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Lojalitet &r ett amne som dar aktuellt idag och har &ven varit
sa tidigare. Definitionerna av lojalitet & manga och i Sveri-
ge har vi lagstiftat om arbetstagarens lojalitetsplikt mot ar-
betsgivaren. Lojalitet beskrivs som en kansla som kan anta
genuin eller formell form och kan manifesteras pa manga
olika satt. Individen, organisationen och samhallet runt in-
dividen dikterar hur denne manifesterar sin lojalitet. Vi har
genomfort en kvalitativ undersokning innefattande intervju-
er med personer pa ett mindre teknikforetag i Lund med
syftet att undersoka och forklara hur teorier kring lojalitet
kan kombineras och nyttjas av en organisation i ett utveck-
lande syfte. Resultatet visade att lojalitet ar foranderligt och
har olika innebord for olika personer samt att det frdmst
manifesteras genom protest. Organisationens kultur, struk-
tur och kommunikation samt de konsekvenser manifeste-
randet av lojalitet kan fa for en person bidrar gemensamt till
hur lojalitet kommer till uttryck. Diskussionen visar genom
sammanstéliningen av teori och empiri att organisationer
kan utvecklas genom att forsta lojalitet och hur det kommer
till uttryck. Organisationer maste definiera lojalitet for sina
medarbetare, vara uppmarksamma pa hur medarbetarna
manifesterar sin lojalitet for att ta vara pa deras kunskap.
Vidare forskning inom storre och offentliga organisationer
foreslas och aven att undersoka om kulturella skillnader kan
paverka lojalitetens manifestationer.

Lojalitet, utveckling, sorti, protest, obstruktion, forsummel-
se, vacka, vissla (whistle-blowing), viska.
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Forord

Att skriva uppsats ar manga ganger en berg- och dalbana av entusiasm, kraft och forvir-
ring. Manga ganger ar du helt installd pa hur nagot skall genoféras och i nasta stund
gravt kritisk till det. Vi fick hora att det var bra att skriva ihop av anledningen att nér
den ene &r trétt och oengagerad ar den andre drivande och pigg. Sa har det inte varit for
oss. Nar nagon halkat ner har den andre kasat efter men pa samma satt har bada befunnit
sig pa toppen samtidig- och da har det hant grejer!

Under arbetets gang har vi mer och mer uppskattat den feedback vi fatt av att byta nagra
ord med vara klasskamrater och inte minst var handledare Agneta Wangdahl Flinck. De
implicita och ibland valdigt tydliga rad vi fatt har tagit oss 6ver de hinder vi statt infor
och inte att forglomma de obligatoriska anekdoterna du bjudit pa vid varje handledning.
Ibland har vi inte forstatt inneborden, om det funnits nagon, men de har alltid roat och
givit oss inspiration och arbetsvilja! Tack!

Vi vill aven tacka var kontaktperson och dennes kollegor som avsatte tid for oss och
svarade pa vara manga fragor. Tack for intressanta samtal, utan er hade vi aldrig natt
malet!

Ett ledord som foljt oss under arbetets gang kommer fran Studenthalsan har pa Lunds
universitet och har speglat vart arbete. "Perfektionism kan vara forlamande. Att ha som
mal att uppna 75 % ar béattre an 100 %. Da kan du vara stolt istallet for att skimmas for
dina resultat”. For oss har det handlat om att ha realistiska mal och att ha roligt pa va-
gen.

Vi hoppas ni kommer att fa en trevlig stund med var uppsats!

Oscar Brundin & Gustav Eklund



1 Bakgrund

Nér vi borjade studera &mnet lojalitet fann vi att lojalitet hade uppmarksammats tidiga-
re, da i ett av flera fall fran Arbetsdomstolen. En flygmaskinist pa SAS hade uttryckt sig
negativt, i en schweizisk flygtidning, om de service- och sakerhetsrutiner som bolaget
anvande sig av. Flygmaskinisten blev efter detta uppsagd och fallet gick till Arbetsdom-
stolen. AD fann att mannen gjort sig skyldig till brott mot lojalitetsplikten och uppség-
ningen godkéandes (AD 1961 nr 27; Junesjo, 1994).

Lojalitet ar ett begrepp som aven pa senare tid har florerat i massmedia. Fragan ar om
definitionen av just begreppet lojalitet &r en del i problematiken. Vi har kunnat l1&dsa om
personer som har blivit uppsagda pa grund av att uttrycka sig negativt om sin arbetsgi-
vare eller arbetsplats pa sin blogg eller facebook. Kanske &r dessa uttalanden inget annat
an ett satt att hjalpa organisationen de verkar i och fa den att uppmarksamma och atgar-
da ett problem? I Sverige ar lojalitet nagot vi lagger stor vikt vid, s mycket att vi har
lagstiftat om den anstélldes lojalitetsplikt mot arbetsgivaren (Junesjo, 1994). Lagen dik-
terar vad den anstallde far och ska gora men har nagon utrett vad vi menar med lojalitet
egentligen? Ar det samma for alla eller kanske individuellt och situationsberoende?

De fall vi kunnat l&sa om kan vi relatera till tidigare forskning och bland annat de reso-
nemang som Segerpalm (2003) och Hirschman (1970) for angaende lojalitet. Enligt
Segerpalm finns det tva sorters lojalitet, formell och genuin lojalitet. Formell lojalitet
innebdr att individen foljer gruppens normer och vérderingar fram till att det bryter mot
individens vérdegrund. Vid detta tillfalle 6vergar da den formella lojaliteten till genuin
lojalitet. Med genuin lojalitet menar Segerpalm de varderingar som ligger ndrmast indi-
viden och som denne inte gor avkall pa, det som faller inom den personliga integriteten.
Saledes kan flygteknikerns brott mot lojalitetsplikten ses som ett uttryck av genuin loja-
litet, kanske mot andra individers flygsakerhet och samhdllet i stort.

Hirschman (1970) skriver att lojalitet kan ta sig uttryck i sorti eller protest. En anstalld i
en organisation kan protestera livligt nar denne uppmarksammar att nagot ar skadligt for
organisationen eller strider mot dess policy. Lojalitet kan ocksa visa sig genom sorti da
en anstalld lamnar en organisation av den anledningen att denne inte langre kan stélla
upp pa organisationens agerande. Hirschman utgar ifran att individerna kanner en stark
koppling till arbetsplatsen och deras agerande baseras pa denna kansla for organisatio-
nen. Hirschman tar inte upp, till skillnad fran Segerpalm (2003), att lojaliteten kan anta
bade en formell och genuin form och darfor forklara en individs agerande.

Under begreppet protest finner vi termen vissla, mer populart som whistle-blowing och
innebér att informera allménheten om organisationers oetiska ageranden (Lundquist,
1998). Att ga ut i media och berdtta om sin egen organisations oetiska agerande var
lange helt otankbart och att vissla ansags vara mycket illojalt (Heckscher, 1995). Fragan
&r nu om de som lackte information om Enron eller WorldCom var illojala eller om de
var lojala mot sitt samhalle? Oavsatt uppfattning, dessa personer blev utsedda till arets
personer av Time Magazine ar 2002 (Miceli & Near, 2005).

Till dessa tva synsatt som Hirschman presenterar tillagger Lundquist (1998) begreppet
obstruktion for att uppmarksamma organisationen pa etiskt tvivelaktiga ageranden och
Farell och Rusbult (1992) bidrar med begreppet férsummelse. Detta ar dven det ett satt



att dra uppmarksamheten till sig nar medarbetaren upptéckt att nagot tvivelaktigt eller
skadligt for organisationen pagar. Vi aterkommer med utforligare redogorelser av ovan-
staende (och fler) teorier kring lojalitet i teorikapitlet langre fram.

Vad lojalitet egentligen betyder &r en mycket svar fraga att besvara. Vi vill angripa det
pa ett nytt satt genom att sammanfora teorier kring lojalitet och se hur lojalitet kan ut-
veckla organisationer. Manga av teorierna har mer &n 10 ar pa nacken och darfor vill vi
undersoka om de fortfarande &r aktuella och kan appliceras pa dagens arbetsliv.

1.1 Syfte

Syftet med uppsatsen &r att forklara hur teorier kring lojalitet kan kombineras och nytt-
jas av en organisation i ett utvecklande syfte.

1.1.1 Fragestallningar

- Hur kan teorier kring lojalitet forklaras och kombineras?

- Hur uttrycks lojalitet bland anstallda i en organisation?

- Hur kan en organisation anvanda sig av kunskaper kring lojalitet i ett utvecklan-
de syfte?

1.2 Problemomrade

Problemomraden kan uppsta av en mangd olika anledningar, det kan vara att vi anser att
det finns ett problem eller att vi helt enkelt ar nyfikna pa nagot eller de bakomliggande
orsakerna till foreteelserna. Det forsta steget nar en tanke av ovanstaende art véckts ar
att fundera Over hur den kan undersokas och om det 6verhuvudtaget &r rimligt att
genomfdra med de resurser som finns tillgangliga (Patel & Davidsson, 2003).

Den ursprungliga tanken i vart arbete var att som vi i flera ars tid fatt inprantat; definiera
begreppen! Manga ganger moter vi manniskor som vi for diskussioner med, diskussio-
ner som manga ganger uppstar for att olika personer har olika definitioner av samma
begrepp. Detta ville vi forstas undvika och gav oss ut for att definiera begreppet lojali-
tet. Efter en tids sokande kom vi till slutsatsen att det fanns lika manga definitioner av
lojalitet som det fanns forfattare i amnet. Nagonstans har foddes idén att faktiskt slappa
jakten pa definitionen och istéllet se hur lojalitet kommer till uttryck.

Det vi fann var en méngd skrifter som berdrde lojalitet, de flesta med ursprung i samma
klassiska verk, Sorti eller protest: en fraga om lojaliteter, av Albert O. Hirschman fran
1970. Det vi senare upptéckte var att ingen hade kombinerat Hirschmans (1970) teorier
med de andra teorierna vi funnit. Genom att gora detta kunde vi se att lojalitet kunde
komma i manga former och skepnader. Definitionerna av lojalitet verkar vara oandliga
men inte pa de satt de manifesteras. Darfor sag vi det intressant att ga bakvagen och se
hur lojalitet uttrycks och att lata definitionen komma i andra hand. Det viktiga ar att ta
vara pa de resurser som finns bakom manifestationerna och utvecklas med dem.



1.3 Utgangspunkter
e Sammanstélla teorier kring lojalitet och hur det kommer till uttryck.
e Undersoka hur lojalitet uttrycks av olika individer i en organisation.

e Visa hur organisationer kan utvecklas genom att uppmarksamma lojalitetens
manga sidor.

Né&r vi sammanstéller de teorier vi funnit fardas vi 6ver landsgrénser, kulturer och inte
minst tid. N&r vi sedan undersoker om teorierna fortfarande fungerar gor vi det i liten
skala pa ett borsnoterat teknikforetag i Lund med ca 50 anstéllda. Vi skrapar bara pa
ytan och ger ett forslag pa hur det ser ut idag och hur organisationen kan utvecklas. En
undersokning av storre skala med malsattningen att generalisera lamnar vi at andra. Vi
vill visa pa vikten av att forska vidare i detta intressanta amne.

1.4 Disposition

Vi fortsatter uppsatsen med att kort presentera hur vi resonerade och gick tillvaga nér vi
samlade in och sammanstallde det material som resulterade i vart teorikapitel. Senare
redovisas dessa teorier och kapitlet avslutas med att vi presenterar var modell dar teori-
erna sammanfors och integreras. Har svarar vi pa var forsta fragestallning.

Darefter tar metodkapitlet vid. Har far lasaren bekanta sig med de metodologiska ut-
gangspunkter vi anvant oss av och hur insamling och bearbetning av data genomforts.
Lopande fors en diskussion om de konsekvenser vara beslut fatt och resultatet av vart
arbete presenteras i ndstkommande kapitel; Resultat och analys.

H&r sammanfors de teorier vi presenterat med det insamlade materialet. Vi presenterar
och analyserar vart samlade material och svarar har pa var andra fragestallning. | nésta
kapitel, Diskussion, kopplas resultaten till var modell och vi diskuterar vara egna reflek-
tioner och svarar har pa var tredje fragestallning. Vi ger till sist forslag till vidare forsk-
ning och en diskussion fors angaende hur vi och vart tillvagagangssatt paverkat utfallet.

Anledningen till detta upplagg ar att vi vill fa lasaren att uppleva samma resa som vi har
haft och att lasaren har samma forforstaelse nar denne barjar ett nytt kapitel. Detta for
att underlatta lasarens forstaelse for de resonemang vi for och pa sa satt kunna bidra till
diskussionen och utvecklingen av &mnet. Var férhoppning ar att nya idéer om hur lojali-
tet kan undersokas kan fodas ur vara resonemang kring vara beslut.



2 Teori

| detta kapitel beskriver till att borja med hur insamlingen till teorikapitlet genomfor-
des. Efter detta presenteras en ingdende redovisning och sammanstéllning av de teorier
som utgor grunden till denna uppsats. Har svarar vi pa den forsta delen av syftet.

2.1 Insamling av material till teorikapitel

H&ar kommer vi presentera hur vi gick tillvdga nar vi genomforde den informationsin-
samling som resulterade i teorikapitlet, vad vara utgangspunkter infor insamlingen var,
hur insamlingen gick till och hur det insamlade materialet granskades, bearbetades och
presenterades.

Innan vi inledde informationssokningen fragade vi oss sjdlva vad begreppet lojalitet
betyder, for oss. Vi pratade aven med bekanta och det stod snart klart att det finns lika
manga definitioner pa lojalitet som personer vi fragade. Av den anledningen vande vi
oss till litteraturen for att fa en konkret begreppsdefinition att utga ifran. Att skriva om
ett begrepp utan att ha definierat och forstatt begreppet var inte nagot vi ville géra utan
vi ville vara sakra pa att vi hade en bra teorigrund att sta pa.

En stor del av denna uppsats handlade fran borjan om att reda ut begreppet lojalitet och
darfor har mycket litteratur angaende just begreppet lojalitet anvéants. Nar syftet med
uppsatsen forandrades nagot och ambitionen att definiera begreppet lojalitet delvis
Overgavs hade mycket teori redan samlats in. Den nya inriktningen medforde att ytterli-
gare teori fick samlas in och det har sa fortgatt under arbetets gang, vi aterkommer kring
vart kurshyte och metodologiska ansats langre fram i uppsatsen.

Eftersom vi gjort en relativt stor litteraturgenomgang ar det som Thurén (2005) skriver
mycket viktigt att ett noggrant urval alltid maste ske vid en beskrivning av verkligheten.
Vi har sokt litteratur i Lunds biblioteks databaser pa just begreppet lojalitet. Mycket
information om begreppsdefinitioner av lojalitet fanns och detta har anvéants som en
bakgrund till utvecklandet av vart teorikapitel. Dock var just den information som fanns
mycket bred och inte sarskilt inriktad inom de omraden vi téankt studera begreppet lojali-
tet. Detta medforde att en mer utforlig sékning var tvungen att genomforas. Detta gjor-
des bland annat genom att vi sokte vidare inom den litteratur vi redan fatt fram. Genom
att ga igenom kallforteckningen i de tidigare forfattarnas litteratur fann vi ny och intres-
sant litteratur som hjalpte oss pa vagen.

De sidospar vi foljde gick i olika &mnesriktningar (sociologi, ekonomi, filosofi 0.s.v.)
och nar definitionerna av lojalitet inom varje &mne stabiliserades, i den mening vi kunde
se monster och tydliga likheter mellan dem, stannade vart sokande inom omradet och
nasta tog vid. Ett tecken pa att vi funnit en mojlig definition av lojalitet som anvandes
inom det aktuella &mnesomradet var att forfattarna refererade till samma verk och for-
fattare som tidigare uppmarksammats och statt som utgangspunkt for diskussion och
forskning. Pa detta vis fann vi Hirschman (1970) och hans definitioner av lojalitet och
hur dessa kommer i uttryck, vilka blev var teoretiska utgangspunkt. Vidare har forfattare
som skrivit om Hirschman och hans verk studerats och &mnen som knyter ann till lojali-
tet undersokts. 1 och med att vi anvant oss mycket av en kalla samt kallor som &r base-
rade pa denna, kan det tankas att en viss tendens kan uppsta. Enligt Thurén (2005) ska



det inte finnas en anledning till att kallan ger en falsk bild av verkligheten och att per-
sonliga och politiska asikter inte spelar in. Eftersom Hirschmans (1970) teorier ar base-
rade pa personliga erfarenheter och hans politiska bakgrund kan det tankas att detta kan
ha inverkat pa hans verk. Han har dock blivit granskad och anvand i manga samman-
hang, samt att hans verk har blivit en modern klassiker. Detta tycker vi tyder pa att hans
verk ar tendensfritt. De verk som ar baserade pa Hirschmans teorier har utvecklat hans
tankegangar och gjort tillagg, detta tycker vi visar pa att Hirschmans verk fortfarande ar
aktuellt och ar 1amplig som underlag for detta amne.

Nar en artikel, avhandling eller bok med intressant titel eller innehall hade identifierats
agnades den en kort 6versyn for att se om den passade vart &ndamal och kategoriserades
sedan. Referenslistan studerades och vad de huvudsakliga slutsatserna som presentera-
des var. Forfattaren eller forfattarnas bakgrund granskades utifran utbildningsbakgrund,
pa vilket sétt de blivit publicerade och i vilken tidskrift eller forlag. Publikationer fran
universitet och dar forfattarna hade doktorerat utsattes inte for vidare granskning utom
just innehallsmassig lamplighet for var uppsats. Vi resonerade sa att en kalla av sadan
karaktar var palitlig. | efterhand diskuterade vi fragor kring om &ven dessa personer och
universitet har en agenda eller féresprakar en viss inriktning och hur detta kan paverka
resultatet och kom fram till att med den genuina metodredovisning och referat som rap-
porterna var befasta med stod det osannolikt att stora fel eller forskningsfusk inte hade
uppmarksammats fore publicering. Hade detta mot férmodan hént antog vi att publika-
tionen hade dragits tillbaka efter att det uppdagats. Forfattarna sjélva fick aven ytterliga-
re granskning genom lasning av book reviews och &ven, vid de fallen det forekom, vad
Oversattaren hade att skriva om verket och forfattaren. Om ingenting bekymmersamt
uppkom anvande vi oss av verket.

Det insamlade materialet stamplades mer eller mindre generellt i forhallande till var
studie. De delar av materialet vi kunde anvénda sammanfattades och skrevs ihop med
ovrigt insamlat material dar vi borjade i det mer generella och arbetade oss fram till det
specifika for var undersokning och kontext. Parallellt med detta antog framstéllningen
ett tidsperspektiv sa lasaren kunde folja begreppet lojalitet fran historien fram till idag
och vart problemomrade. Redovisningen avslutas med en presentation av var syn pa hur
lojalitet kan manifesteras. Tanken &r att lasaren skulle fa ta del av den bakgrund vi hade
som utgangspunkt for det resterade arbetet med uppsatsen, fa en forstaelse for varfor vi
dragit de slutsatser vi gjort och ha en god teoretisk grund att sta pa for att kunna tillagna
sig analys och diskussion.

2.2 Lojalitet — en orientering

Har kommer en kort introduktion till &mnet lojalitet, vad det inneburit och hur det ut-
vecklats odver tid.

Historiskt sétt finns det tre typer av lojalitet ur ett organisationsperspektiv. Heckscher
(1995) menar att den mest grundldggande formen av lojalitet &r till en person. Personal
dependence stracker sig tillbaka till de forsta stadierna av socialt liv ndar monarker styrde
Over folket utan begransning och samlade dem kring sig. Folket var under kronan och
foddes in i lojalitet mot den. Da hade lojaliteten inga gréanser, skillnaden mellan privat-
liv och att tjana kronan var obefintlig. Denna stdndiga press medforde att osdmja och
stridigheter uppstod for att hamna i monarkens gunst. Lojaliteten var dock bunden till
narvaron av harskaren.



Bureaucratic ethic handlar inte om lojalitet till en person utan till ett jobb. Beléningen
ar inte personlig beloning utan kénslan av ett gott utfort arbete, en primitiv form av yr-
kesstolthet. Detta leder den anstéllde till att gora allt den blir tillsagd av arbetsledaren,
som ar lampligt utifran de regler som finns uppsatta, dock inget olampligt. Har finns en
skillnad mellan arbete och person. Efter arbetet &r individen fri att géra vad den vill till
skillnad fran ovanstaende da hela personen, sjalen, ar till forfogande for monarken. Det-
ta uppstod da monarker kande av begransningar av den personliga lojalitetens rackvidd.
Lojaliteten kravde underhall och for att frigora sig fran det skapades Bureaucratic ethic.
Problemet med denna typ av lojalitet ar bristen pa motivation. Méanniskan utfor ett dag-
ligt arbete och ndr det ar avslutat ar denne fri att gora vad den vill men det motiverar
inte henne att utfora arbetet. Denna brist behdvde upphévas (Heckscher, 1995).

Coporate loyalty uppstod da foretag ville 16sa upp de gamla banden och skapa en lojali-
tet till organisationens kropp, inte en person eller vissa arbetsuppgifter utan till hela
kedjan. Idag representerar det vad vi kallar "traditionell” lojalitet. Har efterstravas en
dverensstammelse av asikter och hammad individualism och motiveras med utvecklan-
det av teamwork. Individer tvingas att undertrycka sina olikheter for att fungera som en
maskin med andra - flera individer arbetar tillsammans som en organism. Anstallda ut-
for handlingar som de &r dvertygade om att de tj&nar organisationen till och ser inte till
sin egennytta. Det forvantas av dem, och de forvantar det sjélva, att medarbetare ger
upp egna och kortsiktiga intressen for organisationens intressen som i sin tur ska gynna
dem. Har under faller &ven handlingar som inte & gynnsamma for dem, ens pa lang sikt
i deras chefers 6gon, med grund i att medarbetarna ar 6vertygade av att det ar for orga-
nisationens basta (Heckscher, 1995).

For att knyta chefer pa olika nivaer hardare till organisationen skapades i mitten av
1900-talet olika fordelar for dessa sa som majligheter att avancera inom organisationen,
mojlighet att kopa aktier i foretaget och en storre anstéllningstrygghet. Detta for att mo-
tivera cheferna, nagot som de tidiga formerna av lojalitet inte kan pasta sig bidra med
(Lohrum, 1997). Aven Hirschman (1970) ar av samma asikt att medarbetare med infly-
tande och investeringar, personliga som ekonomiska, i organisationen har starkare band
och &r mer lojala &n andra. Detta bidrar till att skapa en motivation for fortsatt arbete,
piskan har fatt sallskap av moroten. Segerpalm (2003) skriver att lojalitet kan du tillag-
na dig av praktiska orsaker, som att forsorja familjen eller dig sjalv. Motivationen
kommer da inte genom lojalitet till arbetet utan fran din vilja att du och din familj ska
dverleva och ma bra. Lohrum (1997) tillagger att lojalitet & med och skapar stabilitet
och ordning i leden, alla vet sin plats och haller sig dar, organisationen kallas pa upp-
sluppet vis familjen och far darav ansvara for omhandertagande och uppfostran av med-
lemmarna. Den traditionella lojaliteten bidrar med ett motstand till forandring.

Forr fanns det en outtalad regel (den finns med all sannolikhet kvar i manga organisa-
tioner dven idag) att vad du an sag eller horde inom din organisation, gick du aldrig ut
med den informationen till allménheten. Detta &ven om det som skedde inom organisa-
tionen var olagligt och/eller oetiskt. Den anstéllde hade en skyldighet att vara lojal mot
organisationen, utan undantag. Under de senaste trettio till fyrtio aren har denna totala
lojalitet mot arbetsgivaren bytts ut mot en lojalitet mot samhaéllet och fragor som aldrig
var aktuella forut (Heckscher, 1995). Den nya sortens lojalitet fick under 1950-talet och
framat stor uppmarksambhet, sarskilt i de fall nar det berérde allméanhélsa, bedrageri och
sdkerhet. Organisationer kunde inte langre ostort bedriva oetisk eller olaglig verksamhet
utan att riskera avslgjande (Rocha & Kleiner, 2005). Detta, tillsammans med att den



gamla arbetsmarknaden tynar bort och vi intrétt i en ny, bidrar till att den traditionella
lojaliteten sakta forsvinner och ersétts av en ny. Den frigorelse och uppvaknande ar-
betskraften gjort medfor att vi ser pa anstallning som nagot forhandlat mellan tva parter,
allt &r affarer (Lohrum, 1997).

Enligt Connor (2007) har lojalitet en roll i ménniskans emotionella liv. Han menar att
lojalitet dr en inre kdnsla som &r kopplad till k&nslor i aktdrens existens. Lojalitet bety-
der ofta olika saker for olika individer, detta kan enligt Connor bero pa att konceptet av
lojalitet forandrats Gver tiden. Josiah Royce (1995) definierar lojalitet som “en standigt
narvarande vilja och utagerande hos ett sjélv, till att hanféra sig at en sak” (s. 117-118).
Det Royce tillagger till Connor &r ett agerande, en handling och han fortsatter med att
beskriva lojalitet som ”sett enbart som en hdgst personligt synsatt, ger oss mening i livet
genom att presentera ett yttre kall och en inre tillfredstéallande vilja att utféra detta kall,
vilket blir berikat och uttryckt genom handling” (s. 21).

Connor (2007) skriver att en individ har flera lager av lojalitet. Med detta menas att lo-
jalitet riktar sig bade till mikro- och makroniva. Mikronivan innefattar individens nar-
liggande sociala miljo med familj och vanner. P4 makroniva finns individens sociala
miljo i det stora, det vill sdga kopplingen till samhéllet i stort. Connor menar att det
finns en viss hierarki mellan dessa lager av lojalitet och att vissa processer bestammer
vilket "lager” av lojalitet som dominerar individen. Detta medfor att en individ kan vara
lojal mot bade sin organisation och mot sitt samhalle, dock mer eller mindre langtgaen-
de eller starkt beroende pa sympati.

Lohrum (1997) skriver att lojalitet bestar av bade attityd och beteendeformer, och att
inom beteendeformerna finns bade aktiva och passiva element. Aktiva element av lojali-
tet kan exempelvis vara att en anstélld utfér handlingar (fysiska, verbala) som &r positivt
bidragande till organisationen och passiva kan vara att en anstélld forblir tyst (inte pra-
tar med media eller kritiserar ett forslag). Denna definition haller bland andra Farrell,
Rusbult, Rogers och Mainous I11 (1988) med om da de beskriver lojalitet som att vara
tyst stodjande och talmodig mot organisationen. Lohrum (1997) skriver vidare att lojali-
tet kan beskrivas som en produkt av faktorer som binder en anstélld till en organisation.
Det alla ovanstaende verkar vara 6verens om ar att lojalitet & mer komplext &n vad som
tidigare beskrivits och kan innefatta flera dimensioner. Lojalitet dr inte ett monogamt
forhallande till en individ eller organisation utan kan forandras och bestams av indivi-
dens uppfattningar.

2.3 Lojalitetens manifestationer

Har kommer vi att presentera ytterligare teorier kring lojalitet som vi anvant oss av i
skapandet av den modell som star till grund for den empiriska delen av uppsatsen.

2.3.1 Sorti och protest

Det frémsta sattet for en individ att visa sitt missngje &r att protestera. Att en kund byter
vara eller organisation behdver dock inte betyda att denne &r missngjd, kunden kan helt
enkelt fatt ett battre erbjudande pa annan plats eller inte langre ar i behov av varan eller
tj&nsten. Sorti och protest kan dven variera i anvandandet om individen & medlem eller
kund i organisationen. Kunden kan paverka organisationen genom sorti, den anstallde
maste dock inneha en position som &r av vikt, en sa kallad nyckelposition, for att orga-



nisationen ska paverkas effektivt av sortin. Slutar en medarbetare utan att uttryckt miss-
noje mot nagot i organisationen och inte befinner sig pa nagon nyckelposition fortsatter
troligtvis organisationen pa inslagen linje. Det ar normalt forekommande att méanniskor
byter jobb av anledningar som inte berdr deras nuvarande anstélining och darfor agnar
organisationer mer kraft at nyanstallningar an analys av orsaker till frantrade (Hirsch-
man, 1970).

Sorti anvands framst av individer som har nagon annan plats att vanda sig till och pro-
test anvands da alternativet att vanda sig till nagon eller nagot annat inte finns. Detta
forutsétter att lojalitet inte &r nérvarande; lojalitet aktiverar anvandandet av protest.
Finns alternativet sorti som en mojlighet kan det kraftigt minska sannolikheten att alter-
nativet protest anvands pa ett omfattande och effektivt sétt. Vi tenderar att vardera vara
anstrangningar och nar kostnaden for protesten narmar sig vérdet av lojaliteten okar
sannolikheten for var sorti. Vidare sa kan det ses som att protest bara skulle spela en
betydelsefull roll om sorti var uteslutet, detta i den bemarkelsen att alla skulle protestera
(Hirschman, 1970)."

Lundquist (1998) skriver att sorti ar da en anstalld, som forsokt med alla foregaende
metoder for att forhindra ett oetiskt beteende inom organisationen, lamnar sin tjénst.
Om sorti ska vara effektiv maste det kombineras med nagon slags protest, om detta inte
gors medfor sortin endast en I6sning pa ett personligt plan. Utan att uppmarksamma
organisationen pa problemet sker ingen forandring. Sorti kan enligt Lundquist i vissa
fall vara oetiskt trots att den anstéllde tidigare forsokt med vécka, viska eller vissla (vi
aterkommer till dessa begrepp langre fram). Sjélva problemet befinner sig i den tjanst
som personen gor sorti fran. Detta medfor att personen som gor sorti vet att eftertrada-
ren till tjansten kommer att stéllas infor ett dilemma och att denne kanske inte har sam-
ma etiska samvete. Sorti ar inte alltid l&tt for en person att gora, detta eftersom ett arbete
innefattar mycket mer &n etiska antaganden. Pengar &r alltid en viktig faktor, att forsorja
en familj kan manga ganger vara en aspekt till att stanna kvar inom organisationen trots
att oetiska handlingar bedrivs.

2.3.1.1 Inférande av lojalitet

For att forsta hur sorti och protest skulle kunna samexistera behover vi en mekanism
som kopplar dem samman. Detta far vi genom att infora begreppet lojalitet. Férekoms-
ten av lojalitet, som skrivet ovan, minskar sannolikheten for sorti och 6kar utrymmet for
protest (Hirschman, 1970).

Hirschman (1970) skriver vidare att en medlem med stark bindning till en organisation
kommer ofta att soka efter véagar att 6ka sitt inflytande, sarskilt nar medlemmen anser
att organisationen ror sig i felaktig riktning. Pa samma satt kommer troligen en medlem
som besitter (eller tror sig besitta) betydande inflytande i en organisation, och darfor &r
dvertygad om att denne kan fa tillbaka den pa ratt spar, att utveckla en stark kansla for
den organisationen. ”Salunda okar sannolikheten for anvandandet av protest med graden
av lojalitet, &ven med en given uppfattning om det egna inflytandet” (Hirschman, 1970
s. 97). Protest kan ses som ett uttryck for deltagande, en vilja att delta och paverka.

! Begreppet lojalitet refererar har till att stanna vid nagot/ndgon och vérde samt kostnad har igen direkt
ekonomisk koppling.



Det &r troligt att en medlem som dar missndjd med organisationens utveckling kan forbli
lojal (i den betydelsen att de stannar i organisationen) utan att sjalv vara inflytelserik,
men kan knappast vara det utan att forvanta sig att ndgon kommer att handla eller att
nagonting kommer att handa for att forbattra sakens tillstand (Hirschman, 1970). Upp-
lever anstéllda att ledarna i organisationen gor orétt rorande policy och handling medfor
det ofta att det klagas friskt inom organisationen. Detta &n mer om medlemmarna inte
kan paverka eller uttrycka sin oro till ratt personer (Lohrum, 1997) och detta borde en-
ligt Hirschman (1970) leda till sorti hos de anstéllda. Denna motségelse som Hirschman
(1970) presenterar forklaras av Hekscher (1995) genom att foresla att anledningen till
att de anstallda stannar kvar i en sadan situation &r att de hoppas att situationen ska ater-
ga till det foregaende, det normala. De kanner for organisationen och vill inte ge upp.

Foretag och organisationer som ar pa tillbakagang berévas ofta de mest attraktiva och
inflytelserika individerna tidigt. Dessa besitter ofta hog kompetens och &r attraktiva for
konkurrerande organisationer. Lojalitet kan ge den foljd att medlemmar stannar langre
an de annars skulle, i férhoppning, snarare an fornuftig forvantan pa att forbattring eller
reform uppnas inifran. Motvilja mot sorti trots oenighet med den organisation dar du ar
medlem &r hallstampeln pa lojalt beteende. Lojalitetens kamp med fornuftet kan ses som
hjartats kamp med hjarnan. Lojalitet haller, som skrivet tidigare, nere sorti och aktiverar
protest, medarbetare tar till orda framfor att lamna, de vill inte lata nagot de investerat
sig sjalva i ga under eller intrada i ndgot de inte stéller upp pa. Dock sa nar de hinder for
sorti som lojalitet stéller upp bara till en viss hojd, &ven den mest lojala medlemmen har
sin smartgrans (Hirschman, 1970).

2.3.1.2 Individuella forutsattningar

Medan lojalitet fordrojer sorti bygger dess sjélva existens pa mojligheten att gora sorti.
Det gar inte att vara lojal om mojligheten till sorti inte finns. Att d&ven den mest lojale
medlemmen kan gora frantrade ar ofta en betydelsefull del av férhandlingsstyrkan gent-
emot organisationen. Hirschman (1970) stressar darmed det Heckscher (1995) beskriver
som Personal Dependence, och frantar den ratten att binda sig till lojalitet.

Protestens styrka stérks kraftigt om den underbyggs med hotet om sorti, vilket kan goras
Oppet eller om alla berdrda inser att mojligheten till sorti finns. Effektiviteten i protesten
kan starkas av ndrvaron av sorti inom organisationen, har andra personer i organisatio-
nen slutat och gatt vidare kan andra gora likadant. Det starks ytterligare om personen ar
i en nyckelposition och sortin pa sa satt kan tillféra organisationen stor skada (Alvesson,
1996). Sorti eller hot om sorti &r inte nagon effektiv mekanism om det finns en ko som
gor att verksamheten kontinuerligt far nya kunder — sorti som paverkansmedel ar inef-
fektivt om det finns ndgon redo att ta din plats (Hirschman 1970). Ar du anstalld av en
populér arbetsgivare och du inte besitter vardefull kompetens kommer hot om sorti sa-
lunda inte starka din protest.

Hotet om sorti kommer i allméanhet fran den fran den lojale, engagerade medlemmen,
som inte lamnar nagot at slumpen innan denne fattar det tunga beslutet att dra sig ur
eller byta organisation. Detta beslut kommer inte lattvindigt, medarbetaren har vid till-
fallet for hot om sorti rannsakat sig sjalv och forsokt gora sig hord pa olika satt. Blir
hotet verklighet slungas den lojale medlemmen ut i ovisshet och osékerhet och det &r
inte langre bara organisationen som drabbas, det &r personen ocksa. Farrell och Rusbult
(1992) och Lundquist (1998) lagger till mojligheten férsummelse och obstruktion till
protestalternativet innan sorti blir verklighet. Vi aterkommer till det senare.



Mojligheten till att gora sorti och fortfarande vara lojal finns dock. Detta genom att ut-
ifran verka for att organisationen tar de réatta besluten, kanske genom att agera i en orga-
nisation i samarbete med féregaende organisation. Eller for att pa andra vis styra organi-
sationen i rétt riktning (Hirschman, 1970). Alvesson (1996) namner detta som post-exit
loyalty och menar att den anstéllde forsoker ha en fortsatt positiv kontakt med organisa-
tionen for framtida gott utbyte.

2.3.1.3 llojalitet

Begreppet lojalitet ar ocksa till hjalp for att det implicerar mojligheten till illojalitet, det
vill s&ga, enligt Hirschman (1970) sorti. Har ser vi dock en motsdgelse i Hirschmans
teori eller sa ppnar han bara dorren for att sorti och illojalitet inte alltid gar hand i hand
som skrivet ovan. Sorti behdver inte innebara illojalitet. Royce (1995) pastar, som skri-
vet ovan, att lojalitet &r en kénsla och med Connors (2007) mdjliggérande av foréandring
i "lojalitetshierarkin” vill vi se det som att manniskan inte ar illojal, utan lojal mot nagot
annat. Illojalitet & nagot som den person/organisation som kanner sig sviken anvander
sig av for att beskriva handelsen. Lojalitet &r pa sa satt inget fast, lojalitet maste ses ur
perspektiv.

Nér inflytelserika medlemmar av en organisation beslutats sig for att gora sorti kan de
gora en kovandning och stanna kvar. Detta kommer av att foljden av deras sorti skulle
bli att organisationen skulle bli samre &n den &r nu. Detta kan bero pa den familjekénsla
och motstand till forandring den traditionella lojaliteten medfor (Lohrum, 1997). Till
detta kan &ven det etiska perspektivet Lundquist (1998) tillfor kopplas; varfor skall du
lagga dina bordor pa nagon annan?

2.3.2 Formell och genuin lojalitet

Det forekommer enligt Fredrik Segerpalm (2003) tva sorters lojalitet inom organisatio-
ner, formell — och genuin lojalitet. Den formella lojaliteten tillskriver sig medarbetaren
av praktiska skal, det kan vara for att denne kanner sig tvungen eller brister i kurage —
mod. Att medarbetaren kanner sig tvungen kan bero pa radsla for ledning eller medarbe-
tare (i vissa fall bada), ytterligare en aspekt ar att medarbetaren kanner omsorg for sitt
privatliv, familj och barn. Segerpalm berér har det &mne som Hirschman (1970) kritise-
rats for att utelamna, vad de sociala faktorerna har for betydelse och inverkan pa lojali-
tet. Den formella lojaliteten &r skor och kan né&r som helst brista och om medarbetaren
bryter lojalitetsbandet med organisationen (genom sorti) &r sannolikheten hdg att det
gors av psykosociala anledningar (familj, vanner, pengar 0.s.v.) och inte pa grund av
etiska anledningar och véarderingar.

Den genuina lojaliteten har sitt ursprung i en ékta djupliggande kansla, nagot som med-
arbetaren alltid kan luta sig mot, nagot solid. Ar medarbetaren genuint lojal mot sin or-
ganisation kommer det av att denne ka&nner fortroende for sin organisation, medarbetare
och ledning. Detta i sin tur kommer av att de individer som medarbetaren omges av ger
en kénsla som for medarbetaren uppfyller de kriterier som kan anses vara personlig in-
tegritet (Segerpalm, 2003). Ett annat satt att se pa saken ar att fora in begreppet varde-
grund. Delar medarbetaren och organisationen fundamentala vérderingar 6kar sannolik-
heten for en god relation da medarbetaren kénner att organisationen gor det ratta av ratt
anledningar. Denna lojalitet kan dven den brytas, dock ar sannolikheten hogre att det
gors av etiska skél; medarbetaren anser att organisationen bryter mot dess/deras varde-
grund/integritet snarare &n av psykosociala anledningar.

10



Det etiska kan vara kopplat till organisationen och/eller individen. Enligt Segerpalm
(2003) kan handlingen ta sig olika uttryck om den grundar sig i genuin eller formell
lojalitet. N&r en individ gor sorti av etiska skal &r det mer troligt att organisationen bry-
ter mot det individen &r genuint lojal mot, sin egen vérdegrund. Att protestera och ut-
trycka sina krav, innebér att om kraven uppfylls, kommer andra i din omgivning gyn-
nas. Forutsatt att den forandring du foresprakar inte enbart medfor egoistiska fordelar.
Detta ar dock individens subjektiva upplevelse och behdver inte vara ett ”allmant gott”.

2.3.3 Omvarlden

Kostnaden, for individen, av sorti eller protest jamfors av Hirschman (1970) och sortin
framstar som kostnadsfri om inte lojalitet foreligger. Ar s fallet, att lojalitet &r narva-
rande, gor individen sorti fran en organisation som denne kanner anknytning till och
kommer pa sa satt fa betala ett obestamt pris av kanslor; saknad av trygghet, arbetskam-
rater och inkomst. Nagot som inte Hirschman diskuterar men som ar aktuellt for var
samtid ar vad sorti fran en anstéllning har for inverkan pa individen och dess fortsatta
leverne. Sverige har idag en arbetsloshet pa 8,1 % 2 (SCB, Mars, 2011) och kostnaden
for sorti kan vara stora och langtgaende om individen inte far anstéllning pa annat hall.
Det Hirschman (1970) dock ndmner dr att Idmna en organisation kan for en individ kos-
ta ett hogt psykologiskt pris d&ven om de kvarvarande inte utkraver nagot av denne. Att
ldmna kollegor och goda vénner kan vara smértsamt &ven om de stodjer dig i ditt beslut.

Barry (1974) kritiserade Hirschmans (1970) analys for att halla sig alltfor mycket inom
den ekonomiska ramen och genom detta utesluta kopplingen mellan sociala behov och
stravan efter att gora nagot gott, det bakomliggande motivet for protesterna. Hirschman
utgar fran att individen véljer protest av egenintresse. Genom att bortse fran vilka kon-
sekvenser sorti kan fa for individen forbises en viktig faktor. Mer om den nedan. Senare
i uppsatsen skall vi tillagga ytterligare en faktor som bor tas med i berékningen, organi-
sationen dér allt sker.

Som skrivet ovan verkar det som Hirschman tagit allt for latt pa kostnaderna av sorti,
speciellt for individen (Barry, 1974). | dessa fall bor det hallas i atanke att pa andra si-
dan om individen finns en aktér som, om denne inte vore pa nagot satt beroende av in-
dividen eller dennes tjanster, hade gjort sig av med denne (Hirschman, 1970). Organisa-
tioner som genom investering satter sig i forbindelser med varandra forlorar bada pa
sorti, likasa organisationer till anstallda. Gor nagon av aktorerna ett frantrade forloras
de, i samarbetet investerade, resurserna. Istallet for att dra sig ur ett samarbete framstar
protest som ett mycket kostnadseffektivt medel. Kostnader for sorti och nyanstéllning
for en organisation vags upp av arbetet en protest kan medfora. Protesten kan ocksa vara
utvecklande. For individen &r det ofta ingen diskussion om att valja sorti eller protest,
kostnaderna for sorti ar allt for stora (Lundquist, 1998). Det finns med andra ord sociala
och socialpsykologiska hinder for sorti.

Utan lojalitet, eller en kansla av lojalitet mot nagot har sortin 6vertag pa protesten men
protest kommer vid tillfallen i verlage. Det géller sarskilt da det individen tar stallning
till har ett stort allmanintresse. Hirschmans (1970) ekonomiska exempel ar sadant att
om vi & missndjda med en produkts design véljer vi sorti men om vi upptécker att den
ar hélsovadlig protesterar vi. Detta kan relateras till de resonemang Lundquist (1998)

2 Mars 2011 var sysselsattningsgraden 64,7 % hos den svenska befolkningen i &ldrarna 15-74.
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och Segerpalm (2003) for om etik och genuin lojalitet. Aven om du inte &r personligt
berdrd av en frdga kan du ta stallning for den av den anledningen att dina medmanni-
skor, din sociala sfar, &r berdrd av den och kan komma att drabbas.

2.3.3.1 Vacka och vissla

Tidigare ansags det att vad som hande inom organisationen stannade inom organisatio-
nen och att du skulle vara lojal mot sin organisation oavsett vad. Denna syn har dock
forandrats Over tiden och det anses nu att lojalitet ar kopplat till samhallet (Rocha &
Kleiner, 2005). Som vi beskrivit tidigare sa kan vacka betraktas (det Hirschman, 1970
bendmner som protest) som ett forsta steg i att forsoka uppmarksamma ett problem
inom organisationen. | protest innefattas utdver véacka aven vissla. Detta gors da nagot
strider mot var vardegrund och etiska varderingar. Lundquist (1998) beskriver att vacka
ar nar en anstalld gar till en 6verordnad om nagot uppfattas som oetiskt eller oférdelak-
tigt for organisationen. Han menar &ven att detta alltid bor vara det forsta steget nér en
individ uppfattar ndgot som ar oetiskt. Ger detta inte nagra utslag sa kan personer inom
organisationen dra det ett steg langre, det vill sdga att vissla. Ett problem med att ga till
sina Overordnade med sin protest ar att det ofta &r de Gverordnade som beslutat hand-
lingen (Rocha & Kleiner, 2005).

Med vissla menar bland annat Lundquist (1998) att ga ut offentligt och informerar all-
méanheten eller dverordnade instanser om sadant som inom den egna verksamheten kan
skada allmanheten eller motarbeta den egna verksamheten. Med detta menas att ga ett
steg langre &n att vacka. Rocha och Kleiner (2005) definierar vissla (whistle-blowing)
utifran fyra faktorer. For det forsta sa innebér det, &ven som Lundquist (1998) skriver,
att en person forsoker offentliggdra information. For det andra sa 6verférs informatio-
nen till nagon utanfor den egna verksamheten som i sin tur gor den offentlig. Den in-
formation som offentliggors ska ocksa vara betydande och verkliga inom verksamheten.
Den sista faktorn &r att den person som sprider informationen &r anstalld eller tidigare
anstalld inom organisationen (Rocha & Kleiner, 2005).

Medarbetare som observerar eller upptacker oréttfardiga handlingar och blir tvungna att
vissla dr tvungna att vaga kostnaderna av att agera mot de olika konsekvenser det kan
fa. Ar det vart extra tid och resurser - kommer fordelarna att uppvéaga nackdelarna? Ar
det vart att riskera jobbet for att fa till en forandring? Anstallda med mer makt har en tro
att de kan fa till forandring i storre utstrackning samtidigt som de undkommer personli-
ga konsekvenser (Miceli & Near, 2005).

Tre variabler som paverkar hur visslandet gar till stalls av Miceli och Near (2005) upp;
karaktdren av felhandlandet (det uppfattade felhandlandet), karaktéren av arbetet och i
vilket land och kultur medarbetaren befinner sig. Undersokningsresultat (kring whistle-
blowing) indikerar ocksa att externa kanaler anvands nar medarbetare inte kanner till de
interna kanalerna, eller hur de anvands. Vidare kénner de en storre trygghet i att anvén-
da sig av externa kanaler da de bor skydda dem mot vedergéllning fran organisationen.
Problematiken angaende de interna kanalerna aterkommer vi till senare. Undersokning-
arna ar utforda i USA som har en helt annan arbetslagstiftning &n har i Sverige (Junesjo,
1994) vilket maste tas i berakning innan alltfor stora paralleller dras. | Sverige har vi
tryckfrihetslagstiftningen som tar stor hansyn till informattrer — whistle-blowers (Lund-
quist, 1998).
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2.3.4 Obstruktion

Till Hirschmans teori angaende lojalitet och hur det kan forstas tillagger Lundquist
(1998) obstruktion. Han skriver om obstruktion dar bland annat att arbeta langsammare
och gora sma markeringar innefattas samt att aktivt hindra och forsvara arbetet, detta
genom att bland annat folja sina arbetsuppgifter till punkt och pricka och inte gora nagot
utover detta. En metod som beskrivs &r att arbeta uteslutande efter regler och praxis, att
inte anpassa sig efter situationens natur, men framforallt sa finner vi har ocksa metoden
viska.

Att viska betyder att en anstélld anonymt informerar massmedia om den egna verksam-
hetens oetiska handlingar. Denna metod anvénds i synnerhet inom offentliga organisa-
tioner eftersom det &r en effektiv metod samt att den svenska trycklagstiftningen &r
starkt kopplat dit. Detta gor att individer inom offentliga organisationer utan oro kan
informera massmedia om uppgifter som till exempel oetiskt beteende inom den egna
verksamheten. Anvéndandet av viska som en slags obstruktion kan dock medfora att en
offentlig diskussion inte infinner sig, och pa sa satt hindras eventuella forbattringar av
det aktuella fallet. Tanken &r att det oetiska upphor men ingen utveckling sker eftersom
det ar obekvamt att diskutera i efterhand (Lundquist, 1998).

2.3.5 Forsummelse

Till Hirschmans teori pd hur medlemmar reagerar pa missndje med organisationens
handlande lagger Farrell och Rusbult (1992) till forsummelse. Den kategorin innehaller
agerande fran individen som tillater situationen att forvarras. Minskat intresse for an-
strangning, forseningar eller franvaro, anvéander arbetstid for personliga intressen och
Okat slarv som medfor fel.

Ar den anstallde n6jd med sin arbetsprestation innan problemet uppstar kommer denne
sannolikt att anvénda sig av protest. Detta for att anstallda ndjda med sin situation borde
kanna sig mer optimistiska till sin formaga att ordna upp saker eller har en hog tro pa att
organisationen reder ut stormen (Hirschman, 1970). | motsats sa kommer de med lagre
grad av nojdhet med sin arbetsplats eller roll att i storre utstrdckning anvanda sig av
mer, som Farrell och Rusbult (1992) kategoriserar det, destruktiva atgarder som att ha
intentioner att sluta, att faktiskt sluta och att komma forsent och vara franvarande. Till
detta placeras ocksa Gvriga ageranden under kategorin forsummelse. En ytterligare an-
ledning som kan paverka ar kvalitén pa de alternativ som den anstéllde har, att narma
sig pensionen eller att vara attraktiv pad arbetsmarknaden kan medféra att vissa ageran-
den &r mer sannolika &n andra. En individ som &r n6jd med sin arbetssituation och som
kanner for organisationen kan valja att inte anvanda sig av protest da denne kanner att
alternativet sorti inte &r skrammande. Narmar sig den anstéllde pension eller &r attraktiv
pa arbetsmarknaden kan den anvanda sig av passivt agerande i situationen, denne haller
sig lojal (i den klassiska meningen) - star organisationen bi och opponerar sig inte. Vi-
dare sa finns det ett starkt samband mellan storleken pa investering den anstallde har i
organisationen och dennes agerande. Investering relateras har till tid, engagemang och
relation till arbetskamrater och ar dessa stora ar sannolikheten hdg att de agerar pa ett
konstruktivt sdtt. Arbetskamrater och inte minst den organisation du tillhor, dess struk-
tur och kultur, paverkar ditt agerande bade medvetet och omedvetet, mer om detta i nas-
ta avsnitt.

13



2.4 Organisation och utveckling

Efter en bakgrund och introduktion till lojalitet, hur det kommer till uttryck och vad som
paverkar en persons agerande har vi nu kommit till den tredje delen. Har kommer vi att
berdra organisationers kultur, struktur och kommunikation och hur det skapar forut-
sattningar och begréansningar for sina medlemmar.

Organisationsstruktur menar Abrahamsson och Andersen (2005) ar hur arbetet fordelats
och arrangerats mellan personer inom organisationen. En struktur beskriver hur fordel-
ningen mellan auktoritet och arbete ser ut och delas oftast in i tre olika strukturelement.
Dessa &r specialisering, formalisering och centralisering/decentralisering. Organisatio-
nens struktur paverkar kulturen i hog grad pa grund av att strukturen anger arbetsfordel-
ningen och auktoritetsfordelningen.

Det som bestdmmer strukturen &r organisationens strategi, organisationens storlek, tek-
nologi, omgivningen och makt och kontroll. Dessa gor att vissa strukturer uppstar i vis-
sa situationer och enligt Heide (2005) kan strukturen férdndras mycket snabbt. Vidare
skriver Heide att strukturen uppstar fran behov av ordning och fordelning av arbetsupp-
gifter. N&r en organisation ar ung saknas ofta en tydlig struktur, efter en tid skapas ruti-
ner och processer som hjalper medarbetarna att utfora sina arbetsuppgifter. Strukturen ar
bade ett resultat och en forutsattning for interaktion. Heide gar dven sa langt att han
skriver att organisation &r kommunikation.

2.4.1 Organisationskultur

Abrahamsson och Andersen (2005) skriver att en organisation &r en grupp eller en sam-
ling av flera grupper. Med detta sa kan slutsatsen dras att medarbetare inom organisa-
tionen ar medlem i nagon av de grupper som befinner sig inom organisationen och har
pa sa satt ett gemensamt mal att strava efter. Enlig Alvesson och Sveningsson (2008) ar
kultur inte beteenden eller sociala strukturer hos anstallda, utan det & mentala fenomen,
det vill sdga det som styr personens beteende. Organisationskultur forklaras ofta som
nar medlemmar inom samma organisation delar vissa unika varderingar. Alvesson och
Sveningsson namner dock att det inom en organisation finns manga olika kulturella va-
riationer bland de anstéllda. Detta beror pa manga faktorer som till exempel kon, yrkes-
grupper och generation, och skapar pa sa satt vissa grupperingar inom organisationen.
Dessa skapar sa kallade subkulturer inom organisationen och kan till viss del sta i kon-
trast till ledningens uttalade vérderingar. En beskrivning av subkultur & den som Bang
(1999) namner, “en delkultur eller en undergrupp som finns inom organisationen”
(s.29). Enligt Bang utvecklar organisationer ofta ett eget sprak och en egen jargong.
Spraket uppratthaller kulturen och for att forsta spraket maste du forsta vad de olika
symbolerna star for. Bang skriver vidare att det kan uppsta problem da olika kulturer
(och subkulturer), med sitt eget sprak, kommunicerar med varandra. Da detta sker tolkar
de olika kulturerna budskapen utifran de egna tolkningsramarna, ar inte dessa Gverens-
staimmande med de andra kulturerna sa kan det uppsta missforstand.

Organisationers kultur kommer till uttryck genom hur organisationsmedlemmarna upp-
trader, det vill saga hur de bearbetar konflikter, umgads och kommunicerar med var-
andra. Organisationer beskrivs numera ofta som sociala system som halls samman av
kulturen inom dem. Om medlemmarna inom organisationen inte skulle kommunicera
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med varandra skulle inte kulturen kunna uppratthallas eftersom gemensamma tankar
och varderingar da inte skulle bli gemensamma for medlemmarna (Heide, 2005).

Fran 1970-talet och framat har en stor mangd forskare och forfattare berort och argu-
menterat for vilken betydelse organisationskulturen har for organisationens resultat.
Kulturen far ofta forklara och beskriva en organisation och dess handlande, finns det
inte uttryckt hur medarbetare och chefer ska handla antas de handla utifran de ramar och
riktlinjer kulturen satt upp. Organisationen &r, enligt Wilson (2003), gemensamma var-
deringar och uppfattningar vilka &r resultatet av att medlemmarna har liknande erfaren-
heter och upplevelser. Medarbetare formar sina arbetsroller efter de forekommande de-
finitioner och synsatt som finns inom organisationen vilket kan medféra att tva valdigt
lika tjanster pa tva olika organisationer kan utfora sitt arbete pa helt olika vis. Detta &r
mycket viktigt att ha i atanke nar organisationer jamfors. Heide (2005) skriver att orga-
nisationskultur ibland kan vara starkt paverkad av ledningen inom organisationen. Om
ledningen forsoker skapa en "falsk™ kultur kan det medféra att de anstallda blir kritiska
till sin egen organisation och bara inger ett falskt intryck av att folja organisationens
varderingar.

En stor del av att forsta en organisation ar att ta reda pa vad och vem som vardesétts.
Ledtradar till detta finns i symboler, normer, varderingar, ritualer och historier som be-
rattas vid hogtider (Wilson, 2008). Sammantaget bidrar allt detta till en egenskap hos
kulturen, precis som individer har egenskaper, uttrycks detta genom verbala och icke-
verbala beteenden. De ideologier som finns inom en kultur &r bra indikatorer pa hur
medlemmar av kulturen kommer att handla eller kdnner sig tvungna att handla. Kulturen
ar bdrare av den sociala ordningen och binder samman manniskor emotionellt. Har finns
en del av forklaringen till hur och varfor lojalitet uttrycks pa olika satt.

Det ar pa sa satt mycket viktigt att de anstéllda inom organisationen kan identifiera sig
med de radande vérderingar och normer som finns i organisationen for att en tydlig or-
ganisationskultur ska kunna utvecklas (Wilson, 2008). P4 samma satt kravs det vissa
element for att en organisation ska utvecklas. Nar mal sétts upp for organisationen bor
bade chefer och medarbetare vara involverade, att klargéra dessa mal &r viktigt. Det ar
viktigt att skapa mal som &r anpassade efter den kategori arbetet ar utformat efter och att
det finns en tydlig koppling till organisationens dvergripande mal. Alla medarbetare ska
forsta hur och med vad de bidrar. Genom att veta vad malen ar och att de &r tydliga, kan
medarbetare fokusera och stélla in sig mot dessa (Cummings & Worley, 2005). Abra-
hamsson och Andersen (2005) staller sig fragan om det gar att skapa en balans mellan
att uppfylla organisationens krav och tillfredstélla individens behov. De faktorer som
paverkar beteendet inom en organisation ar individen, organisationen (kultur och struk-
tur) och samhélle. Att utelamna nagon av dessa faktorer medfor ett skevt resultat.

2.4.2 Struktur och kommunikation

Nar det talas om organisationsstruktur sa talas det ofta om platta organisationer eller
hierarkiska organisationer. Pa senare tid framhavs ofta att en plattare organisationsform
istallet for en spetsigare (hierarkisk) ar battre (Abrahamsson & Andersen, 2005). En
platt organisation, i motsats till en spetsig, gestaltas som att de har farre beslutsnivaer.
Detta avser farre nivaer mellan den hogsta och lagsta positionen inom organisationen.
Aven om en plattare organisation har farre nivéer och foresprakas av manga organisa-
tionsforskare sa ar det inte alls sakert att kommunikationen mellan ledning och anstéllda
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pa lagre nivaer okar jamfort med en spetsig. Den platta organisationen har mer standar-
diserad kommunikation som inte alltid passar de skiftande situationer medarbetare
hamnar i (Ohlsson & Rombach, 1998).

Heide (2005) skriver vidare att den kommunikation som gar uppat i organisationen inte
ar lika vanlig som den neratgaende, den uppatgaende kommunikationen brukar aven
vara positivare. Detta kan medfora att den information som nar de hogre cheferna inte
stammer 6verens med det som verkligen hander i de olika verksamheterna. Om organi-
sationen har en hierarkisk struktur kan detta medfora att till exempel budskap (protest)
forsvaras da medarbetaren maste ga igenom flera led. Om organisationen daremot hade
haft en plattare struktur hade det varit farre led for att komma “uppat” och pa sa satt
skulle en medarbetare snabbare kunna gdra sin rost hord och om vi ska folja Heides tes,
inte forskonats och fatt en positivare framtoning. Detta bor dock sattas i relation till det
Ohlsson och Rombach (1998) skriver angaende de mer standardiserade kommunika-
tionsvagarna inom platta organisationer. Faller inte protestens natur inom de ramar som
finns kan den spetsiga organisationen, med sina fler steg, vara l&ttare att gora sig hord i.
Som Ohlsson och Rombach skriver sa &r den hierarkiska strukturen som en pyramid. Da
denna plattas till kravs det att basen 6kar i forhallande till sankningen. Detta bidrar till
att fler medarbetare och fler chefer kommer befinna sig pa samma niva. Att veta vem
som ar hogre i hierarkin blir da svarare att identifiera.

Organisationens struktur &r starkt forbunden med kommunikation. Strukturen i organi-
sationen paverkar kommunikationen pa flera satt, till exempel kan hierarkin paverka
kommunikationen pa sa satt att det kan vara lattare att kommunicera med personer pa
sin egen niva istallet for att ga 6ver granserna. For att fungera som en grupp maste indi-
viderna skapa ett gemensamt kommunikationssystem som gor att de kan astadkomma
tolkning av det som sker i och utanfor gruppen. Om det rader oenighet om begrepps-
och kategorisystem i en grupp blir det svart att enas och arbeta effektivt mot mal. Detta
géller dven organisationen i stort (Bang, 1999). Organisationsstrukturen visar kommu-
nikationsvagarna inom organisationen (Heide, 2005). Att ta reda pa vilka dessa ar och
hur de fungerar &r nyckeln till att kunna sprida sitt budskap till ratt individer vid ratt
tillfalle och pa sa satt fa storsta mojliga genomslag. Ett varningens finger hojs dock av
Falkheimer och Heide (2007) som skriver att om informationsméngden blir allt for stor
s& kommer personer att bortse fran en del av informationen de far. Ar dessa kommuni-
kationsvagar overbelastade kan det vara en idé att soka nagon ny eftersom det finns risk
att budskapet inte nar fram. Detta kan ocksa skvallra om att de interna kommunika-
tionsvagarna inte fungerar som de ska vilket bor vara alarmerande fér en organisation
da Falkheimer och Heide (2007) skriver att utan intern kommunikation finns det inga
forutsattningar for en organisation att fungera. Vidare skriver Heide (2005) att det &r
viktigt att veta vilka de informella ledarna &r i situationer dar l6sningen pa problemet ar
okant; att kunna anvénda sig av de informella kommunikationsvégarna.
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2.5 Sammanstallning

Utifran de teorier som presenterats ovan har vi konstruerat en figur som illustrerar hur vi
ser lojalitet komma till uttryck och vad som paverkar detta. Vi kommer dven att ater-
komma till denna figur i diskussionen dar vi satter den i relation till var empiri.

Formell lojalitet

/ foeie \

< > Genuin lojalitet

Protest

,r’ h
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Firsummelse

Obstruktion

Sociala konsekvenser

Figur 1

Har foljer ett exempel pa hur modellen fungerar. Nagot hander som en medarbetare an-
ser vara felaktigt, skadligt (inte fordelaktigt) for organisationen/samhallet/medarbetare.
Medarbetaren uppfattar denna situation utifran ett formellt/genuint lojalitetsperspektiv.
Det vill saga att medarbetaren reagerar pa handelsen utifran psykosociala eller etiska
(vardegrund) anledningar. Medarbetaren handlar utifran de mojligheter eller begrans-
ningar som organisationen bidrar med och de sociala konsekvenser handlandet kan fa.
Detta medfor att medarbetaren uttrycker lojalitet genom protest, obstruktion, férsum-
melse eller sorti i olika grad, ihérdighet och foljd.

*Exempel pa sociala konsekvenser kan vara stallning pa arbetsmarknaden, néara till pen-
sion eller ekonomisk trygghet.
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3 Metod

Har kommer vi presentera hur vi gatt tillvaga for att samla in det material som ligger
till grund for resultatet och analysen i uppsatsen. Forst presenteras var utgangspunkt i
den kvalitativa forskningsdisciplinen, genomférande av den empiriska datainsamlingen
genom intervjuer och hur data bearbetats och analyserats. Har foljer dven en beskriv-
ning av de fokus och inriktningar vi haft. Vidare beskrivs vilka etiska antaganden vi
anvant oss av och varfor samt hur det har paverkat slutresultatet. | kapitlet aterfinns
inte rubriken metoddiskussion, den finns under kapitlet diskussion.

3.1 Utgangspunkter

Har kommer vi presentera den forskningsansats vi valt att anvdnda oss av. Valet av
metod bygger pa vart syfte med uppsatsen och den teori som presenterats samt hur den
forhaller sig till vart problemomrade.

3.1.1 Kvalitativ forskning

En definition av kvalitativa metoder har presenterats av Van Maanen (refererad i Alves-
son & Deetz, 2010) och definieras som; “en uppséttning tolkningstekniker som soker
beskriva, avkoda, Gversétta och pa annat satt komma tillratta med meningen, inte fre-
kvensen, hos vissa mer eller mindre naturligt forekommande fenomen i den sociala
varlden” (s.81). Vidare skriver Fejes och Thornberg (2009) att syftet med kvalitativ
forskning ar att forsta vad som analyseras. Syftet kan aven vara, enligt Patel och Da-
vidsson (2003) att med kvalitativa undersékningar astadkomma nya och djupare kun-
skaper dn vad kvantitativa metoder bidrar med. Da vi intresserade oss for lojalitet och
hur organisationer kan tdnkas anvénda sig av begreppet lojalitet, stod det tidigt klart att
den kvalitativa forskningen skulle bli var vég.

I samhallsvetenskaplig forskning, dar ménniskor ar i fokus for studien, har forskaren ett
stort etiskt ansvar for alla deltagares valmaende (Svartdal, 2001). For att underlatta
forskarens arbete har HSFR (Humanistisk-samhallsvetenskapliga forskningsradet) tagit
fram etiska regler for samhallsvetenskaplig forskning (HSFR, 1999). Detta ar nagot som
stéandigt varit narvarande fOr oss nar vi diskuterat vad vi ville undersoka och hur vi ville
genomfora detta. Eftersom vi bada inte besitter nagon namnvéard kunskap eller erfaren-
het av kvalitativ forskning eller begreppet lojalitet och dess innebdrd har vi betraktat
arbetet med uppsatsen som en larprocess dar vi manga ganger, efter nya insikter anga-
ende vart amne, bytt fokus och fatt nya idéer och uppslag. Detta har medfort att manga
storslagna idéer har prévats mot HSFR:s riktlinjer och forkastats. Det positiva med vart
handlande &r att ingen som pa nagot sétt varit inblandad i undersokningen skall kanna
obehag efter sitt deltagande och det &r nagot vi tycker ar mycket viktigt. Vi aterkommer
med en utforlig beskrivning av hur vi har forhallit oss till de etiska riktlinjerna senare
under rubriken etiska h&nsynstaganden (3.3.1).

3.1.2 Explorativ undersékning

Patel och Davidsson (2003) skriver att flertalet undersokningar som gors kan klassifice-
ras utifran hur mycket kunskap som finns inom ett problemomrade nér undersékningen
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startar. Nar det finns vita flackar pa var kunskapskarta kommer undersokningen som
genomfors vara utforskande; explorativ. Vidare skriver de att det framsta syftet med en
sadan undersokning ar att inhamta sa mycket kunskap som majligt om ett problemom-
rade, detta genom att belysa det allsidigt.

Efter att last detta tyckte vi att det passade vl in pa vart omrade, visserligen fanns det
en viss information som kunde relateras till vart problemomrade men inte helt och fullt.
En tanke som slog oss var att den teoretiska delen av var uppsats kunde klassificeras
som deskriptiv, dar kunskap om ett problemomrade systematiseras och beskrivs (Patel
& Davidsson, 2003). Detta eftersom vi samlar in olika definitioner och syn pa lojalitet
och presenterar en sammanstéllning av dessa. Den explorativa delen ligger i hur vi un-
dersoker hur organisationer kan tankas anvénda sig av begreppet lojalitet i ett utveck-
lande syfte med hjélp av den modell vi presenterar i slutet av teorikapitlet. Denna ater-
finns dven i diskussionen.

Vi har utgatt ifran en induktiv ansats da vi samlat in teorier och sammanstallt dem och
konstruerat en modell som besvarar forsta halvan av syftet. Sedan har vi évergatt till att
vara deduktiva da vi undersokt om modellen kan appliceras pa verkligheten och besva-
rat den andra halvan av syftet.

3.2 Fokus och inriktning

Har kommer vi att presentera det val vi gjort i studien och de tankar och teorier som
ligger bakom vara beslut. Placeringen av rubriken kan ses som underlig men anled-
ningen &r att vi vill sarskilja vara val fran datainsamlingen. Datainsamlingen star i
direkt relation till det fokus och inriktningar vi haft och paverkas ocksa starkt av detta.
Darfor ar det viktigt att lasaren forstar hur processen gatt till for att tillgodose sig data-
insamlingen.

For att fylla syftet med uppsatsen behévde vi komma i kontakt med en organisation och
pa sa satt fa en inblick i hur de tanker kring och behandlar lojalitetsbegreppet. Hirsch-
man (1970) presenterar en tanke kring hur lojalitet inverkar och paverkar en anstallds
handlingar beroende pa vilken position den anstéllde har i organisationen och till vilken
grad denne har (eller upplever sig ha) mojlighet att paverka. Eftersom vi valt att utga
fran Hirschmans teorier kring lojalitet hade vi som malsattning att na ut till organisatio-
ner som matchade Hirschmans teori; organisationer med individer pa minst tva olika
nivaer i organisationen; anstalld utan direkt mojlighet att paverka och anstélld med viss
mojlighet till paverkan. Efter en tids diskussion valde vi att inte fullfolja detta krav utan
som vi senare skall beskriva genomfordes urvalet av intervjupersoner utan var kontroll.
Mojligheten finns att vi sitter pa data som kan bekrafta eller forkasta Hirschmans tes
men vi har ingen majlighet att kontrollera detta pa grund av de konfidentialitetsloften vi
svurit oss till.

Urvalet av lampliga organisationer gjordes, med viss modifikation, enligt vad Bryman
(2002) bendmner som bekvamlighetsurval. Detta innebér att forskaren vander sig till de
individer eller det som &r foremal for studien och finns i forskarens narhet och ar enkla
att fa tag pa. Bekvamlighetsurvalet kan dven anvandas nér restriktioner satts upp pa stu-
dien, en organisation kan exempelvis krava att fa diktera villkor for deltagarna. | vart
fall hade vi sjalva stallt upp nagra krav pa organisationen i fraga, att den hade en struk-
tur som passade Hirschmans teori, (detta innan vi beslutade oss for att bortse fran den
delen av teorin) att organisationen fanns i vart naromrade (utgangspunkt Lund) och att
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organisationerna hade en publicerad e-postadress. Detta kan pa flera satt paverkat typen
av organisation vi kom i kontakt med. Vi avgransade oss, som skrivet tidigare, till orga-
nisationer med en viss struktur efter Hirschmans (1970) teori vilket kan ha medfort att
vart urval blev begransat till organisationer inom liknande falt och struktur. Forekoms-
ten av en lamplig organisation i vart naromrade kan variera av en mangd olika orsaker;
geografiska, ekonomiska och sociala for att namna nagra. Var tanke var dock att organi-
sationer med en sadan struktur som beskrevs ovan &r vida spridd i landet och att organi-
sationen i sig, dess verksamhet, inte ar en tongivande faktor for var undersokning.

Vi konstruerade ett informationsblad (se bilaga 7.1) dar vi forklarade syftet med var
undersodkning, hur vi hade tankt genomféra den och vilka kriterier undersékningen hade.
En presentation av oss sjalva och hur resultatet skulle komma att presenteras fanns aven
med. Detta informationsblad skickades ut elektroniskt (e-post) till organisationer i vart
naromrade som vi hade identifierat genom samtal oss emellan och med kursare och léra-
re. Dérav det modifierade bekvamlighetsurvalet.

Né&r kontakt med en organisation som uppfyllde kriterierna hade knutits forandrades
urvalsprocessen till vad Bryman (2002) beskriver som ett snébollsurval. Detta innebér
att en eller ett fatal individer formedlar kontakten till andra individer som sedan deltar i
undersdkningen (och eventuellt, i sin tur, férmedlar kontakt till andra individer). En
sadan urvalsprocess leder inte fram till nagot representativt urval. | vart fall utspelades
det pa sa vis att var kontaktperson rullade vidare var snéboll i organisationen och pre-
senterade var undersokning genom att vidarebefordra vart informationsmail till anstall-
da. De som stéllde sig positiva till deltagande kontaktade sedan oss for inbokning av
intervju. Tre personer visade intresse for deltagande till intervju och intervjuerna
genomfordes med dessa tre.

Organisationen hade en énskan om att vi skulle halla dem konfidentiella och det ar en
bidragande orsak till den knapphé&ndiga organisationsbeskrivning vi gav tidigare. Ut6ver
det ser vi inte att det har haft nagra implikationer eller forsvarat vart arbete pa nagot
satt.

3.3 Datainsamling

Har kommer vi att presentera hur var datainsamling gick till och vilka évervaganden
som gjorts samt motivera de beslut vi tog. Vi diskutera dven hur besluten kan ha paver-
kat resultatet och vilken inverkan vi som forskare kan ha haft.

Vid ett kvalitativt angreppssatt anvénds oftast intervjuer som redskap for datainsamling
och det &r dess flexibilitet som gor den attraktiv (Bryman, 2002). Den form av intervju-
er vi anvént oss av bendmns enligt Cohen, Manion och Morrison (2007) som interview
guide approach. Denna datainsamlingsmetod karaktériseras av att intervjuerna har
dvergripande amnen och fragor som pa forhand &r beslutade. Ordningen och anvand-
ningen av de forutbestamda temana for fragorna varierar under intervjuns gang och efter
dess utveckling.

Varfor vi valde denna typ av kvalitativ intervju var for att pa sa satt kunna hantera inter-
vjuerna pa ett bra sétt da intervjuamnet kan tankas vara kansligt for den intervjuade.
Vidare ar intresset, enligt Bryman (2002), i kvalitativa intervjuer riktat mot den inter-
vjuades standpunkter och inte en spegelbild av forskarens intressen, darfor blev var
malsattning att den personen vi intervjuade skulle fa s3 mycket utrymme som mojligt att
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uttrycka sig. Nagra ovriga styrkor som Cohen m fl. (2007) namner med interview guide
approach ar att upplagget 6kar mojligheterna till att fa en bredare information och sam-
tidigt bibehalla en form av onskvard struktur samt att lata intervjun rora sig i olika in-
riktningar, eftersom detta ger en kunskap om vad intervjupersonen upplever vara rele-
vant och viktigt. Det ar aven lattare att halla intervjun situerad, det vill saga kopplat till
amnet, genom att intervjun far styra och inte frageformuléret. Eftersom fragornas ord-
ning varierade kan det haft inverkan pa resultatet. Det avkall pa validitet och reliabilitet
som en mindre strukturerad intervju gor jamfort med en strukturerad kommer av mal-
sattningen med den kvalitativa intervjun; att tyngden ska ligga pa intervjupersonens
uppfattningar och synsatt (Bryman, 2002).

Nér utformning och planering av en intervjuguide &ger rum finns det en del riktlinjer att
beakta nar forskningen &r av det kvalitativa slaget. Till att borja med bestdmde vi inter-
vjufragornas grad av strukturering och standardisering. Enligt Patel och Davidson
(2003) &r en intervju med lag grad av bade strukturering och standardisering lamplig att
anvanda da en kvalitativ analys ska goras av resultatet. Eftersom det ar precis det vi
tankt gora sa ansag Vi att dessa typer av intervjufragor passade oss bast. Nar vi talar om
lag standardisering av intervjufragor sa menar Patel och Davidson (2003) att fragornas
foljd under intervjun kan vara varierande och att de anpassas efter intervjupersonen. Nar
de talar om fragor med en Iag grad av strukturering sa menar de att fragornas karaktar
gor sa att intervjupersonen ska ges sa stort utrymme som majligt till att svara pa fragor-
na. En annan viktig aspekt vid skapandet av intervjufragor till en intervjuguide ar ocksa
fragornas formulering samt ordningen de kommer i. Som Bryman (2002) skriver sa ar
det viktigt att ha en viss ordning géllande de teman som ar viktiga for att pa sa satt kun-
na stélla ratt fragor kopplade inom ratt tema. Det ar dock viktigt att kunna anpassa sig
efter intervjuns gang och kunna modifiera ordningen pa fragorna for att pa bésta satt fa
ett flyt i intervjun. Den intervjuguide vi skapade utgick ifran ett fatal teman, och utifran
dessa utformade vi fragor gallande varje enskilt tema. Detta kan ses som att intervjufra-
gorna borde vara av en hdg strukturering. Dock sa var dessa teman endast en utgangs-
punkt for fragorna och pa sa sitt inte ett hinder for intervjupersonen att kunna ge sa ut-
tdmmande svar som mojligt.

Vid anvandandet av Interview guide approach antar intervjuerna dven en mer avslapp-
nad form da det for sig mer som ett samtal och detta papekar Alvesson och Deetz (2010)
som en viktig egenskap. En intervju bor ses som en social interaktion istallet for ett
verktyg for insamling av data. Cohen m fl. (2007) ndmner &ven vissa svagheter med
denna typ av intervjuer. Viktiga och framtradande amnen kan oavsiktligt utelamnas da
strukturen medfor att samtalet tillats ta olika vagar och former. Det namns &ven att da
fragorna tillats ha olika uttrycksform och ordningsféljd kan svaren bli markant skilda
aven om sa inte ar fallet. Vidare kan en jamforelse av dessa intervjuer bli svart da de
kan se olika ut mellan olika tillfallen.

Eftersom var malsattning med vara intervjuer inte var att jamfora och generalisera data
har den sistnamnda svagheten inte varit nagot problem for oss. For att minska risken
med att viktiga amnen eller fragor forbisags valde vi att bada narvara vid varje intervju-
tillfalle. En av oss agerade intervjuledare och den andre hade funktionen av sekreterare
och ansvarade for att alla viktiga &mnen och fragor belystes i den man det var majligt
utan att satta intervjupersonen i en obekvam situation. Sekreteraren hade en kontroll-
funktion, inte den vardagliga definitionen av sekreterare och dess arbete och funktion.
Innan arbetet med intervjuguiden inleddes diskuterade vi var roll i intervjun (och det
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senare arbetet) och hur vara forestallningar och forforstaelse kunde paverka utfallet.
Ingen av oss ar anhangare av en viss forskningstradition eller foresprakare av en teori
som behandlas i uppsatsen. Pa sa satt ar vi 6ppna och relativt ofargade men samtidigt
oerfarna och lattpaverkade av den litteratur vi bearbetar. Detta kan medféra att tilltalan-
de litteratur far mer utrymme an den borde utan att vi ar medvetna om det och dess pa-
verkan.

En intervjutyp av det mer Oppnare slaget som den vi valde att anvénda oss av, interview
guide approach, kan medfora att méngden data (eller information) som intervjuperso-
nen l&mnar under intervjun kan vara mycket stor (Bryman, 2002). Darfor gav beslutet
att spela in intervjuerna en majlighet att gallra och sortera vart material pa ett bra stt.
For att intervjun skall kunna ses som en social interaktion, vilket Alvesson och Deetz
(2010) rekommenderar, kraver det att intervjuledaren fokuserar pa samtalet och inter-
vjupersonen och inte datainsamlingen i sig. For att vi skulle kunna fokusera pa intervjun
valde vi, som skrivet ovan, darfor att spela in intervjuerna samtidigt som sekreteraren
kontrollerade sa inga viktiga delar forbisags i intervjun. Att spela in en intervju kan vara
kéansligt av flera anledningar, hur materialet kommer att anvandas, vem som far tillgang
till det och det faktum att en individs ord kommer att forevigas kan vara fog nog for att
denne skall k&nna obehag (Bryman, 2002).

Nar en forskningsintervju halls har forskaren en méangd krav pa sig angaende de etiska
rattigheterna for deltagarna. Intervjudeltagaren maste kunna ta ett eget beslut om delta-
gande baserat pa korrekt information fran forskaren om hur studien kommer att se ut
och hur personlig data och information kommer att behandlas. Personen maste tillfragas
om den vill delta och aven om personen gar med pa att bli inspelad (Cohen m fl., 2007;
Svartdal, 2001). Patel och Davidsson (2003) skriver att det ar fordelaktigt att forsoka
relatera syftet med intervjun till intervjupersonen och visa pa vikten av deltagande och
att intervjupersonen sjalv kan dra nytta av resultatet. Samtidigt som vikten av deltagan-
de uppmarksammas far det inte hindra individens maéjlighet till att avboja utan negativa
konsekvenser (HSFR, 1999).

3.3.1 Etiska hansynstaganden

HSFR har sammanstéllt forskningsetiska principer for samhallsvetenskaplig forskning.
Detta for att skydda individer som deltar i undersokningar och att forskningen kommer
till nytta. For att na upp till de etiska riktlinjer och krav som HSFR (1999) faststallt vid-
tog vi en rad atgarder i planeringen och genomférandet av undersokningen. Individ-
skyddskravet, som delas upp i fyra allmanna huvudkrav, bestar av informationskravet,
samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och nyttjandekravet var var ledstjarna genom
arbetet. Né&r vi kontaktade organisationer skickade vi med en redogorelse for vad vi am-
nade studera och hur vi hade tankt att det skulle ga till. Vid vart forsta méte med var
kontaktperson informerade vi om de rattigheter deltagarna hade, deltagandet i under-
sokningen dr frivilligt och att deltagaren har ratt att avbryta sin medverkan. Vi informe-
rade dven om deltagarens ratt att paverka de villkor vilka de skulle delta under utan att
det fick nagra negativa konsekvenser for dem och att personuppgifter eller annan kéns-
lig information skulle behandlas konfidentiellt. Ett problem kring konfidentialiteten som
vi diskuterade uppkom genom snobollsurvalet. Var kontaktperson pa organisationen
och sakerligen flera andra individer i organisationen, kéande till vilka som deltog i vara
intervjuer. De kan dock inte, och inte heller ndgon annan, identifiera individerna mer an
pa gruppniva fran de data vi presenterade. Vem som sade vad gar inte bortom allt rim-
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ligt tvivel fastslas utifran var redovisning av intervjuerna. Eftersom vi inte informerat
deltagarna till intervjuerna tidigare om de rattigheter de har och vara skyldigheter mot
dem besl6t vi oss for att redogdra for dess innehall muntligt vid sammankomst for in-
tervjun.

Innan intervjun inleddes forklarade vi upplagget av intervjun for intervjupersonen och
inspelningsutrustningen startades forst ndr deltagaren givigt sitt medgivande till det. Vi
borjade med att be intervjupersonen att beratta lite om sig sjalva och vi gjorde likasa for
att bryta isen. Sedan lat vi intervjun anta sin naturliga gang.

3.4 Databearbetningsmetod

Har diskuterar vi de val av databearbetningsmetod vi gjort och hur de kan ha paverkat
resultatet. Har beskrivs &ven hur vi gatt tillvaga vid analyseringen av insamlad data.

Vid vart arbete med att bearbeta och analysera den data som insamlats arbetade vi efter
en metod som Fejes och Thornberg (2009) namner, det vill sdga att efter att vi samlat in
all data sa organiserade, brot ner och tematiserade vi den. Detta for att pa ett enkelt satt
se vad som kan tankas vara till anvandning for var undersokning.

Vi anvande oss aven av Kvales (1997) kategoriserings- och tolkningsmetod. Detta inne-
bar att vi forst strukturerade texten som utvunnits fran intervjuerna till olika kategorier
genom att analysera likheter och skillnader. Efter det sa tolkades intervjutexten med
hjalp av kontexter, i detta fall fran var teori (modellen presenterad sist i teorikapitlet).
Kategoriseringen av intervjuerna gav oss struktur till intervjumaterialet och en dverblick
Over vad de olika intervjupersonerna hade sagt rérande varje kategori. Denna indelning
skedde l6pande och intressanta uttalanden togs med till nésta intervjutillfalle. Kvale
(1997) skriver att en intervjuanalys kan ses som en form av beréttelse, en fortsattning pa
intervjupersonernas historia. Genom att lagga de olika intervjuerna pa varandra skapade
vi en kombinerad historia dar de olika intervjupersonerna fick komma till tals i forhal-
lande till varandra, teorin och syftet med uppsatsen.

Till att borja med genomfoérde vi en lattare form av transkribering av de data som in-
samlats eftersom de intervjuer som genomfordes spelades in. Detta gjorde vi direkt efter
den genomforda intervjun eftersom det enligt Patel och Davidson (2003) &r praktiskt att
gora da det kan ge nya idéer om hur vi kunde ga vidare med de framtida intervjuerna
och att vi har informationen farskt i minnet. Analysen av intervjuerna skedde forst en-
skilt och jamfordes efterat. Uppfattningar diskuterades och teorier konsulterades. Sedan
lyssnade vi ater igenom intervjun och diskuterade under tiden och adderade nya upp-
tackter och modifierade gamla. Samma princip anvandes vid sammanslagningen av in-
tervjuerna dér kategoriseringen av uttalande diskuterades och en prelimindr kategorise-
ring av informationen fran alla intervjuer gjordes.
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4 Resultat och analys

| detta kapitel sammanstélls de resultat vi fatt fran de genomforda intervjuerna. Dessa
stalls mot den teori vi presenterat tidigare i uppsatsen. Har svarar vi pa den andra de-
len av syftet.

4.1 Lojalitet; innebord, ursprung och uppkomst

Det som framkom i vara intervjuer ar att lojalitet kommer inifran, att det ar en kansla
och att det ar positiv energi. For att vara lojal maste du veta vad lojalitet ar for dig sjalv.
Det kan ses som "for att dlska nagon annan maste man dlska sig sjalv”. Lojalitet kan
darav ses som nagot hogst individuellt och som Connor (2007) skriver har det en roll i
manniskans emotionella liv. Lojaliteten gar inte hand i hand med férnuftet (Hirschman,
1970), likt en sjokapten som vagrar lamna sitt sjunkande skepp kan lojalitet mot nagon
eller ndgot komma i uttryck pa manga olika vis, for utomstaende helt ologiskt i manga
fall.

Intervjupersonerna namner att lojalitet mot sig sjalv kan ses som integritet, du star upp
for dina asikter och kanner dig sjalv. Det ar viktigt att visa var du star i organisationen
och veta vad du kan tdnka dig att géra och inte géra och uttrycka det tydligt. Enligt Se-
gerpalm (2003) kan detta ses som sjalva grunden till att vara lojal. Vidare ndmner inter-
vjupersonerna att om du ké&nner dig sjélv ar det lattare att vara lojal mot andra. Kanner
du lojalitet fran andra gor det att du mar bra och ar lojal tillbaka, som intervjupersonerna
sager: “man mar bra eftersom man ar lojal mot andra”.

Connor (2007) skriver att det finns en inbyggd hierarki mellan olika lager av lojalitet
som méanniskan har, dessa kan ses i mikro och makroperspektiv. En syn som framkom
angaende lojalitet ar just att olika "lager” av lojalitet kan samspela, de gar in i varandra
och vaxelverkar och det ar svart att separera dem. Lojaliteten ar salunda situationsbase-
rad, individuell och kan inte med full sékerhet forutses. Connors mikroniva refererar till
individens narliggande miljo, vanner och familj och makronivan till samhéllet i stort.
Lojaliteten verkar dock inte enbart styras inifran, ur intervjuerna framkom asikten att
omvarlden paverkar individen till att agera pa ett visst satt. En vilja att framsta pa ett
visst satt, du vill framsta som lojal. Ser vi till vad Segerpalm (2003) skriver sa stracker
sig denna yttre paverkan till de lagre nivaerna i hierarkin, det han kallar formell lojalitet.
Denna lojalitet tillskansar sig personer av praktiska skal eller av radsla for nagon eller
nagot. Segerpalms genuina lojalitet, som i Connors (2007) hierarki, borde placera sig
hogst upp, ar dock mer svarinfluerat av yttre patryckningar. Den genuina lojaliteten har
sin grund i personens vardegrund, det Connor beskriver som det du har mest sympati
for. Det namns i intervjuerna att du &r lojal och stodjer sa lange du tycker att det &r ratt,
det ar har det syns vad du har mest sympati fér (Connor, 2007) eller vad du &r genuint
lojal mot (Segerpalm, 2003).

4.1.1 Riktning och mal

Lojalt beteende framstar enligt intervjupersonerna som att, i den utstrackning som ar
mojlig, folja de riktlinjer som chefen och organisationen star for och att inte motarbeta
dessa. Detta kan ses som det som Heckscher (1995) bendmner som att lyda, att hela

24



tiden folja sina 6verordnade. Vidare ansags det att om du inte ger 100 % sa kan det pa
nagot satt betraktas som illojalt beteende. Det framkom &ven nagot, under intervjuerna,
vilket vi bendmner som skenlojalitet. Med detta menas att det finns vissa saker du ska
vara lojal mot enligt organisationen, du kan latsas att du &r lojal mot dessa saker dven att
du inte &r det i sjalva verket. Pa sa satt uppratthalls forhallandet men du behover inte
anamma agerandet. Du ar alltsa stédjande men inte pa ett aktivt satt (Farrell m.fl.,
1988).

Enlig de intervjuade &r lojalitet att sprida sin chefs budskap och att arbeta for chefens
tankar och fa dennes vilja igenom, det vill saga att géra saker och uttrycka sig pa ett satt
som gynnar bolaget. ”Man vill att det ska ga bra for bolaget, du vill géra sa bra ifran sig
som du kan”. Ur organisationens synpunkt kan lojalitet ses som att uppfylla organisa-
tionens ledord och stddja verksamhetsidén. Ar chefen och organisationen dverens om
hur arbetet skall ga till finns inget problem for medarbetaren, &r fallet nagot annat for-
andras detta snabbt. ”Det galler att se sin uppgift”. Enligt intervjupersonerna uppskattas
hart slit av cheferna, vid sadana tillfallen &r attityd mycket viktigt.

4.1.2 Slitningar mellan lojaliteter

Lojalitet beskrivs i intervjuerna dven som arlighet (att lita pa nagon), att sta for det du
sager och &ven kunna erkanna sina fel. Vidare inkluderas att sta upp for verksamhets-
idén dven om chefen har en annan &sikt. ”Detta kraver civilkurage”. Arligheten refererar
saledes mot arlighet till organisationen, verksamhetsidén och tydlighet med sin stand-
punkt. Intervjupersonerna anser att det manga ganger kan vara svart att saga emot che-
fen, du hamnar i ett dilemma mellan dina plikter och din relation till din chef. Har kan
kulturen pa organisationen vara med och diktera ditt agerande, sager kulturen att du
skall folja din chef dkar sannolikheten for att sa blir fallet. De subgrupper som du och
dina kollegor tillhor har dven de ett finger med i spelet, subgrupper kan ha kontrasteran-
de varderingar mot ledningen (Alvesson & Svenningsson, 2008). Ett annat intressant
uttalande var att du kunde vara illojal, i den bemarkelsen att du ifragaséatter, inat grup-
pen men utat sett representerar du gruppens asikter. Ibland kraver arbetslivet salunda
stéllningstagande, du ska ge de svar som du anser vara det ratta for organisationen &ven
om dessa inte ar vad chefen vill ha. Pa sa sétt kan det ses som att lojalitet ar att ta eget
ansvar. De lojaliteter du stalls mellan, vars ordning i hierarkin beslutar ditt agerande, &r
I detta fall chefen eller organisationen. Enligt Connor (2007) kommer den som du har
mest sympati for att segra. Lojalitet handlar om de riktlinjer du far, inte lojalitet mot
chefen. Ar du lojal mot chefen da denne inte foljer de riktlinjer som organisationen har
stallt upp sa ar du ur organisationssynpunkt pa ett satt illojal.

Som skrivet ovan kan det vara svart att vara lojal mot flera samtidigt, sarskilt om de gar
emot varandra (Connor, 2007). Olika perspektiv kan skapa problem, att vara lojal kan
skapa konflikter. ”Lojalitet kan vara att se till en persons eller en organisations basta, att
vara lojal fran sitt eget perspektiv, det som du tycker ar organisationens béasta vilket inte
behover dverensstdmma med vad organisationen anser”. Enligt de intervjuade &r “att
vara lojal konkret till vissa situationer”, pa sa satt behover det inte vara ett lojalt beteen-
de att stdndigt folja organisationen eller chefen om dessa tar ett beslut som strider mot
verksamhetsidén eller vérderingarna. Som Abrahamsson och Andersen (2005) skriver
sa ar de kritiska till om det gar att skapa en balans mellan individens behov och organi-
sationens krav, det vill siga malen du sjalv har kombinerat med bolagets mal.
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4.1.3 Narhet och distans

Lojalitet anses dven berdra identitet, att vilja ses och uppfattas som lojal av sin chef och
signifikanta personer i sin organisation. "Respekt ger lojalitet och lojalitet ar respekt”.
De intervjuade menar att du vill visa att du lyder, foljer och sliter for dessa personer. Ur
Segerpalms (2003) resonemang kan vi se detta som att du vill bli sedd av de du ser upp
till. Dessa personer representerar och star for nagot som du sjalv ser upp till och genom
att bli uppmarksammad av dessa personer sker en bekréftelse av din personliga integri-
tet. Det ar bland annat sadana relationer, dar du agerar stodjande till de personer som &r
likasinnade, som enligt Alvesson och Sveningsson (2008) skapar subkulturer inom or-
ganisationen. Det &r dven detta som Segerpalm (2003) menar kan vara genuin lojalitet.
Ska du vara lojal mot nagon beror detta foljaktligen pa hur du &r som person och &r be-
roende av vilka personer som finns omkring en. Detta kommer, enligt intervjupersoner-
na, av att du ar mer lojala mot de du &lskar eller jobbar néra. ”Personer klickar och sen
byggs en relation upp”.

Da vi intervjuade personer inom organisationen sa framkom det att lojalitet kan vara pa
olika nivaer, i/mellan/mot avdelningar. Detta har sin grund i, som de intervjuade sager,
att alla har sin egen kultur i gruppen, du &r lojal mot din chef utat men inat kan du pa ett
satt vara illojal. Med att vara illojal tanker vi oss att kulturen (eller subkulturen) ar sa
pass stark att lojalitet inte ses som nagot som uttrycks utan det &r nagot personen kan-
ner. Du behover inte vara lojal inom den lilla gruppen (du far ifragasatta), kulturen ar sa
stark att du inte behdver vara lojal. Det skapas en subkultur med folk som kommer bra
dverens, “ar som en flock och star enade nar det behdvs”. Kulturen paverkar starkt vad
som anses vara lojalt, inom subkulturerna finns det olika syn pa lojalitet. Precis som
Connor (2007) skriver sa kan det ses som olika lager av lojalitet, ett mikro- eller makro-
perspektiv och ha sin grund i exempelvis Klasstilhérighet, religion och vérderingar.

Som intervjupersonerna sager &r de relationer du har med personer viktiga for hur lojali-
tet byggs. Du har inte samma relation till alla, du har en annan dialog med de nérmare.
Detta kan kopplas till det som vi tidigare ndmnde om subkultur. Distansen mellan olika
subgrupper och sjalva organisationskulturen kan dels bero pa att det talas olika sprak
inom organisationen, vilka du star narmast och vilken "grupp” du tillhér (Bang, 1999). |
intervjuerna kan detta vara beroende pa den kemi som finnas mellan medarbetare som
jobbar néra varandra, ”du har en bredare och battre forstaelse for varandra, detta bygger
upp lojalitet och arlighet”. Vidare sa namndes det att du maste prata mer med personer-
na som star utanfor den néara relationen for att skapa en god forstaelse. Detta kan enligt
Heide (2005) bero pa att organisationsstrukturen starkt paverkar kommunikationsvagar-
na inom organisationen. Det &r viktigt att veta vilka kommunikationsvégar som ska an-
vandas. Det satt som du kommunicerar pa inom din egen grupp behéver inte vara ratt
sétt att kommunicera med andra.

4.1.4 Den sociala sfaren

Ur intervjuerna framkom det att omvarlden paverkar vad som anses vara lojalt och du
lever i ett spanningsfalt av lojalitetskrav. Detta kan kopplas till det Lundquist (1998)
sdger om att den sociala sfaren, din familj och véanner, paverkar och stéller krav. Detta
innebdr att du slits mellan olika lojalitetskrav. ”For mig ar det viktigt med lojalitet, vara
arlig och lika lojal hemma som pa jobbet”. Ett problem som kan tankas uppsta har ar
hur hierarkin (Connor, 2005) ser ut. Beroende pa vilket du sympatiserar mest med
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kommer du vara mer lojal det mot men eftersom Connor inte utesluter att konceptet kan
forandras Gver tid sa kan ordningen andras. Vara intervjupersoner tanker i samma banor
nar de talar om en véxelverkan mellan lojaliteter.

Lojalitet kan i en organisation, enligt intervjupersonerna, vara att arbeta mycket dvertid
eller att ga hem efter sin arbetsdag och ta vél hand om sig sjalv och sin familj for att
halla sig frisk. Halla sig lojal mot sig sjalv och ta hand om sig sjalv ansags aven gora att
du mar bra. ”"Man tanker pa jobbet pa fritiden och tvart om”. Hur du prioriterar kan ha
sin grund i det Hirschman (1970) och Barry (1974) skriver om ekonomiska och sociala
behov och aspekter. Vad vdrderar du hégst? ”"Man jobbar for att forsorja sig, men man
maste trivas pa arbetsplatsen och tro pa det man gor”. Verkligheten ar komplex, forsat-
ter intervjupersonerna, manniskan styrs av olika lojaliteter, pA mikro- och makroper-
spektiv (Connor, 2007). Ur organisationssynpunkt kan lojalitet vara att satta organisa-
tionen framfor sig sjalv och se till det stora hela. Du arbetar mot gemensamma mal och
prioriterar och gor avvagningar for det stora helas skull framkom under intervjuerna. Att
gbra avvagningar var nagot som intervjupersonerna ansag mycket viktigt for att fungera
I en organisation, inte minst att veta nar det var tid fOr nésta avsnitts &mne, protest.

4.2 Protest

Under intervjuerna framkom det att protest kan uttryckas och forekomma pa manga
olika satt. Nagot som alltid &r forekommande é&r att involvera chefen, oavsett vad protes-
ten ror. Nagot som ansags paverka var att ju hogre position du har, ju viktigare ar det att
du framfor dina protester dven om alla har ett eget ansvar for organisationens bésta.
Chefen ansags ha ett ansvar for sina medarbetare, de har fatt ansvar for organisationen
och kan ses som en anledning till varfor de skulle vanda sig till chefen i forsta hand.
Detta bor dock séttas i samband med det Heide (2005) skriver angaende att information
som fardas uppat i organisationen ofta far en mer positiv klang. Den extra genomslags-
kraften som en chef medfor kan alltsa medfora ett forandrat budskap. Beror protesten ett
kansligare amne kan du behova reflektera extra over detta. Kanske far det storre effekt
om en medarbetare pa de lagre nivaerna tar kontakt med VD eller styrelse direkt? Ar du
tvingad att anvanda dig av andra kommunikationsvégar som inte involverar beslutsfatta-
ren for att fa fram ditt budskap, kan detta enligt Heide skvallra om att de interna kom-
munikationsvdgarna inte fungerar som de ska. Ett annat problem som Rocha och Klei-
ner (2005) identifierar &r att det ofta &r cheferna som beslutat kring handlingen du prote-
sterar mot. For att en medarbetare utan nagon avgorande roll for organisationen skall fa
igenom sin protest kravs troligtvis en bra argumentation och/eller tyngd i form av nyck-
elpersoners stod och asikter. Detta sprunget ur Hirschmans (1970) forklaring till varfor
att innehavandet av nyckelposition har en avgdérande roll for att protesten skall ge effekt.

Vanligt framkommande hos de intervjuade &r aven att ga direkt till kdllan och diskutera
med denna person, hdr kan organisationens storlek ha betydelse vilket dven Heide
(2005) anser. Intervjupersonerna sdger sjélva att i bolag som ar mindre kan det vara
lattare att fora dialog med de ber6rda personerna. Da organisationen i fraga ar av den
mindre sorten och har en relativt platt struktur kan det enligt Heide (2005) framja kom-
munikationen, det finns farre led att ga igenom och pa sa satt kommer du snabbare kun-
na gora din rost hord. Enligt Ohlsson och Rombach (1998) kan dock en sadan struktur
aven forsvara kommunikationen av den anledningen att den platta organisationen saknar
den tydlighet som den hierarkiska bidrar med. Da en platt organisationsstruktur gene-
rellt har fler anstallda per chef far varje anstalld mindre tid av sin chef. Detta styrks yt-
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terligare av intervjupersonernas utsagor om att det kravs tydliga beslutsnivaer for att
kommunikationen ska fungera och for att du ska kunna paverka. ”Ingen mar bra av att
dessa nivaer ar suddiga”.

Innan protesten genomfors sa namndes alternativ som att samla till mote med arbets-
gruppen for att hora sig for var de star i det aktuella fallet. Aven att hora sig for med
personer som star utanfor den innersta kretsen och pa sa satt fa ett storre perspektiv,
angavs som ett alternativ. Detta kan ses som ett satt att hora vad kulturen star till fragan
(Heide, 2005). Ett sakert satt att fa reda pa var kulturen star ar enligt intervjupersonerna
att genomfora ett foretagsmote. Har samlas representanter fran alla delar av organisatio-
nen och detta kan &ven vara bra for att befésta sin idé innan du tar det ett steg l&ngre och
genomfor din protest. En anledning att hora sig for kan vara att ”inte géra en hona av en
fjader”. Har detta inte lyckats sa namns det att en fundering kring sin egen asikt ar pa
sin plats, ar det ingen annan som tycker som du eller att situationen &r den ratta, kan det
vara battre att ligga lagt och ta strid en annan gang. Kanske &r det sa att medarbetarna
och chefen ocksa har uppmarksammat problemet men insett att tiden inte ar den ratta for
detta problem, “man har i alla fall satt ett fro”.

Att kalla till moten av olika slag och storlek sags som ett sétt att knyta till sig och upp-
marksamma rétt personer for att fa s& stor genomslagskraft som majligt. Aven har kan
storleken pa foretaget paverka, hur manga som behdver involveras for att fa genom-
slagskraft. Intervjupersonerna némner vidare att vilka du har bast kommunikation med,
vilka som forstar situationen bast, vilka som har mest makt och pondus inverkar pa vil-
ka du véljer att involvera. Miceli och Near (2005) skriver att personer med makt har en
tro att de kan skapa forandring i storre utstrackning &n andra och inte drabbas personligt
och kan vara en forklaring till varfor intervjupersonerna identifierar dessa personer nér
du vill fa genomslagskraft for din protest. Vidare ansags att du lagger fram informatio-
nen pa olika satt beroende pa vem du involverar, rakt pa ibland om du har en bra rela-
tion till personen och mer inlindat om ni inte kénner varandra lika val. Informationen
anpassas till individen och foér hur denne skall fora informationen vidare. Vissa indivi-
der och grupper talar ett visst sprak (Bang, 1999) och det ar da viktigt att tala till dem pa
deras sprak, sa de forstar. Utéver hur du lagger fram budskapet spelar det, som vi tidiga-
re namnt aven in vad du séger. ”Informationen maste vara anpassad till personen, traffa
det som engagerar”.

4.2.1 Position i organisationen

Det framkom under intervjuerna att du kan dra nytta av vissa personer nar du vill fa
igenom nagot, nagra som kan mycket om bolaget och har stort natverk. Det ar viktigt att
lara sig kommunikationsvagarna i organisationen for att kunna forankra besluten. Det
framkom att det &r viktigt vilka som involveras, vad som ségs till vem och i vilken ord-
ning de involveras, for att fa med dessa personer och fa mer kraft bakom protesten.
Aven Heide (2005) poangterar vikten av att kdnna till ratt kommunikationsvagar for
storsta genomslag. Som namnt ovan sa kan en nyckelposition forstarka protesten (Al-
vesson, 1996) men dven osékerhet for framtiden paverka i vilken grad du utdvar protest.
| bade intervjuerna och i Lundquist (1998) namns att sddana sociala faktorer paverkar
nyttjandet av protest och sorti i form av intensitet och varaktighet. Vidare ndmns att
situationens betingelser har inverkan pa hur du valjer att ga tillvaga. "Du far vélja dina
fighter, det du tycker ar viktigast”. Kontinuerligt skall du gora avvagningar for foreta-
gets basta, identifiera vilka malen &r, var foretaget skall ta vagen, och vad som gar utan-
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for. Detta samtidigt som du har dina egna mal och prioriteringar att ta hansyn till som
familj, vanner och intressen. Detta sallar sig till fragan som Abrahamsson och Andersen
(2005) staller sig angaende om det gar att skapa balans mellan att uppfylla organisatio-
nens krav och tillfredsstélla sina behov.

Det framkom att vacka kan vara olika svart beroende pa vem du ar och vart du befinner
dig inom organisationen. Befinner du dig i en ogynnsam situation fOr att vécka eller
protestera gavs forslag om att involvera andra individer som kan tankas brinna for fra-
gan. Hirschman (1970) skriver att personer med stark bindning till en organisation ut-
vecklar ofta en stark kansla for organisationen och dess valmaende. Dessa ar personer
sitter ofta pa hogre positioner. Intervjupersonerna framfarde att ju hogre position du har,
ju viktigare &r det att du framfor dina protester, &ven om alla har ett eget ansvar for or-
ganisationens basta. Chefen ansags ha ett ansvar for sina medarbetare, de har fatt ansvar
for organisationen och kan ses som en anledning till varfor de skulle vénda sig till che-
fen i forsta hand. Intervjupersonerna namnde dven att de kunde anvénda sig av andra
medarbetare nér de ville sprida sitt budskap. Detta kan séttas i samband med det som
tidigare namnts av Heide (2005), angaende uppatgaende information. Det kan ocksa
skvallra om att de interna kommunikationsvagarna inte fungerar som de ska vilket bor
vara alarmerande for en organisation da Falkheimer och Heide (2007) skriver att utan
intern kommunikation finns det inga forutsattningar for en organisation att fungera.

Mellan intervjupersonerna fann vi olikheter till hur de helst skulle ga tillvaga for att
gOra sin rost hord. Det vi kan se &r att svaren kan relateras till deras position i organisa-
tionen. Intervjupersonerna ansag aven att amnets natur har en inverkan pa vilken form
de valde. Till dessa faktorer tilldagger Abrahamsson och Andersen (2005) den individu-
ella faktorn till agerandet tillsammans med vad organisationens kultur foreskriver &r
med och inverkar. ”Jag valjer aldrig moten, sitter hellre och pratar direkt. Jag tar upp det
med de berdrda och chefer”.

En asikt som framkom vara att det var bast att framfora sin protest muntligt. Pa detta
satt skulle en reko diskussion uppsta och det skulle minska risken for missforstand. En
annan asikt ar att "alla kan vara chef i fikarummet”, men da du satter dina asikter pa
prant s& méste du st fér dem. De férsvinner inte som ett samtal kan géra. A andra sidan
sa uttrycktes mojligheten att missforsta mail som en metod att anvanda sig av for att
uppna sina syften. Utifran Abrahamsson och Andersen (2005) kan vi dra slutsatsen att
ditt agerande ar individuellt, pa sa satt ar det individuellt vad du anser vara ratt satt, det
vill séga muntligt eller skriftligt. Det gar saledes inte att bedoma ett budskaps vikt ut-
ifran sattet det laggs fram. En protest kan ta sig i olika form och uttryck, och bor varde-
ras lika.

4.3 Sorti

Som skrivet ovan sa &r det sa att om du innehar en nyckelposition inom organisationen
kan hot om sorti forstirka protesten (Alvesson, 1996; Hirschman, 1970). Om du dar-
emot sitter pa en utsatt position sa vill du ha ditt jobb kvar. Det gar inte att, som Lund-
quist (1998) sager, komma ifran att pengar har en stor inverkan pa vara beslut. ”Du vill
ju ha tak dver huvudet och en bil som rullar”. Det framkom av intervjuerna att om det
forekommer oetiska handlingar sa kan du saga upp dig. Det ar dock ingen som direkt
séger att de skulle gora det. Detta kan ha att géra med den sociala tryggheten som
Lundquist berdr.
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De vi pratat med beror alternativet sorti mycket sparsamt, forst néar det géller etiska
betankligheter kommer det pa tapeten. Ingen av dem diskuterar hotet om sorti som na-
got alternativ heller. En orsak till detta kan vara att ingen av de vi intervjuat har befunnit
sig i en situation som kraver att ett sddant alternativ blir verklighet eller tvingat fundera
kring det. En annan orsak kan vara det Barry (1974) kritiserar Hirschman (1970) for att
utelamna, den ekonomiska aspekten. Den sociala stallningen och attraktiviteten pa ar-
betsmarknaden paverkar ditt agerande. "Om man é&r attraktiv pa marknaden och vet att
det inte &r sin slutstation kan man i hogre utstradckning anvénda sig av sorti. Och tvart
om, att man har ndra till pension gér man kanske inte sorti”. Hirschman (1970) skriver
dock att gora sorti kan medfora stora psykologiska kostnader for en person. Néra kon-
takt med medarbetare kan forsvara beslutet att gora sorti. Genomforandet av sortin kan
medfora en sorti frdn vanner och trygghet. Ar det méjligtvis sa att Connors (2007) hie-
rarki av lojalitetslager har ett finger med i spelet har?

Det namndes i intervjuerna att du kan forsoka paverka din organisation men i foretags-
varlden finns det vissa spelregler som du maste folja, vissa saker fungerar pa ett visst
satt. Du far anpassa dig och vélja dina strider. "Om du inte kan stélla dig bakom detta
far man ga och hitta nagot annat”. Som Segerpalm (2003) skriver om genuin lojalitet &r
det ndr en person strécker sig 6ver de varderingar som sétts av organisationen. Och i
relation till genuin lojalitet kommer den formella som kan utlésas i det som intervjuper-
sonerna sager om att de inte har nagra krav pa bolaget. Detta kan relateras till varfor du
ar lojal mot nagot, av praktiska anledningar sa som att férsorja din familj (Segerpalm,
2003). Under intervjuerna framkom att om du inte trivs pa ditt jobb sa ska du ga vidare,
inte sitta och lida och dra ner stamningen.

Ett forslag som ges ar att du kan paverka genom att stanna kvar, sa lange ursprungsidén
ar oforandrad. Detta kan séttas i relation till det Alvesson (1996) skriver om post-exit
loyalty. Med detta uttryck menar Alvesson att trots att du gor sorti fran organisationen
kan du fortsatt vara lojal genom att du har en god relation till organisationen efter fran-
tradet. Du kan pa sa satt komma ifran det Lundquist (1998) sager om att det ar fel att
gora sorti eftersom du lamnar 6ver problemen till nagon annan. Da du gjort sorti fortsat-
ter du att agera lojalt mot din forra organisation, kanske genom att engagera dig i en
annan organisation som har ett samarbete med den forra.

4.4 Obstruktion

Enligt de intervjuade kan du ga ut till massmedia och informera om oetiska handlingar,
nagot som Lundquist (1998) benamner som viska. Intervjupersonerna sager dock att det
kravs att det beror nagot oetiskt for att de skulle vissla. ”Vi loser det internt forst oavsett
vad det galler men sarskilt da”. Intervjupersonerna beskriver att de har en kénsla for
foretaget, du vill att det ska ga bra for organisationen. "Allt ar beroende pa hur engage-
rad man ar och rollen i foretaget spelar roll, fler knappar att trycka pa och mer ansvar att
trycka med”. Ett annat satt att ga vidare nar protesten inte fatt en 6nskad effekt, som
framkom under intervjuerna, var att bli fyrkantig och nitisk, att sluta prioritera och gora
avvagningar. Lundquist (1998) namner att obstruktion bland annat innefattar att arbeta
langsammare och gora smamarkeringar. Svaren kring fragorna om obstruktion var inte
sarskilt uttbmmande och det kan ha att gora med den utsago som finns i foregaende
stycke. Att den kéansla som verkar finnas for foretaget hos vara intervjupersoner fordro-
jer obstruktion.
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Det ndmns &dven att steget till att obstruera ligger utanfor deras arbete. Det finns andra
som ska ta ansvar; cheferna. Lundquist (1998) anser dock att alla har ett ansvar och den
uppfattningen delar forvisso dven intervjupersonerna, men inte i samma utstrackning
som Lundquist. Kanske &r det battre att lagga 6ver vissa saker pa sina chefer eftersom
de ofta har storre genomslagskraft och det kan vara svart att kommunicera utanfor sin
niva (Miceli & Near, 2005; Bang, 1999).

4.5 Etiska aspekter

Sker protesten pa grund av etiska anledningar sa kan du, enligt de intervjuade, ga till din
chef eller mojligtvis till VD:n och ta upp dina problem. Det framkom &ven att i etiska
dilemman maste du visa din asikt, ar det etiskt oférsvarbart maste du ga till styrelsen.
Har kan det finnas nagon inneboende sympati (Connor, 2007) for det eller de drabbade
eller en genuin kansla som framkallar reaktionen (Segerpalm, 2003). Har kan du dock
hamna i ett val mellan att sta upp for dig sjélv i den etiska fragan eller att sta upp for
dina kollegor och medarbetare som kan drabbas av att du uppmarksammar andra pa
problemet som uppstatt (Lundquist, 1998). Har ges ocksa HR funktionen som ett forslag
nar det galler oetiska handlingar, finns det ingen policy att félja & HR den platsen du
kan vanda dig till. ”Aven har ar det viktigt att skriva ner sina asikter”. Intervjupersoner-
na anser att det ar legalt att vanda sig dit. "Du kan &ven dra igang ett méte bland medar-
betare och vanda dig till de som du vet innehar inflytande”.

Att ga ut till massmedia och informera om oetiska handlingar kan ses som ett alternativ,
dock gar meningarna isar hos de intervjuade angaende om sorti forst maste ske innan
massmedia dras in. Tre variabler paverkar enligt Miceli och Near (2005) hur en protest
utvecklas. Karaktaren av det du anser vara fel ar forst ut, i detta fall nagot etiskt, nagot
som beror dig. Detta nagot kan hora till din vardegrund (Segerpalm, 2003), vara nagot
du kanner genuint for. Miceli och Near (2005) fortsédtter med att skriva att arten av arbe-
te du utfor inverkar pa din protest samt aven det kulturella tak du befinner dig under,
med dess normer och varderingar. Likasa har kan inte de sociala faktorerna som perso-
nen berdrs av réknas bort. | intervjuerna ndmns &ven att om det forekommer olagliga
handlingar sa kan polis kopplas in. Har finns en tydlighet nar det géller lagbrott men ar
alla oetiska handlingar olagliga?

4.6 Utveckling

Enligt intervjupersonerna kunde det vara formanligt om du arbetar nara ledningen. Da
kan det vara lattare att se hela bilden och deras perspektiv och pa sa satt veta vad de vill.
"Det ar jatteviktigt att malen ar tydliga”. Intervjupersonerna menar vidare att cheferna
maste beratta hur foretaget styrs och hur de vill ha det. Alla har dock inte formanen att
jobba nara ledningen och ar du inte nara ledningen sa kan det vara svart att se malen
lika tydligt. Ledningen maste arbeta for att synas och visa sina mal for de anstéllda.
Cummings och Worley (2005) trycker pa vikten av att ha tydliga mal for att medarbe-
tarna skall kunna jobba mot dem. Intervjupersonerna fortsatte med att férklara att che-
ferna far fler att forstd och vara med pa noterna om de ar synliga i organisationen. ”Det
ar bra att synas”. Vet du malen sa ar det lattare att se om nagot gar utanfor/mot dessa
och agera pa ett lampligt sétt uttryckets under intervjuerna. Finns det inga tydliga rikt-
linjer agerar du utifran det du tror ar ratt, det som kanns ratt. Eftersom Connor (2005)
skriver att du agerar for det du har mest sympati for 6ppnar det fOr stora variationer av
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handling om malen inte ar tydliga. Viktigt ansdgs vidare vara att bryta ner mal och an-
passa dem for att alla ska kunna se sin roll i verksamheten. Alla har en avgorande roll pa
sma bolag. Eftersom malen kan forandras och utvecklas 6ver tid maste malenstandigt
kommuniceras. "Kénner du deltagande och majlighet till utvecklande, i ett for dig vik-
tigt sammanhang, och blir uppmarksammad da uppstar lojalitet”.

Att ha lojala medarbetare &r enligt intervjupersonerna av stor betydelse. De lojala med-
arbetarna bryr sig och ifragasatter beslut och riktningar inom organisationen, pa sa sétt
bidrar de med utveckling. De som ér illojala i den beméarkelsen att de inte bryr sig ifra-
gasatter inte tillrackligt annars. "Framgang och lojalitet gar hand i hand”. Om du ér lojal
och agerar passivt, det som Lohrum (1997) beskriver som tyst och stodjande, sa kan du
vara genuint lojal men du tillfor inget till utvecklingen. ”Musen tillfor inget till foreta-
get! Prata!” Det framkom under intervjuerna att du inte staller upp in absurdum, &ven
om det kan vara lojalt beteende att vara tyst och pa sa satt stodja sin organisation finns
det en grans for det. Du stéller bara upp sa lange du anser det vara ratt. Du forsoker att
se till organisationens basta och stéller bara upp sa lange du anser att det gynnar organi-
sationen.

Nagot som kom upp da vi pratade med intervjupersonerna var att det var viktigt att
uppmarksamma och lyssna till personer inom organisationen, detta for att skapa ett gott
klimat inom organisationen. Beroende pa vilka personer som sitter “déar uppe” och deras
intresse for dem dér nere kan det enligt intervjupersonerna vara avgdrande om det ska-
pas en god kommunikation som i sin tur skapar ett gott klimat. Detta kan relateras till
det Bang (1999) skriver gallande de "sprak” som finns inom organisationens olika kul-
turer. Da de olika kulturerna kommunicerar med varandra tolkas informationen utifran
de tolkningsramar som finns inom den egna kulturen och pa sa satt kan missforstand
uppsta. ”De maste prata samma sprak”. “Kanner inte arbetarna att de har lojalitet mot
tjanstemannen da blir det galet, visar tjanstemannen lojalitet mot arbetarna och att alla
ar lika varda sa mar foretaget bra”.
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5 Diskussion

Nagot som finns med i teorin men som knappt berérdes vid intervjuerna ar det som Far-
rell och Rusbult (1992) bidrar med, det vill sdga forsummelse. Detta diskuterades
mycket sparsamt under intervjuerna och kan ha att gora med att begreppet forsummelse
ligger ndra begreppet obstruktion. Eftersom de &r ganska lika varandra till karaktar gor
att de latt kan ga in i varandra. Vi har noterat att nar intervjupersonerna talade om ob-
struktion sa snuddade de vid saker som &ven kan placeras under férsummelse. En annan
tanke kan vara att de inte har nagon direkt erfarenhet av att forsumma. Anledning kan
vara att de vi intervjuat trivs bra i sin organisation och pa sa satt har svart for att hypoti-
sera Over vad de skulle ha gjort. De har en utgangspunkt i sin egen organisation och
detta kan pa sa satt bidra till att sociala faktorer forsvarar tankegangarna. Med dessa
iakttaganden vill vi ge forslag pa att begreppet forsummelse och dess innehall ska inne-
fattas under obstruktion. Nagot som kan ha paverkat att obstruktion och forsummelse
ligger ndra varandra kan vara att det ar tva olika forfattare till vartdera begrepp, med
malsattningen att belysa samma fenomen.

Mycket har fordndrats sedan Hirschman (1970) fick sitt verk publicerat. Organisationer
och arbetsmarknad har forandrats, likasa forhallandet mellan arbetsgivare och arbetsta-
gare. | och med detta kan vi tdnka oss att det &r riskabelt att anvédnda Hirschmans teorier
angaende lojalitet eftersom lojalitet kan forandras Over tid och sa dven samhallet.
Hirschman kritiseras dven, som vi ndmnt tidigare, av Barry (1974) for att uteldmna vik-
tiga aspekter och att halla sig allt for nara det ekonomiska perspektivet. Hirschmans
brister ser vi dock som en mgjlighet till att anpassa teorierna till olika kulturer och tid.
Han bidrar med en grund som vi sjélva far bygga pa och anpassa till vara kulturer och
forutsattningar.

5.1 Var syn

Lojalitet kan sammanfat-
tas genom att det ar allt .

fran en kansla sprunget ur /

din Vérdegrund till négot Formell lojalitet Genuin lojalitet
du tillagnar dig av prak- sgiais

tiska skal. Beroende pa e
vilket som dr fallet kom- -
mer det att manifesteras i
pa olika satt. Den genuina /

lojaliteten relaterar till din Sorti ¥ Org.
vardegrund och den for-
mella lojaliteten till det
praktiska. Nar en medar-

betare identifierat att na-

got inte gar ratt till i orga- F>’<‘
nisationen, ur formell eller
genuin synpunkt, kommer
detta till uttryck genom de

Obstruktion

Sociala konsekvenser
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olika stegen i var figur. Med denna insikt kan organisationer se varfér medarbetare
handlar pa olika sétt och pa sa satt anvanda sig av den kunskapen i ett utvecklande syfte.
Det racker dock inte med detta. Medarbetarens handlande maste séttas i relation till den
organisation denne &r verksam i. Du maste vara medveten om hur kulturen, strukturen
och kommunikationen i din organisation fungerar och vilka forutsattningar och hinder
den skapar for att kunna identifiera och uppmarksamma dina medarbetare. En annan
aspekt som maste uppmarksammas ar de sociala forutsattningar och konsekvenser med-
arbetare stélls infor. Ett tillsynes logiskt handelseférlopp kan plétsligt forandras, detta
pa grund av de sociala aspekterna. Hur starkt en manniska &an brinner for nagot
sas den nastan alltid av de konsekvenser ens handlande far. Efter detta klargérande kan
vi se till att mangden protest uteslutande far storst plats bland de intervjuade.
ningen till detta kan vara, som vi ser det, att har far de sociala konsekvenserna minst
spelrum. Protesten kan ta sig i uttryck pa manga olika sétt, delvis genom att du involve-
rar chefer och nyckelpersoner. Efter att en person har protesterat men inte fatt nagon
tillfredsstallande respons eller forandring kan de ga vidare i cirkeln till steget obstruk-
tion. | obstruktion gor du aktiva handlingar for att forsvara organisationens arbete och
dra uppmarksamhet till dig. Du anvéander dig senare av att ga ut till massmedia for att
uppmarksamma att nagot inte gar ratt till. Som sista utvag finns majligheten att gora
sorti, nar du anvander dig av sorti sa gor du helt enkelt ett frantrada fran organisationen.
Om du gar sa langt som till sorti gor du det, som vi ser det, av en genuin anledning. De
sociala konsekvenserna betyder mindre an anledningen till att du gor sorti. Du kan &ven
gora sorti av en formell anledning, detta forutsatter dock att det inte far stora sociala
implikationer for dig.

5.2 Utveckling

Né&r vi pratade med intervjupersonerna, framkom det att diskutera kring lojalitet var
viktigt. ”Ordet lojalitet har lite skrdammande betydelse”, sa en av de vi intervjuade. Allt-
eftersom vi pratade om lojalitet med de intervjuade sa okade forstaelsen av komplexite-
ten i begreppet och i sin tur medférde det slutsatsen att det var lite konstigt att det inte
pratas mer om lojalitet. Vi ser det som lite oroande att begreppet lojalitet anses ha en lite
skrammande betydelse, detta kan vi dock forstd i och med hur det har behandlats i me-
dia samt av Arbetsdomstolen och lagstiftningen. Lojalitet & som vi har visat ett kom-
plext begrepp som bygger pa kéanslor och vérderingar och som vi namnde inledningsvis
sa finns det lika manga definitioner av lojalitet som det finns forfattare till &mnet. Pa sa
sétt ar det tydligt for oss att lojalitetsbegreppet bor definieras inom varje organisation
for att alla ska forsta innebdrden och hur det ska hanteras. Detta ar mycket viktigt for att
den anstallde ska kunna ta stéllning till organisationens syn pa lojalitet och hur den
Overrensstammer med sin egen. Att ha allt for strikta riktlinjer kan dock medfora att det
inte ges utrymme for utveckling, du maste vaga och kunna diskutera lojalitet och dess
betydelse med dina kollegor och organisationen. Detta kan endast uppnas genom att
organisationen har ett 6ppet klimat som inbjuder till diskussion kring lojalitet och andra
viktiga fragor. Det racker dock inte att organisationer uppmarksammar sina medlemmar
och deras asikter, de maste agera eller forklara varfor inte organisationen gor pa det satt
som medarbetarna vill. Detta behdver goras for att medlemmarna ska kunna omvardera
sitt forhallande till organisationen och dess varderingar.

Hirschman (1970) trycker pa vikten av att for att fa till en férandring kravs att du inne-
har en nyckelposition. Detta anser vi galla fortfarande idag da vi kunnat lasa om anstéll-
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da som gar emot sina organisationer inte far till mycket férandring da de inte innehaft
en nyckelposition i organisationen. Kan detta ses som att organisationer varderar titeln
pa din position hogre an den faktiska kunskap som en medarbetare innehar, eller beror
det helt pa att vissa nyckelpersoner ser hela kedjan i organisationen och gor en annan
beddmning.

En asikt som framkom under intervjuerna vara att det var svart att se vart gransen gar
for vad du far och inte far sdga om din organisation. "Det &r viktigt att fa ventilerar sig
ibland”. Du kan prata pa en middag eller nar du traffar dina vanner. Du kan fa sdga ne-
gativa saker om bolaget, det ar en del i utvecklingen. Det kom fram att det beror pa hur
du gar tillvaga, vad du séger och till vem. Vi anser att det bor finnas tydliga regler for
vad och hur du far uttrycka dig, att det skapas ett forum inom varje organisation for att
ta tillvara allas asikter. Att medarbetare gar ut och kritiserar den egna organisationen i
media, ser vi som ett tecken pa att organisationen inte tar till vara pa sina anstéllda och
den kunskap som de besitter. Om vi ser tillbaka till bakgrunden i denna uppsatts, dar
fallet med den illojale” flygmaskinisten togs upp, kan vi tdnka oss att om sadana vikti-
ga saker som flygsdkerhet inte tas tillvara pa ett bra och effektivt satt, sa ar det nog
mycket andra, icke sdkerhetsrelaterade, men dock viktiga budskap fran medarbetare
som inte uppmarksammas. Har maste organisationer bli battre. Den lojalitet som med-
arbetare k&nner for organisationen kan antingen vara formell eller genuin, dock &r den
enda lojalitet som kan vara lagstiftad, enligt oss, den formella lojaliteten. Den genuina
lojaliteten som kommer ifran var vardegrund &r inget vi kan lagstifta om.

5.3 Metoddiskussion

Nagot vi reflekterat Gver ar att eftersom vi berort ett &mne som kan vara kansligt for
vissa, kan det faktum att vi spelat in intervjuerna paverkat deras utsagor. Det kan ténkas
att intervjupersonerna hade pratat &n mer utforligt och fritt om vi hade valt att inte spela
in intervjuerna. Samtidigt hade vart insamlings- och tolkningsarbete, om vi inte spelat in
intervjuerna, forsvarats da vi med sannolikhet inte hade fatt med all information. Efter-
som vi spelade in intervjuerna kunde vi lyssna igenom dem flera ganger och pa sa sétt
tillgodose oss informationen béttre. Hur vi an vander och vrider pa det kommer vi fram
till att &ven om vi valt att inte spela in intervjuerna och pa sa satt fatt mer och utforligare
information hade vi inte kunnat ta vara pa informationen pa samma palitliga och precisa
satt som inspelning bidrar med. Fragan ar om det gar att genomfora ett avslappnat sam-
tal med en mikrofon under n&san?

Att genomféra en intervju angaende ett begrepp som for oss tog lang tid att ta till oss,
kan sjalvklart ha paverkat informationen som lamnades vid intervjuerna. Vi kan se for-
delen med att innan intervju introducera amnet och starta tankegangar hos intervjuper-
sonerna for att pa sa satt fa ut mer av intervjutillfallet. Dock ville vi fa deras ofargade
syn pa lojalitet och inte leda in dem pa begrepp som de annars inte skulle anvant.

Eftersom vi har genomfort intervjuerna pa ett relativt litet foretag och endast intervjuat
tre personer som vi inte haft nagon kontroll 6ver hur de valts ut, kan det ha medfort att
deras kollegor &r val medvetna om vilka som varit pa intervju. Detta kan i sin tur ha
verkat hdmmande for intervjupersonerna eftersom de kanske inte kant sig tillrackligt
konfidentiella. Nagot som vi aven diskuterat i &mnet ar antalet intervjuer. Detta kan
medfdra att det blir svart for en intervjuperson att férsvinna i mangden och pa sa satt
kanna sig utelamnad.
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5.4 Forslag till vidare forskning

Det vi valt att inte ber6ra men identifierat som intressant &r att se hur lojalitet uttrycks i
en offentlig organisation i jamférelse med privat. En offentlig organisation har i storre
utstrackning 6gonen pa sig eftersom medborgare har rétt till insyn i verksamheten. Kan
detta ha nagon inverkan pa hur lojalitet behandlas, bade ur individ- och organisations-
perspektiv.

Storleken pa organisationen ar nagot som spelar in pa manga olika faktorer. Varfor skul-
le da lojalitet sta utanfor dessa? Den har tanken &r sprungen ur att da var undersokning
genomfordes pa en relativt liten organisation, skulle det da vara intressant att se hur det
star sig till en storre eller mindre organisation.

Nagot som vi ocksa tycker skulle vara spannande &r att se om kulturella faktorer paver-
kar hur lojalitet uttrycks.

5.5 Avslutningsvis

Sist vill vi avsluta med ett intressant och talande citat som vi snubblade éver under arbe-
tets gang. Detta illustrerar, enligt oss, nagot som organisationer bor ha i atanke.

"You've got to give loyalty down, if you want loyalty up."
- Donald T. Regan
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7 Bilagor

7.1 Introduktionsbrev till organisationen
Lojalitet — vad innebar det?

Lojalitet &r ett begrepp som pa senare tid har florerat i massmedia. Fragan ar om definitionen av
just begreppet lojalitet &r en del i den problematik och diskussion vi har kunnat lasa angaende
personer som har blivit forfordelade(?) av att uttrycka sig negativt om sin arbetsgivare eller
arbetsplats. Kanske &r dessa uttalanden inget annat &n ett sétt att hjélpa organisationen de verkar
i?

Nar vi borjade orientera oss kring &mnet lojalitet fann vi att lojalitet hade varit pa tapeten tidiga-
re, da i ett av flera fall fran Arbetsdomstolen. En flygmaskinist pa SAS hade uttryckt sig nega-
tivt om de service- och sakerhetsrutiner som bolaget anvande sig av i en schweizisk tidning. AD
fann att mannen gjort sig skyldig till brott mot lojalitetsplikten och uppségningen godkandes
(AD 1961 nr 27). Det kan vara svart for arbetsgivare att veta hur man ska handla i férhallande
till liknande fragor. Kan situationer liknande denna forebyggas genom en aktiv diskussion anga-
ende lojalitet? Nu vill vi belysa fragan pa ett nytt sétt, ta ett steg tillbaka och analysera varfor
situationen uppstod. Varfor skrev dessa anstéllda s& om sina arbetsplatser eller arbetsgivare?

Lojalitet definieras pa olika vis av olika forskare och i forhallande till den situation de befinner
sig i. Vi ar intresserade av att se hur lojalitet manifesteras och hur organisationer kan tjana pa att
oka forstaelsen kring detta. Kan en anstalld som gar ut i media och kritiserar sin arbetsplats och
arbetsgivare anses vara mer lojal &n en anstélld som inte uppmarksammar sin arbetsgivare pa de
brister som denne anser finns? Ar det att vara lojal ndr man sétter sin egen anstéllning pa spel
for att uppméarksamma organisationen pa ndgot den brister i?

Kan da detta tyda pa att organisationen inte hdrsammar och tar vara pa de anstélldas rést och da
tvingar det lojala anstéllda att ta till sidana medel for att fa organisationens uppmarksamhet pa
ett problem? Vi vill belysa lojalitet i nytt ljus och inte enbart se det i svart eller vitt. P4 detta sétt
kan organisationer identifiera olika satt som lojalitet manifesteras pa och genom att forsta bak-
grunden till detta, I6sa problem i ett tidigt skede.

Vi intresserade oss tidigt i var utbildning for lojalitet eftersom definitionerna kring detta var
manga och att en mojlighet till att kombinera dessa kunde 6ka kunskaper kring lojalitet och
anvandandet av dem. Nu har vi mojlighet att undersoka detta i var kandidatuppsats i Personal-
och arbetslivsfragor vid Lunds universitet.

Vi &r nu intresserade av att komma till er organisation for att diskutera med er hur ni tnker
kring lojalitet och hur ni kan utvecklas i dessa fragor. Syftet med uppsatsen &r att undersoka och
forklara hur olika tankar kring lojalitet kan kombineras och nyttjas av en organisation. Fragor
som vi stéller oss ar:

- Hur uttrycks lojalitet bland anstéllda i en organisation?
- Hur kan en organisation anvanda sig av kunskaper kring lojalitet i ett utvecklande syfte?

Later detta intressant? HOr garna av er till oss sa berattar vi mer om det tankta projektet. Ser
fram emot att fa hora ifran er!

Med vénliga halsningar
Oscar Brundin & Gustav Eklund



7.2 Introduktionsbrev till intervjupersoner
Lojalitet — vad innebér det?

Vi ér tva studenter som laser Personal- och arbetslivsprogrammet vid Lunds universitet. Vi ar
intresserade av att se hur lojalitet kan komma till uttryck och hur organisationer kan tjana pa en
okad forstaelse kring detta. Nu har vi mojlighet att undersoka detta i var kandidatuppsats men vi
behdver din hjalp!

Darfor vill vi komma till din organisation for att traffa dig och diskutera hur du ténker kring
lojalitet och vad lojalitet innebéar for dig. Fragor som vi stéller oss &r:

- Hur uttrycks lojalitet bland anstéllda i en organisation?
- Hur kan en organisation anvanda sig av kunskaper kring lojalitet i ett utvecklande syfte?

Vi skulle nu vilja tréffa ungefar fyra av er, var och en for sig under ca en timme och diskutera
amnet lojalitet. Uppgiften &r inte sddan att undersoka och bedéma om néagon &r lojal eller inte,
utan vi &r enbart intresserade av hur du uppfattar begreppet lojalitet och vad det betyder for dig i
ditt arbetsliv.

Intervjuerna halls konfidentiellt, likasa organisationen, vilket innebér att det inte gar att utlasa
specifika individers utsagor i uppsatsen.

Later detta intressant eller har du nagra fragor eller funderingar hor garna av dig till oss!

Med vanliga halsningar
Oscar Brundin & Gustav Eklund



7.3 Exempel pa intervjuguide

Vad ar lojalitet for dig? Vad tanker du pa nar jag sager lojalitet?
Vem kan man vara lojal mot?

Kan man vara lojal mot sig sjalv?

Hur gar det till?

Varfor ar man lojal?

Hur kan lojalitet uttrycka sig? Hur & man lojal?

Hur uppstér lojalitet?

Vad har lojalitet for betydelse i en organisation?

Kan foretag anvanda sig av lojalitet, hur?

Vad tror du organisationen kan goéra for att lyssna till medarbetare?
Vad kan medarbetare gora for att bli uppméarksammade av organisationen?

Hur ser din organisation pa lojalitet?

Ar det ndgot ni pratar om och har definierat?

Hur reagerar du om dina medarbetare har olika uppfattningar av lojalitet?

Hur gor du for att komma till tals i din organisation?
Om det inte funkar... vad gor du da?
Om det uppstar problem, hur kommer det till uttryck i din organisation?

Hur bemoéts det av kollegor och ledning?

Pa vilket satt uttrycker man effektivast missbelatenhet i din organisation?

Hur skulle du agera om din organisation, enligt dig, tar ett beslut som kan missgynna
organisationen?

Hur skulle du agera om din organisation, enligt dig, tar ett beslut som strider mot dina etiska vérderingar?

Ar det annorlunda om personer utanfor organisationen péverkas negativt?

Avslutningsvis: Kan du se nagon fordel med att arbeta kring lojalitet?
Ar det nagot du kéanner vi utelamnat eller vill tillagga?



