dog endnu uvist, om det faktisk er alle, der deltager,
selvom Theis (TL) fortzeller, at 'de alle holder det sammen’. Dorte (FX) og Benjamins (FL) for-
teellinger gar nemlig primaert p3, at alle inviteres. Dog naevner de timelgnsansatte i fokusgrup-

peinterview 3 ikke jubilzaeerne til trods for, at de alle har en hgj anciennitet (jf. afsnit 6. Praeana-

lyse).

48 [Interview 2, 2:41-2:49
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7.4.4 Lindab-anden

[ fokusgruppeinterview 1 spgrger vi deltagerne om Lindabs verdier og 'Lindab-anden’4?, hvor-

til Benjamin (FL) og Dorte (FX) kommer med fglgende fortzelling herom:

Benjamin: Hvis vi skal tage nogle af de gamle verdier, sa har
det jo altid varet, at vi er nede pad jorden, der skal ikke vare
folk, der tror, de er bedre end alle andre, og man skal kunne
snakke med alle. Den gverste ledelse skal ogsd kunne snakke med
dem nede pad gulvet. Det har altid veret vigtigt, tror Jjeg.

Dorte: Orden og klarhed siger vi jo altid og ogsa respekt for
hinanden [Benjamin: Jja] altsd, og det jeg tenker ogsd, nar de
siger Lindabs wverdier, det er at man er social [Benjamin: ja]
altsd normal social, og man tager sig af hinanden og man sam-
arbejder og man er en god kollega simpelthen, at man ikke er
sdadan en person, der siger fra til alt, at man simpelthen er
en god kollega (...) og man ggr det bedste man kan (Interview
1, 9:41-10:44).

Bade Dorte (FX) og Benjamins (FL) forteelling om Lindabs veerdier tyder p3, at de oplever en
kultur, hvor alle er ligevaerdige, og hvor ingen skal tro, at de er bedre end andre. Benjamin (FL)
forteeller, at det altid har veeret vigtigt, at den gverste ledelse ogsa kan tale med "dem pa gulvet”
(de timelgnsansatte i produktion og lager, red.). Dorte (FX) er enig med Benjamin (FL) og naev-
ner ogsa, at der er en "respekt for hinanden”. Hun tilfgjer yderligere, at det ogsa er en veerdi i
Lindab, at "man er social” og "man tager sig af hinanden og man samarbejder”. Dette indikerer,
at der forekommer en hgj grad af kooperation i organisationen, som ligeledes stemmer overens
med det, som Lindab selv skriver pa deres hjemmeside, og som de kalder for 'Lindab-anden’

(billede 8):

49 Interview 1, 9:00-9:40
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Vi vil veere en attraktiv
arbejdsplads

Hos Lindab bestraeber vi os pa at vaere en arbejdsplads, hvor alle vores
medarbejdere meder glade ind pa arbejde og dagligt bidrager til det
feellesskab, vi kort og godt beskriver som Lindab-anden [At vi allerede er godit i

'gang, understreges af, at Great Place to Work | tre ar | traek har karet Lindab
som en af Danmarks bedste arbejdspladser. Vi arbejder dagligt for at sikre, at
Lindab forbliver en af landets bedste virksomheder at gere forretninger med og
en af Danmarks bedste arbejdspladser. Du kan laese mere om, at Lindab er en
af Danmarks bedste arbejdspladser her.

Tilskynder til
mangfoldighed

Lindab-anden handler blandt andet om respekt, omsorg og lighed. Lindab-
anden og virksomhedens fortsatte succes er bygget pa mennesker, som
virkelig deler vores engagement i social ansvarlighed [Vi tilskynder

forskellighed og behandler medarbejdere uden diskrimination med hensyn til
kon, race, religion, alder. handicap. seksuel orientering. nationalitet, politisk
overbevisning, fagforeningsmedlemskab, social eller etnisk oprindelse. Alle
aktiviteter inden for koncernen skal respektere menneskerettighederne med
hensyn at danne, tilmelde sig. eller afsta fra, at vaere medlem af fagforeninger
eller andre organisationer, der deltager i kollektive overenskomstforhandlinger

Billede 8: (Skue)vaerdi: Citater om Lindab-anden fra Lindabs hjemmeside (Lindab, u.a.e).

Bdde Benjamins (FL) og Dortes (FX) forteelling om veaerdierne siger med andre ord ogs3, at der
skal veere bade "respekt, omsorg og lighed”. Det er dog interessant, at Dorte (FX) naevner, at det
er en verdi i virksomheden, at "man ikke er sddan en person, der siger fra til alt”, da vi i det
tidligere afsnit om 'Lindab-klubben’ fik gjort klart i fokusgruppeinterview 3, at der var en stor
skare af de timelgnsansatte, der ikke deltog i de sociale arrangementer (jf. afsnit 7.4.2 Lindab-
klubben). Dette tyder p43, at det, at man er, hvad Dorte (FX) betegner som "normal social”, ikke
er en veerdi for alle i organisationen. Dette indikerer alts3, at der er flere subkulturer i Lindab,
hvor ikke alle deler de samme verdier (Martin, 1992: 12-14). Dog siger Theis (TL), da vi spgr-

ger ham, om han kender til 'Lindab-anden’, og hvad den omhandler, at:

Theis: Den er dybt indgroet i Lindab, den er sver at sztte ord
pd, synes jeg, fordi den er jo ®ldre, end jeg er 1 virkelighe-
den. Men det er det der menneskelige plan, at man skal have det
godt, selvfglgelig kvalitet og alle de vigtige ting for at vi
kan salge vores varer, det er 1 hgjsadet, men ogsd Lindab-
familien, ét Lindab som vi ogsad nogle gange siger, vi skal alle
sammen vere her, og det er jo det, der ggr det her til en god
arbejdsplads, det er den der and, der er imellem os. Selvom vi
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kan blive uvenner, vi er mange mennesker, selvfglgelig er der
gnidninger, og nogle rdber nogle gange, men nadr dagen er omme,
sd har vi det egentlig meget godt alle sammen (Interview 2,
25:43-26:31) .

Nar Theis (TL) starter med at sige, at anden er "dybt indgroet i Lindab” og at "den er sveer at
seette ord pd”, indikerer det formentlig, at anden i fglge Theis (TL) er blevet til en grundleeg-
gende antagelse, som eksisterer gennem hele organisationen. Samtidig siger han "det er jo det,
der ggr det her til en god arbejdsplads, det er den der and, der er imellem os” pd samme mdade
som han beskriver danden som "det der menneskelige plan, at man skal have det godt”. Dette
henviser igen til, at der skal veere en hgj grad af kooperation i form af omsorg, respekt og statte
i organisationen, hvormed 'Lindab-anden’ derfor ogsa kan szttes i forbindelse med vaerdierne
"Blik for mennesker” (billede 1) og "Vi skal passe pa hinanden” (billede 2), som ogsa blev be-

skrevet i det tidligere afsnit om omsorg (jf. afsnit 7.1.2 Omsorg).

Theis (TL) satter ogsa 'Lindab-anden’ i forbindelse med ’'Lindab-familien’, hvorefter han tilfg-
jer, at der selvfglgelig er "gnidninger” og "nogle raber nogle gange”. At medarbejderne 'nogle
gange raber ad hinanden’ indikerer dog ikke ligefrem, at der er en hgj grad af kooperation med
stgtte, respekt, anerkendelse og omsorg, men snarere indikerer det, at der forekommer hgje
jobkrav, der som tidligere naevnt kan vaere en konsekvens af den eksterne tilpasning til marke-
det (Cameron & Quinn, 2006: 39-40; Schein, 1994: 28). Yderligere kan det ogsa ses som vae-
rende en konsekvens af praestationssamfundet, hvor medarbejderne er ngdt til at fglge med det
pres, dette udggr (Rosa, 2017: 438-446; Han, 2010: 8-10; Diedrichsen, 2006: 83-84), som kan
resultere i, at bglgerne indimellem gar hgjt. Dog er det, at medarbejderne ‘nogle gange raber af
hinanden’, ikke ngdvendigvis et udtryk for mangel pa kooperation, da det ogsa kan veere et ud-
tryk for, at uenigheder blot udtrykkes mere hgijlydt i nogle faggrupper, hvilket altsa kan vere
tilfeeldet i produktion og lager, da Theis (TL) ligeledes afslutter ved at sige, at "nar dagen er
omme, sa har vi det egentlig meget godt alle sammen”. Dette sammenholdt med hans beskri-
velse af, at 'Lindab-anden’ er "dybt indgroet i Lindab” samt vardierne “Blik for mennesker”
(billede 1) og “Vi skal passe pa hinanden” (billede 2) star heroverfor i skarp kontrast til de time-

lgnsansattes forteelling af ‘'Lindab-anden’ i fokusgruppeinterview 3:
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A: Kender I til det begreb der bliver skrevet flere gange pa
jeres hjemmeside, der hedder Lindab-anden, er det noget I har
hert...

(afbrydes af Poul)
Poul: ...ved du hvad...
(afbrydes af Liv)

Liv: ...den er v&k

Poul: De glemte at lukke degren for flere ar siden (Poul og Liv
siger i1 munden pad hinanden): “den er flgjet ud”

A: Okay, den flgj ud

Liv: Det lyder s& godt, men man skal nok vaere her for at kunne
se, at den er ikke sa& god, som den har varet

Trine: Den var rigtig rigtig god i rigtig rigtig rigtig mange

ar

Lene: Ja (Interview 3, 32:28-32:50).

Kort efter siger Georg (T) og Lene (T), at de goder de fgrhen havde, tog deres tidligere direktgr

med sig, da han forlod organisationen>. Herefter tilfgjer Lene (T):

Lene: Da han forlod os, der forsvandt den (Lindab-a&nden, red.)
(Interview 3, 34:19-34:21).

I ovenstdende forteelling star det klart, at de timelgnsansatte i produktion og lager ikke mener,
at’Lindab-dnden’ er dybt indgroetiorganisationen, som Theis (TL) ellers fremhaever. Nar Trine
(T) beskriver den som "den var rigtig rigtig god i rigtig rigtig rigtig mange ar” indikerer det, at
der altsad har veeret tale om en and praeget af respekt, omsorg og lighed, som bade Dorte (FX),
Benjamin (FL), Theis (TL) og Lindab selv beskriver den. Dog er alle de timelgnsansatte enige i,
at anden ikke leengere eksisterer, og de siger, at "de glemte at lukke dgren for flere ar siden” sa
anden "flgj ud”. Lene (T) og Georg (T) tilfgjer efterfolgende, at det var i forbindelse med, at den

gamle direktgr forlod organisationen, at dnden flgj med ham. Liv (T) siger ligeledes, at "man

50 Interview 3, 34:07-34:18
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skal nok veare her for at kunne se, at den er ikke er sd god, som den har veeret”, hvilket som
Trines (T) beskrivelse indikerer, at der engang var en rigtig god dnd. Som vi tidligere fandt frem
til, oplever de timelgnsansatte en lav eller begraenset grad af bdde autonomi og kooperation i
deres arbejde (jf. afsnit 7.1.3 Arbejdstider; 7.2.3 Kontrol af medarbejdere; 7.3.2 Indflydelse pa
beslutninger; 7.3.3 Indflydelse og regulering af arbejdsbelastninger), hvilket saetter deres ople-
velser i skarp kontrast til de gvrige medarbejderes oplevelser i fokusgruppeinterview 1 og 2.
Skellet mellem de timelgnsansatte og funktionzeransatte vidner om, at der ikke er én feelles or-
ganisationskultur, men snarere at kulturen er differentieret i flere subkulturer, hvor der er in-
dikationer p43, at de timelgnsansatte er en del af en markedskultur (Cameron & Quinn, 2006:
39-40), hvor fokus er pa at fglge markedet og ikke det interne anliggende. Heroverfor er de
funktionaeransatte snarere en del af en klankultur, hvor der er fokus pa fleksibilitet, samarbejde

og teamwork (Cameron & Quinn, 2006: 41-42).

7.5 Funktionaeransatte versus timelgnsansatte

Fglgende analyseafsnit vil omhandle skellet mellem de to personalegrupper; ‘funktionzerer’ og
‘timelgnnede’ i Lindab. Afsnittet vil inddeles i fire underafsnit om henholdsvis Samarbejdet in-
ternt ved de funktionaeransatte og de timelgnsansatte, Samarbejde pa tvaers af funktionaeransatte

og timelgnsansatte, Pauser samt Jargon og omgangstone.

7.5.1 Samarbejdet internt ved de funktionzeransatte og de timelgnsansatte

Dorte (FX) forteeller, at der engang skete sa meget, at man ikke vidste, hvad kollegaerne lavede,
hvor Benjamin (FL) ogsa siger, at der har veret en stor omrokering de senere ar. Dorte (FX)
supplerer og siger, at man ggr meget for, at man skal respektere hinanden og hinandens ar-

bejde.>! Efterfglgende spgrger hun Linnea (FE), om hun ikke er enig, hvor Linnea (FE) svarer:
Linnea: Jo, Jjeg synes man ggr meget, men Jjeg synes, man kan
gore mere.
Dorte: Ja, det kan man sikkert

Linnea: Det synes jeg

51 Interview 1, 24:54-25:18
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K: Hvordan tenker du?

Linnea: Jeg synes, at man kunne vare bedre til at give afde-
lingerne en forstdelse, det er madske ikke sd meget mellem kontor
og lager men mere internt pa kontoret mellem afdelingerne, jeg
tror nogle gange, sa kan afdelingerne mangle, det ved jeg ikke,
en viden til at forstd hvorfor en opgave kan vare svaer 1 én
afdeling, men at man synes, at den burde da vere nem set fra
en anden afdelings vinkel. Ja, det tror Jjeg, man kunne ggre
1idt mere i. Men ellers sa synes Jjeg, at man ger et rigtig godt
stykke arbejde for at respektere hinanden som kollegaer og de
opgaver, man sidder med (Interview 1, 25:19-26:03).

Linnea (FE) forholder sig enig med Dorte (FX) men tilfgjer, at man godt kunne ggre mere for at
skabe en stgrre intern forstdelse pa kontoret mellem de forskellige afdelinger, hvor vi antager,
at hun her henviser til afdelinger som eksempelvis gkonomi, marketing og HR. Dette indikerer,
at hun savner en grad af kooperation, der medvirker til en fzelles forstaelse for hinandens ar-
bejde. Dette kan formentlig veere noget, Linnea (FE) italeszetter, da hun muligvis har staeti en
eller flere situationer, hvor der ikke har varet den forstaelse for hendes arbejde, som hun har

gnsket.

Vi spgrger ogsa Theis (TL) og Per (TI) om graden af samarbejde pa tveers af produktionen og
lager i interview 2, hvor Per (TI) svarer, at de i det daglige ikke har sa meget med hinanden at

gore>2. Herefter siger han:

Per: Sa& bliver der jo opbygget en speciel kultur derovre (i
laden, red.), for de er jo en lille sjat derovre pad en 4-5
stykker, og nar de ikke er flere, jamen sa& kommer man helt
naturligt lidt tettere ind pad hinanden, og sa& opstar der nogle
kutymer derovre og nogle ting og sager (...)

K: S& I er meget adskilte pad den méade?

Per: Ja det er det jo. Det er jo en lille fabrik i fabrikken,
kan man sige. Hvor vi andre der er vi jo ovre pd hovedfabrikken,
vi mgdes jo pa kryds og tvaers af afdelingerne og det hele, sa
det bliver jo, vi har jo et stort, vores bergringsflade er meget
stegrre [Theis: ja] end deres derovre, som Theis siger ‘ovre i
laden’. Vi er jo adskilte fra hinanden pa den méde (...) (In-
terview 2, 12:54-13:48).

52 Interview 2, 12:26-12:53
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Som det tidligere kom til udtryk, fremgar det ogsa i Pers (TI) fortalling, at afdelingerne er me-
get opdelte i produktion og lager, hvilket kan medvirke til, at man ikke har samme interne for-
stdelse for hinandens arbejde, som ogsa var tilfeeldet i Linneas (FE) eksempel. Per (TI) beskri-
ver kulturen i laden som et eksempel pa en subkultur, idet han naevner "det er jo en lille fabrik
i fabrikken” og "vi er jo adskilte fra hinanden”. Han begrunder det ligeledes i, at der er fa med-
arbejdere i laden, som har skabt deres egne kutymer, hvor vi formoder, at han gennem “nogle
kutymer” henviser til, at disse muligvis adskiller sig fra andre kutymer i de gvrige produktion-
og lagerafdelinger. Pers (TI) udsagn kan veere et eksempel pd, hvordan den manglende berg-
ringsflade mellem ‘hovedfabrikken’ og ‘laden’ kan medvirke til, at der ikke ngdvendigvis er en
intern forstdelse for det arbejde, hinanden udfgrer. Pa trods af at Per (TI) naevner, at der fore-
kommer en stgrre bergringsflade pa tveers af afdelingerne pa hovedfabrikken, sa udtrykker han

sig ikke omkring, hvorvidt dette medvirker til en stgrre feelles forstdelse af hinandens arbejde.

7.5.2 Samarbejde pa tvaers af funktionaeransatte og timelgnsansatte

Efter at have spurgt om det interne samarbejde ved henholdsvis de funktionzeransatte og time-
lgnsansatte, spgrger vi om samarbejdet pa tveers og i, hvilket omfang de funktionzeransatte har
bergringsflader med de timelgnsansatte. Her svarer Benjamin (FL) i fokusgruppeinterview 1,
at der er et skel mellem de funktionaeransatte og timelgnsansatte, hvilket han mener, der altid
vil veere, fordi de er aflgnnet forskelligt og deres arbejde adskiller sig fra hinanden.>3 Efterfgl-

gende tilfgjer han:

Benjamin: Men jeg synes, der er med de fleste et rigtig godt
samarbejde

Dorte: Ja meget

Benjamin: Og man kender mange, altsa inden, da jeg sad i salg
og gik ud (i produktionen, red.) og skulle ud at snakke med en,
jamen mange af dem havde jeg jo mgdt til noget klub (Lindab-
klubben, red.) eller til en julefrokost, og sa& hilste man pa
dem, og der blev hilst tilbage. Det der er en faldgruppe derude,
det er, hvis man inde fra kontoret tror, man er bedre end de
timelgnnede [Dorte: ja] det kan give noget ballade. Det skal

53 Interview 1, 20:10-20:43
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man bare vare opmerksom pa at sige ‘pregv at hgr her, de folk
der er herude, det kan godt vere, de ikke har nogen uddannelse,
men de laver et stykke arbejde, som giver en kampe verdi for
virksomheden’ og dem skal man have lige s& stor respekt for,
som for en gkonomichef og alt muligt andet, fordi uden dem sa
var vi her heller ikke. Og hvis man ikke har den tankegang, sa
kunne der godt skabes noget, men det er der overhovedet ikke
her. Slet ikke (Interview 1, 20:44-21:30).

Herefter forteeller Dorte (FX):

Dorte: Jeg tror, der sommetider kan der vare lidt misforstdelser
fordi [Benjamin: ja det kan der godt wvere], nar produktions-
folkene sidder for eksempel klokken 9 til det, de kalder frokost
(hun mener vist formiddagspause, red.), s& er der mange pa
kontoret, s& gdr de ikke ud og henter noget i kantinen. Ah nej
fordi uh sa& kigger de alle sammen. Og sa holder de sig vak, og
sd gor de ikke, og sad siger jeg, ga dog, for jeg gadr jo igennem
hundrede gange 1 lgbet af en dag, og nar jeg kommer bade klokken
9 og klokken 12, sa siger jeg til dem, hvad s@ren sidder T her
endnu. Og sd siger jeg bare velbekomme, og sa gar jeg. Men det
er der mange der pad kontoret, der synes nej uh, sa& sidder de
alle sammen, sa kigger de bare. S& ggr de det ikke. Og det tror
jeg egentlig bliver misforstaet [Benjamin: ja] derude (af de
timelgnnede i kantinen, red.), fordi sd& tror nogle af dem, det
er heldigvis ved at vende [Benjamin: ja], man kan merke, der
sker noget 1 de her ar, det er ved at vende, fordi ellers sa
har det veret sd&dan, at de har troet, at vi har troet, at vi
er noget (...) (Interview 1, 21:32-22:16).

Benjamin (FL) fortzeller, at der er et godt samarbejde pa tveers, hvilket Dorte (FX) forholder sig
enig i. Benjamin (FL) udtrykker, at han kender flere af medarbejderne i produktionen fra hans
tid i salgsafdelingen og fra ‘Lindab-klubben’. Her siger han blandt andet "og sa hilste man pa
dem, og der blev hilst tilbage”, hvilket dog ikke siger noget konkret omkring det gode samar-
bejde, som han indleder fortellingen med, andet end man blot hilser pa hinanden pa tveers.
Benjamin (FL) henviser til en problematik, der kan vaere mellem de timelgnsansatte og de funk-
tionaeransatte, hvor han siger "det er, hvis man inde fra kontoret tror, man er bedre end de
timelgnsansatte”. Dette sammenholdt med Dortes (FX) forteelling omkring problematikken nar
de funktionzeransatte gar forbi de timelgnsansatte i kantinen og fgler, at alle de timelgnsansatte
kigger pa dem, og de funktionaeransatte derfor ikke vil ga ud og hente noget i kantinen, imens

de timelgnsansatte sidder der, kan indikere, at de timelgnsansatte formentlig oplever, at de
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funktionzeransatte fgler sig haevet over dem. Dette udleder vi, fordi hun siger “ellers sa har det
veeret sadan, at de har troet, at vi har troet, at vi er noget”. Man kan formode, at Dorte (FX) ikke
foler sig haevet over de timelgnsansatte, idet hun udtrykker det som veaerende en misforstdelse,
og hun samtidig ikke har et problem med at gd igennem kantinen, ndr de timelgnsansatte sidder
der, idet hun nzaevner, at hun flere gange i Igbet af sin arbejdsdag passerer kantinen i forbindelse
med sit arbejde. Dette er der dog ifslge Dorte (FX) mange af hendes kollegaer, der ikke ggr,

formentlig fordi de oplever ‘at blive kigget pd’, nar de kommer gaende.

[ forteellingen kommer Benjamin (FL) ligeledes ind p3, hvordan der kan ses en mulig forskel i
anerkendelse af de timelgnsansattes arbejde over for de funktionzeransattes, idet han italesaet-
ter vigtigheden i at veerdsaette de timelgnsansattes arbejde ved at sige "prgv at hgr her, de folk
der er herude, det kan godt veere at de ikke har nogen uddannelse, men de laver et stykke ar-
bejde, som giver en keempe veerdi for virksomheden”. Han understreger efterfglgende dette ved
at sige, at man skal have samme respekt for dem som for en gkonomichef. Dette kan indikere et
speend mellem de timelgnsansatte og de funktionaeransattes arbejde, idet det tyder p4, at der
ikke er en fzelles opfattelse af, at alle typer af arbejde i organisationen opfattes ligeveerdigt. Dog
nedtoner Benjamin (FL) alligevel de timelgnsansattes jobfunktion, idet han siger “de ikke har
nogen uddannelse”, hvorfor det alligevel tydeligggres, at der i organisationen opleves at veere
et hierarkisk skel mellem de timelgnsansatte ‘uden uddannelse’ og de ‘uddannede’ funktionaer-
ansatte. Dog afslutter han ved at sige ”(...) men det er der overhovedet ikke her. Slet ikke”, hvil-
ket dermed kan forekomme modsigende, idet Benjamin (FL) far henviste til vigtigheden af at
veaerdseette de timelgnsansattes arbejde, hvilket vi antager, han ggr, da ikke alle i organisationen

formentlig deler samme opfattelse som ham selv og Dorte (FX).

Nar vi spgrger de timelgnsansatte omkring forskellen mellem dem og de funktionzeransatte,

siger de:

Liv: Dem der sidder pa kontoret og pegblen nede pad gulv
Trine: Ja

A: Hvordan oplever I forskellen der?
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Liv: Jamen de lever jo 1 en 1lidt anden verden, end vi ggr
[Trine: ja] altsa vi kan sagtens snakke, der kender man jo ogsa
mange af dem, hvor der er en del af dem har varet her i1 mange
ar, sa det er slet ikke sd&dan noget, men lever jo bare inde i
deres egen gh

Poul: Lille klokke
Liv: Ja verden
Lene: De har jo deres tastaturer og deres briller

Liv: Jamen vi kommer ikke sd& meget sammen dagligt (Interview
3, 27:04-27:34).

Yderligere supplerer Liv (T) lidt efter:

Liv: Her her, hvor de er begyndt at ga sa meget op i sikkerhed,
ikke. Altsd en funktionaer hvis han skal ud i produktionen, sa
skal de jo ifgre sig sikkerhedssko og veste og, sa de kommer
faktisk ikke rendende ude ved os, som de gjorde fgrhen [Trine:
nej nej], hvor de kom trissende rundt i1 deres sma fine sko og
(griner) det er jo slut nu. Sa det har jo nok lukket 1lidt af,
og vi har jo ogsad adskilte middagspauser (...) til daglig er
vi sadan

Trine: Ja, der er vi adskilte
Liv: Adskilte ja

Georg: Det er ligesom om, der er en lille mur imellem os [Lene:
jal] (Interview 3, 29:12-30:00).

Ud fra Liv (T), Trine (T), Poul (T) og Lenes (T) fortzelling bliver det tydeligt, at de timelgnsan-
satte opfatter dem selv som mindre veaerd, idet Liv (T) blandt andet beskriver sig selv og de
gvrige timelgnsansatte som "pgblen nede pa gulv” over for de funktionaeransatte som "dem
som sidder pa kontoret”. Yderligere optegner Lene (T) og Liv (T) et skel mellem dem ved at
sige, at "de har jo deres tastaturer og deres briller” og "de kom trissende rundt i deres sma fine
sko”, hvilket indikerer en uoverensstemmelse i kulturen, idet kulturen hos de funktionseran-
satte og hos de timelgnsansatte kan ses som veerende differentierede, der ggr kulturerne sveere

at forene. Vendingen ‘sma fine sko’ kan yderligere henvise til, at de funktionzeransatte er mere
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‘sarte og skrgbelige’. At Liv (T) og Lene (T) beskriver dem sdledes kan yderligere veere en made,
hvorpa de beskytter sig selv i fortallingen, da de, gennem beskrivelsen om at tilhgre ‘pgbelen’,
dermed godt er klar over, at de rangerer lavest i hierarkiet. Til gengaeld henviser fortzellingen
ogsa til, at de heroverfor har en styrke og robusthed, som de funktionaeransatte med deres sma

fine sko, tastaturer og briller ikke har.

Blik for...

HINANDEN

Samarbejde Feellesskab
Respekt Tillid

Billede 9: “Blik for hinanden” (Skue)vaerdi

Poul (T), Liv (T) og Georg (T) mener ligeledes, at de funktionaeransatte adskiller sig fra de time-
lgnsansatte, idet "de lever jo i en lidt anden verden, end vi ggr” en “lille klokke” og "der er en
lille mur imellem os” hvilket vidner om, at der muligvis ikke blot er tale om en misforstaelse,
som Dorte (FX) i ovenstdende forteelling gav udtryk for, da det kunne tyde p3, at det skal ses
som en grundlaeggende antagelse hos de timelgnsansatte, at de er en del af hver deres subkul-
turer i organisationen, der har forskellige verdensbilleder af organisationen og dermed ikke er
kendetegnet ved én konsistent kultur (Martin, 1992: 13; Schultz, 1990: 72: ). [ dette tilfaelde

medvirker det hos de timelgnsansatte til fremmedggrelse over for de funktionzeransatte, idet

Side 137 af 167



de timelgnsansatte formentlig henviser til, at der kan vere tale om modsatrettede opfattelser
af, hvordan tingene forholder sig i organisationen, hvilket altsa kan vaere et udtryk for, at der
er tale om forskellige handlingssymboler hos henholdsvis de timelgnsansatte kontra de funkti-
onzeransatte. Schultz (2014) siger netop, at handlingssymboler er bestemmende for, hvilken
adfeerd organisationsmedlemmerne udviser samt hvilken mening andres handlinger tilleegges
(Schultz, 1990: 75). Vi formoder her, at disse er medvirkende til en vis fremmedggrelse overfor
de funktionzeransatte, hvilket strider imod skuevardien “Blik for hinanden - Samarbejde, feel-
lesskab, respekt, tillid” (billede 9), som er placeret centralt pa en roll-up i organisationens kan-
tine, hvor en produktionsansat og funktionzeransat er afbilledet ved siden af hinanden. Ud fra
fortaellingerne bliver det tydeligt, at medarbejderne pa tvears af afdelingerne formentlig ikke
har “Blik for hinanden”, idet der ikke udvises kooperation mellem afdelingerne, pa trods af at
Benjamin (FL) og Dorte (FX) tidligere gav udtryk for, at der var et godt samarbejde mellem
afdelingerne, hvilket Benjamin (FL) efterfglgende selv nedtonede, idet han beskrev, hvordan de
blot “hilste pa hinanden” i det daglige. Ud fra dette tyder det i hgj grad p3, at medarbejderne
ikke lever op til ledelsens veaerdi om “Blik for hinanden” (billede 9), da veerdien ikke praktiseres
pa tveers af de timelgnsansatte og de funktionaeransatte ud fra seerligt de timelgnsansattes for-

teellinger.

[ interview 2 kommer Theis (TL) og Per (TI) ligeledes ind pa speendet mellem de timelgnsan-

satte og de funktionzeransatte:

Theis: Det har der varet, synes jeg [Per: ja] men ikke mere
egentlig pad samme made

Per: Tkke pad samme made. Det har veret verre. Altsd det er der
jo 1 visse situationer, men som du siger

Theis: Det er noget, der er blevet arbejdet meget pa [Per: ja]
pa at vi skal kommunikere bedre, sd&dan produktion salg der har
der veret nogle gnidninger, fordi hvorfor kan I ikke, kunden
vil have det, og s& siger vi fra produktionen, I bliver ngdt
til at hgre pad os, vi kan ikke lave det, vi kan ikke na det.
Det har der veret nogle gnidninger der, men der har vi sat ind
med, at vi skal altsd snakke ordentligt sammen, og det synes
jeg faktisk, at det har hjulpet (interview 2, 16:17-16:53).
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Senere i samme interview, da vi spgrger om eventuelle belastninger i arbejdet, udtrykker Theis

(TL) yderligere:

Theis: De tegninger der kommer, det kan godt vare sadan noget,
der er Dblevet tegnet 1 regnvejr pa en serviet pa et tag et
eller andet sted, der bliver taget et billede af pa en telefon
og sendt afsted, og sd forventer salgeren og kunden, at det kan
vi da lige lave (...) og det kan godt vare lidt et pres nogle
gange. S& der arbejder vi pad at fa& tegninger pd alting nu, og
det er blevet bedre, men det er ikke helt godt nok endnu. Den
der forventning (fra salgsafdelingen, red.) der er iser til
produktionen, ‘jamen det kan I godt’, (...) det det synes jeg
jo.. (afbrydes af K) (Interview 2, 36:41-37:11).

Theis (TL) indleder fortzellingen med, at der har veeret et speend mellem de timelgnsansatte og
de funktionzeransatte, men at det ikke laengere ggr sig geeldende pa samme made. Per (TI) sup-
plerer med "det har vaeret veerre”, hvilket altsad indikerer, at spaendet fortsat er der. Yderligere
kommer det til udtryk, der har veeret nogle gnidninger mellem de timelgnsansatte og de funk-
tionzeransatte grundet mangel pa kooperation mellem afdelingerne. Theis (TL) forteller dog,
atder er blevet arbejdet meget p3, at produktion og salg skal kommunikere bedre, hvilket ifglge
ham har haft en effekt. Da han efterfglgende udtrykker “men det er dog ikke helt godt nok
endnu”, indikerer det, at selvom gnidningerne mellem afdelingerne formentlig er blevet mindre

som fglge heraf, sd er det ikke i en sddan grad, at Theis (TL) finder det tilstreekkeligt.

[ samme forteelling neevner han yderligere, at netop miskommunikationen mellem afdelingerne
er noget, der kan forekomme som en belastning for ham i arbejdet. Her giver han et eksempel
pa, hvordan salgsafdelingen eksempelvis forventer, at produktionen kan producere noget, der
er "tegnet i regnvejr pa en serviet pa et tag et eller andet sted”. Dette eksempel pa manglende
kooperation mellem salg og produktion kan ifslge Theis’ (TL) udsagn betegnes som hgje
jobkrav i arbejdet, da det i hgj grad besveerligggr produktionens arbejde. Yderligere anser vi
det som vearende et tegn pa hgje jobkrav, da salgsafdelingen har forventninger til produktio-
nen, som ikke ngdvendigvis er realistiske for dem at indfri. PA samme mdde kan det dog veere
et udtryk for, at salgsafdelingen ligeledes oplever hgje jobkrav i arbejdet, der skyldes, at de ikke

har tid til at udarbejde ‘fintegninger’, og det dermed pavirker samarbejdet mellem de to afde-

Side 139 af 167



linger. Vi formoder, at dette kan vaere et resultat af den ggede effektivisering og ekstern tilpas-
ning til markedet (jf. afsnit 7.2.3 Kontrol af medarbejdere). At Theis’ (TL) sandsynligvis oplever
dette som hgje jobkrav kan ligeledes skyldes praestationssamfundet og den stigende grad af
humanisering i arbejdet, hvor det bliver vigtigt for Theis (TL) at ggre det godt i arbejdet. Idet
han far opgaver, som er svere at lgse, vil det derfor medfgre en fglelse af utilstraekkelighed,
som over tid kan medfgre at Theis’ (TL) vil fgle sig udbraendt og stresset (Rosa, 2017: 444-446;
Han, 2010: 8-40; Stahl et al., 2018: 5-7).

7.5.3 Pauser

Benjamin (FL) forteaeller i fokusgruppeinterview 1 om forskellen pa pausesituationer alt efter,
om man er funktionaeransat eller timelgnsansat i produktion og lager. Han forteeller, at pause-
situationen hos de funktionaeransatte forekommer meget dben og social>*, hvorefter han be-

skriver pausesituationen hos de timelgnsansatte:

Benjamin: Jeg tror, produktionen er ogsa meget dben og egentlig
vil gerne snakke men lige i deres pauser, fordi de er timelgn-
net, det er 1lidt noget andet for dem. Det er et sted, hvor de
lige har brug for at lukke ned og faktisk bare sidde og vere
dem selv. Mange af dem de sidder og kigger pa en telefon og
sidder bare nasten og kigger ud i luften. De har virkelig brug
for at sidde selv [Dorte: ja] og de har meget faste pladser
[Dorte: jal]. Mange af dem i hvert fald. Og det er nok sadan en
fast kultur, at der er man lige sig selv. Der lukker man lige
ned, fordi man har stdet ved en maskine eller man har lavet en
eller anden opgave, sa& den (pausen, red.) bruger de meget, den
er meget fast stadigvaek (Interview 1, 56:37-57:09).

Nar vi spgrger de timelgnsansatte i fokusgruppeinterview 3 om deres pausesituation, tager Liv

(T) ordet fgrst:

Liv: Ved du hvad, de er sa korte, at det er bare med at fa
heldt i1 halsen, og hvis der er nogle, der skal ud at ryge, sa
er det satme bare ud at lgbe (griner), man nar ikke noget 1 de
pauser

Lene: Nej, man skal ikke snakke for meget da, for sa far man
maden galt i halsen (alle griner)

54 Interview 1, 56:15-56:36 0g 57:26-58:52
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Poul: Ej ser du, klokken 9 der er det et kvarters pause, ikke,
og sa til middag der er det tyve minutter, hvor man skal s&tte
sig ned i kantinen og spise sin mad

Liv: Og ud at ryge (griner)
Poul: Og hvis du ogsa ryger, sa skal du ogsd ud at ryge dér
Liv: Det skal bare ga& staerkt

Poul: 5S4 er der ikke tid til ret meget mere (Interview 3, 30:20-
30:51) .

Herefter fortsaetter Liv (T):

Liv: Det er ikke alle kollegaer, der kommer i kantinen i pau-
serne, fordi dem der er ovre 1 de andre haller, de bliver, de
bliver bare derovre og kommer ikke over

Lene: Nej, de er faktisk lidt asociale

Georg: Og der er jo ogsa nogle, der gar direkte i rygeskuret
med deres madpakker og sidder derude (Interview 3, 31:50-
32:06).

Georg (T) siger i en senere forteelling:

Georg: Nu kan vi nok ikke wvere i kantinen alle sammen, men
altsd der har de ogsa ligesom. Ja, os pa lageret vi er cirka
20-25 om dagen, vi spiser, sadan en spisepause den er delt op
i tre forskellige tidspunkter. Det er for, at vi kan servicere
vores kunder, og det er ogsa fair nok, men altsa det sociale
det er ligesom forsvundet (Interview 3, 35:03-35:25).

Benjamins (FL) fortzelling om at pauserne for de timelgnsansatte fra produktion og lager "er et
sted, hvor de lige har brug for at lukke ned og faktisk bare sidde og veere dem selv”, understre-
ger han efterfglgende ved at sige "de har virkelig brug for at sidde selv”. Dette vidner om, at
Benjamin (FL) ikke anser, at de timelgnsansatte har behov for at veaere sociale under deres pau-
ser som de funktionseransatte, da de som et resultat af at have "staet ved en maskine” eller
lignende har brug for at "lukke ned” i deres pauser. De timelgnsansatte fra produktion og lager

deler dog ikke samme holdning, og i stedet udtrykker Georg (T), at "det sociale det er ligesom
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forsvundet”, hvilket kan ses som et eksempel p3, at der tidligere har veeret tid til socialt samvar
med kollegaerne i pauserne, men at dette ikke leengere er tilfeeldet. Ud fra tidligere forteellinger
ved vi, at det sociale er af betydning for dem, da de tidligere udtrykte et stort behov for netop
at kunne veere sociale som en made, hvorpa de ‘copede’ med de frustrationer, de havde over for

omlaegningen og effektiviseringen af afdelingerne (jf. afsnit 7.2.3 Kontrol af medarbejdere).

Liv forholder sig enig med Georg (T) og beskriver ligeledes, hvordan der i pauserne ikke er
tilstraekkeligt med tid til socialt samvar med kollegaerne, idet hun siger "det er bare med at fa
hzeldt i halsen”, hvilket Lene (T) efterfglgende supplerer med “man skal ikke snakke for meget
da, for sa far man maden galt i halsen”. Liv (T) og Lenes (T) fortallinger er udtryk for, hvordan
pausesituationerne kan opleves som uhensigtsmaessige for dem, da det sociale aspekt er taget
fra dem. Liv (T) udtrykker ligeledes, at det ikke er alle kollegaer, der kommer i kantinen til fro-
kost, men at nogle bliver i hallerne, hvor Lene (T) supplerer med "de (dem der ikke kommer,
red.) er faktisk lidt asociale”. Det interessante ved fortallingen er, at Lenes (T) udsagn kan in-
dikere, at ikke alle medarbejdere i produktion og lager gnsker at tage del i det sociale med dem
i kantinen, hvormed hun betegner dem som asociale. Dette er dog ikke ngdvendigvis tilfaeldet,
da de medarbejdere, som Lene (T) henviser til, med stor sandsynlighed er en del af forskellige
subkulturer og dermed kan fa deres sociale behov opfyldt i de enkelte afdelinger, som de er en
del af, hvilket kan vere arsagen til, at de ikke tager del i spisning i kantinen. P4 samme vis kan
det vaere grundet tidsaspektet i det, at meget af pausen i sa fald gar med at ga frem og tilbage
kontra den korte tid, de har til radighed, da spisepausen ifglge Poul (T) kun indbefatter 20
minutter inklusive rygning’. Omvendt kan Lenes (T) udsagn ogsa vaere et udtryk for, at der reelt
er nogle medarbejdere, der ligesom Benjamin (FL) tidligere udtrykte, har brug for at "lukke

ned” og dermed ikke tager del i det sociale i pauserne.

7.5.4 Jargon og omgangstone

I de tre fokusgruppeinterviews spgrger vi ligeledes deltagerne om, hvordan de oplever jargo-

nen og omgangstonen i organisationen. I fokusgruppeinterview 1 forteeller Benjamin (FL):

Benjamin: P3a kontoret i hvert fald er der mange, der er gode
til lige at stoppe op et eller andet sted [Dorte: jal] og lige
std og tage en snak, det kan vare om alt muligt lige fra en ny
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bil [Dorte: ja] til en der skal have et nyt hus [Dorte: ja]
eller hvad det nu end er [Dorte: ja jal] og sa kan man sige at
pa grund af, at jeg har veret sd meget rundt ogsd i indkgb og
salg og ogsa lager, jamen sa har jeg jo pa et tidspunkt arbejdet
tet sammen med mange af dem, sa jeg har Jjo ogsa meget jargon,
lidt drillerier pad en eller anden made sddan med mendene herude
1idt drengergvs pa et eller andet punkt, men det fungerer rigtig
fint [Dorte: mhm] (Interview 1, 55:41-56:14).

Ud fra Benjamins (FL) forteelling fremgar det, at der kan vare en vis jargon til stede mellem
medarbejdere, som arbejder taet sammen i det daglige. Benjamin (FL) giver selv et eksempel
pa, hvordan han har veeret en del af indkgbs- og salgsafdelingen og dermed har arbejdet teet
sammen med dem, hvor han beskriver, at der kan forekomme “lidt drillerier pa en eller anden
made sddan med mandene herude lidt drengergvs (...)". Dette indikerer, at der er skabt en kul-
tur med plads til at kunne agere uformelle overfor hinanden, hvilket kan opfattes som en job-

ressource for ham.

Da vi i fokusgruppeinterview 2 spgrger Theis (TL) omkring arbejdsmiljget, og hvad han beteg-
ner som veerende et godt arbejdsmiljg, svarer han, at det er de gode kollegaer pa kryds og tveers,

og at der er en god humor>>. Herefter fortzeller han om humoren:

Theis: Den kan vare lidt hdrd ind imellem, og det er der nogle,

der synes den er for hard, men det snakker vi ogsa om (...) det
er ikke sa tit, det er mere, hvis der kommer en ny, maske bliver
man lige sd&dan lidt forundret over det ‘hold da op’ (...) men
nadr der er gdet nogle uger sa (afbrydes af A) (...)Den veark-

stedshumor den skal vare sober, og den skal vare, men den skal
vere der, fordi ellers er det jo ikke sjovt at vare her mere.
Det er jo en del af det her sd&dan lidt halv farlige arbejde og
smedearbejde, det skal vaere lidt beskidt (griner) (Interview
2, 29:56-30:51).

Pa et andet tidspunkt i interviewet forteeller han ogsa:

Theis: Vi er mange mennesker pd Lindab og vi er mange forskel-
lige og vi har, Jja du har 26 ars erfaring [Per: jal]. Vi har
nogle der har veret her i 40 &r (...) og dem der har varet her
i mange ar, jamen altsda dem kan man Jjo ikke komme og lave om

55 Interview 2, 29:40-29:55
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pa, og det skal man jo heller ikke. Altsd de barer jo en stor
del af den her kultur og den gode kultur ogsa mange af dem,
synes jeg (...) (Interview 2, 10:51-11:29).

[ fokusgruppeinterview 3 kommer Lene (T), Trine (T), Poul (T) og Liv (T) ogsa ind pa omgangs-
tonen samt humoren, hvor Lene (T) fgrst tager ordet:
Lene: Der er lidt mere stuehavnssnak ude i produktionen, end
der er oppe i direktionen
Trine: Ja det er vi sikre pa
Lene: Ja (griner)
Poul: Men jeg synes da ikke, at vi har en hard omgangstone
Liv: Nej, men det hvis man kender hinanden godt, sa& er det tit,
man raber noget lort efter hinanden, ikke. Men vi to ved ud-
merket godt, at det bare er noget fis, men en udefrakommende
vil tro, at ‘hold da op de er nok uvenner de to’ [Lene: jal,
men det er jo bare fordi, man har en ping-pong tone [Lene: jal],

og man ved med dem, man kender godt, at det kan man godt tillade
sig (Interview 3, 25:14-25:52).

Liv (T) tager herefter igen ordet:

Liv: Det er vi sgu ngdt til, ellers sa& keder vi os ihjel
Trine: Ja
Liv: Sadan er det bare

Georg: Det er jo ogsada med til at lgfte dagligdagen sadan 1lidt
ping-pong

Liv: S& griner vi 1lidt af det, og sd& har vi haft det sjovt sa
lenge (griner) (Interview 3, 26:21-26:33).

Theis (TL) indleder fortzellingen med, at nye medarbejdere kan have oplevelsen af, at tonen i
produktion og lager er for hard. Dog fastslar Theis (TL), at “dem der har veeret her i mange ar,
jamen dem kan man jo ikke komme og lave om pd”, hvilket han efterfglgende tydeligggr ved at

sige, at ‘det skal man jo heller ikke, da de bzerer en stor del af kulturen’. Han tilfgjer herefter “og

Side 144 af 167



on

den gode kultur ogsa”, hvilket indikerer, at medarbejderne med hgj anciennitet i produktion og
lager i fglge Theis (TL) baerer en del af en vis darlig kultur savel som en god kultur. I forteellingen
er Theis (TL) ikke tydelig omkring, hvad den darlige kultur bestar i, men det kan findes para-
doksalt, at han siger, at ‘man ikke skal lave om pd dem’, idet vi ma formode, at Theis (TL) som
afdelingsleder burde have et gnske om, at der kun er en god kultur til stede for medarbejderne
for pa den mdde at kunne gge medarbejdernes trivsel og engagement. Omvendt kan man ogsa
forestille sig, at han med den darlige kultur kan henvise til omgangstonen i organisationen, hvor
Theis (TL) udtrykker ”(...) men den (sober vaerkstedshumor, red.) skal vaere der, fordi ellers er
det jo ikke sjovt at veere her”. Theis (TL) understreger her vigtigheden i, at den tilstedeveerende
omgangstone ikke skal zndres ved, omend den kan opleves hadrd for nogle medarbejdere, hvil-
ket betyder, at nytilkomne medarbejdere ma affinde sig med tonen, selvom den kan opleves
som verende graenseoverskridende. Omgangstonen anser vi som et udtryk for et bestemt fy-
sisk symbol samt handlingssymbol i afdelingen, idet denne er bestemmende for, hvordan orga-
nisationsmedlemmerne sprogligt interagerer med hinanden i det daglige (Schultz, 1990: 75).
Vi formoder ligeledes, at udsagnet omkring varkstedshumoren skal ses som et udtryk for co-
ping (Lazarus & Folkman, 1984: 141-142), der ggr, at medarbejderne kan trives med det ar-
bejde, de udfgrer, eftersom Theis (TL) udtrykker, at "det er en del af det her sadan lidt halvfar-
lige arbejde og smedearbejde (...)", hvilket kan veere et udtryk for jobkrav. Theis (TL) forteeller,
at de taler med de nye medarbejdere, hvis tonen opleves for hard, hvilket kan indikere, at tonen
skal ses som en grundlaeggende antagelse hos produktion- og lageransatte, idet det tyder p3, at

denne er sa indgroet i kulturen, at kun medarbejderne, der er en del af kulturen, forstar denne.

I forteellingen fra de timelgnsansatte i fokusgruppeinterview 3 omtaler Poul (T) ogsa omgangs-
tonen, hvilket understgtter fortzellingen om tonen som en grundleggende antagelse hos de
timelgnsansatte i produktion og lager. Poul (T) naevner her, at han ikke opfatter tonen som vze-
rende hard, hvorefter Liv (T) supplerer med, at det kun er fordi de kender hinanden godt, og at
de derfor godt kan tillade sig at tale sddan, hvorefter hun siger "men en udefrakommende vil

»n

tro ‘hold da op de er nok uvenner de to’”, hvilket Lene (T) erkleerer sig enig i. Dette understgtter
dermed Theis’ (TL) forteelling omkring, at man som ny i produktion og lager kan opleve tonen
pa en anden made end de gvrige medarbejdere, der er en del af kulturen, hvor tonen med andre

ord tages for givet.

Side 145 af 167



[ forteellingen bliver det ligeledes tydeligt, at Liv (T), Trine (T) og Georg (T) deler samme opfat-
telse som Theis (TL) angdende vigtigheden af en sober veerkstedshumor, idet Liv (T) blandt
andet siger "det er vi sgu ngdt til, ellers sa keder vi os ihjel”, hvilket Trine (T) og Georg (T)
forholder sig enige i. Dette sammenholdt med Georgs (T) udsagn omkring "det er jo med til at
lgfte dagligdagen sddan lidt ping-pong” kan vidne om, at ‘stuehavnssnakken’ og ‘veerkstedshu-
moren’ netop kan fungere som en copingmekanisme, idet medarbejderne oplever arbejdet sa
kedeligt, at kooperationen gennem den uformelle tone og sociale kontaktflade pa arbejdsplad-
sen bliver en ngdvendighed, der for medarbejderne i fokusgruppeinterview 3 fungerer som en

jobressource.

I en anden forteelling i fokusgruppeinterview 1 ggr Benjamin (FL) det klart, at han ikke oplever
mobning i organisationen, hvilket Dorte (FX) er enig i>¢. Dorte (FX) kommer herefter med fgl-

gende forteelling:

Dorte: Ja, jeg vil bare bakke Benjamin op i, at blandt andet
det med mobning, men jeg kan sd huske, at for en del ar tilbage,
at ledelsen de melder ud, nadr de opfatter, at der sker et eller
andet for eksempel i produktionen, hvis der er nogen, der ikke
taler pent eller et eller andet. S& bliver det italesat med det
samme, at den tone vil ledelsen ikke finde sig i. Og dét at det
kommer ovenfra, og det er generelt med mange ting, fordi vi er
sd mange og har mange mellemledere og er spredt, som vi er, sa
dét at det kommer ovenfra, at dét vil vi ikke acceptere, det
virker, for det gdr som kaskade hele vejen ned gennem organi-
sationen, og det spreder sig, det kan man merke. At det vil man
ikke acceptere, og det synes jeg er fint, og det kan man ogsa
fornemme ogsa ude i produktionen [Benjamin: ja] (...)

A: Men nar det sa kommer ud fra ledelsen, hvordan reagerer folk?
Hvordan @ndrer det sig sa-?

Dorte: Jamen det virker (Interview 1, 4:23-5:19).

Dortes (FX) fortaelling om en nul-tolerence overfor mobning, og hvordan ledelsen greb ind med
det samme, da de oplevede mobning blandt medarbejderne indikerer, at medarbejdernes triv-
sel veegtes hgjt. Ud fra Dortes (FX) beskrivelse kunne det tyde p3, at forbuddet mod mobning

tidligere ikke blev anset for en grundleeggende antagelse, idet ledelsen i eksemplet var ngdsaget

56 Interview 1, 2:48-2:58
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til at italesaette dette over for medarbejderne, hvormed man ma antage, at ikke alle medarbej-
dere efterlevede dette. Det tyder dogi stedet p3, at deti dagi organisationen er blevet en grund-
leeggende antagelse, eftersom Benjamin (FL) siger, at mobning ikke finder sted, og fordi Dortes
(FX) eksempel gar flere ar tilbage. Derfor antager vi, at det ikke er noget, der har fundet sted
sidenhen, idet Dorte (FX) ikke udtrykker sig omkring yderligere episoder. Dortes (FX) udsagn
omkring "nar de (ledelsen, red.) opfatter, at der sker et eller andet for eksempel i produktionen”
vidner om, at eksemplet som Dorte (FX) fremhaevede, formentlig har veeret en episode, der har
fundet sted i produktionen, idet hun specifikt neevner produktionen som konkret eksempel
herpa. Det, at ledelsen ikke tolererer mobning, vidner om et kontrolleret miljg i organisationen,
idet der fgres en vis intern kontrol ud fra Dortes (FX) udsagn om, at “det (mobning, red) bliver
italesat med det samme”. At det ikke leengere finder sted kan foruden at veere en grundleeg-
gende antagelse ogsa vaere et udtryk for et handlingssymbol, idet ledelsens tidligere italesaet-
telse af mobning altsa har vaeret bestemmende for organisationsmedlemmernes efterfglgende
ageren samt nuvaerende adfeerd (Schultz, 1990: 75). Samtidig udggr det elementer af hierarki-
kulturen og kan ses som én af de regler, der fra ledelsens side skal hjeelpe med at holde organi-
sationen sammen (Cameron & Quinn, 2006: 37-38). Yderligere er det et eksempel p3, at ledel-
sen udviser veerdien “Vi skal passe pa hinanden” (billede 2) med henblik pa at sikre medarbej-

dernes trivsel pa tveers af organisationen.

Pa trods af at Dorte (FX) giver udtryk for, at der i hvert fald har vaeret en episode med mobning
i produktionen, sammenholdt med Theis’ (TL) udtryk om, at tonen blandt de timelgnsansatte
godt kan opfattes som vaerende “for hard”, sa er de timelgnsansatte fra produktion og lager i
fokusgruppeinterview 3 enige omkring, at der ikke forekommer mobning hos dem. Liv (T) ud-

trykker her:

Liv: Vi skal jo ogsd opfgre os ordentligt, og mobning det gider
de (ledelsen, red.) ikke at have, og vi skal tage godt imod de
nye, vi bliver oplert i, at vi skal opfegre os ordentligt og
vere en ordentlig arbejdsplads [Lene: vi hgrer ogsa til den
generation, der har fadet en opdragelse] ja ja jo jo. (Interview
3, 24:28-24:49).

Det interessante ved Livs (T) fortaelling er, at hun naevner, at de som medarbejdere skal opfgre

sig ordentligt, hvilket kan indikere, at medarbejderne i produktion og lager ikke ngdvendigvis
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altid er kendetegnet ved en god opfa@rsel. Dette kan stgtte op omkring Dortes (FX) tidligere for-
teelling omkring episoden, hvor der forekom mobning i organisationen for ar tilbage samt Theis’
(TL) forteelling om den lidt “harde” tone. Samtidig siger Liv, at ledelsen ikke gider mobning,
hvormed man kan antage, at hun nedtoner betydningen af dette, idet hun henviser til, at det er
ledelsens holdning og ikke ngdvendigvis en holdning, hun selv deler pa samme vis. Livs (T)
udsagn omkring "vi bliver opleert i, at vi skal opfgre os ordentligt” og Lenes (T) supplering med
"vi hgrer ogsa til den generation, der har faet en opdragelse” vidner om, at de timelgnsansattes
tidligere opfarsel eller omgangstone ikke leengere opleves som acceptabel af ledelsen, hvorfor
de timelgnsansatte ma indordne og tilpasse sig ledelsens udtrykte veerdier eksempelvis “Blik

for mennesker” (billede 1) og “Vi skal passe pa hinanden” (billede 2).
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8.

DISKUSSION




8. Diskussion

I det fglgende vil vi fgrst diskutere hvordan organisationskulturen opleves pa tveers af de time-
lgnsansatte og funktionaeransatte, samt hvorvidt der er konsensus om dette i organisationen.
Yderligere vil vi efterfglgende diskutere, hvorvidt medarbejdernes fortaellinger stemmer
overens med forskningslitteraturens teoretiske og metodiske positioner i forhold til bade ar-
bejdslivs- og arbejdsmiljgforskning. Og endelig vil vi forholde os til, hvorvidt der er overens-
stemmelse mellem Lindab’s certificering som ‘A Great Place to Work’ og de ansattes oplevelse

af det sociale- og organisatoriske arbejdsmiljg pd deres arbejdsplads.

8.1 Organisationskultur i Lindab

Ud fra analysen vil vi argumentere for, at der ikke er tale om én specifik og konsistent kultur i
organisationen, men naermere en kultur, der i hgj grad er kendetegnet ved flertydigheder og
uoverensstemmelser. P4 den madde afviger kulturen fra integrationsperspektivet, da man kan
argumentere for, at organisationsmedlemmerne ud fra forteellingerne ikke opfatter sig som én
feelles enhed og som fglge heraf udtrykker forskellige og ogsa modsatrettede narrativer i fokus-

gruppeinterviewene.

Mellem henholdsvis de funktionaeransatte og de timelgnsansatte udleder vi, at der forekommer
en differentieret- og fragmenteret kultur, idet der gennem fortzellingerne ikke opleves én kon-
sensus i organisationskulturen. Fragmenteringsperspektivet kommer blandt andet til udtryk
gennem forteellinger omkring, hvordan de funktionaeransatte ikke bevaeger sig ud i kantineom-
radet, nar de timelgnsansatte er der, hvilket ogsa understgttes af fortallingen om, hvordan de
timelgnsansatte har en oplevelse af, at de funktionzeransatte muligvis tenker, at de er mere

veerd, som i hgj grad tyder pa en vis fremmedggrelse.

Pa trods af at bdde de funktionaeransatte og de timelgnsansatte italesaetter elementer af for-
skelle i kulturen, s er det altsa de timelgnsansattes fortellinger, der isaer vidner om en uover-
ensstemmelse i kulturen. Dette kommer til udtryk, idet der fra de timelgnsansatte tegner sig et
skel mellem dem og de funktionzeransatte, hvilket blandt andet fremgar i forteellinger sasom,
hvordan de timelgnsansatte forekommer som ‘pgblen nede pa gulvet’ og de funktionzeransatte

er dem, ‘der sidder pa kontoret’. Den mest passende beskrivelse eller metafor, som Martin
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(1992) oplister heroverfor, er hvordan kulturen i fragmenteringsperspektivet kan opfattes som
en "jungle”. Vi argumenterer ved brug af "jungle-metaforen” for, at kulturen mellem de funkti-
onaeransatte og de timelgnsansatte forekommer sa fragmenteret, at de opleves svere at forene
pa tveers af organisationen. Fragmenteringsperspektivet forholder sig modsat integrationsper-
spektivet og Martins metafor om “klarhed i junglen”, som skal henvise til konsensus i opfattel-
serne pa tveers af hele organisationen (Martin, 1992 I: Schultz, 2014: 219). Der kan her argu-
menteres for, at der forekommer forskellige grundleeggende antagelser og handlingssymboler
hos henholdsvis de funktionzseransatte og de timelgnsansatte grundet deres forskellige arbejds-
maessige positioner i organisationen, hvorfor deres indbyrdes handlinger ogsa tilleegges en vis
forskel af mening og betydning. Vi antager, at dette ggr, at kulturen i hgj grad kan opfattes mod-

stridende.

Omvendt kan man argumentere for, at der foruden fragmenteringsperspektivet ogsa er tale om
differentieringsperspektivet, som Martin beskriver som veerende “ger af klarhed mellem uklar-
hed” (Martin, 1992 I: Schultz, 2014: 219). Der forekommer altsd ikke konsensus pa tveers af
organisationen men i stedet i de enkelte subkulturer, som praeger Lindabs kultur pa tvers af de
timelgnsansatte og de funktionaeransatte pa samme made, som det ggr sig geeldende pa tveers
af de timelgnsansatte i produktion og lager. Vi vil her argumentere for, at qua afdelingerne er
sa specialiserede, som de er, opstar der pa baggrund heraf flere subkulturer pa tveers af denne
gruppe end hos de funktionaeransatte. Dette kan netop vare en af udfordringerne, ved at skulle
skabe en konsistent organisationskultur, idet der dermed ikke forekommer konsensus pa tveers
af organisationen men i stedet i 'underenheder’ af organisationen, hvilket netop i dette tilfaelde
skaber flertydigheder. Det kommer blandt andet til udtryk i forteaellingen fra de timelgnsansat-
tes leder om, hvordan der forekom gnidninger mellem produktion og salg som et resultat af
manglende internt samarbejde og forstdelse, men som vi i hgj grad ogsa vil argumentere for,
skal ses som et resultat af differentierede kulturer, der medvirker til forskellige forstaelser og

prioriteringer af, hvordan arbejdet udfgres (Martin, 1992 I: Schultz, 2014: 219).
Et andet eksempel pa differentieringsperspektivet fremgar gennem de timelgnsansattes be-

skrivelse af pausesituationerne, hvor de omtaler nogle af medarbejderne fra 'laden’ som asoci-

ale, fordi de forbliver i laden i pauserne. Selvom dette kan skyldes flere faktorer, kan der, som
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Jaffee (2001) naevner, ligge en vis udfordring i, at medarbejdere med eksempelvis specialise-
rede arbejdsopgaver kan blive frakoblet det sociale feellesskab. Jaffee mener her, at det er orga-
nisationens opgave at forsgge at integrere alle forskellighederne i organisationen til at blive én
social enhed (Jaffee, 2001: 28-30). Dette kan man dog argumentere for ikke praktiseres til-
straekkeligt i Lindab, idet vi udleder, at medarbejderne i produktion og lager udelukkende ser
sig selv i hver deres indbyrdes subkulturer og ikke som én social enhed, som Jaffee henviser til.
Man kan dog argumentere for, atledelsen forsgger at ggre op for dette ved at opfordre til sociale
tiltag pa tveers gennem eksempelvis jubilzeer og ‘Lindab-klubben’. Samtidig kan man argumen-
tere for, at overgangen fra produktionsvirksomhed til industrivirksomhed formentlig vil resul-
tere i feerre subkulturer, idet medarbejderne skal kunne betjene flere maskiner samt arbejds-
opgaver med henblik pa at veere mindre sarbare ved sygdom. P4 den mdde argumenterer vi for,
at medarbejderne derved kommer til at have en stgrre kontaktflade til flere medarbejdere i
afdelingerne, hvilket kan opfattes positivt for organisationskulturen, idet der kan forekomme
en stgrre intern forstdelse pa tveers samtidig med, at det muligvis kan dbne op for, at flere med-
arbejdere fra produktion og lager gnsker at tage del i det sociale pa tveers bade i og uden for

arbejdet.

Pa trods af at bade Schein (1994), Flamholtz & Randle (2012), Berg & Wilderom (2004) samt
Cameron & Quinn (2006) alle henviser til, hvordan det er af afggrende betydning, at organisa-
tionsmedlemmerne opleves som én fzelles enhed, for at man kan opsaette de bedst mulige ram-
mer for en god organisationskultur, er det ikke det billede, der tegner sig af kulturen i Lindab.
Selvom det i hgj grad tyder p4, at ledelsen forsgger at pavirke kulturen positivt gennem blandt
andet veerdierne "Blik for hinanden” (billede 9) og "Vi skal passe pa hinanden” (billede 2) og
dermed forsgger at praktisere dette pa tveers af organisationen, kan det diskuteres, hvorvidt
dette findes tilstraekkeligt, idet veerdierne i flere af forteellingerne ikke efterleves hos de time-
lgnsansatte overfor de funktionaeransatte og omvendt. Man kan ligeledes argumentere for, at
ledelsen ikke far udnyttet den magt, der ligger i at udvikle og administrere en unik organisati-
onskultur hos seerlig de timelgnsansatte (Cameron & Quinn, 2006: 5). Foruden fremmedggrel-
sen overfor de funktionaeransatte, ses der ligeledes en vis fremmedggrelse overfor ledelsen,
idet de timelgnsansatte ikke udviser forstaelse for de tiltag, ledelsen ggr, samtidig med at ledel-
sen ikke forekommer synlige i arbejdet, nar der eksempelvis er tale om hgj arbejdsbelastning,

hvor medarbejderne udviser tydelige tegn pa stress og udbraendthed.
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Man kan altsd argumentere for, at ledelsen i hgj grad praktiserer elementer af markedskultu-
ren samt hierarkikulturen overfor de timelgnsansatte, idet der er fokus pa det ydre miljg frem
for det interne anliggende. Samtidig bliver kernevardierne fra ledelsens side konkurrenceevne
og produktivitet, hvor mekanismer sdsom stabilitet og kontrol udgves overfor medarbejderne
(Cameron & Quinn, 2006: 39-40). P4 den made er der isaer tale om et kontrolleret miljg, hvilket
seerligt kommer til udtryk ved de timelgnsansattes fortaelling om, hvordan de oplever at fgle sig
som ‘et nummer’ og ‘et menneske uden navn’. P4 den mdde kan man argumentere for, at over-
gangen fra produktionsvirksomhed til industrivirksomhed har en negativ indvirkning pa kul-
turen hos serligt de timelgnsansatte. Dette kommer til udtryk ved, at medarbejderne blot bli-
ver elementer i et system og gennem ekstern tilpasning ma hjelpe organisationen med at na
dets mission, som i Lindabs tilfeelde er effektivisering (Schein, 1994: 28). Samtidig fratages de
som fglge heraf muligheden for at anvende deres 'personlighed’ i arbejdet samtidig med at det
sociale, der er af stor betydning for dem i arbejdet, pa samme made forsvinder. Dette synes at
pavirke den forhenvarende kultur, der er etableret hos de timelgnsansatte, hvor vi argumen-
terer for, at medarbejderne som fglge heraf i hgj grad udtrykker en lavere grad af engagement
i arbejdet, hvilket stemmer overens med Berg & Wilderoms (2004) udleegning af, hvordan der
skal ses et forhold mellem en steerk organisationskultur og organisatorisk performance. Idet
organisationskulturen ikke opleves stzerk hos de timelgnsansatte, vil der dermed kunne szettes
lighedstegn med en mindre god organisationskultur og dalende performance samt oplevelsen

af mindre mening i arbejdet (Berg & Wilderom, 2004: 571-572).

Heroverfor giver de funktionzeransatte udtryk for en synlig ledelse. Man kan her argumentere
for, at ledelsen hos de funktionzeransatte i hgj grad udviser elementer fra klankulturen og ad-
hoc kulturen, da de med al sandsynlighed har fokus pa det interne anliggende frem for det ydre
miljg. Samtidig veegtes teamwork, medarbejderinvolvering og virksomhedens forpligtelse til
medarbejderne hgjt (Cameron & Quinn, 2006: 41-42). Yderligere optegner de funktionaeran-
satte ikke et skel mellem dem og ledelsen, men i stedet opleves der konsensus til de tiltag, le-
delsen ggr. Vi ser her, at der netop som Berg & Wilderom (2004) beskriver, er et forhold mellem
en steerk organisationskultur og organisatorisk performance, idet fortaellingerne fra de funkti-
onzeransatte vidner om et hgjt engagement, hvor medarbejderne over flere omgange udtrykker
sig omkring positive elementer i organisationskulturen. Dette stemmer altsa overens med Ca-

meron & Quinns (2006) pointe om, at en steerk organisationskultur har en betydelig effekt pa
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praestationsniveau og langsigtet effektivitet. Der tegner sig altsa et billede af, at der er skabt en
god og sund organisationskultur, hvilket, Cameron & Quinn netop beskriver, kan have en ind-
virkning pa medarbejdermoral, engagement, produktivitet, fysisk sundhed og fglelsesmaessigt
velvaere (Cameron & Quinn, 2006: 6). Der ses pa den made en tydelig sammenhang hermed, da
de funktionzeransatte udtrykker sig overvejende positivt omkring organisationskulturen, og
hvordan de bestraeber sig pa at yde sit bedste i arbejdet samt veere en vellidt kollega. Dette kan
i hgj grad ogsa skyldes preestationssamfundet, men vi argumenterer ligeledes for, at det kan
veere effekten af at god organisationskultur, hvor faktorer som engagement, fysisk sundhed og

folelsesmaessigt velveere er til stede.

8.2 Arbejdsmiljg i Lindab

Efter at have fundet frem til, at der ikke er tale om én specifik og konsistent kultur, men at der
i stedet er tale om subkulturer mellem de funktionzeransatte og timelgnsansatte, vil vi i det
falgende diskutere, hvordan medarbejdernes fortzallinger om arbejdsliv og arbejdsmiljg stem-
mer overens med forskningslitteraturen pa omradet, samt hvordan oplevelsen af arbejdslivet

og arbejdsmiljget adskiller sig pa tveers af de to subkulturer.

De funktionzeransatte medarbejdere oplevede generelt en meget hgj grad af selvbestemmelse
og deraf autonomi, som blandt andet kom til udtryk gennem fleksibiliteten i forhold til deres
arbejdstider. En hgj grad af autonomi vil fungere som en jobressource, som kan veaere medvir-
kende til, at de funktionaeransatte oplever arbejdsmiljget som vaerende godt. Som arbejdsmil-
jeforskningen pointerer, vil et gget fokus pa jobressourcer veere med til at forbedre trivslen pa
arbejdspladsen (Warr, 1994: 87; Agervold, 1998: 152, 155-156; Bakker & Demerouti, 2007:
320). Warr (1994) pointerer dog med vitaminmodellen, at man godt kan fa for meget af nogle
jobressourcer, hvorved de vil fa modsatte effekt og dermed blive til jobkrav (Warr, 1994: 87-
88; Han, 2010: 31). Den hgje grad af autonomi, som vi i analysen kommer frem til, at de funkti-
onzransatte har, kan szettes i forbindelse med fgrste punkti Warrs vitaminmodel om 'mulighed
for kontrol, indflydelse og medbestemmelse’. Mens Warr er enig med den gvrige arbejdsmiljg-
forskning om, at dette er en jobressource, sa mener han dog, at dette er en af de jobressourcer,
som kan fa modsat effekt, hvis den findes i for hgj en grad. Som vi ogsa kom frem til i analysen,

er det diskutabelt, hvorvidt dette egentlig er en jobressource for sarligt Dorte (FX) og Benjamin
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(FL), som begge udtrykker, at den hgje grad af fleksibilitet og selvbestemmelse medfgrer, at de
ogsa arbejder, nar de har fri. Vi udleder, at seerligt Benjamin har sveart ved at leegge arbejdet fra
sig, og selvom han naevner det som noget positivt, at han ogsa kan tage nogle timer hjemme, sa
indikerer hans fortallinger ikke, at han faktisk holder de timer fri pa andre tidspunkter. Dette
er sandsynligvis en konsekvens af det moderne arbejdslivs tese om, at det er op til individerne
selv at opnd mere i arbejdet, ligesom det kan vaere en konsekvens af den kognitive kapitalisme,
at Benjamin (FL) bekrafter og producerer sin identitet i sit arbejdsliv (Delecta, 2011: 186; An-
dersen, 2013: 27-28; Rosa, 2017: 444-445; Han, 2010: 8-9; Diedrichsen, 2006: 83-84). Bade
Benjamin (FL) og Dorte (FX) giver dog udelukkende udtryk for fleksibiliteten og autonomien
som noget positivt, hvorfor de med al sandsynlighed ikke oplever det som vaerende 'for meget
vitamin’. Alligevel kan deres forteellinger godt indikere, at de gennem den hgje grad af autonomi
far tillagt et ansvar, som de reelt har vanskeligt ved at lgfte (Hagedorn-Rasmussen et al., 2021:
6), hvilket over tid vil kunne bevirke, at jobressourcen bliver et jobkrav, der kan medvirke til,
at de kommer til at fgle sig udbreaendte og stressede i deres arbejdsliv (Warr, 1994: 87-88; Stahl
etal, 2018: 7).

Mens de funktionzeransattes forteellinger i hgj grad vidner om, at de har kontrol og indflydelse
pa deres eget arbejde, sa naevner de imidlertid ikke, hvorvidt de har indflydelse og medbestem-
melse pd virksomheden mere alment. Benjamin (FL) kommer dog med fortzellingen om, at man
uanset niveau i organisationen kan forteelle sine idéer til ledelsen, hvoraf han oplever, at man
bliver taget alvorligt og lyttet til pa trods af det hierarkiske skel. Den kollektive indflydelse er
dog ikke noget, som de funktionzeransatte giver udtryk for som en mangel, hvilket heroverfor
ma siges at veere tilfeeldet hos de timelgnsansatte. De timelgnsansatte forteeller dog ogsa, at de
oplever autonomi i forhold til deres arbejdstider, men de efterspgrger i hgj grad gget autonomi
i forhold til egne arbejdsforhold og indflydelse pa beslutninger, hvor de modsat de funktionaer-
ansatte oplever en hgj grad af kontrol fra ledelsen. Dette kan ifglge Nielsen (1984) kategorise-
res som en psykologisk stressor, at de timelgnsansatte oplever et tab af- eller manglende indfly-

delse (Nielsen, 1984: 174).

[ analysen finder vi frem til en del flere stressorer hos de timelgnsansatte, som blandt andet
under den psykologiske kategori deekker over 'risiko for arbejdsulykker’, som de i hgj grad for-

teeller om, selvom de giver udtryk for at ledelsen 'ggr meget’. Alligevel forteeller Theis (TL) og
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Per (TI) i fokusgruppeinterview 2, at de samme TIA’er rapporteres igen og igen, ligesom de i
fokusgruppeinterview 3 giver udtryk for, at de arbejder med 'tunge luft’ og 'store maskiner’,
hvorfor vi kan antage, at de timelgnsansatte arbejder under forhold med hgij risiko for arbejds-
ulykker. Muskelbelastning i form af tunge lgft kan ifglge Nielsen ogsa kategoriseres som en fy-
sisk stressor (Nielsen, 1984: 174). Derudover har vi fundet frem til, at de timelgnsansatte i hgj
grad oplever de psykologiske stressorer i form af manglende interesse for deres arbejde, da de
beskriver, arbejdet som varende ‘kedeligt’ og ‘det samme 8 timer hver dag’, hvilket ogsa kan
kategoriseres som en psykobiologisk stressor, at de timelgnsansatte oplever en hgj grad af mo-
notoni i deres arbejde (Nielsen, 1984: 174). Pa grund af disse psykobiologiske og psykologiske
stressorer, der ogsad kan vaere et udtryk for en lav grad af integration, coper de timelgnsansatte
gennem humor og uformel social kontakt med kollegaerne, hvilket, vi vurderer, faktisk er pa
vej til at blive endnu en psykologisk stressor for dem, da de i flere tilfeelde forteeller om frygten
for, at det sociale vil tages fra dem gennem de nuveerende forandringsprocesser og gget fokus

pa effektivisering.

Den sidste psykologiske stressor, vi har identificeret, er stressoreren om 'manglende anerken-
delse og respekt’ (Nielsen, 1984: 174), som de timelgnsansatte i flere tilfeelde fortzeller om. De
timelgnsansatte giver ganske vist udtryk for, at Lindab er et godt sted at veere, da medarbej-
derne i subkulturerne har det godt sammen, ligesom de beskriver hinanden som en ’familie’.
Yderligere forteeller de ogsa om stabiliteten og trygheden i forhold til, at man som medarbejder
ikke bliver fyret pa grund af sygdom eller alder, men at der er stgtte og mulighed for intern
omrokering og tilpasning. Alt dette indikerer, at de timelgnsansatte oplever en hgj grad af ko-
operation, men omvendt fortaller de af flere omgange, at de mangler bade anerkendelse og
respekt fra ledelsen, som ikke blot findes i lav grad, men som de beskriver som direkte fravee-
rende i flere tilfaelde. De timelgnsansatte giver derudover flere eksempler pa problematikker
med ledelsen, hvor manglen pa respekt og anerkendelse indikerer en lav grad af kooperation
fra ledelsens side hos de timelgnsansatte, hvilket ifglge Nielsen (1984) er en social stressor for
medarbejderne. Ydermere forteelles der i alle tre fokusgruppeinterviews om en manglende for-
stdelse, respekt og samarbejde pa tvears af de to subkulturer hos henholdsvis de timelgnsan-
satte og funktionzaeransatte, hvilket ligeledes kan indikere en lav grad af kooperation pa tveers

af subkulturerne i organisationen.
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Idet vi ud fra de timelgnsansattes fortzellinger kan udlede, at alle fire kategorier af arbejdslivs-
stressorer optrader, indikerer det, at de timelgnsansatte arbejder under hgje jobkrav. Dette
forsteerkes yderligere, da deres forteellinger generelt har fokus pa jobkrav frem for jobressour-
cer. Hos de funktionaeransatte kan vi heroverfor ikke umiddelbart finde direkte indikationer pa
arbejdslivsstressorer fra Nielsens (1984) model, men i stedet har forteellingerne i hgj grad fo-
kus pa jobressourcerne i deres arbejdsliv. Udover forteellinger om autonomi, sa fortzeller de
funktionaeransatte ogsa om deres oplevelser omkring stgtte, anerkendelse og respekt. Dette
badde internt i afdelingerne kollegaerne imellem, men ogsa fra ledelsens side, hvor medarbej-
derne oplever at blive lyttet til og spurgt ind til, hvilket indikerer, at der er en hgj grad af ko-
operation - ogsa pa tveers af hierarki. [ forhold til Warrs (1994) vitaminmodel udleder vi, at der
er en tilstedeveerelse af flere af jobressourcerne hos de funktionzeransatte. De fortzeller blandt
andet om ’gode arbejdsbetingelser’, 'vaerdsat social position’, ‘'meningsfyldt arbejde’ og ’er-
hvervsmaessig prestige’, der er jobressourcer, som medarbejdere ifglge Warr aldrig kan fa for
meget af. Herudover praeger 'den sociale kontakt’, 'samarbejde’, 'sociale stgtte’ og 'de gode re-
lationer’ iseer ogsa de funktionaeransattes forteellinger om arbejdslivet pa kontoret (Warr,

1994: 87-88).

En anden jobressource fra vitaminmodellen, som vi finder tilstedevaerende i de funktionaeran-
sattes forteellinger, er ‘'mulighed for udnyttelse af kompetencer, kapaciteter og evner’ (Warr,
1994: 87), hvor de funktionzeransatte i hgj grad finder deres personlige kvalifikationer og kom-
petencer ngdvendige og veerdsatte i deres arbejde. De giver i den forbindelse udtryk for, at dette
er med til at gge deres engagement, da interessen for arbejdet og oplevelsen af meningsfylde i
den forbindelse er med til at skabe en sammenhang mellem deres arbejde og personlige liv,
hvilket indikerer en hgj grad af integration, som ligeledes er en jobressource for dem. Dette star
heroverfor i skarp kontrast til de timelgnsansatte, der oplever det direkte modsatte; at deres
personlighed, kompetencer og kvalifikationer i hgj grad skal tilsideseettes med henblik pa at
blive 'maskiner’, der blot skal udfgre et stykke arbejde uden at teenke selvsteendigt. Dette star
yderligere i kontrast til arbejdslivsforskningen og herunder teorien omkring kognitiv kapita-
lisme, hvor humaniseringen af arbejdsopgaver samt personlighed i arbejdslivet netop er blevet
centrale faktorer i moderne virksomhederi dag (Andersen, 2013: 27-29). Den industrialisering,

som Lindab gennemgar, tager dermed afstand fra forskningen indenfor relationelt og videns-
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arbejde, og indikerer snarere, at virksomheden i overgangen fra produktionsvirksomhed til in-
dustrivirksomhed mindsker graden af integration blandt de timelgnsansatte, som primaert pa-

virkes af denne forandring.

Mens kernefaktoreren om integration synes fraveerende for de timelgnsansatte og i hgj grad til
stede hos de funktionzeransatte, s kommer integrationsfaktoren yderligere til udtryk gennem
medarbejdernes fortzllinger om ‘talentholdet’. Talentholdet indikerer netop, at alle medarbej-
derne har mulighed for at laere og udvikle sig i deres arbejdsliv, hvilket indikerer en hgj grad af
integrationsfaktoren. Bdde Theis (TL) og Benjamin (FL) forteeller ligeledes positivt herom, og
vi udleder, at talentholdet fungerer som en jobressource for de medarbejdere, der optages pa
holdet, pd grund af den hgje grad af integration; udvikling og leering i arbejdslivet. Dog bliver
det ogsa tydeligt, at der ikke er alle, der far muligheden for at blive en del af talentholdet pa
grund af den begraensede kapacitet, hvorfor det for de medarbejdere, som faktisk gnsker bade
uddannelse og udvikling i deres arbejdsliv, sandsynligvis vil have modsat oplevelse af integra-
tionsfaktoren. Dog er det ikke ngdvendigvis en indikation pa et jobkrav for de medarbejdere,
som ikke bliver en del af talentholdet, da vi pa baggrund af Theis’ (TL) og de timelgnsansattes
forteellinger udleder, at stgrstedelen af medarbejderne ikke har behovet eller lysten til at blive
en del af talentholdet, hvilket derfor indikerer, at disse medarbejdere faktisk oplever en pas-

sende grad af integration.

Er der sd generelt en balance mellem jobkrav og jobressourcer for medarbejderne i Lindab, og er
der en overensstemmelse mellem Lindab'’s certificering som ‘A Great Place to Work’ og de ansattes

oplevelse af det sociale- og organisatoriske arbejdsmiljg?

[ diskussionen omkring hvorvidt der sa er tale om et godt socialt- og organisatorisk arbejds-
miljg i Lindab, er det vigtigt at pointere, at det i sidste ende altid er individets egen vurdering
af situationen, der er af central betydning (Agervold, 1998: 155). Hvilke jobkrav, der kan med-
fare gget mistrivsel, og hvilke jobressourcer, der kan medfgre gget trivsel, er ifglge alle arbejds-
miljgmodellerne subjektivt (Karasek & Theorell, 1990: 32; Bakker & Demerouti, 2007: 313; Ni-
elsenetal, 2017:117; Agervold, 1998: 160), hvorfor der ikke kan kommes med et konkret svar
herpa. Dog peger forskningen alligevel p3, at nogle jobkrav og arbejdsmaessige stressorer altid

vil have stgrre tendens til at skabe mistrivsel og stress hos mennesker (Nielsen, 1984: 172-
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173), hvorafvi identificerede en stor del af disse hos de timelgnsansatte. Ligeledes peger forsk-
ningen p43, at en gget tilstedevaerelse af jobressourcer, bade i form af en gget grad af Agervolds
(1998) kernefaktorer men ogsa i form af jobressourcerne fra eksempelvis Warrs (1994) vita-
minmodel, generelt vil veere medvirkende til at gge trivslen blandt medarbejdere (Karasek &
Theorell, 1990: 32; Bakker et al,, 2005: 170; Bakker & Demerouti, 2007: 313; Nielsen et al.,,
2017:117; Agervold, 1998: 160). Flere af disse jobressourcer blev heroverfor identificeret gen-
nem de funktionzeransattes forteellinger. Den hgje grad af autonomi, kooperation og integration
hos de funktionzeransatte indikerer dermed, at der er tale om et arbejdsmiljg, hvor der i hgj
grad er fokus pa jobressourcerne blandt medarbejderne. Idet de funktionaeransatte ikke rigtig
forteeller om jobkrav eller arbejdslivsstressorer i forhold til deres arbejdsliv, kan det veere in-
dikerende for, at de oplever en balance mellem jobkrav og jobressourcer, hvilket kan give op-
levelsen af et godt psykosocialt arbejdsmiljg. Samtidig kan man argumentere for, at dette netop
vidner om en

overensstemmelse mellem Lindabs certificering som ‘A Great Place to Work’ og de funktionzer-
ansattes oplevelse af det sociale- og organisatoriske arbejdsmiljg, da fortzellingerne, som
navnt, i hgj grad indikerer, at der netop er tale om en god organisationskultur og et sundt ar-
bejdsmiljg, hvorfor vi antager, at der pa den made er flere indikationer p3, at det er et ‘A Great

Place to Work’ for de funktionaeransatte.

Heroverfor star de timelgnsansatte med flere forteellinger om hgje jobkrav, arbejdsmaessige
stressorer samt lav grad af autonomi, kooperation og integration, hvilket derfor kan indikere
et arbejdsmiljg med minimalt fokus pa jobressourcer. Den ggede grad af effektivisering og over-
gangen fra produktionsvirksomhed til industrivirksomhed, som de timelgnnede beretter om,
kan ydermere ende med at fa modsatte effekt pa virksomhedens gnske om gget effektivisering.
Fremmedggrelsen af individerne i arbejdslivet, sammenholdt med den lave grad af kooperation
og autonomi gennem manglende medarbejderinvolvering kan ifglge bade Abildgaard et al.
(2020) og Nielsens (2013) studier meget vel medfgre uholdbare og darlige lgsninger for orga-
nisationen, da deres forskning pointerer, at medarbejderinvolvering netop er ngdvendig for at
skabe gode og langtidsholdbare lgsninger (Abildgaard et al.,, 2020: 746-747; Nielsen, 2013:
1034-1035). De timelgnsansatte fortalte ligeledes, at flere af beslutningerne taget oppefra alli-
gevel matte tages om, da de ikke fungerede i praksis. Herudover viser Bakker & Demeroutis

(2007) studie og JD-R modellen, at kombinationen af lave jobressoucer sammenholdt med hgje
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jobkrav medvirker, at medarbejderne oplever lav motivation og hgj stress i arbejdet (Bakker &
Demerouti, 2007: 320), hvilket vi ligeledes identificerede som tilfeeldet hos de timelgnsansatte,
der bade omtaler deres arbejde som 'kedeligt’, og at det 'kniber med at de kan holde til det’.
Selvom hypotesen om at medarbejdere ville praestere darligere, hvis de blev udsat for hgje
jobkrav og lave jobressourcer, blev forkastet, sa viste forskningen dog, at medarbejderne ville
score meget hgjt pd udbraendthed, stress og mistrivsel (Bakker et al., 2005: 170), hvilket ligele-
des stemmer overens med Stahl et al.” (2018) forskning, der netop konkluderede, at hgje
jobkrav over tid ville give bade stressede og udbraendte medarbejdere. Pa baggrund af medar-
bejdernes fortallinger er der altsa flere indikationer p4a, at de timelgnsansatte oplever en uba-
lance mellem jobkrav og jobressourcer, hvor jobkravene i hgj grad overstiger jobressourcerne,
hvilket kan veaere af betydning for, hvorvidt de timelgnsansatte faktisk oplever et darligt eller
mindre godt psykosocialt arbejdsmiljg. Dette vidner om, at der, modsat hos de funktionaeran-
satte, opleves en uoverensstemmelse mellem Lindab’s certificering som ‘A Great Place to Work’
og medarbejdernes oplevelse af det sociale- og organisatoriske arbejdsmiljg, da forteellingerne,
som neaevnt, indikerer en mindre god organisationskultur og et mindre sundt arbejdsmiljg,
hvormed der altsa er flere indikatorer p4, at det ikke ngdvendigvis er et ‘A Great Place to Work’

for de timelgnsansatte.
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9.

KONKLUSION



9. Konklusion

[ fglgende afsnit vil vi besvare specialets problemformulering, der lgd som fglgende:

Hvordan opleves organisationskulturen og arbejdsmiljget i Lindab pa tveers af de timelgnsansatte
og funktionzeransatte, og hvorvidt er der konsensus om dette i organisationen? Og endelig: hvor-
dan stemmer medarbejdernes fortzllinger overens med forskningslitteraturens teoretiske og me-

todiske positioner i forhold til arbejdslivs- og arbejdsmiljgforskning?

Vi konkluderer, at der i Lindab findes en fragmenteret og differentieret kultur pa tvers af or-
ganisationen. Den fragmenterede kultur ggr sig geeldende i forteellingerne fra bade de timelgns-
ansatte og de funktionzeransatte, dog med flertal i de timelgnsansattes fortzellinger, hvor der
udtrykkes en vis fremmedggrelse pa tvaers af de funktionaeransatte og de timelgnsansatte, hvil-
ket konkluderes som vaerende negativt for opfattelsen af organisationskulturen. Samtidig er
der modsatrettede opfattelser af organisationskulturen og arbejdsmiljget i organisationen,
hvor serligt de funktionaeransatte har en positiv opfattelse af organisationskulturen og ar-
bejdsmiljget, mens de timelgnsansatte har en overvejende negativ opfattelse. Foruden den
fragmenterede kultur konkluderer vi, at der i hgj grad ogsa er en differentieret kultur, hvor der
er konsensus i de enkelte subkulturer, som henholdsvis de funktionzransatte og de timelgns-
ansatte er en del af. Dette konkluderer vi pa baggrund af, at deltagerne fra samtlige fokusgrup-
peinterviews udtrykker en enighed omkring opfattelsen af de narrativer, der produceres i de

enkelte interviews og i hgj grad understgtter og supplerer hinandens fortzellinger.

De timelgnsansattes negative opfattelse begrundes i saerdeleshed med, at ledelsen ikke fore-
kommer synlig i det daglige, samt at de ikke involverer de timelgnsansatte i forandringsproces-
serne. | stedet traekker ledelsen pa elementer af markedskulturen og hierarkikulturen, hvor de
har fokus pa det eksterne miljg frem for det interne anliggende, hvormed det kan konkludes, at
medarbejdernes trivsel med al sandsynlighed prioriteres under virksomhedens konkurrence-
evne og produktivitet. Samtidig kan det konkluderes, at de timelgnsansatte arbejder under hgje
jobkrav, samt at der forekommer et mismatch mellem hgje jobkrav over for fa jobressourcer.
Yderligere efterspgrger de timelgnsansatte i hgj grad jobressourcer samtidig med, at vi ser flere

indikationer pa arbejdslivsstressorer, hvormed vi altsd ma konkludere, at der er en vis risiko
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for mistrivsel, stress og udbreendthed hos de timelgnsansatte over tid. Ud fra de timelgnsansat-
tes forteellinger udtrykkes der tilmed en lav grad af engagement og oplevelsen af mindre me-
ning i arbejdet, der netop er nogle af de faktorer, som kan tilskrives en ‘'mindre god’ organisati-
onskultur, hvilket, vi konkluderer, er tilfeeldet hos de timelgnsansatte. Mens forskningen peger
i retningen af, at en humanisering af arbejdslivet inden for relationelt- og vidensarbejde kan
veaere medvirkende til, at mennesker oplever at blive stressede i arbejdslivet, sa konkluderer vi,
at den manglende humanisering hos de timelgnsansatte i produktions- og industriarbejde lige-

ledes udggr en stressor for de ansatte.

Heroverfor konkluderer vi, at de funktionaeransattes positive opfattelse af organisationskultu-
ren begrundes i, at ledelsen udviser elementer af klankulturen og ad-hoc kulturen, hvor der
netop er fokus pa det interne anliggende frem for det eksterne miljg, hvormed det her kan kon-
kluderes, at medarbejdernes trivsel veegtes hgjt. Vi konkluderer her, at de funktionzeransatte
oplever hgje jobressourcer, og at der ikke opleves et mismatch mellem jobressourcer og
jobkrav. Selvom vi ved, at for hgj grad af jobressourcer ogsa kan have den modsatte effekt og
blive til jobkrav, sa er der ikke indikationer pa3, at dette er tilfeeldet samtidig med, at der ligele-
des ikke er indikatorer pa arbejdslivsstressorer hos de funktionzeransatte, hvormed det kan
konkluderes, at de funktionzeransattes forteellinger vidner om en oplevelse af et sundt arbejds-
miljg. Samtidig udtrykkes der modsat de timelgnnede en hgj grad af engagement i arbejdet hos
de funktionzeransatte, hvilket, vi konkluderer, opleves pa baggrund af, at der er skabt en god
organisationskultur for dem, hvor trivslen netop vaegtes hgjt. Yderligere kan vi konkludere, at
der i dette tilfeelde er en sammenhang mellem en god organisationskultur og organisatorisk
performance, da vi konkluderer, at medarbejderne ggr en ekstra indsats i arbejdet og angive-
ligvis ogsa mere, end der ngdvendigvis forventes af dem. Samtidig konkluderer vi, at dette ogsa
kan veere en effekt af preestationssamfundet, hvor medarbejderne gnsker at ggre det godt i ar-
bejdet og konstant opna mere. Vi konkluderer dog, at en god organisationskultur og et godt
arbejdsmiljg netop er afggrende for dette, omend praestationssamfundets i hgj grad ogsad kan

spille en vaesentlig rolle heri.

Afslutningsvis kan vi altsad konkludere, at der ikke er en konsensus i hverken oplevelsen af or-
ganisationskulturen eller arbejdsmiljget i Lindab. Dog kan vi pa baggrund heraf ikke konklu-

dere, hvorvidt der reelt er tale om en god eller darlig kultur og arbejdsmiljg, men blot at der er
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indikationer pa begge dele ud fra de ansatte pa tveers af forskellige jobfunktioner og afdelingers

forteellinger.
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