Kultur og myter i organisationer
— dimensioner i en organisationsbeskrivelse

Af Seren Christensen®) & Jan Molin®*)

Sigtet med denne fremstilling er at skitsere forskellige dimensioner i
beskrivelsen afurganisati.ancr.

Med udgangspunkt i organisationsteoriernes traditionelle beskrivelser
al formel- og uformel crganismiun, af omgivelsesrelationer = tilbydes
her en alternativ afbildning:

Organisationen beskrevet ud fra dens dominerende kulur — og under-
stottende myter.....

Dereri huvedsagen tale om en teoretisk diskussion (med henvisninger
tl mere eller mindre velkendt liveratur pa omriaded og der er under-
vejs anvendt l..‘li!-il::ll'l}]l-l‘l‘l' fra den ﬂfonl'.ligE sekror ul llustraton.

*1 Soren Chnstensen o candd. merc. op lektor ved Handelshopkolen 1 Kebenbavn, pa Center o
Tverfaglige Studier/ Insuwt for Ledelsesforskning.
**1 Jan Malin cr cand, psyk. op i merc og ansat som kandidastipendian ved Insitat for Organi
sation og Arbejdssociologi, Handelshapkolen i Kobenhavn
Artiklen modiaget august 1983,
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Den formelle og uformelle organisation

Organisationsteorien beskriver ofte organisationer i generelle model-
ler. Disse kan varre indbyrdes forskellige, men det er karakteristisk, at
beskrivelsen af organisationen baseres pi en afbildning af stabile
nstrukturellex kendetegn. (1) March & Simon: 1958). March og Simon
definerer saledes den formelle struktur, som stabile adferdsmeonstre.

Den konventionelle afbildning af en organisation, med sin fokus pi
strukturen, bliver derfor oftest en model, der fremhaver karakterisn.
ske rak ved henholdsvis:

® Hierarki.....herunder kompetence, ansvar etc.

@® Arbejdsdeling.....herunder obbeskrivelser o.l.

® Kommunikation.....herunder gruppering, kommandoveje, afdelin-
ger elc.

Disse vaesentlige faktorer i beskrivelsen af en organisation — modelaf-
bildningen = sker sadvanligvis i et organisationsdiagram, der supple-
res med specificerende undertekst vedrorende sarlige jobbeskrivelser,
kompetencefordelinger, kommunikationskanaler o.].

Beskrivelsen af en organisation via organisationsdiagrammet fasthol-
der alene den formelle organisation, som ubetinget er central for forstiel-
sen al en arganisation, men dug udpor et begranset pl:rspekti\-'.

Alle vil uden besvaer kunne genkalde sig oplevelser og erfaringer fra
egen organisation — som klart demonstrerer, at verden sjzldent opfo.
rer sig helt i overensstemmelse med det billede, der tegnes af den for-
melle organisation, med dens generelle beskrivelse af hierarky, arbejds-
deling og kommunikationsmenstre.

Der er daglige paimindelser om, at beshininger ofte wraffes andre ste-
der end i de formelle sarenaera afbildet i ﬂrganisatiﬂnsdiagrammm_
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Sociogram over den uformelle kommunikation

mellem en rzkke statsledere ved FN topmadet
i New York i 1960

HOTEL DELEGATION
: H.Q.
THERE
SA AND SANDS POINT
CASTRO MASSER
DELEGATION TR
HQ —. HOTEL
=
TITD MWEHRU
DELEGATION
HLAQ.
AND GLEN COVE

CHRUSHCHEV

NERUMAH EISENHOWER MACMILLAN

VALDRF = ASTORLA

Kilde: New York Times 21400 19460

Figur I. Den formelle organisation.
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Der er :1ugligtr cksempler pa .arbt‘jdiupgavcr, der udlores andre steder,
af andre personer/grupper, end det billede som den formelle arbejds.
deling og jobbeskrivelse antyder.

Der er daglige oplevelser af, at kommunikationsvejene ogsi slir nogle
kroller, der ikke er indeholdt i det newvark, som de formelle kommuni-
kationskanaler beskriver.

Al i alt eksempler pd det man forstar ved den uformelle organisation. Det
vil sige et billede af de mange ikke-planlagte men ofte stabile adfwrds-
manstre, der udfylder store dele al de dag]igtr rutiner.

Udsnit af organisationsplanen for
I-'Vaerk Kommunes Social- og Sundhed:‘.farvalming

SOCIALCHEF

1

AFDELINGS
LEDER

PENSION

AFDELINGS
LEDER
BISTAMD

LEDER LEDER I LEDER LEDER
—==
. |

BESTANDS BISTANDE BISTANDS BISTAMNDS 5 AR PEMNSHONG
GRLUFFE GRLIFPE GRLFFE GRUFPE FORSORGS AFDELING

1 2 5 4 GRLUFPFE
e — l

Figur 2. Den wformelle organiation,

I beskrivelsen al den ulormelle organisation, kan man finde mange
lorskellige dlgange, som varierer med hensyn til miveau og beskrivel-
sesapparat, feks.:
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Homan's: »The human Groupe (2)
= hvor det uformelle aspekt beskrives som normer og roller i det socio-

kulturelle system.

Selznick’s: #TVA and the grass Rootse(3)
= hvor den uformelle organisation er praget af organisationens forseg
pa at pklare siga i forhold til omverdenen.

Lysgaard's: sdrbeiderkollektivete (4)
— hvor der beskrives en sskyggeorganisationu etableret af arbejderne
til forsvar mod ledelsens novergreba m.h.t. lon, produktion, ol

Fzlles for de tre eksempler pd elementer i beskrivelsen af den ufor-
melle ﬂrganiﬁatiqn er, at de I'::Jrs;::gt:r at illustrere en nmﬂdva:gm ul de
faktorer, der udgoer fokus i den formelle organisation.

I deres grundleggende organismeforstielse af organisationen ser de
den uformelle organisation som skrefiers, der medvirker ul at ewab.
lere balance i det sociale system, og de peger pa den uformelle organi-
sation som en afgorende faktor i forstielsen af organisationen.

Omgivelsesrelationer

Pavirket af beslzgtede videnskaber (sociologi, psykologi, politologi etc.)
er der specielt i de senere ar abnet op for en mere wrelationsbetoneta
forstielse af organisationer.

Forfattere som ((5) Mintzberg 1979), ((6) Galbraith 1977) og (7) Pfeffer &
Salancik 1978) har segt at forklare organisationsstrukwur og -adfwerd
som ¢t produkt af betingelser 1 organisationens omgivelser.

Denne fokusering pa »omgivelsernes« rolle for organisationens udvik-
ling har fiet sugende opbakning — og pa det seneste dannet grundlag
for sdesignteoriery, det vil sige teorier om, hvorledes en organisation
kan designes tl at fungere optimalt i et givet miljo. Galbraith er vel
nok det mest klare eksempel pa denne orientering.

Nir omgivelsesrelationerne medinddrages 1 beskrivelsen af organisa-
tionen er det sedvanligvis felgende variable der foluseres pi:
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Marked ........... kan »overszttes til demografi (befolkningsunder-
lag, spredning etc), til klientkendetegn, konkur-
renter (private hospitaler f eks.) o.s.v.

Teknologi .......... kan noverszttese til den pavirkning som den tekno-
logiske udvikling (f.eks. inden for kontorautomatik)
giver organisationens indre liv.

Polink ............... kan woverszutese til de rammer der feks. ligger i
den offentlige regulering, tl den indflydelse som
kommunalbestyrelsen over o.s.v.

Finansiering ....... kan soverszttese til sammensziningen af skatte-
ydere, besparelser pa blokiilskudene, den interne
ressource-allokering forvaliningerne imellem ewc.

Arbejdskralt ....... kan noverszttesa til segmentering af arbejdsmarke-
det, professionernes sammensa tning, krav om an-
szttelse af serligt specialiserede uddannelser, or-
ganiscring af arbejdskrafien.

Alti alt et varieret og bredr spekter, der supplerer beskrivelsen af den
interne organisation.

Det er vel neppe nodvendigt at understrege, at de fleste senere organi-
sationsanalyser ikke alene forholder sig tl den formelle og utormelle
organisation, men ogsa medinddrager ovennavnte fakworer i en be-
skrivelse af organisationens omgivelsesrelationer.

Kultur og myte

Efter i det foregiaende at have givet nogle korte beskrivelser og k-
sempler pi organisationsteoriens forstielse af henholdsvis formel og
uformel organisation, samt omgivelsesrelationer, skal vi her forsoge at
skitsere en alternativ afbildningsform. En anden made at wlke og for-
sti de eksisterende organisatoriske fxnomener. (8] Westerlund og
Sjostrand: 1979).

Trods den sociale verdens sugende udviklingstaky, fremstir de flesie
storre organisationer bemarkelsesverdigt stabile og forudsigelige:
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Trods andringshast i omgivelsernes beskaffenhed....

Trods verdensokonomiens op- og nedgange inden for den sidste snes
ar....

Trods teknologiens fremvakst....

Trods en forbedring afl uddannelsesniveauer hos faglerie, professio-
nelle, hos medarbejdere og ledere....

Trods produktudvikling og eget samfundsmassig konsumption....
Trods en lebende udskiftning af ansatte i organisationerne....

For at forsta denne stabiliter, mener vi, at det er nedvendigr at se pa
organisationskulturen og dens understottende myter. Forsta, hvorledes den
dominerende organisationskultur og dens myter gor organisa.
tionen sterk og stabil, trods udviklingstakten i det wrbulente interne
og eksterne milje. {(9) Deal og Kennedy: 1982).

Ved et ureflekieret menster af indforstiede meninger som tllzgges
de forskellige daglige organisationsfznomener, vedligeholdes en
grundliggende arsag/virknings baseret foresiilling om, hvorledes tin.
gene wnaturligte hznger sammen. (10) Schutz: 1972). ((11) Toulmin:
1961),

Kort sagt er rygraden i organisationens bemarkelsesvardige stabilitet
de daglige meoriera om, hvorledes den organisatoriske wvirkeligheda
er beskaffen. (12) Argyris og Schoen: 1978).

Disse ureflekterede forklaringsmodeller, som er specifikke budskaber i
organisationen, kalder vi (og andre) for de dominerende myter. (13)
Barthes: 1969).

Enhver organisation har sin egen specifikke historie, som rummer
beretninger om sejre og nederlag, om helie og skurke. Denne historie
opsamles og danner grundlaget for organisationens kollektive bered-
skab i nutiden.

Dette beredskab tager form af kultur og myter. Vi skal senere vende il
bage til en nzrmere definition af disse begreber. Her skal det blot
understreges, at kultur og myter er et sammenhangende system af
forklaringer pa. hvordan organisationens svirkeligheda egentlig skal
forstis og, hvordan man kan handle fornuftigt og ratvonelt i denne
virkelighed.

Nir antropologer beskaftiger sig med myter, er det oftest i betydnin:
gen wtlvarelsesforklaringere. Det vil sige overleverede arsag/virk:
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nings beskrivelser, hvor de enkelte elementers indhold er uden betyd.
ning, idet det er deres indbyrdes relation, som indeholder mytens cen-
trale budskab (sforklaring pa fenomener af velkendt karakeera). (14)
Molin: 1981).

Myten om, sstamfaderens genopstien og havn over de efterkommere
der brod et bestemt ritual eller tabua, siger ikke noget interessant om
stamfaderen, eller om det pigzldende ritual, men giver en rimelig
pracis information om, hvorledes den pagaldende kultur hindierer
snormbrude, socialiserer stammemedlemmerne, og skaber social
orden, (sml. feks. Levi-Strauss) {(15): 1968).

Det er sjzldent, at man i det 200arhundredes organisationer stoder pi
sadanne tilverelsesforklaringer.

Man kan imidlertid ofte identificere hverdagsforklaringer, der tjener
samme funktion, og derfor kan forstis som »myter i organisationena.
En hverdagsforklaring er en selvstendiggjort drsag/virkningssammen-
hang, som postulerer en udlegning af irsagen til dagligdags fenome-
ners opstien/reproduktion eller undergang (oplosning).

I og med at hverdagsforklaringen ofte har mytekarakter er det klarg, at
det ikke er indholdet af forklaringen, der er al interesse, men i hojere
grad den relation som elementerne indgar i

Hermed bliver organisationsmyten, shverdagsforklaringen« uvafhan-
gig af personer og sitnationer og kan anvendes i flarng.

Som sadan tjener myten i organisationen (sivel som myten i det primi-
tive samfund) to formal.

For det forste bliver myten en legitimation al det handlingsvalg som den
enkelte foretager med myten som forklarings/forstielsesgrundlag.

For det andet bliver myten hulturbevarende idet den gor nogle typer al
handlinger indlysende, naturlige, hvorved den dominerende forstielse
af verden reproduceres hver gang myten akuveres. {(16) Tudor: 1972),
Som hverdagstorklaring, er myten — fom,

At myten er tom, vil sige, at den ikke rummer pracis informaton om
den specifikke situation, den anvendes i forhold dl. Der var engang,
hvor myten forste gang blev formuleret, hvor indholdet gav en praecis
fﬂl'klarillg pa de konkrete [nomener, men siden er myten selvstan.
diggjort og bruges uden diskrimination i en bred vifte al situationer.
Nar sagsbehandlerne i en sodalforvalining har en hverdagsforklaring,
en myte om sdengang da socialudvalgstformanden kom 1 forvaliin.
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ger...si...« sa bruges denne myte tl at forklare, hvorfor man f.cks. ikke
laver visse typer af arbejde (det nytter jo alligevel ikke noget, underfor-
stiet: det er ikke fordi vi ikke vil, eller synes det er for besvaerligt; vi har
fakrisk gjort det engang (da socialudvalgsformanden kom i forvalinin-
gen...) men nu nytter det ikke mere. Vi far det alligevel ikke igennem
socialudvalget.

Den »nye« formand forstir det ikke, fordi han ikke har ulstrakkelig
kontakt med os.

I nogle situationer kan det derfor vare arigtigte, hvad der siges i en
organisationsmyte, men da den anvendes i fleng, er brugeren ikke i
stand til at skelne disse »rigtige situationer« fra det store antal situatio-
ner, hvor det ikke passer.

Pi den baggrund kommer mytens hverdagstorklaring i hovedsagen il
at virke legitimerende for den enkelte medarbejders handlingsvalg og
reproducerende for organisation som helhed.

Der er selvsagt bade positive og negative myter, bade interne og eks.
terne myter, skont det nok er forekomsten af negative, interne hver-
dagsforklaringer (det vil ofte vare i form af nundskyldningeru for egen
passivitet), der er interessante for en nuancering af organisationsforsti.
elsen, alisi for beskrivelser al organisationens daglige liv, handlebered.
skab, beslutningsprocesser o.s.v.

sMyten er en falles, ureflekteret hverdagsforklaring, der tjener som beslutnings-
norm = og sdledes legitimerer handlingsvalg, og reproducerer det dominerende
kulturelle monstere

Det ligger i denne udlegning al organisationsmyter, at disse han bestemmes
direkte — det vil sige, at det er muligt i dagligdagen at afdekke (vhind.
gribeliggoreq) eksempler pi organisationens dominerende myter, sile-
des som de anvendes al organisationens medlemmer i det daglige
arbejde.

Anderledes uller det sig med erganisationskultur, der alene kan bestemmes
indirekte, det vil sige fremstir som et samlebegreb, som en funktion af
sarlige akiiviteter, udsagn o.l. som jevnligt genereres i organisationen.
Beskrivelsen af skulturen« er siledes den udefra kommende nantropo.
logs« beskrivelse af den sfremmede verdens som organisationen ud-
gor for ham. Det betyder ikke nedvendigvis, at skulturens kun kan
beskrives og begribes af en sudefrackommende, men det er vanskeligt
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at gere det nindefras, fordi det forudsatter, at man er i stand dl at
stracde uden for rammens af kultur OF myter, som udg:.‘;}r den ynatur-
ligeq, daglige virkelighed. (17) Bateson: 1980).

sHuor beskrivelsen af den formelle og uformelle organisation forsoger at opstille
eeniydige modeller — er det kultur-beskrivelsens hvalitet, at den tilbyder et
mangelydigt, modseiningsiyldt billedes

Normalt betyder kulturbeskrivelser, at der er tale om forskellige karak-
teristiske treek ved et samfund, en nation, et folkeslag. Altsd beskrivel-
ser af storre sociale systemer. (18) Hofstede: 1980).

Nar vi anvender begrebet organisationskulwur, ligesom ved vores an-
vendelse af mytebegreber, relaterer vi dirckee ul et socialt subsystem,
vel vidende at sidanne wregionaleq, lokale eller organisatoriske sar-
prage seedvanligvis af antropologer betegnes som nsubkulure.

Det vasentlige for os er imidlerud, at kulurbegrebet (som nazvnt oven:
for) netop fungerer som ret billede og ikke som en model af virkelighe-
dene. Som sidan er vi helt tlfredse med kulturbegrebets gyldighed i
forbindelse med afbildninger af organisationer, og fastholder derfor i
det folgende at tale om organisationens KULTUR.

Beskrivelsen af en organisationskultur er et forsoeg pa at karakerisere
wak ved organisationen, der fremstar via dennes specilikke tradition
ag historie.

Kulwurbilledet bygger siledes pa iaguagelsen af dominerende:

® waditioner ..: ritualer, cermonier etc.

® normer ......: indforstiede r::gler

® rutiner .......: ureflekterede sagsgange

® myter ... dominerende hverdagstorklaringer og foresnl-

linger om snaturlige sammenhange

Det mangetydige billede der kan tegnes pa baggrund af disse »fzno-
meners i organisationen er karakieristiske for netop denne ene organi-
sation og ikke generelle fakiorer, siledes som det er tilfzldet i model-
lernes fastholdelse af den formelle og uformelle organisation.

Kulturen er pd denne baggrund uduryk for et ureflekierer, historisk be-
tinget, specifikt billede al organisationen. Det vil sige grundliggende
track ved aktorernes vawtomatiskes, dagligt reproducerede udlorelse af
arbejdsopgaverne.
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sKulturen er organisationens serlige, traditionsbestemte monster af normer,
rutiner og myter som — overleverel fra sgeneratione til sgeneratione — fir be-
stemte typer af forklaringer og handlinger til at fremstd som indlysende og
naturliges

Organisationers stabilitet, fremkommer maske iszr via den enkelte ak-
tors ureflekterede overtagelse af den specifikke organisationskultur og
den mide denne lobende legitimeres og reproduceres af et net af my-
ter ifelge hvilke, nogle handlingsvalg er mere nawrlige end andre,
nogle forklaringer mere indlysende end andre, en central socialise-
ringsproces i den enkelte organisation.

Socialiseringen til den konkrete organisationskultur sker ofte bemar-
kelsesvardigt hurtigt. Nye kolleger mages ind i varmen« og i en ufor-
mel kantine-snak far den snye« nyttige rid og vink om, hvordan man
klarer sigu i organisationen: hvordan beslutningsprocessen »egentlige
(d.v.s. i modsatning til det formelle billede) foregir, hvordan man skal
lzgge en sag op, hvilke smi swrheder de enkelte (szrlig cheferne) har,
0.5.V.

Denne socialisering er velkendt og beskriver ovenfor den nyankomne,
hvorledes de mange wvirkelighedere som organisationen dagligt kon.
stituerer segentlig bor fortolkes og indplaceres som en forudsigelig og
stabil forstielsesramme for fremtidige handlingsvalg. ((19) Larsen:
1930).

Fra modelforstielse til billed-beskrivelse

I et utal af Drganiﬁationsanal}rser vil man kunne konstatere, at data om
grundliggende variable i beskrivelsen frembryder identiske resultater.
Man kan siledes se, at organisationer er ulsyneladende identiske, nar
de beskrives ved:

® den formelle organisation
® den uformelle organisation
® omgivelsesbetingelserne

Samntidig vil et kendskab il det daglige nliva i de pageldende organisa-
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tioner hurtigt overbevise lagttageren om, at disse er langt fra identiske,
at der snarere er tale om forskellige »verdenerw.

Mens organisationsmodellerne er velegnede ul komparative analyser
af organisationer, har de deres begransninger i forhold til Leks. kon-
krete organisationsforandringsprojekter i den enkelte organisation.
Kultur- og mytebeskrivelsen er derimod et forseg pd at give et kon-
kurrerende, flertydigt billede som er andet og mere end et supplement
til de konventionelle entydige model- og faktoranalyser.

Kultur og myte er en stimulerende, igangseuende beskrivelse af trzk
ved organisationen som i konkurrence med konventionelle modelfor-
staelser mulipgor en nuanceret forstielse af den pagaldende organisa-
Lon.

Det er et sporgsmil om sociologisk fantasi og en evne til at forstd ver-
den som mangetydig og modsainingsiylde

Kultur og myte i organisationen kan pi denne analytiske baggrund
komme tl at spille en vesentlig rolle i forskellige former for deltager-
orienteret organisationsforandring. (20) Christensen og Molin: 1983).
Lad os se pa et ille eksempel il illustration af analysens anvendelighed
i relation til opgavevaretagelse og forandring i organisationen.

Ved sazrforsorgens udlegning i 1980 fulgte vi fire kommunale social-
og sundhedsforvaliningers arbejde med den nye opgave de havde fiet
uddelegeret fra staten. Det var fire kommuner i samme amt — med
samme formelle organisation og umiddelbare omgivelsesrelationer.
De havde i store treek de samme vilkir, opgaver, bemanding, ressour-
cer, know-how, etc. etc. Alligevel valgte de vathangigt af hinanden re
forskellige modeller for, hvorledes serforsorgsopgaven skulle indpla-
ceres. Dels en fuld integraton (det valgte o forvalininger) dels en
matrix-lesning, og endelig en fuld specialisering i en decideret serfor-
sorgsgruppe. Hvorfor nu der?

Alt ralte faktisk for, at de burde opbygge identiske strukturer ud fra de
indentiske rammer, de arbejdede under.

Ser vi pa kultur- og mytedimensionen, er der imidlertid tale om fire
meget forskellige organisationer — og pi denne baggrund er det ikke
sa underligt, at man valger forskellige wlosninger«. Det virkede faktisk
som om ingen af de fire forvalininger reelt forholde sig dl selve den
nye opgave, men i hojere grad ngjorde som man var vant tile - gentog
sit almindelige problemlosningsrepertoire.
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Det betod siledes at de to bureaukratiorienterede kulturer valgte
samme model = integration (det vil sige parerede »ordrere, idet man
havde ensket integration savidt deue var muligt). Det beted, at den
meget politiske og opdelte kultur valgte en klar specialisering (marke-
ring af terntorier...etc.), og det beted, at den meget terapeutiske kulwr
i den fjerde forvaltning lavede en martrix-lignende model, der hverken
var det ene eller det andet, men alene tilgodesa et enske om at medar-
bejdere, sder havde lyst til at arbejde med serforsorgsklienters fik mu-
lighed herfor. (Vi kan blive enige om alt, ogsd selv om modellen er
umulig i praksis, syntes at vere denne kulwirs standardreperioire).

Set ud fra kulwur- og mytedimensionen synes de fire forvalininger sile-
des at reproducere deres almindelige stil og tradition. Méske var dét
som [.eks. den sidstnzvnte forvalining havde brug for netop ikke, end-
nu en forstiende ad-hoe model, men en klar strukturel og bureaukri-
tisk lesning, som i denne terapeutiske kultur ville vaere en klar for-
nyelse og udvidelse al repertoiret. Maske?

Starte myter...skabe kultur

I det foregiende har myter og kulwur i organisationen vieret betragtet
ud fra en analytisk synsvinkel. De har vieret set som viesentlige dimen-
sioner i forstielsen af organisationen som den fungerer mere eller
mindre stabilt for tiden.

Men der er ogsa en mere normativ = en mere operationel anvendelse
al disse begreber.

Det er som tidligere beskrever vigrigt at kunne analysere wak ved den
dominerende kultur, kunne gribe og sgennemskues myter 1 hverda
ven. Men det er ogsi vaesentligt ac forsed, at de eksisterende myter ikke
kan sstoppese men alene udsaues for skonkurrences. Man stopper
ikke en reswriktiv og hxmmende myte om Leks. wvi kan ikke komme
iwennem med noget..e ved at pavise at den eksisterer. Man kan gen-
nem konkrete handlinger forsege at piavise, hvor ofte man fakusk godt
kan komme igennem, og man kan szue en eller flere konkurrerende
myter i omlob, som Leks. adet er wroligy, hvad man kan slippe af sied
med.... og blive takket oven i kobet...a.

En vasentlig rolle i forbindelse med analysen af kultur og myter er

191



saledes wiverksztteren« af nye, realistiske myter, som angiver en posi-
tiv pejling af, hvordan organisationen ogsd kunne mtznkesle Myten bl
ver i den positive rolle en form for nensket norme, som organisationen
kan styre efter i sin forvandling fra én kultur til en ny i rekken.

For det handler i sidste instans om at skabe kulwur.

Kultur skabes kollektivi — og ikke ved at et fiwl starke personer define.
rer, hvorledes verden skal se ud (21)(22). Ved at deltagerne i fzllesskab
forholder sig ul eksisterende og enskede myter — il den dominerende
kultur og tl forestllinger om, hvorledes kulturen burde/kunne/skulle
vare, dannes der grundlag for, at den enkelte langsomt xndrer sine
daglige rutiner, sine indforstiede forestillinger om, hvordan wirkelig-
heden i organisationen ser uda og ad denne vej &ndres organisatio-
nens kultur.
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