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Arbetsplatser med fokus pé séljarbete har figurerat i media som skriackexempel for nér
foretagskultur grinsar till hysterisk sekt. Uppsatsens syfte dr att undersoka hur en siljkultur kan
se ut, detta genom etnografiska studier i form av kvalitativa observationer och intervjuer med
personal pd en sdljorganisation. Datan analyseras med utgangspunkt i Randall Collins teorier om
interaktionsritualer med det tillhdrande begreppet “emotionell energi”, samt “heliga ting”, ett
begrepp som hirstammar fran Emile Durkheim. Vart forhallningssitt till empirin &r induktivt da
vi 14tit ritualperspektivet vixa fram ur datan och sedan bli den premiss varpa teorin grundas.
Materialet visar ett starkt samband mellan de rituella ssmmankomster som systematiskt sker pa
arbetsplatsen och den heliga status som tillfaller “budgeten”, det individuella prestationsmal
varje siljare ansvarar for. Genom lyckade ritualer skapas ocksa “drive”, som &r en typ av
emotionell energi, och sammanhallning bland de anstéllda. Foretaget kinnetecknas ocksé av en
stark moral som kretsar kring budgeten och individuella prestationer i allménhet. Solidaritet
skapas alltsa genom dessa ritualer men samtidigt premieras individualism, ett paradoxalt

fenomen som séljkulturen lyckas frambringa och éterskapa.

Nyckelord: Interaktionsritual, emotionell energi, sdljorganisation, foretagskultur, heliga ting,

resultatfokus
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1. Inledning

Da de rekryterande arbetsgivare 1 regel stéller krav pa tidigare arbetslivserfarenheter kan det som
ung manga ganger vara svart att ta sig in pd arbetsmarknaden. Sdljyrket, med betoning pa
foretagssiljare, skiljer sig dock ofta pd denna punkt da det inte bara &r den mest efterfragade
yrkeskaren just nu, det &r dessutom ett av i yrken dir arbetsgivare i manga fall uttalat s6ker
efter unga och oerfarna personer (http://www.arbetsformedlingen.se, 2013-12-28). For
forfattarna till denna uppsats, sévil som for manga andra unga runtomkring oss, blev dérfor
séljyrket en inledande instans pd vart yrkesverksamma liv. Efter att ha ront vissa
forsédljningsmassiga framgingar blev banan sedan mer inslagen och séljarbetena fler. Idag har vi
tillsammans arbetat med forsiljning pa sex olika séljorganisationer och pé sd vis dven varit en
del av samtligas organisationskulturer. Dessa kulturer har efter jimforelser visat sig ha ménga
gemensamma faktorer, och bjudit pa drag som inte tycks infinna sig 1 samma utstrickning hos
andra typer av organisationer; bland annat mdnga sammankomster med hdga nivéer av energisk
intensitet, frekvent hyllande av hogpresterande individer, och framfor allt: ett oerhort fokus pa
resultat och malsittningar. Som sociologer med ett intresse for subkulturer av olika slag vill vi nu
efter att, atminstone for stunden, ha lagt deltagarrollen pa hyllan, granska och analysera denna
foretagskultur som nistan alla av oss har ett forhallande till, vare sig det 4r som utdvare eller

potentiell kund.

Dessa nyss nimnda gemensamma, sdregna, kulturella inslag tycks ofta tas for givna inom dessa
organisationer, och till viss del av oss sjdlva, trots att de dr just sdregna. Att bedriva forsdljning
utan att fokusera pa resultatet som denna inbringar dr, a&tminstone for oss, svart att forestilla sig.
Hur ska man annars veta om insatsen haller mattet? Inom andra organisationer, sig dldrevarden
eller migrationsverket, kinns det dock inte lika sjdlvklart att forhalla sig till numeriska
malsdttningar, men faktum é&r att just den typen av resultatfokus &r ett fenomen som sprider sig i
arbetslivet generellt'. Huruvida detta fokus hérstammar fran forséljning, eller om det innebir att
vi kan vinta oss att fler inslag som sedan tidigare gjort sig géillande i sdljkulturer sprider sig till
andra yrkesomréden later vi vara osagt, men kanske kan man genom att forstd hur

sédljorganisationens foretagskultur och dess inslag fungerar d&ven komma till klarheter som gor sig
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géllande 1 andra sammanhang. I alla hindelser hoppas vi i denna uppsats kunna bjuda pa en bild
av hur en séljkultur kan se ut, och dérefter ge en ytterligare forstéelse for kulturen genom att

skrutinisera den ur ett socialpsykologiskt perspektiv.

2. Bakgrund

[ detta stycke presenteras uppsatsens forskningsomrade ytterligare, foljt av projektets
frdagestdllning och avgrdnsningar. Ddrefter definieras begreppet organisationskultur och en

presentation av tidigare forskning inom dmnet fors.

De flesta av oss har som sagt ndgon typ av relation till séljare, och fa har formodligen undgétt
senare tids mediarapportering kring séljorganisationers till synes sdregna foretagskultur. Ett
exempel pa detta var ett av 2011 ars avsnitt av SVT:s "Dokument Inifrdn” med titeln ”Séljsekten”
dér tittarna fick en inblick i telefoniféretagets The Phone House harda och resultatfokuserade
arbetsklimat for foretagets féltsdljare. Dokumentdrens fokus lag framforallt pd de orimliga krav
och stindiga missndje som séljcheferna riktade mot sdljarna, men den gav dven en inblick i
organisationskultur som sedan tidigare foregétt bakom stidngda dorrar. Séljare intervjuades om
deras syn pa foretaget, dess milj6 och kultur, och via dold kamera skildrades moten med
séljchefer, morgonméten och andra ritualer. Dokumentéren inneh6ll dven bilder frén ett av
foretagets sa kallade prisceremonier, ett storre foretagsmote i syfte att ge framgéngsrika siljare
bekriftelse 1 form av priser och uppmérksamhet. I ceremonin pumpas klubbmusik pa hog volym
medan chefer pd en scen haussar upp publiken bestdende av séljanstéllda till nivéer av intensitet

som manga formodligen forknippar med frireligiosa sekters vickelsemoten.

Tvé andra fall som fatt uppmérksamhet i media under senare tid har varit videomaterial som
publicerats pé Internet fran olika séljorganisationer. Det forsta fran en typ av uppeppningsritual
pa telefonifirman Tre (http://www.youtube.com/watch?v=VAYmXzyGWKo, 2010) och det
andra fran 6ppnandet av en svensk Apple-butik pd kdpcentret Tédby Centrum
(http://www.youtube.com/watch?v=VCrmKlJjeJPI, 2012). Bada klippen visar upp anstillda i

samma typ av upphaussad sinnesstdmning som den i The Phone House prisceremoni. De



anstillda séljarna skriker och klappar unisont, ljudet &r 6ronbedévande och energinivan tycks

ligga pé en konstant niva av hysteri.

Samtliga av dessa bilder gav upphov till flertalet diskussioner pa Internet dér de flesta tycks vara
Overens om att beteendet som uppvisas dr obehagligt, skrimmande och sektlikt
(http://www.idg.se/2.1085/1.369235/phone-house-liknas-vid-religios-sekt, 2011). Hur korrekt
det &r att likna The Phone House med en sekt beror formodligen pa hur strikt man tillimpar
begreppet, men det vi som forfattare till denna uppsats vet sedan tidigare yrkeserfarenheter ar att
dessa ritualer inte pa nagot sétt utgdr nigra unika foreteelser 1 sdljsammanhang. Snarare tvdrtom
ar var erfarenhet att den hér typen av uppviglande i varierande grad tillhér vardagen pd minga
sédljorganisationer. Det tycks alltsd som om att sdljorganisationers kultur och dess ritualer foljer
ndgon slags koncept och att den med detta skiljer sig fran ovrig foretagskultur. Vad som ocksa ér
anmarkningsvirt ar att trots hard press och arbetsrittsligt kriminella villkor uppger de anstillda

1 ’Séljsekten” sig kinna stark laganda pa foretaget och jimfor sammanhéllningen kollegor
emellan med den i en familj. Detta i en kultur som i hog grad tycks premiera individuella
prestationer, och samtidigt avsiktligt skapar tydlig hierarki genom att sétta de anstéllda som
presterar bést pa piedestal for de andra att avundas. Att en kultur med den typen av starka

individualistiska inslag kan resultera i solidaritet tycks omedelbart paradoxalt.

2.1 Syfte och problemstillning

Efter att bara ha skrapat pa ytan till denna kultur tycks alltsa mystiska ritualer och
motsédgelsefulla fenomen kunna urskonjas. I denna uppsats @mnar vi att vidare undersoka
séljkulturen och dess inslag for att sedan analysera dessa i hopp om att forstd kulturens
konstruktion, funktion och effekt. For att nd denna ytterligare insikt och forstdelse for kulturen
har vi valt att ta reda pa hur en foretagskultur i en séljorganisation kan se ut genom etnografiska
studier av séljpersonal i1 deras naturliga milj6, nimligen sdljkontoret. De metoder som vi valt att
anvinda oss av for datainsamling dr dels observationer av séljpersonal, dels intervjuer med
séljare, siljledare och grundare av en siljorganisation. Féltet for dessa studier ar ett IT-
sdkerhetsforetag och tillika séljorganisation i centrala delarna av en svensk storstad. Vara

empiriska data kommer sedan att analyseras med utgdngspunkt i socialpsykologisk teori som



valts ut 1 syfte att ge ytterligare forstielse till de observationer och intervjusvar som

datainsamlingen genererat. Fragestdllningen som var forskning utgar fran lyder:

Hur kan en sdljorganisations foretagskultur se ut?

Fragan ar kvalitativ i sin utformning och med andra ord dmnar vi inte att skapa oss nagon slags
generella eller allméingiltiga kunskaper kring hur kulturen pa siljorganisationer vanligtvis ser ut.
Istéllet vill vi synliggora faktiska handlanden och uttalanden pé en utvald siljorganisation for att
dérefter analysera detta material med hjdlp av socialpsykologiska teorier och modeller.
Fragestillningen lamnar mojligheter till ménga fokusomraden och har avsiktligt malats med den
breda penseln, da vi med ett induktivt angreppssitt inte vill bekrifta eller falsifiera en forutfattad
bild av hur en siljorganisation ser ut, istdllet hoppas vi kunna hitta talande fenomen som kan leda
till ytterligare insikt och forstéelse utan att de diskvalificeras pd forhand av en for sndv

frdgeformulering.

Séljorganisationen, som vi har valt att kalla SkyPeople, vars organisationskultur granskas och
analyseras 1 denna uppsats dr en tidigare arbetsplats till en av forfattarna. Att det f6ll pa en
tidigare arbetsplats dr ett beslut som har tagits frimst med hénsyn till den omfattande och
obehindrade tillgdngen till faltet som detta innebar, men givetvis ir det ocksa en faktor som bade
forfattare sévil som ldsare bor ta i beaktning. Denna forutsittning kommer vidare att diskuteras

och behandlas vid olika moment under uppsatsens ging.

2.2 Avgransning

Avsikten med uppsatsen ar alltsd inte att kvantitativt undersoka hur séljorganisationers
organisationskultur vanligtvis ar representerade, utan istéllet vill vi mer detaljerat analysera en
organisation och dess kultur. Inte heller menar vi, 1 forsta hand, att forsdka forsta hur denna typ
av foretagskultur har uppstétt. Exempel pa den typen av ursprungsundersdkningar skulle kunna
vara att pd en makroniva forsoka urskonja svingningar inom ekonomi, foretags- och séljkultur
for att sedan spekulera i dessas inverkan pa den studerade organisationens kultur. Detta kommer
alltsd inte att goras. En sddan studie hade sikerligen kunnat bidra med méjliga forklaringar, men

vi tror att dessa hade blivit for spekulativa i en kvalitativ studie som denna. Vi vill dock



forbehalla oss rétten att pa en mikro- eller mesonivé begrunda kulturella inslags ursprung i syftet
att ytterligare forsta det beteende och de handlingar som utspelar sig pa féltet. Syftet med
uppsatsen dr inte heller att utdova aktionsforskning med &ndamalet att utveckla foretagskulturen,
dven om organisationen ifrdga kanske kan komma att finna slutresultatet givande 1 det syftet da
vi dmnar skapar 6versikt och perspektiv pa kulturen, ndgot som kan vara svért att tillskanska sig

inifran.

2.3 Definition av organisationskultur

Niér vi i denna uppsats anvéinder oss av begreppet “foretagskultur” avses det som i litteraturen
oftast bendmns som “organisationskultur” som i sin tur ofta anvéinds som en synonym

till “organisationsklimat”. (Abrahamsson & Andersen, 2005) Mer bestdmt innefattar det de
gemensamma tankemonster, uppfattningar, beteenden, traditioner och ritualer som &r
dominerande i ett foretag. Fokus i denna uppsats kommer att ligga pa ritualerna, vilket motiveras

1 avsnitt 4. “Teori”.

2.4 Tidigare forskning

Infor forfattandet av denna uppsats gjordes undersdkningar for att ta reda pd vad for forskning
som tidigare gjorts i detta &mne. Detta fOr att i forsta hand ta reda pa om uppsatsens syfte och

fragestdllning tangerar tidigare forskning, vilket skulle reducera det vetenskapliga behovet for
projektet, men ocksa for att eventuellt finna rapporter eller litteratur med angriansande eller

snarlika teman som kunde forse oss med anvandbar kunskap pd omradet.

I Robin Leidners “Serving hamburgers and Insurances: Work and Identity in Interactive Service
“(1991) undersoker forfattaren bland annat forséljare av forsékringar. Typen av
arbetsforhallanden for dessa forsédljare pAminner om de i den bransch vi vill underséka, men
fokus 1 denna artikel &r identitet, och hur den korrelerar med kon och arbete, snarare dn den
kultur som réder pé arbetsplatsen. Roberto Fernandez och Jon Emilio Castolla Moore behandlar 1
sin artikel “Social capital at Work: Networks and Employment at a Phone Center” (2000)
telefonforséljare, och driver hér tesen att arbetsgivare som anvénder sig av de anstilldas sociala

kontakter for rekryteringar sysslar med sa kallat socialt kapitaliserande.



John Bone visar i “‘The longest day’: ‘flexible’ contracts, performance-related pay and risk
shifting in the UK direct selling sector” (2006) med hjélp av etnografiska studier av brittiska
forsdljare vilka personliga konsekvenser som direktforséljningsarbete har. Artikeln vittnar om
osidkra anstéllningsforhdllanden, 16ner bestaende av framst provision, kdnslor av fiktiva
sjélvanstillningar och svarigheter for relationer utanfor jobbet pa grund av oreglerade
arbetsformer. Detta, menar Bone, leder for séljarnas del till ekonomisk osékerhet och en form av
isolering mot omvérlden, ndgot som bidrar till att de skapar en stark insiderkultur som hindrar

dem frén att se hur de exploateras.

Déaremot tycks analyserna av svenska siljorganisationers faktiska arbetsklimat och foretagskultur
lysa med sin frdnvaro. Vi hoppas dérfor att var uppsats ska vara ett litet steg for bryta viss ny
mark och samtidigt fylla en informativ lucka kring det klimat som kan réda pa en svensk
arbetsplats for séljpersonal. Dessutom tror vi att analysen av kulturen ur ett socialpsykologiskt

perspektiv kan ge nyfunnen forstielse till dess bakomliggande mekaniker.

3. Metod

I denna del avhandlas valet av metod och metodologiska hadllningar. Val av metoder som
anvdndes, respektive inte anvdndes, motiveras ur savil ontologiska som etiska och praktiska

synsdtt. Ddrefter foljer ett redogorande for filtforskningens och intervjuernas forfarande.

For att undersoka hur en siljorganisations foretagskultur kan se ut har vi valt att anvdnda oss av
kvalitativa metoder. Detta da vi, som tidigare ndmnt, vill granska och analysera en organisation
pa djupet. De ar tva till antalet och den forsta metoden bestir av observationer, dir vi genom att
direkt observera arbetets gdng hoppades fa en bild av de inslag som kénnetecknar kulturen, och
den andra av semistrukturerade personliga intervjuer med siljare, séljledare och foretagsgrundare
pa séljorganisationen 1 frdga. Genom att ticka in flera olika forskningsmetoder hoppades vi
kunna 6ka validiteten och reliabiliteten och minska bias i forskningen genom sa kallad multipel

strategi (Burgess, 1984), utan att for den saken skull gora ansprék pa ndgon slags total sanning.



3.1 Metodologisk diskussion

De tva kvalitativa metoderna kom att resultera i data som vi dérefter tolkade och relaterade till
utvald sociologisk teori, dédr vi framforallt anvént oss av Collins analys av ritualer (se 4. “Teori1”).
Positivistiska vetenskapsidealister, som menar att samhéllsvetenskaplig forskning ska bygga pa
statistiska samband som dr objektivt verifierbara, har historiskt sett kritiserat hermeneutiska
metoder for att de baseras pa subjektiva uppfattningar, tolkningar och filosoferande som de inte
menar kan utgdra objektiv fakta eller allméngiltig kunskap. De har hidvdat att varken vara egna,
eller andra sociala aktorers, virderingar och asikter ska inkluderas i sociologisk forskning da de
bara stor och forvranger vér verklighetsuppfattning (Gilje & Grimen, 1995). Vi tror inte att
denna typ av kategoriska metodologiska ogiltighetsforklaringar &r lika vanliga idag, men vi vill
dnda passa pa att preventivt mota den eventuella kritik som denna typ av subjektiva analyser kan

motas av.

Vi anser att man som forskare 1 ett forsta skede bor forsoka blicka inat for att sedan forsoka
klargora for mélgruppen vilka personliga faktorer som framst kan tinkas farga forforstaelsen.
Enkelt uttryck en presentation av de personliga faktorer som kan tdnkas spela in vid insamlande
och tolkande av uppgifterna i frdga, det som vanligtvis gar under begreppet forforstielse.
Sjalvklart kan en sddan presentation inte ticka in allt som kan tdnkas placeras 1 ett sa brett
begrepp som forforstielse, det dr varken lampligt eller mojligt. Att tro att man kan forsta alla de
interna processer som spelar in i var subjektiva varseblivning skulle vara naivt, precis som en
ambition att redogora for alla dessa odndligt komplexa inre férlopp. Nagon sddan strdvan finns
med andra ord inte. Daremot vill vi, vid tillfallen dér vi kan och bor, peka ut en del av de faktorer
som onekligen préiglar vér forforstdelse. Genom att presentera dessa tror vi att vi i storre
utstrackning kan redogéra for undersdkningens utgangspunkt och dirmed forsitta den i en mer

rattvisande kontext.

Ett vidare problem med att forlita sig helt och héllet pa de sociala aktdrernas egna beskrivningar
av sina uppfattningar &r att de egentligen kan vara uttryck for mer eller mindre osynliga
maktforhallanden (Gilje/Grimen, 2000, s. 181). Detta problem uppstér givetvis ocksa om en
forskare enligt nyss ndmnda uppmaning sjilv skulle forsoka klargoéra den egna forforstaelsen

genom en sjilvbeskrivning. Man skulle kunna sédga att det dr svart att ge en objektiv bild av sin



egen subjektivitet. Trots detta tror vi fortfarande att det &r mindre missvisande att forséka ge en
bild av den egna forforstielsen, dn att pasta att man kan bedriva samhillsforskning utan den. Tva
andra utmaningar med att forsoka beskriva sin egen forforstaelse ar dels att géra en beddmning
om vad som dr relevant att ta upp, dels hur mycket man bor ta upp. Hir maste en avvéigning

goras for hur mycket av den hér typen av sjilvaskddning som &r lamplig att inkludera.

3.2 Multipel strategi

Vi har anvént oss av det Burgess (1984) bendmner multiple strategies som bygger pd att lata flera
metoder, data och utredare kombineras och integreras i varandra for att nd en hégre grad av
reliabilitet, bekrifta validiteten och samtidigt kunna forsékra sig om datans kvalitet. Det sker
exempelvis genom att man med olika metoder undersoker en och samma situation eller later flera
forskare observera samma fenomen och sedan anvinder datan komparativt eller kompletterande
(Burgess, 1984, s 146). Genom att observera en situation och sedan intervjua flera individer som
deltog om den specifika hindelsen, 1 vart fall foretagets anstdllda och ledning, far vi tillsammans
med vira tva separata féltanteckningar en méngfacetterad inblick deltagarnas handlingar och
dess meningar. Utformningen av intervjuguiden grundar sig dérfor delvis pd de gdngna
observationerna, vilket integrerar de tvd metoderna istéllet for att 1ata de 16pa sida vid sida,
oberoende av varandra. Flera olika typer av data inom samma metod har ocksa gjorts tillgéngligt,
dels under observationer dédr samtidiga féltanteckningar forts av oss bada, och dels under
intervjumomenten dir den ena kunnat ha en mer ledande roll med fokus pé intervjuguidens
teman medan den andra kunnat f6ra anteckningar i stunden. Detta kompletterades sedan med

transkription och anteckningar fran genomlyssningar av inspelade intervjuer.

3.3 Deltagande observation

Den forsta kvalitativa metoden vi valt att tilldmpa ar alltsa observationer, och efter noggrant
avvigande av praktiska forhdllanden och forskningsetiska principer, har vi valt att anvinda oss
av deltagande observationer. Observationerna tog plats pa den utvalda sédljorganisationens
huvudkontor under arbetstid dér vi vid sex olika tillfdllen, fordelade pé olika veckodagar och
tidspunkter, iakttog de anstéllda och deras sociala samspel med till synes fullt tilltrdde till alla

dagliga inslag, rutiner och ritualer som det dagliga sdljarbetet inkluderade. Genom att observera



séljarbetets gang 1 dess naturliga miljo hoppades vi kunna observera sociala och
institutionaliserade vanor och beteendemonster som séljarna inte nddvéndigtvis sjédlva var

medvetna om, och som dérfor inte skulle framtréda i intervjuer.

Valet av organisation har givetvis legat som grund for resonemanget kring hur vi ska ndrma oss
faltet och darfor paverkat i vilken mén véara forskarroller ska vara aktiva, med betoning pa
deltagande, eller passiva, med storre fokus pa reservation och observerande. Vi har inte haft
ndgra ambitioner att fullt ut delta i arbetsuppgifter eller for den delen utféra nagot arbete f6r den
utvalda organisationen. Ett fullstindigt deltagande hade med storsta sannolikhet varit mojligt, da
vi bada har tidigare erfarenhet av forséljning och dérfor skulle kunna sétta oss in arbetet relativt
fort, men det hade onekligen varit mindre effektivt om ens genomforbart fran en tidsaspekt dé
det av naturliga skil &r svarare att 4gna samma niva av fokus &t observationer av sociala
foreteelser samtidigt som man bedriver egen forsdljning. Att vi skulle {3 ett farskt
forstahandsperspektiv av hur det &r att vara en del av sdljorganisationers foretagskultur ar
givetvis en fordel vi gdr miste om genom att inte deltaga i séljarbetet, men i slutdndan blir det
dock for omstindligt i forhallande till den utdelning detta ytterligare perspektiv skulle innebara.
Vi menar dessutom att var tidigare erfarenhet av forsiljning, som finns i1 forhallandevis farskt
minne, gett oss minga for detta projektet vardefulla insikter och att vi sdledes redan innehar ett

anvindbart forstahandsperspektiv.

Ambitionen har heller inte varit att totalt osynliggdra oss sjdlva for att pé sé sétt skapa en
fullstdndig observatorsroll, detta framst av tva anledningar: For det forsta har var ambition med
faltarbetet varit att studera de anstéllda 1 deras naturliga milj6 1 hopp om att kunna observera ett
sé naturligt och representativt beteende som mdjligt, och for att kunna observera just ett sidant
beteende &r det en forutséttning att var nérvaro inte gor de observerade obekvidma, dé detta skulle
innebéra att deras beteende paverkas av icke-representativa omsténdigheter. For det andra har vi
haft en ambition att bygga upp en tillforlitlighet som skall gynna oss i de senare
intervjusituationerna vilket blir svart om man socialt distanserar sig for mycket fran
informanterna. Med detta resonemang i dtanke anser vi att sporadisk interaktion med de anstillda,
sd som utbytande av artighetsfraser och engagemang i1 brukligt smaprat, ter sig mer naturligt, och

pa sa vis mindre besvirande, dn att med tystnad avskdrma sig frn dem, i synnerhet om



konversation initieras av de observerade. Att en viss méngd dialog var naturlig géllde
formodligen i storre utstrackning for Emil, da han sedan tidigare arbetat pd SkyPeople och dérfor
redan hade en etablerad relation med flera av de anstillda, en relation som sannolikt innebar

forvintningar om interaktion frén siljarna.

Burgess (1984) betonar att det &r svart att hilla sig till en typ av roll under hela tiden pa filtet. En
utveckling av forskarrollen &r ndgot som dels kan falla sig mest naturligt men som ocksé kan
vara det mest givande om man bedriver forskning dir man pa ett eller annat sétt deltar. Han
foresprékar en modell dér forskarens roll férdndras som en process i fem faser frin newcomer, da
man av de pa féltet behandlas som en utomstidende besokare, till imminent migrant, dd man till
fullo betraktas som en i gruppen. Syftet med modellen ir att reflektera 6ver forskarrollen som
splittrad snarare 4n statisk dd man kan ha nétt olika langt i integreringsprocessen med olika

gruppmedlemmar.

I vart fall &r rollerna mer komplexa. D4 Emil tidigare arbetat med flertalet av dem som vi
dmnade studera kan vi med Burgess modell for utveckling av forskarrollerna som grund
konstatera tva olika utgangspunkter som genererar en bredd. Emil 4r redan kédnd och accepterad
av gruppen, men med en ny roll kan det givetvis ta tid for medlemmarna att forsta den rollen och
bli bekvima med den. Pontus &r helt frimmande och far ocksa darfor nykomlingsstatus, men till
skillnad frén en ensam nykomling kan han genom Emils godk&nnande snabbare bli accepterad.
Var strategi har darfor varit att 14ta Emil etablera vinskaplig kontakt, for att pa s sétt
ateretablera tillit, medan Pontus mindre framtrddande roll bidrar till en mer observerande del i
kontrast till deltagandet. Syftet med detta dr att tvdsamheten ska kunna bidra till en bredare roll
som nar mellan det mer deltagande och det mer observerande. Det bista av tva védrldar om man

sa vill.

3.4 Personliga intervjuer

For att komplettera den data som observationerna genererar har vi valt att &ven anvénda oss av
personliga intervjuer dir tanken var att intervjua saval siljare och séljledare som

foretagsgrundare. Totalt fem personer intervjuades. En ostrukturerad intervju dverviagdes

10



inledningsvis for att pa sa vis skapa en mer samtalslik intervjusituation och tillata
intervjuobjektet att associera mer fritt. Efter observationerna kunde vi dock urskénja en rad
intresseomraden vi ville friga ut samtliga informanter om, vilket gjorde att valet slutligen f6ll pa
semistrukturerade intervjuer. En annan anledning var tidsaspekten da en ostrukturerad intervju
kan vara svarare att tidsbestimma (Denscombe, 2000), samtidigt som vi ville begrinsa l&ngden
pa intervjuerna till en timme for att pa sa vis rymma dem 6ver en lunch. Detta mojliggjorde
nidmligen att &ven de mer tidspressade anstdllda kunde delta i intervjun utan att den inkrdktade pé

deras scheman.

Syftet med att intervjua séljarna var att f svar pd hur de upplever arbetsplatsen, foretagskulturen
och dess olika inslag, vad de menar kidnnetecknar den, varfor de tror att den ser ut som den gor,
samt en del andra fragor kring deras uppfattningar om den egna rollen som férhoppningsvis
avslojar ndgot om kulturen som praglar dem. Tanken var att séljledaren, som i en vilfungerande
HR-milj6 agerar representant och forebild for foretagets organisationskultur (Mankin, 2009),
skulle fa dels samma fragor, men ocksé fragor kring sin roll som just kulturrepresentant. Denna
kulturella fanbdrare och missionir dr 1 idealfallet den som starkast efterlever den rddande
kulturen, och dennes perspektiv formodades darfor bli extra talande for vad som kénnetecknar
séljkulturens reproduktion. Vidare ville vi intervjua en av foretagets grundare som med sitt
perspektiv formodades ha intressanta insikter om foretagets kultur, dess uppbyggnad,
uppratthdllande och utvecklande. Flera av frigorna till grundaren kom att vara samma som till de
tidigare ndmnda intervjuobjekten, men andra skiljde sig givetvis pd grund av dennes skiljande
roll och perspektiv. Hir var vi mer intresserade av att veta vilka foretagskulturella attribut som
efterstrdvades vid skapandet av en séljorganisation, hur kulturen uppritthélls, syftet med olika
kulturella inslag samt var de hdmtat inspiration frin och varfér. Vér forhoppning var att
intervjusvaren fran denne séljentreprendr skulle ge ytterligare svar pé frigestéllningen ur ett

ledningsperspektiv.

Infor intervjuer av framforallt séljarna, men dven séljledaren, var vi medvetna om att det kan
vara svart att skapa en sa 6ppen intervjumiljo att de exempelvis vdgar uttrycka sig kritiskt till den
foretagskultur de ér en del av (Denscombe, 2000). Intervjuobjektens anonymitet 1 uppsatsen

utlovades innan intervjun for att géra dem bekvima med att tala 6ppenhjértigt utan att kdnna risk
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for repressalier fran exempelvis foretagsledningen, men trots det dr vi vdl medvetna om att det
finns fler faktorer som kan forsvara skapandet av en just 6ppenhjértig intervjusituation. En av
dessa dr givetvis vara personligheter som ofrdnkomligen spelar in och paverkar. Var férhoppning
var hér att vér tidigare erfarenhet, dterigen, skulle utgora en resurs. Genom att delge lite om véra
egna erfarenheter hoppades vi bli sedda som till séljarbetet redan invigda personer, vilket
forhoppningsvis fick de intervjuade att kéinna samhdrighet och ddrmed bli mer 6ppna i sina svar.
Detta dr ocksa anledningen till att vi valde att genomfora personliga intervjuer da de kan skapa
storre fortrolighet &n exempelvis gruppintervjuer, som annars hade kunnat ge forskningen
konsensusuppfattningar som ocksa hade kunnat vara av vérde. (Denscombe, 2000) En annan
faktor som fanns i dtanke var Emils tidigare relation till de anstéllda, en faktor som framforallt
formodades bli betydelsefull i bemérkelsen att graden av fortrolighet kunde paverkas av de
anstilldas sedan tidigare etablerade uppfattning om hans forméga att behandla konfidentiell
information, men ocksé i forhéllande till deras generella instdllning till hans person.
Bedomningen var dock att inga sddana personliga svérigheter fanns, utan att det tvirtemot sedan
tidigare fanns goda relationer, nagot som 1 regel gynnar 6ppenhjértigheten i intervjuer (Eriksson
& Nisman, 1994). Slutligen togs dven miljon for intervjun i beaktning; vi dnskade genomfora
intervjuerna pa en avskild plats dir informanterna kunde delge dven kénsliga uttalanden utan att
behova ténka till 6ver vem som kunde tdnkas hora. Beslut togs dérfor att genomfora intervjuerna
antingen hemma hos Emil, alternativt i ett avskilt métesrum pd SkyPeoples kontor. Vi hoppades
ocksa att vér tidigare erfarenhet skulle generera mer utforliga svar dn vad som givits i en intervju
utford av en for sdljarbete “icke-invigd”, d4 personerna i fraga kunde kidnna dmsesidig forstaelse

dven 1 ldngt utvecklade resonemang kring séljkulturen och dessutom kunde anvinda en inhemsk

jargong.

Efter utférandet transkriberades samtliga intervjuer. P4 sd vis kunde vi ocksa léttare jamfora de
olika svaren fran samma och andra intervjuobjekt, savdl som med genomfdrda observationer, och
pa sa vis uppticka likheter och skillnader. Eftersom vi 1 analysen inte avser undersoka
semantiska detaljer, utdver vissa exempel pa kulturellt sdregna uttryck, eller 4gna oss &t andra
sprékliga utvirderingar, ar transkriberingen begrénsad till att innehélla konversation som den
upplevs mest naturlig, det vill sdga att harklingar och exakta pauseringar inte har aterskapats med

minutids noggrannhet.
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Viéra mallar for intervjuer har strategiskt utformats med hénsyn till varje frigas syfte och
potentiella svar med tillhérande foljdfrdgor. En intervjuguide utformades for siljarna och nagot
fordndrade versioner skapades sedan for VD:n respektive siljchef (se bilaga). Vid utformning av
frdgorna lades ett stort virde i att 14ta informanterna formedla sina egna bilder av
foretagskulturen utan att vi som intervjuare skulle leda eller tvinga in denne i1 var forutfattade
mening. Vi nyttjade ocksa intervjumomentet for att kunna ta del av situationer som vi inte kunnat

observera vilket foresprikas av Burgess (1984).

3.5 Urval av intervjupersoner

Urvalet av intervjuobjekt grundades pd, som tidigare ndmnts, ambitionen att fa en bredd och
variation som ger en inblick i foretaget fran flera olika synvinklar. D4 vi inte haft malséttningen
att redogora for alla anstélldas asikter kdnde vi inte heller ndgot behov av att intervjua alla pa
foretaget. Samtliga gruppmedlemmar som utforde séljarbete eller tillhorde ledningen var
potentiella intervjuobjekt, och med det fokus som vi under var tid pé féltet valde att lagga pa
interaktioner och ritualer var det dessa som framst 1ag till grund for hur vi prioriterade.
Framtrddande personer i ritualerna kom att bli intressanta di deras handlingar i ritualerna kunde
kombineras med deras svar i intervjuerna. En teknikansvarig medarbetare, som inte dgnar sig at
sdlj eller varit del av ledning, fick ldgre prioritering just av den anledningen att hen inte varit med
1 ritualerna, men ocksa for att denne faller utanfér ramen for vad som skall underskas. Denna
person skulle & andra sidan kunnat bidra med ett utifranperspektiv eftersom hen arbetar néra de
som vi dmnar undersdka, men var bedomning var att vi sjdlva som undersokare har de verktyg

och synvinklar som krivs for att tolka kulturen utifran.

Utgéngspunkten var att intervjua sd ménga som krivdes for att datan skulle saturera vara behov,

och dérefter upphora med intervjuer nér svaren inte ldngre tillférde nagot.

3.6 Etiska aspekter

Att bedriva forskning utan att géra det pa bekostnad av andras integritet, eller for den delen

vélbefinnande, har for oss varit en viktig aspekt i detta arbete. Forst och frémst var givetvis
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deltagarnas samtycke till studien inte bara en etisk utan ocksa en praktisk forutsittning. Efter att
ha fatt klartecken frn ledningen om att observationerna kunde genomforas pé arbetsplatsen
anordnades ett spontant sammantride med foretagets anstillda forsta dagen for studien. Hér
presenterades projektet for sa gott som alla” anstillda och dessa gavs méjlighet att komma med
frdgor och synpunkter. Vi betonade att de deltog i projektet pa helt frivillig basis, och att de nir
som helst kunde séga upp sin medverkan i projektet. I detta mote garanterades ocksa alla
deltagares, sa vil som foretagets, anonymitet. Nar det i ett senare skede blev dags att intervjua
betonades dterigen anonymiteten for deltagarna. Denna anonymitet géller inte bara gentemot
allménheten, utan dven i forhallande till andra pa arbetsplatsen. Vidare bad vi ocksd om tillitelse

innan nagon form av inspelning gjordes.

En annan aspekt ar det faktum att vi dessutom kunde komma att ta del av kénslig information.
Denna information kan rora nyckeltal, forsédljningssiffror eller féretagshemligheter som inte fér
komma ut i det offentliga d& det skulle kunna innebéra ekonomiska skador for foretaget. En
overenskommelse gjordes darfor om att ett sd kallat NDA (Non Disclosure Agreement) skulle
utformas och paskrivas, det vill séga ett avtal dér vi forbinder oss om att inte vidareférmedla
nagon typ av konfidentiell information. I praktiken utformades dock aldrig ett sddant avtal, ndgot

vi véljer att tolka som ett tecken pa tillit.

For Emil som sedan tidigare hade en relation som vén och fore detta kollega till de anstéllda
uppstod desto mer intrikata etikfrdgor. Da denna tidigare relation hogst troligen var en
forutsattning for tillgdngen till faltet bygger var metod, precis som 1 Stefan Sjostroms (Eriksson
& Nisman, 1994) fall, pa sd vis pa ett visst mitt av exploatering av en vinskaplig relation mellan
forskaren och dennes forskningsobjekt. Detta dr inte nddvéndigtvis ett problem sa ldnge ingen
kénner sig utnyttjad, men likvél kan det gnaga en samhéllsvetares samvete. Detta samvetsgnag
lindrades dirfor genom att under intervjuerna bjuda merparten av intervjuobjekten pd lunch, for

att pé s vis utdva nagon form av dmsesidigt utbyte.

2 Undantaget ett par anstallda som inte var pa plats for tillfallet, dessa informerades personligen vid
senare observationstillfallen.
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3.7 Genomforande

For att fa tillgdng till en sdljkultur att studera var ett naturligt forsta steg att ordna tilltrdde till en
sdljorganisation. Valet {oll pa foretaget SkyPeople, en firma dér, som vi tidigare nimnt, Emil har
arbetat som just siljare. SkyPeople dr ett fingerat namn pa foretag som sysslar med uppsdkande
forsdljning av IT-tjénster, primért 6ver telefon. Foretaget har totalt cirka 20 anstillda fordelade
pa tvé kontor. Kontoret som vi valt att genomfora véra studier pa har tio anstédllda som alla
arbetar 1 ett Oppet kontorslandskap, ett uppldgg som rent miljomassigt formodades underlitta for
observationernas mdjligheter till 6verblick. Foretaget ér relativt ungt da det grundades 2010,
vilket kan tdnkas prégla kulturen dd Abrahamsson och Andersen beskriver kultur som ett resultat
av langvarig interaktion mellan ménniskor (2005). Detta uppvégs dock troligtvis av att alla
anstillda, inklusive ledningen, har flerdrig bakgrund inom forsiljning, och i manga fall av
samma arbetsplatser, vilket borde gora siljkulturen mer utpriglad &n vad som annars hade varit
fallet i ett snart fyradrigt bolag. En annan faktor som troddes kunna gynna en utpréglad siljkultur
var det faktum att alla pa kontoret i nigon man bedriver forséljning, dock i olika grader. Enda
undantaget den teknikansvarige, som visserligen har ett forflutet inom séljarbete, men enbart dr

delaktig i sdljprocesserna i form av tekniskt stod.

Vi har alltsd valt ett foretag som en av forfattarna har varit verksam pa som séljare i en tidigare
anstillning. Vi vill podngtera att detta inte enbart &r pd grund av bekvimlighetsskail, utan for att
detta dels underléttar tillgdngen till filtet, dels innebir att observationer och intervjuer kommer
att kunna goras med en hogre niva grad av fortrolighet d& en av oss redan har en vinskaplig
relation med de anstédllda pd denna arbetsplats (Eriksson & Ndsman, 1994). Det formodades

ocksé underlitta tillgangen till de av ritualerna dir kinslig information kunde ténkas behandlas.

For att erhlla SkyPeoples godkénnande for studien tog sig Emil till huvudkontoret strax innan
lunch en oktoberdag med férhoppningen att fa till ett spontanméte med nadgon som hade
befogenhet att godta eller avsld propositionen om att studera deras organisationskultur. Tursamt
nog lyckades en lunch med VD och HR-ansvarig, savél som en av séljarna, anordnas och pé si
vis gavs mojlighet att i lugn och ro presentera projektets syfte och tillvigagangssitt. Etnografiska
studier i véstvdrlden utfors som oftast “nedat” i samhaéllsskikt, det vill sdga att den oftast berdr

mindre privilegierade grupper (Eriksson & Nédsman, 1994), och en av anledningarna till detta &r
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att grupperingar och individer 1 hogre samhallsskikt som oftast inte har nigot att vinna pé att
undersokas. Huruvida vér forskning riktas “uppat” i samhaéllsstratat kan diskuteras, men det &r
atminstone inte “nedat”. Av denna anledning presenterades projektet delvis som en mdjlighet for
foretaget att med det fardiga resultatet fa sin foretagskultur 6verskadligad for att sedan potentiellt
kunna utvérdera den. Detta dr som sagt inte vart syfte, men for all del hogst troligen ett mojligt
anviandningsomrade. Pa sa vis skapades incitament, och oavsett om detta var en forutséttning
eller inte togs forslaget emot vl och klartecken gavs for att inleda studien med observationer den
forsta november da en kvartalsavslutningsceremoni skulle héllas. I denna ceremoni skulle bland
annat det gdngna kvartalets séljresultat gds igenom under ldttsamma former, med

uppmirksammande av de bést presterande séljarna.

Négra dagar innan den forsta november fick vi ett telefonsamtal frdn VD:n som berittade att det
gangna kvartalets resultat inte f6ll ut sa bra som man hoppats pé, och att kvartalsceremonin
dérfor inte skulle komma att ha den ldttsamma stimning som vanligtvis rader vid dessa tillfdllen.
Han undrade dérfor om vi inte kunde inleda observationerna veckan dirpd, d& han menade att
denna ceremoni inte skulle vara representativ for hur det vanligtvis gér till pa SkyPeople. Vi
hade givetvis girna dven deltagit pd denna ceremoni trots detta, men da uppritthallandet av en
god relation till vara kontakter stod hogre pa prioriteringslistan accepterades detta, och forsta

observationstillfillet blev istéllet veckan darpa.

Vid detta forsta observationstillfélle tog vi, som tidigare ndmnt i etikavsnittet, tillfdllet 1 akt att
presentera projektet for alla anstillda pa plats som ocksa gavs mdjligheter att stiilla frigor. Aven
hér ville vi presentera projektet som nigot for dem positivt, nimligen en moéjlighet for omvérlden
att fi en potentiellt nyanserad bild av sdljare genom en uppsats som har ambitionen att sa
objektivt som mojligt dskadliggora och analysera faktiska forhallanden pa en séljorganisation
utan en sensationslysten agenda. Realistiskt sett skapade detta formodligen inget starkt
incitament, men det framstillde forhoppningsvis vart projekt pa ett sdtt som inte gav upphov till
skepsis. De anstélldas reaktioner pé projektet varierade fran positiva till relativt oberérda, ingen
tycktes dock vara negativt instélld till att observeras, och presentationen mottogs avslutningsvis
av appléder. Det flaggades hir dven for att vi onskade komplettera vir datainsamling frdn

observationer med intervjuer av de anstéllda, nagot som togs upp for att urskdnja eventuella
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reaktioner pd ett sddant forslag framstéllt i plenum. De reaktioner som f6ljde var dven hir
positiva till neutrala, och pa sé vis kunde vi gora oss en preliminér uppfattning om vilka av

sédljarna som kunde tinkas utgora tinkbara intervjuobjekt.

Allt eftersom observationerna fortskred mérkte vi snabbt hur véra roller som observatorer
fordndrades, mycket likt den tidigare ndimnda process som Burgess (1984) beskriver, dér
etnografen i faltet gér fran nykomling till att slutligen betraktas som en i gruppen. Att vi nddde
det yttersta stadiet av gruppmedlemskap skulle vara en dverdrift, men att en utveckling skedde
var mycket patagligt: redan vid andra tillféllet for observation hélsades vi vilkomna av vinliga,
diskreta och otvungna nickningar. Lediga hilsningar som upplevdes vdlkomnande utan att vara
hovligare 4n att de kunde ha gjorts till en annan kollega. Vidare fick vi ocksé snabbt veta att vi

var fria att komma och g som vi ville, ndgot som ocksé bidrog till kinslan av tillhorighet.

Observationerna kom att genomforas mycket friktionsfritt, de inleddes som oftast med sméprat
varpa vi satte oss ner i mitten av lokalen for att sedan iakttaga i, till storsta del, tystnad. Efter ett
par tillfillen valde vi att inleda utférandet av de personliga intervjuer som utgjorde var andra
metod for datainsamling. Sedan tidigare stod det klart att vi ville intervjua savél sdljare som
séljledare och foretagsgrundare. D4 siljledaren &r en till antalet var valet av denne sjdlvklart. Tre
séljare valdes ut, den fOrsta efter att ha haft en central roll i en ceremoni som vi ville veta mer om
frén dennes perspektiv, de tva andra lottades fram for att inte personliga preferenser skulle bli en
del av urvalet. Dessa tillfrigades sedan via mail, och tackade alla ja inom kort. SkyPeople har tva
grundare och intervjuer bokades ursprungligen med béda, men strax innan den andra av dessa tva
intervjuer stundade upplevde vi dock att vart databehov saturerats och vi stillde darfor in den
andra intervjun for att 4gna tiden 4t att studera materialet vi redan tillskansat oss. De fem
intervjuerna genomfordes, med ett undantag, under foretagets lunchpauser hemma hos Emil, dér
vi upplevde att vi kunde skapa en stillsam och fortrolig intervjumiljé och samtidigt fick tillfélle
att bjuda pa mat, och pa sa vis visa tacksamhet for medverkan. Intervjuerna spelades in for att

sedan transkriberas for 6verskidlighet vid analys.

I enlighet med uppmaning fran Hammersley & Atkinson (2007) om hur etnografiska studier bor

bedrivas lades mycket fokus under observationerna medvetet pa vad som uppfattades som
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institutionaliserade vanor i form av handlingar, interaktioner och verbala uttalanden. Energifyllda
hyllningsritualer blev snabbt ett omrade som stod ut och upplevdes som séreget for kulturen,
varpa detta dgnades mycket fokus i anteckningarna. Aven relationella indikatorer av olika slag,
miljorelaterade noteringar, interna uttryck och kroppssprak har noterats i olika sammanhang.
Dessa observationer 1ag sedan till grund for intervjumallens utformning, for att soka ytterligare
forstéelse kring de fenomen som observerats. Nyss ndmnda ritualer kom vidare att upplevas som
nagot sa pass frekvent och centralt for kulturen att det blev avgorande for valet av teori, nagot

som redogdrs fOr 1 teoriavsnittet nedan.

Da vi bada sedan tidigare har erfarenhet av sédljorganisationer och dess kultur hade vi sjélvklart
en del forutfattade meningar om vad vi skulle fa se och vad som skulle vara intressant att
analysera ur ett socialpsykologiskt perspektiv. Detta kan ses pd gott och ont — & ena sidan hade vi
ett ganska gott hum om vart vi skulle titta for att hitta utmérkande detaljer for kulturen och kunde
pa sa vis bedriva insamlingseffektiv observation, & andra sidan fanns risken att vi missar just det
utmérkande for att vi upplevde det som ndgot normalt eller ordinért d&ven utanfor dess kontext.
Trots detta tror vi att var tidigare erfarenhet ur ett observationsperspektiv i slutdndan varit
positivt, da flera av ritualerna var s pass 6verrumplande att manga av de detaljer vi snappat upp
formodligen hade varit omgjliga att urskilja om vi oférberedda hade konfronterats med dem for

forsta gdngen.

Efter att samtliga observationstillfallen och intervjuer var avklarade, och all data hade samlats in,
var nésta steg att analysera och tolka den data vi nu hade. Personligen hade vi manga teorier om
varfor kulturen var uppbyggd s& som vi uppfattade den, men for att nd ytterligare forstielse kring
det material som insamlats eftersdkte vi sociologiska och socialpsykologiska teorier och
modeller som kunde ge oss ytterligare tdnkbara forklaringar kring kulturens beskaffenhet och
drivkrafter. Nar vi vél hittat vetenskaplig litteratur som vi tyckte kunde forklara och dessutom
berika vért underlag borjade vi i dialog med teorin att gd igenom det vi observerat, sdvil som det

vi fétt hora under intervjuer, for att se hur det kunde forklaras med socialvetenskaplig teori.
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4. Teori

[ detta avsnitt motiveras valet av litteratur och teoretiker som ligger till grund for var analys av

det insamlade materialet.

Vir tidigare erfarenhet av forsédljningsarbete har 1 egenskap av gemensam ndmnare och
intresseomrade utgjort grunden for manga samtal mellan forfattarna redan innan denna uppsats
var patankt. Mycket inom sdljkultur har avhandlats i1 dessa diskussioner med delade savél som
nyfunna perspektiv som f6ljd, och de gemensamma faktorerna pa séljarbetsplatserna vi tagit del
av har visat sig vara manga: extroverta personligheter, tydligt till extremt resultatfokus och
oforblommerat idoliserande av monsteranstéllda for att nimna négra. Faktorer som &ven har
visat sig stdimma dverens med forhallanden pa SkyPeople. En av dessa gemensamma faktorer
stod dock ut som mer kulturellt signifikant och tycktes som kategori av hindelseforlopp
dessutom técka in eller initiera s& gott som samtliga, om inte rentav alla, de skeenden som dgde
rum pé séljarbetsplatserna, ndmligen de manga och téta ritualerna. De hade ménga former och
kunde vara formella eller informella, vélplanerade eller improviserade i stunden, men de var
ménga och deras syften var tydliga och uttalande. Som oftast rérde det sig om sammankomster
antingen fOr att etablera och bibehalla fokus pa resultat, mal och personer eller for att skapa
entusiasm kring sina arbetsuppgifter, varan som séaldes eller arbetsplatsen och dess gemenskap.
Inte séllan var de namnldsa spontana sammankomster, men dnnu oftare gick de under namn som
“pipecheck”, “prisceremoni”, “morgonpepp” och ibland till och med under bendmningen ritual i
exemplet “manadsritual”. I tillagg till detta upplevde vi att det pa dessa arbetsplatser ocksa fanns
manga mindre typer av ritualer som till exempel kunde handla om att ringa 1 en klocka vid
genomford forsiljning, applidera och tilldela en high five till andra séljare som genomfort
forsdljning, eller, som pa de flesta arbetsplatser, rekreationsritualer som anstéillda samlas kring
med jimna mellanrum. Vid en friare definition av begreppet kan alla interaktioner kallas just
ritualer, vilket formodades innebéra att en teori om ritualer, vid mer eller mindre djérv tolkning,

kunde ge oss en forklaring till alla de sociala fenomen vi tagit del av i vér studie.

4.1 Val av teori

Da ritualerna i var erfarenhet och mening spelar en central roll i flera siljforetags kultur, sokte vi

en teoretiker med fokus pé just ritualer och valet kom dérfor slutligen att falla pd “Interaction
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Ritual Chains” (Collins, 2004) déir den amerikanske sociologiprofessorn Randall Collins ger ett
socialpsykologiskt perspektiv pa interaktionsritualen (IR), dess funktioner, komponenter och
kortsiktiga savil som l1dngsiktiga produkter. Collins teorier om interaktionsritualen tar
utgdngspunkt i framforallt tva tidigare sociologers forklaringsmodeller, ndmligen Emile
Durkheim och dennes teorier kring religion, dess heliga ting, symboler och kollektiva
medvetande, samt Erving Goffman och hans teorier om interaktionsritualer och hur vi framstiller
oss sjdlva och andra. Kort forklarat skapade Durkheim en modell for den religidsa ritualen, och
Goffman visade att denna dven kunde appliceras pa vardagen, ndgot som blir Collins
utgéngspunkt. Det Collins bedriver &r sa kallad (radikal) mikrosociologi, det vill sdga att det som
behandlas dr smaskaliga sociala interaktioner som pa ett kedjeliknande sdtt sammanflétas till
storre sammanhang. Detta sammanfaller vdl med nivan p4 var studie som vi menar har ett mikro-
med dragning 4t mesoperspektiv, da vi dven tittar pi en mindre organisation i sin helhet’. Nr
man pratar om ritualer till vardags ar det vanligtvis mer formella ceremonier man pratar om, men
Collins definition stracker sig betydligt vidare &n sd. En interaktionsritual i Collins mening
innefattar alla typer av sociala interaktioner (2004), och ddrmed kan hans teorier kring IR
appliceras pé alla ritualer och interaktioner vi tagit del av pé SkyPeople, det vill séiga att teorins

anvindbarhet inte dr begransad till de ritualer som &r uttalade ritualer.

En lyckad interaktionsritual leder, enligt Collins, till solidaritet mellan deltagarna och att dessa
aktorer far ett tillskott av sd kallad emotionell energi (EE) vilket kan beskrivas som att individen
kénner bland annat upprymdhet, entusiasm, sjdlvfortroende, stolthet och mod. Denna emotionella
energi bars sedan med till nésta ritual, dir hoga nivaer innebar battre forutséttningar att &ven den
ritualen blir lyckad. Att interaktionsritualernas utfall blir avgérande i nésta ritual som i sin tur
blir avgorande 1 nésta och sa vidare gor att Collins talar om kedjor av interaktionsritualer. P4
samma sétt som en lyckad ritual innebér forstirkt solidaritet och EE innebdr en misslyckad ritual
att solidariteten minskar, precis som nivéerna av EE. Collins har tagit fram en modell dver
ritualens ingredienser och utfall, och denna utgoér ett utmaérkt verktyg for att analysera ritualer

och anledningar till dess framgéng eller misslyckande.

% Da Collins ar en symbolisk interaktionist ser han samhallet som ett resultat av alla de interaktioner som
utspelar sig i det, och tillater sig med det synséattet att aven anvanda sina teorier om interaktionsritualer
for att forklara samhalleliga fenomen ur ett makroperspektiv. Vi kommer dock att stanna pa ett mikro-
/mesoperspektiv i denna uppsats.
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4.2 Collins modell av interaktionsritualen

INGREDIENSER

Samlad grupp
(kroppslig samnérvaro)

Vanlig handling

eller handelse

(inkl. stereotypa
formaliteter) ===== >

Barriar mot utomstdende

Gemensamt riktad
uppmarksamhet

A
Tillféllig ===dq=»
emotionell
stimulus

Delad sinnesstamning

Responsintensifiering
genom rytmisk stimulering

s

Kollektivt
medvetande

(Figur 4.1) Collins modell av interaktionsritualen (2004)

UTFALL

Gruppsolidaritet

Emotionell energi
hos individen

Symboler for sociala
band (heliga ting)

Moraliska normer

Y
Rattfardigad ilska mot
Overtradelser

Enligt denna modell har interaktionsritualen fyra ingredienser, eller villkor for initiering, och

fyra utfall, det vill sdga resulterande effekter. Allt i modellen utgdr variabler. For en lyckad ritual

kravs alltsa att:

1) Tva eller fler minniskor dr fysiskt samlade sé att de kan pdverka varandra genom deras

kroppsliga nédrvaro, oavsett om detta dr deras medvetna fokus eller inte.

2) Det finns en barridr mot utomstiende, alltsd att deltagarna pa nagot sétt ar skilda fran

omvérlden, sé att dessa har en uppfattning om vem som deltar och vem som &r

exkluderad.

3) Deltagarna fokuserar deras uppmérksamhet pé ett gemensamt objekt eller en gemensam

aktivitet, och blir genom att kommunicera detta fokus till varandra dmsesidigt medvetna

om varandras fokus.

4) Deltagarna delar en gemensam sinnesstimning eller emotionell upplevelse.

Dessa ingredienser har inverkan pé varandra, framforallt nummer 3, gemensamt fokus, och

nummer 4, delad sinnesstimning, som forstirker varandra. Detta genom att personerna under

ritualen blir mer och mer fokuserade pa objektet eller aktiviteten, mer medvetna om vad de andra
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gor och kénner, och pa sa vis mer medvetna om de andras uppmérksamhet. De upplever den
delade sinnesstimningen mer intensivt allt eftersom den mer och mer dominerar deras

medvetenhet.

Om samtliga ingredienser infinner sig och nivéerna av delade emotioner och gemensamt fokus
blir hoga nog kommer deltagarna att uppleva:

1) Gruppsolidaritet, en kénsla av medlemskap.

2) Emotionell energi hos individen, det vill séga att denne kénner sjélvfortroende,
upprymdhet, styrka, entusiasm och handlingskraftighet.

3) Symboler som representerar gruppen, sd som emblem, ikoner, ord eller gester som
deltagarna kénner kan associeras till dem som grupp. Detta dr vad Durkheim kallade for
“heliga ting”. Gruppmedlemmar med starkt kollektivt medvetande kommer att behandla
dessa symboler med stor respekt, och forsvara dem mot vanvordnad frdn utomstaende
eller renegata insiders.

4) Kinslor av moral, alltsa att deltagarna upplever att det kidnns ritt att f6lja gruppen, dess
linje och symboler, samt att forsvara dessa mot dvertriddelser. Med detta kommer ocksé
kénslan av moralisk ondska 1 handlingar som bryter mot gruppens solidaritet och

symboliska representationer.

Enligt Collins &r det ritualerna som dikterar ménniskors handlingsutrymme. Han citerar
inledningsvis Goffman som i “Interaction Ritual - Essays on Face to Face Behaviour” (1972)
skrev “Not [...] men and their moments. Rather, moment and their men . Med det sagt dr det ur
ett symboliskt interaktionistiskt perspektiv inte mianniskorna som skapar ritualerna, det dr
ritualerna som skapar médnniskorna. P4 s vis kan vi forstd ménniskorna pé SkyPeople, deras
handlingar och slutligen deras kultur genom de ritualer som tar plats dér. I kommande avsnitt ska
vi darfor bryta ner vart material frin observationer och intervjuer i ritualer med tillhdrande
bestandsdelar enligt Collins modell for att nd djupare forstdelse om vad som kinnetecknar denna

sédljorganisations foretagskultur.
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S. Resultat och analys

1 detta avsnitt kommer vi att redogéra for den data vi fick fran observationerna och intervjuerna
och samtidigt, ur ett interaktionsritualistiskt perspekiv med Collins teorier och modell som
utgangspunkt, analysera de olika skeenden och uttalanden som vi fatt ta ta del av i vdra studier.
Detta for att forséka framligga och forsta kulturens olika inslag och dess betydelse. Som
tidigare ndmnt i 4.1 “Val av teori” sd har ritualerna varit det omrdde som fangat var

uppmdrksamhet till stérsta del, och dirmed far den storsta rollen i analysen av kulturen.

5.1 Ritualer och dess deltagare

SkyPeople arbetar tillsammans i ett dppet kontorslandskap dér de anstéllda sitter tillsammans vid
varsin dator dér de utfor sina dagliga uppgifter. Telefonsamtal med nuvarande och potentiella
kunder och sker med andra ord 6ppet bland de anstillda, arbetsrelaterade och ej arbetsrelaterade
samtal mellan kollegor sker dven sporadiskt®. Staimningen kinns avslappnad vilket bekriftas
ytterligare nér ett par sdljare utan vidare beger sig till lobbyn for att spela ett parti bordsfotboll.
Detta sker flera ganger per dag och vid flertalet tillfillen ombeds #ven vi delta i denna aktivitet’.
Séllskapliga ritualer som bordsfotbollen &r vanligt forekommande men de ritualer som ar

kopplade till arbetet d4ger ocksa rum frekvent.

En av de mer intressanta av dessa ritualer vi observerade var dé en av siljarna hyllades for att
vara den som hade presterat bést under det gingna kvartalet. Denna ritual tog plats runt lunch en
mandag efter ett kvartalsslut, och besked om att denna ritual skulle d4ga rum tycktes ha gatt ut till
de anstillda pa forhand, d& de strax innan, en efter en, borjade 14gga ifran sig sina headsets for att
successivt rikta gemensamt fokus mot séljledaren som forberedde en videolank med det andra av
foretagets kontor. Snart hade alla anstéllda lagt sitt arbete at sidan och nérmat sig mitten av
lokalen dir de stod och smapratade ledigt infor ritualen som tycktes stunda. Nér alla var samlade,

och videoldnken med det andra kontoret etablerats, presenterade séljchefen tillsammans med

4 Hog social densitet, alltsa nar folk sitter tatt inop utan vaggar att skilja dem at, ger héga nivaer av
konformitet och dnskan om att andra ska vara konforma vilket ger det 6ppna kontorslandskapet mening.
Det gor aven att bryggningen till IR gar lattare eftersom man &r samlade, annars blir kontrasten stor och
det kan upplevas som valdigt kul eller valdigt stérande. (Collins, 2004)

® Dock utan nagra storre framgangar for var del vilket kan harledas till deras utpraglade erfarenhet fran
manga timmars spelande.
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ledningen syftet for sammankomsten, ndmligen att hylla en av de anstéllda for dennes
séljprestationer. Detta foljdes av omedelbara applader och jubel frén alla pa plats. Déarefter fick
séljaren 1 frdga motta uppskattande ord fran ledningen tillsammans med gavor, varpa han sedan
frdgades ut infor de andra om hur han lyckats med denna bedrift. Vi fick intrycket av att sdljaren
som hyllades mycket enkelt och obesvérat kunde svara pé frdgorna, och svaren var dessutom
synnerligen vil disponerade da de pé ett till synes systematiskt sétt tdckte in konkreta tips till de
andra séljarna, framhdvande av lagets insats, sdvil som 6dmjukhet nir hen dven aberopade en
gnutta tur som en av anledningarna till dennes framgéng. Collins pépekar att ju oftare man
genomfor en ritual, desto béttre behdrskar man dess sa kallade mikrorytm (2004, s. 120), och
desto mindre anstringning krivs, ndgot som tycktes vara fallet hdr. Ritualen innehdll alla de
ingredienser som Collins dberopar: samlad grupp, barridr mot utomstéende, gemensam riktad

uppmérksamhet och delad sinnesstimning.

Denna typ av ritual upprepades senare, denna gdng med en annan séljare i centrum som hyllades
for att nyss ha genomfort ett budgetmal som 1dpte dver ett helt 4. Aven hér holls uppskattande
korta tal, cheferna delade ut pakostade gévor, fragor stilldes till séljaren om hur denne lyckats
med sin prestation och siljarens svar foljde samma form som tidigare.® Den emotionella energi
som ritualen resulterade i var dock denna géng kinnbart hdgre, ndgot som kdnnetecknades av
hogre rostlagen, mer skratt, och langre, mer rungande appldder (Collins, 2004). Stimningen kan i
sin helhet beskrivas som véldigt festlig d& samtliga deltagare skalade 1 vin och skdmtade till
tonerna av den hyllade siljarens egenvalda musik. Aven vi sjilva blev denna gang mirkbart
medryckta av den EE som genererades. Collins skriver att agenter som har en central roll i
ritualen ocksé har formégan att frustrera den och dess utfall (2004, s. 121), ndgot som kan ha
varit fallet i den fOrsta ritualen av det hér slaget, da sdljarens humor var betydligt mer nedtonat i
jamforelse med det andra, och pa sa vis hindrade de andra fran att na ett gemensamt
sinnestillstdnd med lika hoga niva av EE som vi upplevde hér. I detta andra fallet trivdes siljaren
uppenbart vildigt bra i denna centrala roll da han utstrélade stor glddje och entusiasm, och den

rytmiska rotationen mellan det gemensamma fokuset och den delade sinnesstimningen, det vill

€ Aven denna gang tycktes alltsa saljaren ha en valdigt god kénsla for ritualens rytm, vilket tyder pa att
ritualen ar ofta férekommande och att aven denna person har figurerat i denna centrala roll férut.
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sdga punkt 3 och 4 1 Collins modell, blev darfor mycket framgangsrik, precis som ritualen i sin

helhet.”

Béda ritualerna avslutades med stora mangder applader och glddjerop i vad som upplevdes som
ett klimax av emotionell energi. Detta ritualavslut tycktes deltagarna vara vl inforstddda med da
de direkt efter att ha genomfort ovan ndmnda inslag 1 hyllningsritualerna brét ut i appldder. Vid
den andra av ritualerna, ddr nivan av emotionell energi som genererades var mirkbart hogre,
tycktes de avslutande appladerna aldrig ta slut; s fort de borjade ebba ut tog nagon initiativet till
att klappa extra kraftigt i en langsammare takt for att péd sé vis bygga upp for “raketen”, dér de
andra deltagarna kunde haka pa den ld&ngsammare takten for att sedan accelerera appladerna i ett
crescendo till ytterligare ett klimax. Detta upprepades sikert fyra, fem génger. Aven detta
moment tycktes ocksa mycket institutionaliserat da det krdvdes mycket lite initiativ

frén “raketstartaren” fOr att fi med resten av deltagarna. Ytterligare ett tinkbart tecken pa att
detta r ett vanligt forekommande moment i ritualerna p SkyPeople kunde ocksa anas redan da
vi presenterade projektet for de anstéllda da, som tidigare ndmnt i avsnitt 3.8 ”Genomforande”,
dven vi avslutningsvis fick motta applader efter att ha framfort vér presentation av uppsatsen.
Detta kan naturligtvis ha varit en vénlig gest for att fa oss att kéinna oss vilkomna, men huruvida
presentationen var vérdig applader kan definitivt diskuteras, och trots detta brot samtliga ut 1

regelritta applader.

Virt att notera &r att vi under vara intervjuer stéllde liknande fragor till sidljarna, om vad som
kravs for att lyckas som séljare, som stéllts under dessa hyllningsritualer. Svaren blev inte
desamma, vilket kanske inte &r s& forvdnande, da intervjusituationen dr en interaktion med vitt
skilda forutsittningar jamfort med de situationer vi observerade®, men ett vanligt svar pa vad
som krévs for att bli en framgangsrik siljare var att det krdvs ett “drive”, vilket &r precis vad
Collins beskriver EE som. Med andra ord kanske séljarna sjdlva betraktade resultatet av

framgéngsrika ritualer som en forutsdttning for att lyckas i sina arbeten, d&ven om vi inte frdgade

" Aven om vi under den forsta hyliningsritualen blev éverrumplade av den EE som skapades saknar den
senare ritualen motstycke. Den kan liknas vid nivaer av energi som upplevs vid prisutdelning pa en gala
eller efter en vunnen fotbollsmatch, med en begransad skara manniskor, det vill saga.

8 Svaren var denna gang inte lika sjalvklart disponerade, och férefoll mer arliga, vilkken kan ses som ett
tecken pa en 6ppenhjartig intervjusituation, saval som att deras tidigare svar under ritualen i mangt och
mycket var en rutinmassig dans efter dess mikrorytm.
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dem om ritualerna var en del av deras “drive”. Collins beskriver dessutom EE som ett “drive”
med social orientering vilken ger deltagarna sjdlvfortroende och entusiasm infor nésta sociala
interaktion (2004, s. 108), kidnslor som tycks fordelaktiga, inte minst om denna nésta sociala
interaktion utgors av ett forsiljningssamtal. P4 sa vis finns det ett underliggande incitament hos
de anstillda att skapa, eller bibehélla, en viss typ av emotionellt tillstind som de menar gynnar

séljarbetet.

Vid den forsta hyllningsritualen som vi observerade anordnades som sagt en videoldnk som
skulle sammanfora de tva kontoren beldgna pa olika orter. Det andra kontorets kroppsliga
samnirvaro® skiljde sig avsevirt fran de i rummet dé de bara fanns synliga pa en projektorbild pa
viggen, och endast en kort inledande interaktion skedde mellan de tva parterna. De som statiskt
stod och sdg pa frén ett annat hall 1 landet tog inte synbart &t sig den EE som ritualen skédnkte
resterande deltagare, 4ven om interaktionsritualer med fjarrdeltagande dr nagot som enligt
Collins kan lyckas 1 viss utstrackning (2004, s. 53-55). Trots att man i den teknologiska tidsalder
vi lever i lyckats skapa sitt for att dela uppmaéarksamhet genom bild och ljud sd kan man
ingalunda pasté att det i denna situation gav upphov till en gemensam emotionell upplevelse.
Den fysiska kontakten och den tydliga avgriansningen till vilka som star utanfor respektive
innanfor ritualens barridrer tycks darfor vara bland de viktigaste faktorerna for att uppné
emotionell energi. Om detta paverkade de fysiskt ndrvarande pa ett negativt satt dr svart att sdga
men vi kan i alla fall konstatera att den andra, mer emotionellt intensiva, hyllningsritualen inte

infattade denna videolénk.

Tanken var ursprungligen att vi skulle genomfora vér forsta observation under liknande
omsténdigheter da kvartalets slut vanligtvis innefattar hyllning av den séljare som natt bést
resultat, tillsammans med en gemensam genomgang av det samlade kvartalsresultatet, men da
kvartalet denna ging inte gétt sd bra som man hoppats pé, och den samlade foretagsbudgeten inte
var uppnédd, blev vi ombedda att senareldgga observationsstarten. Detta motiverades med att
forutsittningar som dessa inte vanligtvis var en del av ritualen, och att den dérfor inte skulle ha
den lattsamma stimning som vanligtvis priaglar den. P4 sd vis menade de ansvariga att ritualen

inte skulle bli representativ och att vi skulle {3 ett skevt forstahandsintryck. Metodologiskt kan

° Den férsta av de fyra huvudingredienserna i Collins modell.
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man ha ésikter om att de observerade viljer bort inslag som de inte vill visa upp, men ur ett
teoretiskt perspektiv kan vi fortfarande utvinna analytiska podng kring denna héndelse. En
tankbar sddan ér att forutsédttningarna for att ritualen skulle bli lyckad inte var s goda som de
brukar vara'®, och att man dérfor ville forsikra sig om att de andra ritualingredienserna fanns pa
plats. En av dessa dr barridren mot utomstaende, punkt 2 i modellen, som med var nédrvaro ocksa
hade brutits, vilket kan tinkas leda till &nnu sdmre forutsittningar for en lyckad ritual. En annan
tankbar anledning dr att man sdg misslyckandet med att nd budget som ett tecken pé att man inte
visat detta “heliga ting”, i Durkheimsk mening, tillrickligt med respekt och darfor kénde
skamkiénslor, som man inte ville exponera da detta i sin tur kan leda till &nnu mer skam (Scheff,
2003). Att tillfdllet var nagot man kanske inte ville skylta med pekar en kommentar frén en av de

intervjuade pa nér han beskriver det pa foljande sitt:

“Det var rdtt sa deppigt. Och lite brandtal och saddr, kan man vil sdga, frdn ledning och

’

sdljchef och sd. Att vi maste vinda pd skutan.’

Oavsett anledning hoélls ritualen utan vér ndrvaro, och var s vitt vi forstod framgéngsrik 1 den
man att den skapade solidaritet, den beddmningen drogs atminstone fran de intervjusvaren vi fick
kring fragor om just denna ritual. Sdljaren som citeras ovan vittnar om en kénsloladdad atmosfar
vilket dven kénnetecknar de tillfdllen som observerades, men hir med andra typer av kénslor.
Positiva gemensamma sinnesstimningar dr ndmligen inte en forutsittning for att skapa en lyckad
ritual, tvirtom kan de lika gérna grunda sig pd negativa emotioner som exempelvis under en

begravning (Collins, 2004).

Bortvalda ritualer

I véra intervjuer med ledningspersonerna framgick att olika typer av hyllningsritualer har testats
men tagits bort da de inte erh6ll samma status som de andra ritualerna. Ett system med titlar som
séljarna fick efter olika sdljprestationer forlorade efter ett tag sin mening dé ritualerna varken

innehdll ndgra laddade symboler eller utfordes pé en nog konsekvent basis.

19| detta fall kan man anta att det var punkt 4 i modellen, den delade sinnesstamningen, som inte
uppratthéll normal standard vid initierandet av ritualen.
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“[...]egentligen gjorde vi inte mer dn att applddera in folk, man fick inte ens ett diplom utan det

var bara ndt muntligt som vi kunde anvinda for d uppmuntra folk och, och fd lite driv.”

Som den intervjuade foretagsledaren sidger fick man under dessa ritualer inte “ens ett diplom”
som 1 detta avseende bor sittas i kontrast med den dra som en uppfylld budget innebér och alla
de utmérkelser det medfor. Tanken fran ledningen var att ritualen skulle uppmuntra och dterigen
skapa “drive”, men for att f& en sddan utdelning menar Collins att ritualerna méste vara frekventa
och girna innefatta heliga objekt som laddats genom tidigare ritualer. Om inte detta sker kan
ritualen misslyckas i sin helhet eller &tminstone misslyckas med att skapa helighet kring objekt, i

detta fall titlarna, vilket enligt en séljare tycks ha varit fallet.

“Det var bara varje manadsslut sd sa man okej nu har du gjort tva sdlj pa kunder till X storlek,
da har du gatt ett steg upp pd stegen liksom. Och sen sa glomde man av att anvinda det som

’

ndgot coolt och positivt den ndsta manaden.’

5.2 Den heliga budgeten

Det finns ett tydligt resultatfokus pd SkyPeople. Detta yttrar sig mest uppenbart genom att
numeriska virden, som anger hur mycket pengar de olika séljarna dragit in till foretaget genom
sina forsdljningar, stindigt finns synliga pé en vigg genom en projektor. P4 denna projektortavla
syns inte bara sdljarnas personliga resultat och mél, utan dven hela foretagets samlade budgetmal
och hur mycket intékter som aterstar innan den &r avklarad. Dessa virden bedoms sedan i
forhéllande till den intdktsbudget, det vill sdga det numeriska siljsmal, som var och en av
sédljarna har. En budgetperiod 16per hér 6ver ett kvartal och vid denna periods slut &r det séljarens
mél att genom genomforda forsdljningar ha nétt detta budgetbelopp, och gidrna mer. Ju mer man
verstiger sin budget desto hdgre tycks insatsen aktas, och desto mer betalas ut i 16n'". Nar nésta
period borjar nollstélls prestationsvérdet och séljarna ska aterigen genomfora forsiljningar for att

nd ndsta budgetmal.

" Detta da séljarnas I6n bestar av en fast andel och en provisionsandel som utgérs av en viss procent pa
saljarens forsaljningsintankter.
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Varje enskild séljares “budget” bestdms av denne i dialog med siljchefen och dr sedan den storst
drivande faktorn i arbetet. Detta uppges 1 intervjuer med samtliga séljare som menar att hur man
ligger till 1 forhallande till budgeten inte bara bestimmer hur mycket 16n man far, utan ocksa
stimningen och arbetstempot. Budgeten utgor en central roll i samtliga av de mer formella
ritualerna vi tagit del av pd SkyPeople. Detta budgetméil kvalificerar sig som ett heligt objekt
efter Collins kriterier di den behandlas med respekt, har en egen fysisk plats'?, samtidigt som
ritualerna kring den dr ménga, frekventa och involverar samtliga pa foretaget (Collins, 2004, s.
97-99). Enligt Collins blir ting “laddade” med helighet genom att figurera i ritualen, ndgot som
ar tydligt 1 de tidigare nimnda hyllningsritualer dér sédvil budgeten som séljare laddas genom
tilldelning av total uppmérksamhet (2004, s. 38). Ur virt perspektiv tycks forhallandet mellan
budgeten och hyllningsritualen vara att de mdjliggdr och bekriftar varandra genom varje lyckad
ceremoni. For att ritualen skall finnas kvar och aterskapas kravs nagot att rikta gemensamt fokus
pa och i en resultatinriktad milj6 blir budgeten en naturlig symbol som ger ritualen den samlade
uppméirksamhet som krivs. Hos ledningen finns ocksa ett uttalat intresse av att budgeten ska
aktas hogt, vilket ger dnnu storre incitament for energisk upphaussning av ritualen, som 1 sin tur

bekriftar budgetens helighet.

Med andra ord tycks budgeten vara bland det absolut mest heliga pd SkyPeople, ndgot som ocksa

kan hérledas till f6ljande uttalande fran en av de intervjuade sdljarna:

“[Man ska] jobba med en budget som sdljare. Det ska finnas ett target som dr uttalat. [Det dr

ett] grundfundament som jag tycker man ska ha for att kunna kalla sig for riktig sdiljare.”

Som tidigare ndmnts om talen under hyllningsritualerna dberopade bagge de uppméarksammade
sédljarna “tur” som en av forklaringarna till deras framgéng, om 4n i form av en avslutande
parentes i deras tacktal. Vid bdda dessa tillfdllen f6ljdes det ocksd av kommentarer fran de
ahorande kollegorna att tur minsann var ndgot man skapade sjélv, och angav pa sa vis att tur inte
alls var en avgorande faktor. Att behovet for att dryfta denna stindpunkt dok upp pd samma
stdlle bada géngerna, frin tva olika &hdrare, kan med Collins modell i dtanke ses som ett tecken

pa att dessa dhorare sag uttalandet om tur som ett milt moraliskt brott. D4 ritualerna fastslér tings

12 Budgetmalen finns som tidigare namnt synliga pa en vagg genom en projektor.
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helighet savél som en kénsla for det moraliskt riktiga, tycktes dessa dhorare uthysa en respekt for
budgeten, och den framgangsrike séljaren som lyckats bést med sin budget, som gjorde att
uttalanden om att den gick att uppna med négot si trivialt som tur tycktes for torftigt och dirmed
respektlost. Detta fick dem att uttala sina tillrittavisanden som de gissningsvis ansdg var mer i

linje med den “ritta vigen”.

En annan mer formell ritual som ocksa kretsade kring budgeten, var det si kallade “pipe check”-
motet dér séljarna en och en hade ett méte med deras narmsta chef for att gd igenom de
potentiella kunder som vid forsdljning skulle leda till uppnadd budget. Denna ritual utfordes pa
en manatlig basis och hér gick man igenom alla potentiella kunder for att diskutera hur man
skulle ga tillvdga for att lyckas genomfora forsdljningarna, och hur troligt det var att sa skedde.
Haér var det yttersta malet att 3 ihop en realistisk plan som ledde till uppfyllande av budgetmal,

och att ritualen pa sa sitt befdste budgetens status som helig torde vara tydligt.

Enligt Collins skapar lyckade ritualer moraliska stindpunkter som inte sillan 4r kopplade till de
heliga symbolerna. Denna moral kan yttra sig pa flera sitt, som tidigare nimndes om turen
tillrdttavisas till exempel de som fornekar den individuella prestationen i férhallande till
budgeten. Samtidigt sdger en av intervjupersonerna att man far skimmas om man inte klarar sin
budget, att “man fir g med hundhuvudet”. Aven kring till synes triviala saker som berdr
budgeten finns en strikt linje som alla &r medvetna om, déribland resultattavlan som alla
intervjuade var eniga om skulle visas hela tiden'”. Négra berittar dven om ett typ av stigma som
finns kring rollen som séljare och hénvisar till det déliga rykte séljarkaren fir dras med. Man kan
1 detta avseende forsta den moraliska effekt som ritualerna har fran en annan synvinkel dar
sédljarna kénner sig réttfardigade, inte bara infor samtal med potentiella kunder, men ocksa i sin

roll 1 samhallet.

'3 De flesta upplevde ocksa att den visades hela tiden vilket inte stimde 6verens med de observationer
som gjordes, dar resultattavlan paslagen lika ofta som den var avslagen. Ibland bad de om ursékt nar de
upptéckte att de glomt sla pa den nar vi var dar vilket tyder pa att det roér sig om en institutionaliserad
moral.
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Interna uttryck och talesitt finns formodligen pa alla arbetsplatser, s dven pa SkyPeople. Minga
av uttrycken handlar om olika typer av kunder, siljare eller inslag i siljprocessen.'* Det
internuttryck som vi fann mest talande {for kulturen och dess moral, som vi ocksa stott pa i
tidigare sdljsammanhang, &r det som kallas ”sandbagging”. Att ”sandbagga”, 1 séljsammanhang,
innebér att man som séljare medvetet doljer en fardig affdr, for att sedan kunna offentliggéra den
forst under nésta budgetperiod. Oftast for att sidljaren redan har sékrat sitt budgetmal under den
nuvarande budgetperioden, och pé sé vis vill ge sig sjilv ett forsprang i nista period istéllet for
att overstiga det nuvarande budgetmaélet. Att pa detta vis d6lja sina avslutade afférer for att vinna
fordelar 1 rikenskapet dr ndgot som anses bedrégligt, och att det utgdr ett brott mot den rddande
moralen gjordes, pa ett skojfriskt vis, tydligt under en observation dé en av séiljarna skdmtsamt
utropade att denne skulle ”sandbagga” en affér, varpa en av cheferna stack upp huvudet fran sin
dator for att pdpeka att hen minsann horde det dér. Att ”sandbagging” &r ndgot som ogillas kan ur
ledningsperspektiv gissningsvis forklaras med att det undergriver tdvlingsmomentet i kulturen,
dé séljarna istillet for att utmana sig sjdlva till att dverprestera, och fa std 1 hyllningsritualernas

centrum, véljer att sékra sitt ndsta budgetmal.

I vilken utstrickning ”sandbagging” forekommer &r svart att sdga, da det dr nadgot som oftast gors
1 hemlighet, men som begrepp &r det etablerat och utgdr pa sa vis ytterligare en indikation pd hur
viktigt det ér att som sdljare uppna sitt budgetmal. Individer som ”sandbaggar” &r med andra ord
beredda att begé ett moraliskt brott, det vill séga vilseledande av sin omgivning, for att slippa
begé det moraliska brott som ett missat budgetmal innebér. Detta begrepp bekriftar pa s vis

budgetens helighet och den moral som skapats kring den.

Ytterligare ett mdjligt tecken pa budgetens helighet, och de anstilldas respekt infor den, var
intervjuobjektens uttalanden om det rddande arbetstempots fluktuation efter budgetperioden.
Flera av dem, béde bland séljare och ledning, beréttade att det generellt sett ridde en hogre niva
av aktivitet och arbetsinsatser bland séljarna ju ndrmre budgetslutet kom. Detta skulle kunna ses
som ett tecken pé att nir dagen for den slutgiltiga bedomningen nirmar sig, det vill sdga dagen

dé budget skall vara uppnadd, blir budgetens helighet sd pataglig att det far sdljarna att ta sig i

4 Daribland "fisk” (en kund som ger sken av att vara kdpklar, men som aldrig kommer till skott), "gadda”
(en saljare som férsoker sélja till en annan saljares potentiella kund) ,”rullgardin” (nar en saljare fatt ett
klart och tydligt "nej” fran en kund) och "droppa byxorna” (att sdnka priset pa varan/tjansten som saljs).
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kragen. Enligt den gemensamt etablerade moraliska normen jobbar man dé extra hart for att nd
sin budget, och visar samtidigt for de andra att man tar dess helighet pé allvar. For att uttrycka
det med en religids analogi tycks det som att man vill vara fri fran synd nir domedagen nalkas.
Denna tes forstirktes vidare av det faktum att samtliga sdljare som intervjuades menade att detta
var ett fenomen som géllde for de flesta, men inte for dem, da de sjédlva upplevde sig kunna
fordela sin arbetsinsats jimt under budgetperioden. En motségelse som skulle kunna grunda sig i
uppfattningen om att deras sétt att jobba priglas av en konstant nivd av vordnad for budgeten,

vilket borde vara det moraliskt féoredomliga vid alla former av dyrkan.

5.3 Frihet under ansvar

En vanlig uppfattning bland séljarna har visat sig vara att man driver “ett foretag inom foretaget”
vilket 1 sin tur syftar pd en princip av frihet-under-ansvar som enligt de anstillda &r ett
kénnetecknande drag for SkyPeople. Friheten innebér inte bara flexibla arbetstider och
obegrdnsade kafferaster men ocksa frihet i hur man disponerar sitt arbete, nagot som hor ihop
med det faktum att siljarna dr erfarna och foretaget dr forhdllandevis litet. Var uppfattning &r att
friheten pa SkyPeople gor att budgeten far en storre makt dver den enskilda séljaren och skapar
en skyldighet att ansvara for sitt handlande. Med andra ord en tydligt individualistisk syn pd
arbetet. En sdljare uttrycker sig pa foljande sitt nér vi frigar om gemensamma aktiviteter som

bordsfotbollsspelandet:

“Jag tror att det dr litegrann att tanken med att ldta folk disponera sin tid sjdlva, det dr ju hela
grundforutsdtiningen for allting, det dr ju din budget som dr du-jobbet[sic]. Har du gjort din

budget sa har du ju carte blanche att gora vad du vill egentligen, dven fast det inte dr uttalat. *

Vidare var en visentlig detalj med “pipe check”-métet att denna ritual, till skillnad frén de Gvriga,
inte samlade alla pa foretaget, utan forsegick med enbart séljchefen och en séljare at gangen 1 ett
avskilt moétesrum. Hér tycks alltsd inte syftet vara att skapa en solidaritet i samma mening som i
Ovriga ritualer, 4ven om sjilva deltagandet 1 sig bekréftar medlemskapet i gruppen, utan fokus
tycktes hir ligga uteslutande pé individen och dennes framgang. Att det i denna situation géllde

individens framgéing framfor gruppens blev som allra mest pdtagligt nér siljchefen under en
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sddan ritual beklagade en séljare som varit for generés mot en annan séljare inom samma
organisation, om &n pa ett annat kontor, vid forhandlande om villkoren for uppdelning av vinsten
pa en potentiell affdr. Pé sé vis gavs intrycket att han tyckte att sidljaren visat for stor hénsyn till

kollegans intressen, istdllet for att prioritera sin egen framgang.

Samtliga intervjupersoner uppger att den hoga graden av frihet dr ndgot som gor foretaget unikt
och sdljarna argumenterar ocksé for att sdljaryrket &r ett individuellt arbete, ndgot som lockat
dem till branschen 1 allménhet och SkyPeople i synnerhet. “Den individuella prestationen” skulle
enligt Collins ocksd kunna uppfattas som en typ av helig symbol da det &r denna man gemensamt
fokuserar pad minga av de utméarkande ritualerna. Nér de intervjuade anger att turen inte dr en
avgorande faktor for att uppna budgeten hivdar man att det istdllet 4r den individuella

prestationen som gor den hyllade personen vérd att hylla.

6. Avslutande diskussion

I detta avsnitt kommer vi att sammanfatta de viktigaste delarna av vad som kdnnetecknar
foretagskulturen samt presentera andra funderingar kring organisationen och

forskningsomradet.

Ett talande exempel for SkyPeoples kultur dr da gruppen under hyllningsritualerna, pa ett satt
som for dem ter sig helt naturligt, gick fran det individuella arbetet som till storsta delen
inbegriper till synes avslappnade telefonsamtal i ett sittande l4ge till att alla, pa bara nagra fa
sekunder, star upp fyllda av emotionell energi med tillhdrande jubelrop och appléder. Direkt
efter ritualen atergick sedan samtliga till det individuella arbetet och kort dérefter var stimningen
aterigen lugn, med arbetet inriktad pa “jaget” istdllet for “viet”. Detta utpriglade sétt att forhalla
sig till gemensamma tillstéllningar, tillsammans med det extrema resultatfokuset, &r ett starkt
utmirkande drag for arbetsplatsen. Av ritualerna, och deltagarnas kénsla for dess rytmer, att
doma verkade ett tydligt samforstdnd ocksé finnas i de normer som vi stott pa under vér tid pa
faltet, vilket kan hérledas till den moral som skapas i och med de manga och téta ritualerna. Det
mest utstickande draget som vi uppmirksammat &r just dessa institutionaliserade ritualer, och

framforallt deras genomslagskraft i termer av emotionell energi. Under intervjuerna uppger
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samtliga att de gemensamma aktiviteterna, sa som hyllningsritualer eller turneringar i
séllskapsspel, dr ndgot mycket viktigt for dem och manga uttrycker 6nskan om fler sddana inslag.
En stark gemenskap finns i foretaget, ndgot som ger sitt uttryck i ritualerna men pétalas ocksa
under intervjuerna dir ménga beréttar om deras gemensamma bakgrunder inom yrket och sociala

aktiviteter utanfor arbetet.

Séljkulturens heliga ko dr budgeten, denna symbol styr sédljarnas liv lika mycket som vidret styr
en bondes. Den omtalas och beaktas men framforallt avgdr den varje individs status och
arbetsbelastning. Budgeten dr sjdlvfallet védsentlig for ett foretag men hur den behandlas och
vilken vikt man ldgger vid den skiljer sig 4t mellan olika organisationer. I det foretag vi
studerade omgérdades den av en speciell synlighet och atmosfir, en helighet enligt Collins
analys av ritualer. Dess helighet dr enligt oss framforallt en produkt av den centrala roll den
spelar i ritualerna och statusen som den dédrigenom erhéller. Mélet for samtliga pa arbetsplatsen
ar ocksa att helga budgeten, vilket man till syvende och sist gor genom att uppna budgetmaélet,
men detta skall goras genom egna bedrifter vilket medfor en resultatfokuserad individualism.
Individualismen 1 sig 4r en moralisk hdllning och genom ritualerna bekriftas och forsvaras denna
moral ytterligare. Men det paradoxala med att benimna individualiserade prestationer som ett
heligt ting, efter Collins modell, 4r framforallt det faktum att interaktionsritualen bade skapar en

kénsla av gemenskap och solidaritet, samtidigt som den bekriftar individualismens helighet.

Det faktum att man hyllar de bést presterande behdver inte nddvandigtvis gora kulturen
individualistisk. Manga av de stora kollektivistiska ideologierna som forsokt undertrycka
individualism kénnetecknas av en persondyrkan som kan liknas den 1 séljkulturen. Ett tydligt
exempel dr hur man i Sovjet idoliserade, den till synes helt vanliga, gruvarbetaren Alexe;j
Stachanov som samlade 14 génger mer kol dn sin dagliga kvot och blev en forebild for de ryska
medborgarna'”. Stachanovs egentliga prestationer blev senare ifragasatta och det blev sedermera
ként att han fétt hjdlp av andra for att sla nya rekord - den kommunistiska regimen sag
formodligen sin chans att hoja den allménna moralen 1 landet (Overy, 2006, s. 258). Man kan
givetvis ifrdgasitta om solidaritet och motivation verkligen skapades bland de sovjetiska

arbetarna pd grund av foreteelser som dessa, och kanske gav det i sjidlva verket upphov till en

'® Hans, och hela landets, rekord beraknades till 227 ton kol pa ett skift.
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viss typ av individualism. Det fanns trots allt ett tydligt resultatfokus i de sovjetiska gruvorna
men formodligen saknades “foretag-i-foretaget”-andan och “frihet-under-ansvar”-principen som

vi sett pd SkyPeople.

For att ytterligare kunna forsta hur kollektivet skapar individualism bor man gé utanfor det
mikrosociologiska perspektiv som Collins modell fraimst behandlar. Durkheim angriper &mnet
frén ett makroperspektiv och menar att individualism utgér en kollektiv representation, en

produkt som skapas av samhdllet.

“Thus very far from there being the antagonism between the individual and society which is
often claimed, moral individualism, the cult of the individual, is in fact the product of society

itself. It is society that instituted it and made of man the god whose servant it is.” (2009, s. 29)

Ett mer 6vergripande perspektiv dir man undersdker samhilleliga tendenser som dessa ar
formodligen nodvéndigt for att kunna forstd hur kulturer som denna skapas. Genom ett sadant
perspektiv skulle man kunna hitta de tdnkbara utvecklingsprocesser som mojliggor
organisationskulturer dir individen stélls i fokus. Detta &r ett intresseomridde som legat utanfor
uppsatsens ramar, men som med en vidare analys med Collins synsétt skulle placera
organisationen och dess kultur, som en del av storre ritualkedjor. Det skulle leda oss in pa den
radikala delen av Collins mikrosociologi, det vill sidga ritualernas behov och byggnation pé
tidigare ritualer och skapande av nya, som enligt Collins adderas till att slutligen utgora hela
samhillet inklusive dess maktbalanser och ojdmlikheter. Det dr en fascinerande tanke, och att
forsoka placera in de ritualer som hér kartlagts 1 den storre kedjan dr mycket lockande, men é&r
naturligtvis en dverméktig uppgift for detta verk. Med det insamlade materialet och analyserna

av dem i hamn har vi dtminstone en utgdngspunkt som en dag kanske blir till just en sddan studie.
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9. Bilagor

9.1 Intervjumall siljare

Vad heter du och hur gammal ér du?
Hur lénge har du jobbat som siljare?
Vad har fatt dig att soka dig till siljyrket?

Arbetsplatsens struktur

Hur skulle du vilja beskriva SkyPeople som arbetsplats?
- Vad kénnetecknar SkyPeople som arbetsplats?

- Hur skiljer sig frén andra séljarbetsplatser du varit pa?

- Vilka likheter finns med andra siljarbetsplatser du varit pa?

Hur upplever du att arbetstempot &r hér?
- (Ar det lika hgt hela tiden?) Varfor tror du det blir det s&?

Budgeten

Vad innebér det att jobba mot en Budget? beskrivande

Vad hénder om den uppnds, vad hinder om den inte uppnas? jimforande
Séljstatistiken &r som oftast synlig pd viggen. Vad tycker du om det? beskrivande
Hur &r det att jobba med ett sddant resultatfokus?

Ni har gatt fran en ménads- till kvartalsbudget, hur kommer det sig?

Ritualer

Har ni nagra speciella traditioner hir? Aterkommande inslag? Vad gar de ut pa?
- Ceremonier, uppmirksammanden, sociala aktiviteter, tdvlingar
(specifiera ritualer som teman till senare intervjuer)

[Person pa foretaget] nimnde att ni inte har Fredagsbar ldngre, vad var det for nagot? varfor har
ni inte det ldngre?

Vi skulle egentligen varit hér sista fredagen 1 oktober, vad gjorde ni da?

Vi var hir nér [person pd foretaget] blev uppmérksammad. Vad var det for nagonting? (Varfor
har man en sddan ceremoni?) - Har det &gt rum nagra liknande ceremonier som vi inte har sett?
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Finns det ndgra andra fordndringar som skett?

Vad krévs av en person for att bli en bra séljare?
- Vilka forutséttningar kravs fran arbetsplatsen?

Kan du ténka att hilla pa med silj(-yrket) tills det att du gar i pension? - Varfor / Varfor inte?
Sandbagging &r en term vi snappat upp, vilka andra interna uttryck kan du komma pa?

Nét du vill tillagga?

9.2 Intervjumall grundare

Inledning / uppvirmning

Vad heter du och hur gammal dr du? formalia
Vad jobbar du med?

Vad har fatt dig att soka dig till siljbranschen?
Vad fick dig att grunda SkyPeople?

Arbetsplatsens struktur

Hur skulle du beskriva SkyPeople som arbetsplats?

- Vad kénnetecknar SkyPeople som arbetsplats?

- Hur skiljer sig frén andra séljarbetsplatser du varit pa? jamforande
- Vilka likheter finns med andra siljarbetsplatser du varit pa?

Vilka ambitioner hade ni med foretagskulturen nér ni grundade SkyPeople?
(Skiljer det sig fran ovan?)

Vi har upplevt att arbetstempot dr desto hogre ju nidrmre slutet pd budgetperioden man kommer
och att det ocksé ar da den storsta delen av resultaten kommer in. Hur stimmer det in pa
SkyPeople?

- (Ar det lika hogt hela tiden?) Ar det sé ni vill ha det (fran ledningen)?

En instéllning vi har snappat upp fran séljare ar att man “driver ett foretag inom foretaget”. Vad
har du for uppfattning om det?

Ar det sa ni vill ha det fran ett ledningsperspektiv?

Budgeten
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Vad ir syftet med att jobba mot en Budget? beskrivande

Vad hénder om den uppnds, vad hinder om den inte uppnas? jimforande

Séljstatistiken dr som oftast synlig pd viggen. Hur ofta visas den? Vad ar syftet med den?
Hur &r det att jobba med ett sddant resultatfokus?

Ni har gatt fran en ménads- till kvartalsbudget, hur kommer det sig?

Ritualer

Har ni nagra speciella traditioner hir? Aterkommande inslag? Vad gar de ut pa?

- Ceremonier, uppmirksammanden, sociala aktiviteter, tdvlingar
Vilka fasta inslag ar viktiga, varfor? (ritualer, tavlan, priser, klubbar)

[Person pa foretaget] nimnde att ni inte har Fredagsbar langre, vad var det for nagot? varfor har
ni inte det ldngre?

Vi skulle egentligen varit hér sista fredagen 1 oktober, vad gjorde ni da?

Vi var hir nér [Person pé foretaget] blev uppmérksammad. Vad var det for ndgonting? (Varfor
har man en sddan ceremoni?) - Har det &gt rum nagra liknande ceremonier som vi inte har sett?

De olika titlarna flygvérdinna, Flygledare, pilot etc, varfor togs de bort?

Sandbagging &r en term vi snappat upp, vilka andra interna uttryck kan du komma pa?

Nét du vill tillagga?

9.3 Intervjumall siljledare

Inledning / uppvirmning

Vad heter du och hur gammal dr du? formalia

Vad jobbar du med?

Vad har fatt dig att soka dig till siljbranschen?

Hur kommer det sig att du hamnade pa SkyPeople?

Arbetsplatsens struktur
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Hur skulle du beskriva SkyPeople som arbetsplats?

- Vad kénnetecknar SkyPeople som arbetsplats?

- Hur skiljer sig frén andra séljarbetsplatser du varit pa? jamforande
- Vilka likheter finns med andra siljarbetsplatser du varit pa?

Vi har upplevt att arbetstempot i séljorganisationer generellt dr desto hogre ju nidrmre slutet pd
budgetperioden man kommer och att det ocksé dr da den storsta delen av resultaten kommer in.

Hur stimmer det in pa SkyPeople?
- Ar detta dnskvirt ur ett ledningsperspektiv? (Varfor/Varfor inte?)

En instéllning vi har snappat upp fran séljare ar att man “driver ett foretag inom foretaget”. Vad

har du for uppfattning om det?
Ar det sa ni vill ha det fran ett ledningsperspektiv?

Ser du dig sjélv som en representant for SkyPeoples foretagskultur? varfor/varfor inte? pa vilket
satt?

Budgeten

Vad ir syftet med att jobba mot en Budget? beskrivande

Vad hénder om den uppnds, vad hinder om den inte uppnas? jimforande
Hur ofta visas séljstatistiken pa viggen (tavlan)? Vad ér syftet med den?
Hur ér det att jobba med ett sddant resultatfokus?

Ni har gatt fran en ménads- till kvartalsbudget, hur kommer det sig?

Ritualer

Jag var ju med pé en lonl, pipecheck - vad ir syftet med ett sddant mote?
Har ni ndgra andra dterkommande inslag? Méten / traditioner? Vad gér de ut pd? Varfor dr det
viktigt?

- Ceremonier, uppmirksammanden, sociala aktiviteter, tdvlingar

Vilka fasta inslag ar viktiga, varfor? (ritualer, tavlan, priser, klubbar)

Vi skulle egentligen varit hér sista fredagen 1 oktober, vad gjorde ni da?

Vi var hir nir Oyvind blev uppmérksammad. Vad var det for ndgonting? (Varfor har man en
sddan ceremoni?) - Har det d4gt rum négra liknande ceremonier som vi inte har sett?
Sandbagging &r en term vi snappat upp, vilka andra interna uttryck kan du komma pa?

Nét du vill tillagga?
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