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Af Per Darmer

Resumeé

Artiblen tager udgangspunkt | den brede vifte af or-
ganisationskulturundersggelser, der ebsisterer, og har
til formd! ar preesentere et antropologisk fnspireret
alternalie 1l de mere geengse ledelsesorienterede nid-
der at foretage organisationstulturundersggelser pe,
Awtiklen preesenterer et efsemped pd en nndersggelses-
madel, som fever op 1l dew antropofogishe readition
Jor feltarbeide med ophold ¢ dew wrdersgete orgeni-
sationskultur, og udvider den antropologiste traditi-
on ved ar inddrage sporgestemarr: Arttblen giver si-
leeles et ebsempel pa en undersdgelsesmodel, nen el
semplificerer den ible via case-studier (den er dog

auvendt § pratsis, jof. Darmer, 1992).

Indledning
De mange forskellige definitioner og synsvink-
ler pd organisatdonskulour genspejles 1 de man-
ge og differenticrede mider, organisationskul-
turundersggelser foretages pd (Smircich, 1983;
Maran & Meyerson, 1988 og Darmer, 1992),
De forskellige definitioner og synsvinkler pd
kulturbegreber har organisationsteoretikerne
felles med antropologerne, der pi trods af en
lezngere tradition for at studere kulour ikke er
ndct frem til nogen entydig mide at definere,
anskue eller undersgge kulwur pd. (Encydighed

er ogsd meget at forlange, ndr der er tale om et
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sa abserake begreb som kulrur).

Organisationsteoriens adopuon af kolourbe-
greber fra antropologien har siledes sar sig oy-
delige spor med hensyn ol definitoner og svns-
vinkler, men derwe er i lange mindre grad cdlfacl-
der med kulturundersagelser.

,-';nrs;i;.:crnc til den manglende anvendelse af
antropologiske underspgelser pd organisa-
onskultur omrdder er mange og sammenhaen-

gende, bla. fulgende:

L. Antropologiske underssgelser er tids-
krievende, da forskeren forventes at delta-
ge i organisationsliver 1 en periode (af vari-
erende lengde), hvilker i vid udstrekning
er 1t modseeid med de rradiconelle organi-
sationsundersepelser (der forerinsvis for-

drer den objekave ckspert).

2, Kraver om reprcsentativiter, der egger
op til mange sammenlignelige under-
suprelser fremfor fi intensive, hvor dee sid-

sle netop cr l]ll[l'll|}t:|t13_",l.:1'l"ll.‘..‘1' varemarke.

i

Kulturundersegelserne har ofte vaerer af
konsulrerende og forandringsorienteret art
fremfor forstdelsesorienterede. Sage an-
derledes: De fleste undersvgelser af orga-
nisationskulour er foretaget ud fra kricisk
variabel perspekeiver snarere end social
konstrukrion perspekover, hvilker forenk-
ler vil sipge, ar kultur anskues som et ledel-
sesvierkesj (kritisk variabel), der kan ma-
nipuleres | organisationens strazben efter
at blive sd effekv som mulig, fremfor at
betragre organisationer som kolturer (soci-
al konstrukeion} for ud den vej at erhverve

stgrre indsigr i organisationer og den md-
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de, de fungerer pd (jvf. bl.a. Smircich,
1983; Darmer, 198% og 1992).

Ledelses- eller organisationskultur?
“Veranda antropologerne™ (van Maanen, 1988)
var kendr for at foretage undersdgelser ved ar
betale nogle af de indfadee for at indsamle data
tl dem, mens de sely sad pd en sval veranda og
zenkte de store tanker. Mange kulvurunder-
sugelser af organisationer bacrer pracg af det
samme, i den forstand ar undersggeme ikke
bevieger sig ind 1 organisationernes virkelige
liv, men begrenser sig til enkelte interviews
med npgleinformanter (sommertider endda
mindre end der) - som hovedregel ledere - og
ud fra disse interviews deduceres kulturen si.
Pd den mide bevarer underspgeren sig
“ubesmitted” af den organisationskultur, som
undersgges, fremfor ar engagere sig 1 den. Dis-
se metodemassigt tvivlsomme underspgelser
befinder sig som hovedregel inden for kricisk
variabel perspekeivet, fordi undersggeren/kon-
sulenten skal sprge for, at lederne kan anvende
ledelsesvaerkgpet kultur pd den mest effeknve
mide. Den tvpe underspgelser vil yderst sjacl-
dent blive anvendr i social konstrukeion per-
spekriver, hvor underspgeren via en vekselvirk-
ning mellem engagement og perspekrivering
skal skaffe sig cn storre indsigt 1| den organisa-
toriske virkelighed. Decskal her undersereges,
at ikke alle underspgelser forewaget | henhold
til kriisk variable perspekuver mangler mero-
disk fundering, men flere af dem, der anvender
dette perspekuy, lider af denne mangel.
Problemer med kridsk variabel perspekeivet
er, at det ikke er den organisatoriske virkelig-
hed, der underseges, men i hgjere grad ot frag-

ment af denne, og dermed bliver derikke orga-



nisationskulturen, men reele den ledelsesmaes-
sige subkuleur, man beskafriger sig med. Og
sclv om organisationskultur og ledelse af nogle
{bl.a. Schein, 1986) ses som o sider af samme
sag, s mener jeg ikke, der kan saetres ligheds-
tegn mellem organisationskuleuren og den le-
delsesmassige subkulour, idet det snarere vil
viere undragelsen end reglen, ar disse er en og
det samme. Organisationskulturundersdgelser-
nes ledelsesmacssige fokusering har bidraget
til, at integrationen i form af kulouren som det
felles gods i organisadonen er blevert frem-
hazver, mens der er set langt mindre pd diffe-
renticringen i organisationer, skent de begge er
integreret i den organisatonske virkelighed
(Darmer, 1989), Organisatonskuloarer mi séile-
des berragres som multikulourelle og paradok-
sale, da organisationsmedlemmerne har forskel-
lige opfattelser og interesser, hvilket netop van-
skeliggar en overordnet styring via kulouren.
Dette er i overensstemmelse med social kon-
struktion perspekriver og udfordrer kricisk vari-

abel perspektiver.

Konsistens og tautologi

Forskelligheden i opfattelse og interesser geel-
der, som tidligere omtalt, ogsd pd organisati-
onskulturomrider, og genspejles i de modeller,
forskellige forskere bruger i deres underspgel-
ser af organisationskultur. Detee bidrager til
konsistens | undersggelserne, siledes at under-
spgelsesmodellen ikke bygeer pd ex dlfeldipgt
sammensurium af udvalgee teknikker, men
derimod er udviklet med udgangspunkt i den
teoretiske referenceramme, som forskeren me-
re eller mindre eksplicit arbejder ud fra. Bagsi-
den af denne konsistens kan udmente sig i, at

organisationskulturundersggelser fir et utolo-

gisk pracg (dewe er dog ikke hverken speciclt
eller specielt udealt for organisationskolturun-
dersggelser, men sidan sec et generel trek ved
sambfundsvidenskabelige undersegelser), Nir
organisationskulour undersgges ud fra en be-
stemt synsvinkel pd detre begreb, vil der viere
en immanent tendens tl, at denne synsvinkel
bekreefies, fordi undersdgelsen vil Koneentrere
sig omat finde frem il kKulturen via en tilgang,
som er i overensstemmelse med og sweceer den-
ne tilgang i fokus. Berragres feks. historier som
det centrale kulturelement, vil undersggelsen
koncentrere sig om dette kulwur-clement, og
dermed vil kulturen bygges op via data om hi-
storier, og ergo er historier centrale for forstiel-
scen og underspgelser af orzanisationskulrur.,
Der rautologiske element kan ikke hele eli-
mineres, men det kan reduceres gennem en tri-
angulation af teknikker | undersggelsesmodel-
len, for dermed krydscheckes data'’ene om or-
ganisationskuluren. En siidan triangulation er
indbygger i antropologiske undersgpelsesmo-

deller.

Det teoretiske udgangspunkt

Den teorctiske referenceramme (for uddyb-
ning af denne se Darmer, 1992), som under-
segelsesmodellen bar sit udspring 1, bunder i
social konstruktion perspektivet, siledes at or-
ganisationer betragees som kulturer og baserer
sig pd en syntese af strukeure] og kognitiv teori.
Den strukturelle teord forklarer grundlager for
organisationsdannelsen, hvilker er den arbejds-
deling, som er faelles for alle organisationer
{uansct hvor udbredr eller formaliserer denne
arbejdsdeling er, genfindes den i alle organisa-
tioner), [en kognitve ceor forklarer variatio-

nerne 1 den grundlzggende organisationsform,
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som arbejdsdelingen udmancer sig i (den bu-
reaukrariske). Denne variation udmpgnter sig i
forskellige “arbejdskulturer™, der skabes via or-
ganisationsmedlemmernes kognitive kore (jvi.
nedenfor), Den teoretiske referenceramme in-

deholder e niveauer:

1. Strukrurer
2. Fazlles kognitive kort

3. Individuelle kognitive kort

Strukturerne er den grundlzggende organi-
sationsform, arbejdsdelingen udmpnter sig i, og
som er Falles for alle organisationer.

De fzlles kognitve kort danncs af de enkel-
te individer 1 organisationen ved samvar med
gvrige organisationsmedlemmer. Disse felles
kognitive kort dannes med udgangspunke i de
individuelle kognitive kore.

Det enkelte individ har siledes et unike in-
dividuelr kognitive korr, der pd nogle omrider
cr overlappende med andre individuelle kort.
Det er disse overlapninger mellem de individu-
clle kognitive, der skaber de forskellige sub-
kulturer i organisationen, hvor det enkelee or-
ganisationsmedlem kan vazre medlem af flere
subkulturer simultant. Fordi vedkommendes
individuclle kognitive kort kan have overlap
med andre individuelle kognitive kor i forskel-
lige konseellationer. Overlapper mellem samili-
ge kognitive kort er sd den overordnede organi-
sationskulrur, alle subkulturerne er en del af,
og som skaber betungelserne for, at arbejdsde-
lingen kan fungere. Man kan siledes tale om,
at der eksisterer en minimal fzllesmaengde i de
individuelle kognitive kort i alle organisationer,
hvilker er ngdvendige for, ar organisationer kan

dannes og fungere. Alle organisationer har sam-
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me grundleggende strukour, men den minima-
le fazllesmangde 1 de kognitive kort gor, at
denne grundlazggende struktur udformes for-
skellige fra organisation 6l organisation.

Det centrale | underspgelsesmodellen bliver
pd baggrund af den weoretiske referenceramme
at finde frem tl organisationsmedlemmernes
virkelighed i form af de individuelle kognitive
kort. Ved at sammenholde de individuelle kog-
nitive kort findes frem til de forskellige sulikul-
turer og den overordnede organisationskulour
udtrykt ved fellesmazngderne i de individuelle
kognitive kort. Her vil det enkelte medlem bid-
de have den minimale fellesmengde i form af
den overordnede organisationskultur og diffe-
renticrede fazllesmangder 1 henhold til de for-
skellige subkulturer, vedkommende er medlem

af.

En antropologisk

undersegelsesmodel
Organisationsmedlemmernes virkelighed bliver
undersggelsens fokus, fordi det er denne virke-
lighed i form af de individuelle kognitive kort,
der er basis for at finde frem til organisations-
kulturen og de subkulturer, den indeholder.
Antropologiske modeller for feltarbejde er vel-
egnede til undersggelser, som fokuserer pd or-
ganisationsmedlemmernes virkelighed, fordi
opgaven i antropologisk feltarbejde netop erac
delwage i liver i den kulour, vedkommende un-
derspger med det formil at beskrive og analy-
sere kulturberernes virkelighed. Forskeren
indsamler siledes data ved at leve blandt “tho-
se who are the data.” (Rosen, 1991, 5. 5). Un-
dersggeren vil ved ar deltage i de undersagres

dagligdag fi er kendskab til deres virkelighed,



som undersggeren sd analyserer ved at per-
spektivere det, der foregir siledes en pendling
mellem engagement og perspekrivering,

Der skelnes mellem to former for deltagelse:
Direkte deltagelse eller deltagerobservation.
Disse berragres ofte som synonyme, hvilket
findes uhensigtsmazssigt 1 forbindelse med kul-
turundersegelser af organisationer. Ved deltage-
robservation forventes der, at undersggeren un-
der opholder i organisationen bruger sin tid pd
dbenlyst at indsamle data (Fcks. via inter-
views). Hvorimod undersggeren ved direkee
deltagelse oprreder i rollen som organisations-
medlem, hvorefrer undersggeren mere eller
mindre under daekke af sin status som organisa-
tionsmedlem observerer og har interaktion med
de gvrige organisationsmedlemmer og nedfal-
der noter pd baggrund af decce.

Direkre delagelse har sin styrke pd engage-
mentsiden, fordi underspgeren har stor mulig-
hed for at “blive et med de gvrige organisati-
onsmedlemmer” og med hensyn il ar-
bejdskendskab, et undersggeren ved at delta-
ge i det daglige arbejde pd lige fod med de
gvrige organisationsmedlemmer erhverver et
indgiende kendskab til dette. Her ligger dog
ogsd ¢t problem. Underspgeren kan poga. del-
tagelsen 1 det daglige arbejde ikke primaerc
koncentrere sig om at indsamle darta {andre end
dem der er forbunder med at maerke den orga-
nisatoriske hverdag pid egen krop), men md
gare det sidelgbende med der daglige arbejde.
Direkre observation vanskeligger dara-indsame-
lingen, da det sterke engagement tenderer
mod at gere dataindsamling al det sekundare
og de daglige arbejdsopgaver som organisaci-
onsmedlem il dec primazre.

Er andet problem ved direkee delagelse er

af etisk karakter. Forskeren kommer i den situ-
ation, at vedkommende i stgrre eller mindre
omfang misbruger den tillid, som informanter-
ne¢ har til hamfhende. Fordi de betragter
ham/hende som en af deres egne. Kort sagr:
forskeren spiller ved direkee observation ikke
med dbne kort, for gjorde han/hun det, ville
fordelen i form af autensitet i organisacions-
medlemmernes virkelighed gi Agjren. Der eti-
ske- og ndsmaessige aspekt er hovedirsagerne
til, at den model, som her prassenteres, anven-
der deltagerobservation, hvor forskeren tager
ophold i organisationen uden at deloage i der
daglige arbejde, men derimod koncentrerer sig
om at indsamle dara. (Den manglende deltagel-
se gir siledes alene pd det daglige arbejde, som
forskeren ikke deleager i, og ikke pd den orga-
nisatoriske dagligdag, som forskeren derimod
ibenlyst delwager i), Forskeren spiller siledes
med dbne kort og bruger tiden pd den primacre
aktivitet {indsamling af data). Der kan med rec-
te pdstds, at noget af autensiteten pd denne mi-
de forsvinder, men det kan forsvares, fordi det
primare formdl med underspgelsen er at finde
frem til organisationsmedlemmernes individu-
elle kognitive kort, og det knever en interakti-
on (dialog) med der enkele organisationsmed-
lem, som det kan vaere svaert ar gennemfpre,
hvis undersggeren sidelpbende skal udfere de
daglige arbejdsopgaver.
Undersggelsesmodellen bestdr af fire ele-
menter, som netop er elementer i en samlet

maodel:

1. Ophold i organisationen
2. Spsrgeskemaer
3. Semi-strukturercde interviews

4. Aktionsforskning.
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ad. 1 Ophold | organisationen

Opholdet i organisationen er i antropologisk
perspekuv kortvarigt, idet antropologerne ar-
bejder - uden det dog er mulige konkret ag ge-
neralisere - med et dr, mens modellen opererer
med en mineds ophold i den undersgpte orga-
nisation, hvor forskeren deltager i organisatio-
nens dagligdag inden for “normal arbejdstid™,
Denne delragelse i den organisatoriske daglig-
dag skal sikre dels did il ac engagere sig i orga-
nisationen og erhverve indsige i arbejdsgang op
-opgaver m.m., dels rid ol ar granske skriftligt
materiale om organisationen (hvilket kan bidra-
e med fragmenter til det samlede billede af
organisationskulouren) og sidst, men bestemt
ikke mindst til at udfgre de tre pvrige elemen-
ter, der indgir i undersggelsesmadellen.

Det i antropologisk perspektiv kortvarige
mdnedlige opheld i organisationen er dog ikke
kun resuleatet af tidsngd. Det anses fakrisk for
muligt og forsvarlige at foretage en kulturun-
derspgelse inden for en mined (med forbehold
for organisationens stgrrelse, hvilket der vendes
tlbage dl). Det forsvarlige ved opholdet bar
s¢s 1 sammenhang med undersggerens be-
vidsthed om de begrensninger, opholders va-
righed har pd de foretagne konklusioner. Det
gelder generelr (d.v.s. uanser opholdets varig-
hed). Hovedbegrundelsen for farsvarligheden
af dette kortere ophold i organisationen i for-
hold «il antropologisk feltarbejde er, at de fleste
undersggelser af organisationer er “auto-etno-
grafiske” (Rosen, 1991), d.v.s., at kulturunder-
spgelsen er koncentrerer om undersggerens eg-
ne folk, “individer som en selv.” (Rosen, 1991).

Dt vil i denne sammenhang sige, at under-
spgeren i forhold til antropologen kan drage

fordel af, at organisationsmedlemmerne tilhgrer
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samme nationale kultur som undersggeren,
hvilket letter underspgelsen, fordi forsker og
informanter taler samme nationale sprog og har
cn vis felles referenceramme, fordi den natio-
nale varskulr afspejles 1 mange forhold 1 or-
ganisationskulturen. 54 hvor ancropologen s3 at
sige skal srarce pd bar bund ved sine under-
spgelser af fremmede kulturer, har underspge-
ren af organisationskulturer i egen nadonale
kultur det forspring, at den nationale kultur er
fazlles referenceramme, og den afspejles i vid
udstrekning i organisationskulcuren. Hermed
cr opgsd indikeret, at underspgelser af organisarti-
onskulturer i andre nationale Kulturer ¢nd un-
dersggerens egen vil viere mere ddskrevende
og tendere mod det samme tidsinterval (1 dr),
som antropologer traditionelt anvender,
Hvorvide det, som Rosen (1991 ) indikerer, er
individer som en selv kan dog betvivles, fordi
der stadig pd wrods af samme nationalitet er en
organisatorisk virkelighed med et anderledes
sprog, normer, vardier m.v,, som forskeren skal
erhverve kendskab til. Dere er dog en subkul-
tur af den nationale kultur, 5d forskeren har et
fortrin, selv om et ophold i organisationen af en
vis varighed stadig anses for npdvendigt for ac

erhverve kendskab til organisationskulturen.

Ad. 2 Spargeskemaer

P4 baggrund af den ometalte basis 1 de individu-
elle kognitive kort md underspgelsen vazre en
totalundersggelse af organisationens populati-
on. Dette er ngdvendigy, fordi det md sikres, at
der er organisationskulturen og ikke en subkul-
tur, der kommes frem cil {den minimale falles-
mangde), samtidig med at der findes frem til
bide organisationskultur og sub-kulturer (de

gvrige fellesmaengder udover den minimale).



Spergeskemaer uddeles derfor il samdige
organisationsmedlemmer op indsamles igen un-
der opholdet. Spprgeskemacrne er standardise-
rede i den enkelte organisacion (alle i samme
organisation udfylder samme skema), men de
kan vanere fra organisation til organisation i
henhold il organisationernes forskellighed
{nogle spurgsmil vil vaere relevante for nogle
organisationer, men ikke for andre). Spargeske-
mact er siledes uforanderligr i den enkelre or-
ganisation, men justerbart i henhold til den un-
derspgre organisation,

Spergeskemact har til hensige af fremdrage
vazsentlige trek ved organisationskulouren,
uden ar skemaet bliver for omfattende og be-
svaerlige for informanterne at udfylde og for for-
skeren at bearbejde. En grundig bearbejdning
af ct spprgeskema, der skal frembringe gencerel-
le trazk, ville indebare en overtolkning af data-
materialet.

Spergeskemaet skal vaere brede formuleret,
sd der kan komme vidt omkring 1 forspget pi at
finde frem dl generelle ek ved organisati-
onskulwuren. Det “grove™ billede af kulturen,
som spargeskemace er i stand til ar skitsere,
skal sd sofistikeres ved de gvrige elemencer,
der indgir i undersggelsesmodellen.

Spergeskemace bryder med den antropologi-
ske tradition, da spurgeskemaer er meget lidet
anvendt i antropologisk feltarbejde, hvilket
nok haenger sammen med, at antropologer tra-
ditionelt set har studeret illieterazre kulturer.
Det kan siledes siges, at anvendelsen af spar-
geskemaer 1 undersggelsen er en udvidelse af
det traditionelle antropologiske feltarbejde,
som henger sammen med sdvel det forhold, ar
forsker og organisationsmedlemmer tilhgrer

samme nationale kultur og taler samme sprog,

som den sterke tradition inden for erhvervs-

gkonomien for spergeskemaunderssgelser.,

Ad. 3 Semi-strukturerede interviews
Interviewene betraptes som undersprelsens
rvegrad (det skal dog lige fremhaeves, at det er
cn model, hvor triangulering af elementerne
skaber et mere finmasker billede af organisari-
onskulturen, end det havde vaerer mulige ar
frembringe ved uafhaengig anvendelse af mo-
dellens elementer). I underspeelsesmodellen
sker dette ved en dirckte dialog mellem forsker
o organisationsmedlemmerne (hvor antropolo-
gerne p.ga. sprogforskelle ofte anvender wlk).
Det er netop dialogen, der giver muligheden
for at fi adgang «dl organisationsmedlemmernes
virkelighed i form af deres individuelle kogniti-
ve kort,

Decer i interviewer, at der enkelte organisa-
tionsmedlem har mulighed for at formulere sig
om sin virkelighed (opfattelse af organisatio-
nen) i dialog med forskeren. For at befordre
dette mi interviewer vaere fleksibelr, hvilker er
baggrunden for, at interviewene er semistruk-
turerede. Semi-strukturerede interviews er
fleksible nok il ar give organisationsmedlem-
merne mulighed for at udirykke deres virkelig-
hed, samudig med ac de indeholder en inter-
view-guide, der sikrer, at undersggeren kom-
mer rundt om de spprgsmil, som anses for cen-
trale. Det fleksible muligger ogsd, at interview-
eren kan falge op pd de interessante aspekeer,
der kan opstd i interviewforlgbet.

Det semi-strukturerede interview er at fore-
trizkke fremfor det strukturerede {fortrinsvis
spergsmidl - svar interview), fordi der giver flek-
sibilitet og dermed organisationsmedlemmerne

muligheden for at udrrykke deres virkelighed.
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Denne mulighed er ogsd il stede i ustrukeoure-
rede interviews (endda 1 hgjere grad end 1 de
semi=strukturerede), men den manglende
strukturering af det kan bidrage til, ac dele af
fezllesmazngderne forsvinder i forskelligheden.
En vis strukturering er siledes npdvendig, hvor
omfattende struktureringen af det semi-struk-
turerede interview (d.v.s. hvor tace skal det
vicre pd det ustrukturerede) skal vacre er min-
dre vaesentlige (da det som regel alligevel vil
variere fra interview dl interview). Der vaesent-
lige er, ar der bide sikres mulighed for at er-
hverve kendskab ol de individuelle kognitive
kort og de fellesmengder, der eksisterer mel-
lem dem i form af subkulturer og den overord-
nede organisationskulour.

Nir undersggelsens formdl er ac finde frem
til bilde den overordnede organisationskuloor
og de subkulturer, den indeholder, mi samelige
kognitive kort vaere basis. Det fordrer en wrtal-
undersggelse, hvor samidige organisatonsmed-
lemmer interviewes. Der vil i praksis sige, atal-
lee, som gnsker at deltage 1 underspgelsen, sik-
res adgang ol dete. Deleagelse md alod vere
frivillig for det enkelee organisationsmedlem, si
hvis enkelte organisationsmedlemmer betakker
sig, mil underssgeren respekrere deoe (deoe
gelder siivel mohr interview som spergeske-
e,

Kraver om totalundersggelse har nogle imphi-
kadioner for varigheden af opholdet 1 organisat-
onen. Den omralte mined er hensigismaessig
for mindre o mellemstore erganisationer (op
til ca. 65 ansatee). Stpsrre organisationer (over 65
ansatee) vil fordre ophold af lengere varighed,
hvis intervieweren skal nd interviewene, Og
det samtidige skal sikres, at forskeren ikke in-

terviewer sig ihjel, men ogsd har tid il under-
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sigelsesmodellens gvrige elementer. 1M den
baggrund mi der indbygges en elastik i ophol-
dets adsmazssige udstrickning i henhold til or-

ganisationens stprrelse,

Ad. 4 Aktionsforskning

Akdonsforskning bruges her dl ac betegne “en
dialog mellem forsker og informanter, der mu-
liggwr verificening eller forkastelse af ideer”
{Darmer, 1992). Denne definition krever sdle-
des mere end dialogen, den skal rent fakrisk
be- eller afkraefie idecr.

Baggrunden for denne definition af akoons-
forskning er, at dette element skal adskille sig
fra interviewer (dialogen) og muliggsre en west-
ning af forskernes ideer hos organisationsmed-
lemmerne. En sidan testning er jo netop mu-
lig, ndr det er organisationsmedlemmernes vir-
kehighed (individuelle kognitive kort), under-
spgelsen skal lede frem «l.

Akdonsforskningen kan siledes foregd enten
uafheengige af interviewene (uformelle samraler
med organisationsmedlemmerne), eller den
kan indbygges 1 interviewene, Interviewenes
fleksibilitet muligger jo netop, at forskerens
ideer kan indbygges i interviewene for derigen-
nem at blive be- eller afkraefrer. Nir der be-
ragres som forsvarlige biide etisk og forstielses-
massige at indbygge aktionsforskningen i inter-
viewene, haznger detr sammen med, at aktions-
forskningen alene er baseret pd at be- eller af-
krefte organisationsmedlemmernes virkelig-
hed, og det er de jo principielt de eneste, der er
i stand til.

Aktionsforskning i henhold til ovennasynte
definition er indeholdr i den anropologiske
tradition for feltarbejde i krafv al antropologer-

nes forspg pd at fi be- eller afkrefier berydnin-



gen af ritvaler og ceremonier m.v. Her er der
{som ovenfor) tale om betydningen af ceremo-
nicn og ritualer m.m. for de undersggte, og ik-
ke den betydning, antropologen eve. tillegger
disse i sin perspektivering af dem.

Den prazsenterede undersggelsesmodel le-
ver siledes i hgj grad op til traditionen i antro-
pologisk feltarbejde og har sigar udvider denne
tradition ved at inddrage spgrgeskemacr 1 det

organisationskulcurelle feltarbejde.

Konklusion

Artiklens konklusion er, at antropologisk inspi-
rerede modeller har et potenuale for under-
sdgelser af organisationskulturer, der hidal ikke
er blever udnytter. Der bunder nu ikke i uran-
sagelige drsager, men snarere i at kritisk varia-
bel synsvinklen har vacret - og fortsat er - domi-
nerende, og her synes modeller inspireret af
ancropologisk feltarbejde i ringe udscorekning ac
kunne vinde indpas. Hvorimod undersggelser
med udgangspunke i social konstruktion per-
spektiver i langt hpjere grad med fordel kan an-
vende antropologiske modeller. Artiklen kan
ses som en opfordring il bade at anvende soci-
al konstrukrion perspekrivert og underspgelses-
maodeller inspirerer af antropologisk feltarbej-
de.

Artiklen maner siledes til forsigrighed med
at “degradere” kulturbegreber ul et simpelt
styringsinstrument og stir i stedet som fortaler
for at anvende kulturbegreber som en “buffer”
til erthvervelse af stprre indsigt i organisationer
og deres adferd. Modeller dl undersggelse af
organisarionskulturer inspireret af antropolo-
gisk feltarbejde kan om ikke vere ngglen -sd
der mindste bidrage - til at erhverve denne

stgrre indsigt.

En af drsagerme til social konstruktion per-
spekrivets manglende udbredelse er nok, ar det
multikulturelle og paradoksale, som eren im-
manent del af dette perspekriv, gor organisati-
onskulturunderspgelser foretager ud fra detre
perspekriv mindre anvendelige - eller snarere
uanvendelige - som styringsinstrument. Der
skal her erindres, at dette perspektivs formil
heller ikke er anvendelighed 1 direkte forstand,
men indsigr, og denne indsige kan sd {indirek-
te) gares anvendelig. Anvendeligheden reduce-
res, fordi organisationskulturer poga. det para-
doksale og multikulturelle vil tendere mod at
blive ustyrhige,

Resulwater af organisationskulturundersggel-
ser er ikke endegyldige, da organisationskultu-
rer er dynamiske. Resultater af en organisati-
onskulturundersggelse bliver et billede af den
pigzldende organisationskultur pd det piga:l-
dende ridspunke. En lignende undersggelse af
samme organisationskultur pd er ander tds-
punkt kan give et andet resulrae, fordi organisa-
tionskulwuren pd grund af den dynamiske ka-
rakter har andret sig.

Det pigazldende billede er desuden taget
med en besteme kameravinkel i form af den
synsvinkel og teoretiske reference-ramme, un-
dersggeren anvender. 83 to underspgelser af
den samme organisationskulour pd samme tids-
punkt kan opsd give forskellige resultater, hvis
de foretages med forskellig kameravinkel
{d.v.5. ud fra forskellige synsvinkler og teoreti-
ske udgangspunkrer). Detee er der intec under-
ligt 1, da der skal viere konsistens mellem un-
derspgelsesmodel, det eoretiske udgangs-
punke og undersggelsens resultater (jvfl den
tidligere omeale af konsistens og tautologi).

Denne forskellighed er til at leve med ud fra ex
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social konstrukdon perspekay, der sgger stgrre
indsigr og forstdelse, men ikke swerlig hensiges-
maessig ud fra kritisk variabel perspektivets sn-
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