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ABSTRACT

Syftet med uppsatsen ar att utforska lojalitetsbegreppet och undersoka dess koppling till
kreativitet och aktivitet. Detta syfte uppnds genom att studera mellanchefers interaktionsmdnster,

1 termer av lojalitet uppat och nedét i1 arbetsorganisationen.

Den teoretiska utgangspunkten dr att manniskor drivs av att fa erkdnnande och kénna tillhorighet
samt av att slippa utsta skam och social alienation. Ovetskapen infér hur ménniskor i ens narhet
kan komma att agera i framtiden och risken for ett avvisande kan leda till osékerhet och
passivitet. Tillit och fortroende gor att individer vagar agera och brist pa tillit signalerar fara.
Lojalitet mellan ménniskor skapar ett socialt band som dverbryggar oron dver att bland annat
misslyckanden leder till avvisande. Ddrmed borgar chefers lojalitet for en trygg arbetsmiljo dar

drivkraften inte behover vara undvikande av avvisande och skam samt jakt pa erkdnnande.

En analys av en etnografisk studie frdn en produktionsmiljo visar att arbetsgruppen utan lojala
chefer priglades av passivitet och oro dver att inte mota chefernas och omgivningens
forvantningar. Personalen med lojala chefer kinde istéllet mindre osdkerhet och var mérkbart

mer aktiva, kreativa och innovativa.

Slutsatsen ér att lojalitet till arbetsgruppen, via tillit och erkédnnande, skapar aktivitet och
progress 1 arbetsgruppen. Genom att ledningen sanktionerar mellanchefernas lojalitet med sin

personal slipper dessa chefer klimmas mellan dubbla lojaliteter.
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1. Inledning

1.1. Bakgrund
I mitt arbete som konsult inom fordndringsledning har jag mott olika arbetsgrupper och chefer

och konstaterat att vissa arbetsgrupper sprudlar av kreativitet och innovation medan andra
stagnerar i passivitet. For nagra ar sedan genomforde jag en utvérdering av tva
produktionsanliggningar med samma forutsdttningar men diametralt olika resultat. Det
konstaterades att chefernas agerande var viktig for resultatet, men det fanns inte utrymme for att
djupare analysera avgorande faktorer for resultaten. I denna uppsats har jag fatt mojlighet att ga
tillbaka till denna studie och sokt svar pa varfor den ena gruppen préiglades av aktivitet och den

andra av passivitet.

Det antas i uppsatsen att en chef har en viktig inverkan pa gruppens aktivitet och darfor ligger
fokus pa relationen mellan chef och arbetsgrupp och vilka forhéllningssétt som framjar
kreativitet och innovation. Kreativitet och innovation hianger ihop med mod; att vaga “tinka
utanfor boxen” och att ibland misslyckas och dé krévs #illit till att chefen stottari att tdnka nytt.

Tillit har antagits vara en nyckelfaktor i sokandet efter kreativitetens gata.

Begreppet tillit har ront stort intresse senaste tiden, inom séval offentlig sektor som néringsliv.
Som svar pd ett dverdrivet fokus pa resultat och vad som ibland kallas "New Public
Management™', har det blivit ”populért™ att prata om tillit som styrprincip?. Forskning om tillit
utgar fran olika avgransningar och definitioner av begreppet och enligt Axelsson och Arvidson
har “diskussionerna om tillit bidragit till en teoretisk utveckling inom flera forskningsfilt, men
det har ocksa skapats en osdkerhet om vad begreppet betyder” (Axelsson & Arvidson (2014) s.
56). For att studera tillit krdvs darfor en avgransning och fokus pé en sérskild aspekt av tillit.
Axelsson och Arvidson har reflekterat 6ver begreppen tillit och lojalitet och konstaterar att tillit

blivit ett modebegrepp medan lojalitet ar relativt outforskat:

“begreppet lojalitet...blir ett hjdlpbegrepp for att diskutera tillit. Vdr reflektion dr att det lika
gdrna skulle kunna gad att vinda pa det hela — tillit skulle kunna vara ett hjdlpbegrepp for att
forklara lojalitet. Vi skulle gdrna se en liknande teoretisk diskussion om begreppet lojalitet som

forts angdende begreppet tillit”. (Axelsson och Arvidson (2014) s. 56).

1 Svd, 2015-01-27: Ardalan Shakarabi, Avigsidorna med NPM urholkar tilliten
250U 2019:43



1.2. Avgransning, syfte och fragestédllning
Fokus for denna uppsats ligger pa begreppet lojalitet, som kan beskrivas som en delméngd av

tillit. En stor del av den forskning som gjorts kring begreppet lojalitet fokuserar pa
varumaérkeslojalitet, lojala kunder och lojal personal. Forskningen moter framforallt foretagens
behov av att kunna hantera ekonomisk osikerhet pa grund av kundernas och personalens
beteende. Min studie av lojalitet avgransas dock mot social lojalitet, som mellanmanskligt

fenomen.

I en arbetsorganisation ar mellanchefen ett exempel pé en central roll med stor makt och
paverkan pa arbetsgruppens aktivitet. Mellanchefen har flera motstridiga lojaliteter, framforallt
gentemot ledning och personalgrupp, vilkas olika intressen kan komma att strida mot varandra.

Hypotesen dr att visad lojalitet har en positiv inverkan pa den person eller grupp som &r objekt

for lojaliteten.

Syftet med uppsatsen &r att utforska lojalitetsbegreppet och undersoka dess koppling till
kreativitet/aktivitet. Detta syfte uppnés genom att studera mellanchefers interaktionsmonster, 1

termer av lojalitet uppat och nedét i arbetsorganisationen.

Den fragestéllning som formulerats dr: Hur ser mellanchefers lojalitetsarbete ut och vilken
paverkan har den pé arbetsorganisationens aktivitet? For att kunna analysera lojalitet och
gruppens aktivitet har fragestédllningen sedan brutits ned 1 tva delfragor: Vad framjar eller

hdmmar aktivitet hos personalen? Hur kan lojalitet bed6mas och métas?

Eftersom bade dilemmat med mellanchefskapet och lojalitetsbegreppet har ront liten
uppmaérksamhet, var for sig och definitivt i kombination (vilket framkommer nedan), ar ett

delsyfte med uppsatsen att bidra till begreppsutvecklingen.

1.3. Upplagg
Tillit och lojalitet har en emotionell bas (Barbalet (2008)) och existerar som ett mellan-ménskligt

fenomen, vilket lett mig fram till att utga fran ett symboliskt interaktionistiskt perspektiv.

Lojalitetsbegreppet och dess formodade potential &r huvudfokus fér uppsatsen och kommer att
studeras utifran av Barbalets och Hirschmans teorier om tillit och lojalitet, samt Goffmans och
Collins teorier kring ménsklig interaktion och interaktionsritualer. I uppsatsen analyseras sedan
ett etnografiskt material utifrn teorin och fokus ligger hir pd chefernas agerande, vilket sedan

stdlls mot arbetsgruppernas aktivitetsniva.



2. Redogorelse av forskningsldget
Det dr framforallt tva delar som undersoks i denna uppsats: lojalitet och mellanchefen. Nedan

foljer en kort overblick av forskningsliaget inom respektive omrade.

2.1. Forskning kring begreppet lojalitet
Jonas Axelsson och Markus Arvidson, bada Universitetslektorer vid Karlstads universitet har
de senaste aren strivat efter att definiera begreppet lojalitet
“utifrdn att i vi nuldget har en mangfacetterad lojalitet i verkligheten, som dnnu inte dterspeglas
i en motsvarande mdngfacetterad begreppsapparat kring lojalitet” (Axelsson & Arvidson
(2014), s. 55), "trots att temat dr centralt tycks inte samhdllsvetenskaperna ha en ftillrdcklig
uppsdttning med teorier och begrepp for att ta sig an dagens mdngfacetterade lojalitet” (ibid., s.
55).
De har definierat olika typer av lojalitet, bland annat sjilviojalitet, som handlar om hur individer
ir lojala mot egna virderingar och mal (Axelsson & Arvidson (2017)). Aven tidslojalitet har
studerats, vilket handlar om hur individer genom prioritering av tid och nérvaro visar lojalitet
mot olika personer samt hur tidskonflikter kan uppsta dé personen forvintas bidra till och
ndrvara vid kolliderande uppgifter och aktiviteter (Axelsson & Arvidson & Oborn (2020)).
Lojalitet kan enligt Axelsson och Arvidson delas in i horisontell och vertikal lojalitet. Lojalitet
mellan kollegor pa en arbetsplats kan beskrivas som horisontell lojalitet och mellan hierarkiska
nivader handlar det om vertikal lojalitet (Axelsson & Arvidsson (2014)). Genom att titta pa
mellanchefernas dubbla lojaliteter, mot ledning och mot arbetsgrupp, handlar min studie alltsa
om vertikal lojalitet. For att fa hjdlp att se vad som gjorts pd omradet vertikal lojalitet har jag haft
kontakt med Markus Arvidson och Jonas Axelsson och de skriver i mailkonversation att ”Var
bild dr att nedatgaende lojalitet sdllan explicit diskuteras i forskningen. Ndr det talas om
vertikala lojaliteter tycks det vara sjilvklart for de flesta att man huvudsakligen fokuserar pd
lojalitet nedifran och upp” (mailkonversation med Axelsson och Arvidsson, april 2020). De
skriver dven att den plikttrogna lojaliteten riktad uppét i en organisation kan upplevas som

tvingande.

Lisa Flower, universitetslektor i Sociologi vid Lunds universitet, har studerat hur advokater
agerar ut sin lojalitet i rédttssalen. Grundlidggande i god advokatsed att advokater ska vara lojala
mot sin klient, oberoende om klienten ar skyldig eller inte. Det krivs darfor ett emotionellt arbete

for att utrycka lojaliteten, vilket Flower kallar "lojalitetsarbete”, eftersom advokaten



nddviandigtvis inte sjilv kdnner lojalitet med klienten men maste agera lojalt. Detta

lojalitetsarbete tar sig uttryck genom exempelvis tonfall, ansiktsuttryck och kroppssprak (Flower
(2018)).

2.2. Forskning kring mellanchefer
Mats Alvesson, professor 1 Foretagsekonomi vid Lunds universitet, och Susann Gjerde,

forskare 1 Foretagsekonomi vid Lunds universitet, har studerat mellanchefens kldmda position

mellan ledning och arbetsgrupp och konstaterar att:

“despite an extensive literature on the ‘paradoxical, complex and ambiguous world of middle
management’ (Tengblad and Vie, 2012: 35), surprisingly few studies have taken the middle-
levelness of this role particularly seriously” (Alvesson och Gjerde (2020) s. 125)

Alvesson och Gjerde skriver att tidigare studier framforallt har fokuserats pa vad mellancheferna
gor eller hur livet som mellanchef upplevs (Alvesson och Gjerde (2020)). De konstaterar dock att
studierna &r relativt inkonsekventa och endast ett fatal fokuserar pd dilemmat med att vara bade
over- och underordnad. De menar att endast en forskare fullt ut adresserar dilemmat med
“mellanskiktskapet™ [forfattarens Gverséttning] och det &r David Sims, professor i Ekonomi vid
Bringham Young University, som beskriver hur mellanchefen &r klamd som mellan kvarnstenar
(Sims (2003)). Mellanchefspositionen é&r, enligt Sims, en svar position dar man hela tiden
beridttar olika historier, anpassade efter &horaren: en historia anpassad for att 6vertyga ledningen,
en annan historia anpassad for sin personal och ytterligare en for att Gvertyga sig sjdlv. Dilemmat
ar att ingen, inte ens chefen sjdlv, tror pa beréttelserna och att vara mellanchef kan dérfor, menar

Sims kdnnas som att vara en lognare.

Alvesson och Gjerde identifierar tre typer av mellanchefer: den forsta ar paraplyhdllaren, som
forsoker skydda sin personalgrupp fran ledningens krav eller reprimander. Den andra typen ér
resultatdrivaren som uppfattar sin roll som tryck-spridare [forfattarens Gversattning:
disseminator of pressure] frdn ovan, vars roll ar att vicka slda underordnade. Den tredje typen ar
den impotente chefen, som kinner sig klamd mellan hierarkilager och of6rmogen att pdverka
varken uppat eller nedat. Mot slutet av sin artikel uppmanar Alvesson & Gjerde till vidare

forskning och skriver:

“We encourage development of more rich and nuanced understandings of how middle managers

deal with their role as superior, middle and subordinate in the genuine middle, and how they



engage with performance pressures or may feel caught between strong forces and without
agency. " (Alvesson & Gjerde (2020) s. 147 )

De ger en uppmaning att studera hur mellanchefer agerar under s.k. ’performance pressure” for
att fi en tydligare bild lojalitetarbetet (Alvesson & Sveningson (2020) s. 147). De adresserar
dven temat lojalitet och menar att vidare studier kring paraply-hallartypen skulle kunna kopplas

till lojalitet:

“Loyalty downwards may motivate loyalty upwards and result in grateful subordinates and/or
follower attitudes. Why should people have trust in and follow their manager? Well, if s/he is a
great protector this appears a wise thing to do.” (Alvesson & Gjerde (2020) s. 147)

3. Viktiga begrepp och teoretiska perspektiv

Inledningsvis redogjordes for uppsatsens fragestéllning: Hur ser mellanchefers lojalitetsarbete ut
och vilken paverkan har den pé arbetsorganisationens aktivitet. Féljande teoriavsnitt tar avstamp
1 de tva delfragorna i syfte att ge en grund for och verktyg till analysen av huvudfrdgan: Vad

framjar eller hdmmar aktivitet hos personalen? Hur kan lojalitet beddmas och méitas?

Teoriavsnittet inleds med ett resonemang kring begreppen lojalitet, tillit och fortroende. Detta
gors framforallt utifran teorier av Jack Barbalet, professor i sociologi vid Australian Catholic
Univesrity, Markus Arvidson och Jonas Axelsson, bdda universitetslektorer pa fakulteten for
humaniora och samhillsvetenskap vid Karlstads universitet samt Albert O. Hirschman (1915—
2012) som under sin karridr holl flertal professurer inom ekonomi (Harvard, Colombia och
Yale).

Dairefter lyfts begreppet symbolisk interaktionsim och teorier kring ménsklig interaktion av
framforallt Erwing Goffman och Randall Collins. Erwing Goffman (1922—1982) var professor i
sociologi och antropologi vid University of California, Berkley, och senare University of
Pennsylvania. Han var framforallt kind for sitt dramaturgiska forhallningssétt till ménsklig
interaktion. Randall Collins &r professor i sociologi vid University of Pennsylvania och har

inspirerats av Goffman.



3.1 Viktiga begrepp
3.1.1 Tillit och fortroende

Tillit, lojalitet och fortroende hianger starkt samman och é&r alla tre framtidsorienterade emotioner
(Barbalet (1996)). Barbalet skriver om kdnslan av fortroende/tillforsikt [forfattarens overséttning

av confidence]:

“confidence brings the future into the present by providing a sense of certainty to what is

essentially unknowable so that assured action with regard to it may be engaged” (ibid., s. 81).

Dérmed, menar Barbalet ar fortroende/tillforsikt en av de viktigaste emotionerna i samhéllet da
det utgdr grunden for allt agerande. Dess motsats osdkerhet ar istdllet sammankopplat med
passivitet. Tillit handlar om fortroende och tillforsikt infor andra personers framtida handlingar,
vilket paverkar en agents handlande i stunden. Att visa tillit innebér att férekomma framtiden,

det dr det samma som att agera som om framtiden var helt séker:

“the problem of time is bridged by trust, paid ahead of time as an advance on success”

(Luhmann (1979) s. 25, i Barbalet (1996) s. 82).

3.1.2  Lojalitet
Inom ramen for denna studie fokuserar jag pa den sociala lojaliteten som uppstéar och existerar

mellan individer och denna lojalitet kan definieras som:

"maintenance of global trust - in a person, a party, an institution - even in circumstances where
local disappointments might encourage its withdrawal". (Gambetta (1990) s. 218 not 9, i
Barbalet (1996) s. 79).

Lojaliteten antas saledes Overbrygga risken for att tilliten bryts vid eventuella misslyckanden i att

mota chefers eller personalens forvéntningar, sa att tilliten kan uppratthéllas 6ver tid.

Lojalitet kan, som tidigare ndmnts, delas upp 1 vertikal och horisontell lojalitet samt frivillig och
tvingande (Axelsson & Arvidson (2014)). Arbetsgruppen ér ett exempel dar frivillig horisontell
lojalitet rdder medan de hierarkiska relationerna i en organisation dr exempel pd vertikal lojalitet.
Axelsson och Arvidson menar att nedatgaende vertikal lojalitet inte 4r lika vanligt som
uppétgdende och ndmner exemplen fordldrar-barn och chefer som ér lojala gentemot
lagpresterande trotjanare. Att vara lojal uppéat i en organisation kan anses vara naturligt och
manga har till och med i organisationsstudier utgétt fran denna aspekt och “betraktat lojalitet som

den underordnades respons pa den 6verordnades krav och forvintningar” (Axelsson & Arvidson



(2014) s. 59). Att vara lojal nedét i en organisation handlar istdllet om en starkare parts lojalitet
med en person i beroendestillning och antar dirav karaktédren av solidaritet. Den grundldggande
skillnaden mellan lojalitet och solidaritet &r enligt Axelsson och Arvidson graden av

pliktméssighet.

Mainniskor kan béra pé olika lager av lojaliteter. Att vara dislojal behdver darmed inte innebdra
att personen bryter lojaliteten utan istdllet valjer eller tvingas till lojalitet mot nagot annat
(Axelsson och Arvidson (2014)). Lojalitet visas pa olika sétt i interaktionen mellan ménniskor,
till exempel utifran hur tid prioriteras och vilken typ av relationer och aktiviteter méanniskor
prioriterar. Prioriterad tid och visad ndrvaro &r indikatorer pd lojalitet. (Axelsson & Arvidson

(2020)).

3.1.3 Attsidga ifran eller drasig ur?
Lojalitet ska inte forknippas med integritetslos med gorlighet. Albert Hirschman har definierat tva

mojliga forhdllningssdtt till en person, grupp eller produkt. Om det finns forvantningar pa en
person och vederborande inte uppfyller dessa star valet mellan att berdtta om missndjet eller vara
tyst och dra sig ur forhdllandet. Hirschman kallar detta for ”voice” eller “exit” och menar att den
lojale individen véljer att sdga ifrdn (voice) och stanna kvar i1 forhallandet, medan den icke-lojale
ar tyst och drar sig ur (exit) (Hirschman (1970)). Att sdga ifrdn kan dock kosta mer &n att dra sig
ur och dérfor gor den lojale en avvégning av kostnad” och “vinst” d.v.s. mellan anstringningen
1 att sdga ifran och den mojliga vinsten i att paverka motparten (Hirschman (1970) s. 39).
Motparten kan till exempel slé tillbaka med straff och reprimand (Hirschman (1970) s. 93) och
da kan kostnaden beddmas som for hog, istallet véljs d& “exit”. Hirschman framfor dven en
intressant beskrivning av lojalitet:

“while loyalty postpones exit its very existence is predicted on the possibility of exit” (Hirschman

(1970) s. 82).

3.2 Teori kring médnsklig interaktion
Tillit och lojalitet har enligt Jack Barbalet en emotionell bas (Barbalet (2008)) och existerar som

mellanménskliga fenomen, vilket motiverar till att utga fran ett symboliskt interaktionistiskt
perspektiv och utifran teorier av Goffman och Collins. Symbolisk interaktionism har, enligt
Ritzer och Stepnisky, tre grundlédggande delar: (1) fokus pa samspelet mellan méinniskor, (2)
bade aktorer och omvérld utgors av dynamiska processer och inte statiska strukturer samt (3)

aktorers forméga att tolka den sociala omvérlden (Ritzer & Stepnisky (2014) s. 274-309). Utifran



detta resonemang skapas det mening i motet mellan individer och de inblandade kan utifran
gemensamma symboler tolka varandras intentioner. Applicerat pa en arbetsplats antas personalen
till exempel kunna ldsa av varandras attityder samt at vilket héll deras chefer riktar sin lojalitet.
Genom att studera médnniskors interaktion och genom observation av bdde den verbala och icke-

verbala kommunikationen, kan kunskap om aktorerna erhéllas.

3.2.1 Tillhorighet, skam och stolthet
Erwing Goffman har ingdende studerat ménniskors interaktion och liknar den vid skddespelarnas

agerande (Goffman (1959/2006)) och han menar att i samspelet mellan méanniskor skapas
uppforanderegler [forfattarens 6versittning: rules of conduct], som méinniskor omedvetet foljer
och som binder dem samman: “the rules of conduct which bind the actor and the recipient

together are the bindings of society” (Goffman (1967) s. 90).

Nar nagon 1 en grupp bryter dessa regler leder det till negativ social sanktion frén de andra och
de sociala banden riskerar att brista. Varje mote dr darfor, menar Goffman, som en laddad
revolver (Heidegren (2009) s. 18) som gor att médnniskor kinner ett inre tvang att efterfolja
andras forvantningar for att undvika pinsamhet. Att undvika pinsamhet dr en grundldggande
drivkraft enligt Goffman (Goffman (1967) s. 48-49). Om rules of conduct skapar band som haller
ménniskor samman ar skam, och dess motsats stolthet, indikatorer pa kvaliteten pa de sociala

banden i en grupp: stolthet signalerar tillhorighet och skam signalerar alienation (Wettergren
Starin, Lindgren (2009) s. 247).

Socialt erkdnnande hianger ihop med social tillhorighet, men att f4 omgivningens erkénnande ir,
enligt Goffman, mer &n att bara bli igenkédnd, han skiljer mellan ett kognitivt igenkdnnande och
socialt erkdnnande (Goffman (1959/2006) s. 90). Socialt erkdnnande visas genom hélsningar,

komplimanger och enkla tjénster och genom detta agerande kinner mottagaren att ke is not an

island unto himself and that others seek to be involved with him” (Goffman (1967) s. 73).

Erkédnnandets motsats “missaktning... underminerar det egna sjdlvfortroendet och tilltron till
andra mdnniskor” (Heidegren (2009) s. 40). Missaktning kan ta sig uttryck i form av
nedvirdering eller forddmjukelse, men det kan dven handlaom “passiv véigran att erkinna”
(ibid.) och genom ett undvikande beteende gora nédgon socialt osynlig (Goffman (1959/2006) s.
67).

Trots att en person tillhor kollegiet kan vederborande alltsd kénna alienation och utanforskap.

Emma Engdahl beskriver oron for utanforskap:



“Det dr ddrfor presentationen av oss sjdlva kan upplevas som mer riskfyllda dn livet i sig sjdilvt.
Vilever...inte i skuggan av déden utan i skuggan av ensamheten. Det dr inte doden som
skrdmmer oss allra mest utan att forlora ansiktet infor andra — att forlora kontrollen over oss

sjdlva infor andra” (Engdahl (2009) s. 60)

Sammanfattningsvis: I métet med andra ménniskor kan vi genom att avldsa gester och symboler
avgora motpartens intention och avgdra om motparten kommer att goéra mig illa eller ¢j, det fods
en kinsla av tillit eller osdkerhet. Tillit och fortroende gor att vi vagar agera och utgdr grunden
for mycket aktion, brist pa tillit signalerar fara och leder till passivitet. Lojalitet mellan
ménniskor skapar ett socialt band som antas overbrygga oron for avvisande. I en grupp dér starka
lojala band rdder antas att ett misslyckande inte leder till ett avvisande. Dédrmed borgar lojalitet
for en trygg miljé déar drivkraften inte langre behdver vara undvikande av pinsamhet och skam.

Den lojale tolererar dock inte vad som helst utan kan vilja att dra sig ur en relation.

3.3 Teori kring interaktionsanalys
Nedan foljer en beskrivning av Goffmans, och hans “efterféljare” Collins, teori kring

interaktionsritualer, samt hur emotionell energi och solidaritetskédnslor skapas 1 positiva moten

mellan méinniskor (Collins (2004)).

3.3.1 Interaktionsritual
Goffman menar att i princip alla méten mellan ménniskor kan beskrivas som en s.k.

interaktionsritual. En interaktionsritual ar

“acts through whose symbolic component the actor shows how worthy he is of respect or how

worthy he feels others are of it” (Goffman (1967) s. 19)

En ”forevisande ritual” [forfattarens dverséttning: presentational ritual] uppstar nér individer
mdts och var och en lever upp till de sociala forvintningarna samt foljer de sociala koderna for
hiansyn och uppforande. Var och en signalerar respekt och aktning samt anknytning och lojalitet
till gruppen. Undvikande ritual [fOrfattarens versittning: avoidance ritual] dédremot uppstér nér
nagon agerar omoraliskt eller gor ndgot tabubelagt, da signaleras social osynlighet och effekten
blir negativ kénsla av eller brist pa solidaritet (Goffman (1967) s. 62). Ett enkelt exempel pa en
interaktionsritual &r hilsningsforfarande, nagot som varje anstilld har mojlighet att deltai
dagligen. Nar chefen hélsar pa den anstéllda ar det ett enkelt exempel pd forevisande ritual som

signalerar respekt, erkdinnande och solidaritet.



3.3.2 Emotionell energi
Randall Collins har byggt vidare pd Goffmans teori kring interaktionsritualer. Han menar att

ritualer dr noderna i den sociala strukturen och att det dr i ritualerna som gemensamma symboler
konstrueras (Collins (2004) s. 26). I lyckade interaktionsritualer mots de inblandade fysiskt, de
respekterar och fokuserar pd gemensamma symboler, vilket till exempel kan handla om
sprakbruk men dven gemensamma aktiviteter eller intressen. Det finns dven nagon sorts
avgransning mot utomstdende. I lyckade ritualer bildas vad Collins kallar emotionell energi,
vilket bestar av kdnslor av samhdrighet och solidaritet. Misslyckade ritualer ger istéllet kénslan
av sorg. Hoga nivaer av emotionell energi leder till spontanitet och tillit medan laga nivaer
resulterar i depression och alienation (Collins (2000); (2004)). Vidare menar Collins att den

emotionella energin kopplas till de gemensamma symbolerna vilka man senare minns mdnstret

fran och da genererar dessa kreativitet och produktiv aktivitet.

Collins teori bekréftar och fordjupar darmed tidigare resonemang fran Goffman och Barbalet, da
det konstaterats att kinslan av tillit till andra ménniskors vilvilja ger motiverande handlingskraft.
Applicerat 1 en arbetsgrupp innebér detta alltsd att ssmmankomster dir gruppen fokuserar pa
ndgot for gruppen gemensamt intresse starks emotionella energin, vilken ger kénsla av
samhorighet och solidaritet/lojalitet och har en aktiverande effekt. Det torde &ven handla om
enkla situationer sasom hélsningsforfarande vid ankomst eller att de samlas kring en kopp kaffe
under gemensam fikastund och pratar om fotbollsligan. Det viktiga dr, utifran Collins teori ovan,
att de som deltari interaktionsritualen respekterar och fokuserar pa samma symboler. Som
konstaterats tidigare kan vertikalt nedatgaende lojalitet liknas vid solidaritet och ddrmed antas

positiv interaktion fran chefens hall ge en kénsla av lojalitet.

I grupper med goda interaktionsmonster stimuleras alltsa kreativitet och handling medan grupper
som saknar interaktionsritualer eller dar de befintliga interaktionerna ger lag emotionell energi
framjas istéllet passivitet. Som slutsats av resonemanget ovan antas att mellanchefen genom att
engagera sig 1 interaktionsritualer med gruppen kan formedla kénslan av solidaritet/lojalitet och

frimja engagemang och kreativitet hos arbetsgruppen.

Bade Collins och Goffman har ingdende studerat olika typer av interaktionsritualer och dess

effekt pd de inblandande individerna. Nedan beskrivs ndgra som é&r relevanta for arbetsplatsen.
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Emotionell energi smittar. Om en person ar bérare av en hog nivd av emotionell energi kommer
denna energi smittas vid andra moten. Darmed uppstar interaktionsritual-kedjor (Collins (2004)).
Aven pinsamhet smittar: Goffman har identifierat att om en person upplever pinsamhet,
kommer Gvriga personer 1 motet spegla kédnslan och uppleva pinsamhet & den drabbades vignar
(Goffman (1967) s. 104 ff). Dessutom konstaterar Goffman att

“when one individual is stricken with uneasiness, others often come down with the disease”
(Goffman (1967) s. 126). Kénslor av att vara obekvam 1 ett arbetsmote som kan uppsta av olika
orsaker, till exempel om ndgon visar irritation eller ointresse, vilket har en tendens att smitta.

I en statusritual star en person i centrum for interaktionsritualen och denna person upplever
stark emotionell energi om interaktionen &r positiv. Det kan vara chefen under ett méte, men det
kan dven handla om personal som lyfts fram pa nagot sitt (Collins (2004) s. 114).

Power ritual dr en form av asymmetrisk interaktionsritual dér ena parten har en maktposition
over den/de andra. Chefen som ordergivare stér i fokus for ritualen och fér en starkare emotionell
energi som foljd av dominans och ordertagare riskerar fa ldgre emotionell energi framforallt om
order ges med tvang (Collins (2004) s. 113). Samtidigt menar Collins att alla inblandade speglar
varandras energi och kinner ddrmed en mix av komplexa kénslor.

Patvingade ritualer riskerar att ge negativ emotionell energi for den/ de inblandade (Collins
(2004)). I ett arbetsplatssammanhang kan detta tankas uppsté vid arbets- och informationsmoten
som inte berdr personens arbete eller intresse. Om en person 1 gruppen kinner sig tvingad ar
risken enligt smittoeffekten att 6vriga i gruppen ocksé kénner av den negativa energin.

Nar méanniskor samlas, spontant eller till sammankallat méte, finns det outtalade
engagemangskrav [forfattarens overséttning: involvement obligations] (Goffman (1967) s. 114),
som de niarvarande bor folja for att ett lyckat mote ska uppstd. Om nagon istillet ar tankspridd
och distré signalerar det dirmed omedvetet att motet inte dr viktigt for personen.

Storande moment — nér inte alla under ett mote fokuserar pd de gemensamma symbolerna, till
exempel power point presentationen, uppnds inte en lyckad interaktionsritual.

"Offense against involvement obligations...cause the witness to turn his attention from the
conversation at hand to the offense that has occurred during it” (Goffman (1967) s. 125).

Om nagon till exempel under pagédende mote fokuserar pd mobiltelefonen kommer de andra
deltagarnas fokus och intresse istéllet dras till denna.

Goffmans teori om back-stage och front-stage utgér fran teorin att mianniskor anpassar sitt

agerande utifrdn vilken roll hen har i ett sammanhang och vilka normer som rader. Back-stage
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hérror fran hur skddespelaren dr avslappnad bakom ridan och kan vara sig sjdlv, men gér in i ett
annat emotionellt ldge pa scen och agerar medveten om hur hens beteende uppfattas (Goffman
(2006)). Applicerat pé arbetsplatsen kan exempelvis chefen i fikarummet uttrycka sig personligt

och skiimtsamt, men infor sina kollegor inta en professionell och opersonlig hallning.

4 Metod

4.1 Metodologiskt angreppsitt
Eftersom fokus for uppsatsen ligger pa att utforska hur lojalitet tar sig uttryck i interaktionen

mellan ménniskor och hur lojala band péverkar en grupp individer, sa &r ett kvalitativt
angreppsitt lampligt. Det kvalitativa angreppssattet mojliggor en djupgiende studie dér ett farre
antal manniskor och hindelser samt ord och visuella bilder kan och far utgora analysenheter
(Denscombe (2017) s. 23-24). Inledningsvis har det genomforts en litteraturstudie kring lojalitet
och minniskors interaktion. Utifran den samlade teorin har dédrefter ett sedan tidigare insamlat
etnografiskt material analyserats. Teori och problemformulering har fétt véixa fram i takt med att
fenomenet lojalitet har utforskats och det etnografiska materialet studerats. Intryck har tagits av
Fangen och Denscombe, som menar att initiala uppslag och idéer ar provisoriska och mgjliga att
ifrdgasitta (Fangen (2005) s. 35, Denscombe (2017) s. 157).

Det empiriska materialet analyseras utifran den samlade teorin och analysen blir pa sa sitt och
vis en verifiering av teorin. En styrka i den kvalitativa analysen &r att det finns 6ppenhet for
tvetydigheter och alternativa forklaringar som kan tolkas av mig som “’forskare” (Denscombe
(2017) s. 427), samtidigt ar detta en mojlig risk, da eventuella tvetydigheter kan tolkas till teorins
fordel.

4.2 Empiriskt material — den etnografiska studien
Den etnografiska metodiken dr att féredrai denna typ av undersdkande uppsats dé den tillater att

fakta inhamtas under deltagande observationer och olika former av intervjuer och samtal
(Denscombe (2017) s. 269, 297). Denscombe skriver att “rutinmdssiga och normala aspekter av
vardagslivet betraktas som viktiga forskningsdata” och att etnografen ofta ar intresserad av "hur
medlemmarna av den studerade gruppen forstar saker” (ibid. s. 120), vilket varit viktigt aspekter
1 arbetet.

Det etnografiska material som ligger till grund for analysen samlades in pa ett foretag i
Oklahoma, USA, ar 2015. Tva faktorer har varit avgorande for valet av empiriskt material. Dels

ar det ett spdnnande material som géckat mitt intresse 1 ménga ar men den frdmsta anledningen
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till att vdlja en redan genomford studie var Corona-epidemins utbrott varen 2020, tiden for
uppsatsskrivandet. En normal studiemiljo for observationer av vanligt forekommande
arbetsplatsinteraktioner hade var omgjlig att finna, da alla med mdjlighet beordrades att arbeta
hemifran.

4.2.1 Urval

Urvalet for den etnografiska studien baserades pa ett utvecklingsprojekt som foretaget genomfort
pa tva produktionsanldggningar och utgjordes av nagra avdelningar/produktionslinjer pa
respektive anldggning. Pa sa sdtt blev urvalet for studien utpekat och givet till mig, ett
snobollsurval (Denscombe (2017) s. 70). Under mina deltagande observationer foll det sig
naturligt att vdlja ut nagra i gruppen for djupare samtal och intervjuer, och detta val baserades pa

personalens tillgdnglighet och 1 ndgot fall pd att cheferna pekade ut limpliga intervjupersoner.

4.2.2 Genomforande
Underlaget for den etnografiska studien samlades in under en period av sju veckor som

spenderades pa tva produktionsanldggningar i ett foretag som utvecklar och producerar
gravmaskiner. Anldggningarna lag med ungefar fem kilometers mellanrum men hade i princip
samma forutsittningar for arbetet.

Syftet med den etnografiska studien var att utviardera ett utvecklingsprojekt som pégatt under
knappt tva ir och en del av studien fokuserade pa i vilken utstrackning cheferna uppmuntrat till
engagemang hos produktionspersonalen, varfor ett stort fokus l1ag pa chefernas och personalens
uttalanden, beteende och attityder. For att fortydliga, ar det framforallt denna del som ar foremal

for analysen inom ramen for uppsatsen.

4.2.3 Grindvakter
Den etnografiska studien utfordes sdsom en utvérdering pa forfrdgan frén foretagets ledning,

vilka ddrmed agerade som s.k. grindvakter (Denscombe (2017) s. 124) genom att presentera mig
for sina respektive produktionsanldggningar. Jag tilldts réra mig fritt under en period och
personalen vande sig vid min ndrvaro 1 produktionsanldggningen. Jag fick uppfattningen att de
varken kénde hot eller obehag inf6r min nérvaro, tvirt om upplevde jag att manga uppskattade
att intresse visades for deras arbete.

4.2.4 Forforstaelse
Forskare kan ha en viss forforstaelse for det omrdde som ska studeras och risken ér enligt

Denscombe att detta padverkar studien negativt genom att vissa fakta tas for given eller att viktiga
aspekter forbises (Denscombe (2017) s. 424). Jag ér civilingenjor i grunden och hade darfor en

forstaelse for den industriella miljon och dess utmaningar. Risken var ddrmed att min erfarenhet
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forblindade mig att se bortom min referensram, vilket jag darfor har behovt vara medveten om.
Risken fanns till exempel att jag ledde in samtalen pa omraden som jag trodde var relevanta

utifrdn min uppfattning om industrin.

4.2.5 Etiska 6verviaganden
De etiska dverviaganden som gjorts har gillt anonymitet (Crang & Cook (2007) s. 42) och jag har

valt att behandla alla personer, och dven foretaget, anonymt. Nér studien genomférdes
presenterades den officiellt pa foretaget och vilkomnades av badde chefer och personal. Jag vet
dock inte om nagon varit kritisk till min studie utan att visa detta da syftet fran borjan var
utvérdering. Under intervjuer och samtal betonade jag att jag under presentation av materialet

kommer att anonymisera eventuella citat eller berdttelser.

4.3 Validitet, reliabilitet och generaliserbarhet
Ett sdtt att validera ett resultat dr att dtervénda till studiemiljon och kontrollera resultatet av

studien, s.k. respondentvalidering (Denscombe (2017) s. 420). Jag har dock inte haft mgjlighet
att atervinda, vilket dr en svaghet i uppsatsen. Daremot har jag gjort en litteraturstudie och en
etnografisk studie, alltsa en enklare form av metodkombination (ibid., s. 227, 420). Den
etnografiska studien dr baserad pé s.k. grundade data, insamlade pé plats vilket, enligt
Denscombe, ger en solid grund for slutsatser och forskningens trovirdighet (ibid., s. 420). For att
oOka tillforlitligheten for studien har jag forsokt redogdra ingdende for tillvagagingssétt, vilket
mojliggdér en upprepning och validering av studien (ibid., s. 421). Studien ar gjord i en
amerikansk produktionsmiljo, vilket skulle kunna begrénsa generaliserbarheten 1 studien (ibid.,
422). Svensk och amerikansk organisationskultur skiljer sig pa vissa omraden bland annat till
foljd av olika arbetsmarknadslagar, exempelvis LAS (Lagen om anstéllningsskydd). Darmed

riskerar resultaten att inte vara direkt 6verforbara till en svensk miljo.

5 Analysavsnitt

I detta avsnitt kommer jag att utga fran uppsatsens huvudfragestéllning. Frdgan brots ned i tva

delfragor som var utgangspunkt for teoriavsnittet och dessa redovisas kortfattat nedan.

Direfter foljer en presentation och analys av den etnografiska studien med fokus pa chefernas
interaktioner, beteende, attityder och uttalanden samt en analys av de tvé arbetsgruppernas
aktivitetsnivaer. Aven ledningens (produktionsdirektdrerna) interaktioner analyseras da mellan-

cheferna kldms mellan den och personalen. Avslutningsvis foljer en reflektion.
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5.1 Redovisning av delfragor

Delfriga 1: Vad frimjar eller hammar aktivitet hos personal? Utifran teorin konstateras att tillit
ar en grundlaggande faktor for enskilda médnniskors agerande och darmed arbetsgruppers
aktivitet samt att osékerhet riskerar att passivisera och underminera kreativiteten. Applicerat 1 en
arbetsorganisation ger alltsé tilliten mellan individer en tillf6rsikt om att chefer och personal
kommer att handla utifran givna forvantningar, vilka bottnar pa rationella overviaganden kring

tidigare erfarenheter.

Personal och chefer kommer sa ldngt det 4r mdjligt att forsoka efterfolja de agerande regler som
skapas 1 gruppen. Ett misslyckande riskerar leda till pinsamhet, skam och social alienation och

strdvan efter erkdnnande och att lyckas kommer dérfor vara stark. Den sociala osdkerheten som

foljer av oron for misslyckande antas, 1 likhet med Barbalets resonemang, att leda till passivitet.

I en arbetsplatssituation kan det antas att den vertikalt nedatgaende lojaliteten mojliggor for
personalen att kunna upprétthalla tilliten till chefens goda vilja, &ven om de [personalen] skulle

misslyckas och riskera att bryta chefens fortroende.

Delfréga 2: Hur kan lojalitet beddmas? Lyckade interaktionsritualer ger kénsla av samhorighet
och solidaritet/lojalitet och dessa interaktioner antas darmed kunna beddmas sdsom
lojalitetsstirkande ritualer [forfattarens begrepp]. Denna beddmning styrks av det faktum att
personer, i detta fall cheferna, vid interaktion med andra visar att de prioriterar att ge av sin tid
och fysiska nérvaro, s.k. tidslojalitet. Ddrmed bedoms att chefernas lojalitetsarbete och val av
lojalitetslager kan avgoéras genom beddmning av interaktionsritualernas kvalité och frekvens

samt deras prioritering av tid och nérvaro.

5.2. Genomforande av etnografisk studie
Nedan listas de tillvigagéngssdtt som material och underlag samlades in under studien:

- semistrukturerade och ostrukturerade intervjuer med 2 produktionsdirektorer, 5 mellan-
chefer och 5 produktionsmedarbetare samt dessutom med négra ur supportfunktioner
sasom avdelningen for materialforsorjning. Utgéngspunkten var nigra korta fragor
beroende pa roll, men dérefter fick intervjupersonen fordjupa svaren och ibland sviva
ivdg pa dmnen som de tyckte var intressanta.

- deltagande observationer av arbetet pa respektive anliggning, genom att jag dels rorde
mig fritt i produktionsmiljon, dels nyttjade kontorsplatser i produktionsmiljén och

dédrmed blev en del av vardagsmiljon.
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- ca 10 samtalstillfdllen med medarbetare i produktionsavdelningen och pé olika
hierarkiska nivéer. Dessa samtal uppstod spontant nir jag réorde mig i anldggningarna
eller deltog i moten.

- deltagande i dagliga produktionsméten, framforallt tva, ndmligen: morgonmétet dér
direktiv gavs infor dagens arbete och s.k. pulsmétet i slutet av dagen dér resultat

presenterades och eventuella problem lyftes fram.

5.3 Resultat av etnografisk studie
Som tidigare ndmnts genomfordes den etnografiska studien i utvérderingssyfte av ett

utvecklingsprojekt som pagatt under tva ar. Resultatet av utviarderingen visade att de tva

produktionsanldggningarna hade utvecklats pa olika satt. Kortfattat hade fabrik 1 inte forédndrats

namnvirt utan omfattande sloseri och avvikelser observerades, cheferna var stressade och
personalen relativt oengagerad. Fabrik 2 ddremot hade utvecklats med mycket goda resultat,

bide finansiella och arbetsmiljomassiga.

5.4 Presentation och analys av etnografisk studie

Nedan foljer en presentation av den etnografiska studien sammanvévt med en analysdiskussion.

Avsnittet inleds med en analys av mellan-chefernas lojalitetsriktning foljt av en analys av

arbetsgruppernas aktivitetsniva. Dérefter stélls dessa tva delar mot varandra for att avgora

eventuell korrelation. Slutligen f6ljer en analys av produktionsdirektorernas paverkan. A vsnitt dr

omfattande och hir beskrivs dess struktur for att underlétta lasningen:

5.4.1. Analys av mellanchefernas lojalitetsarbete
Analys av tid och nirvaro
Analys av interaktionsritualer:
Spontana interaktioner och forevisanderitual
Storande inslag
Power-ritualer:
Stadproblemet
Verktygsproblemet
Back-stage/front-stage uttalande
5.4.2. Aktivitetsniva hos personalgrupperna:
Fabrik 1
Fabrik 2

5.4.3. Korrelationen mellan chefernas lojalitetsriktning och personalgruppens aktivitetsniva

5.4.4. Produktionsdirektorernas paverkan



5.4.1. Observation och analys av mellanchefernas interaktion med avseende pé lojalitet

5.4.1.1. Analys avtid och ndrvaro:
Pé Fabrik 1 &r cheferna ofta stressade och upptagna med ”brandsldckning” av akuta problem. De

ar séllan nirvarande pa produktionslinjen utan &r istéllet ute i fabriken och 16ser problem.

Alla mellancheferna har kontor en bit fran sina respektive produktionslinjer férutom en av Fabrik
2-mellancheferna som har valt att stélla ett skrivbord intill produktionsgolvet. Han sitter ddrmed i
néra anslutning till arbetet. Fysisk nédrvaro kan indikera lojalitet, men det skulle kunna handla om
kontrollbehov. Chefen berittar dock att:

“Jag ser allt som héinder ndr jag sitter hdr och kan snabbt hjdilpa till om nagon behéver ndgot.
Det dr ocksa mer socialt dn att sitta sjilv pd kontoret, det dr kul att prata med folk”

Hans motiv verkar vara att bistd snarare dn kontrollera.

Brist pé tid med personalen och fysisk frdnvaro, sdsom pa fabrik 1, riskerar att ge personalen en
kénsla av att cheferna brister i lojalitet mot gruppen medan exemplet ovan frén fabrik 2 indikerar
att cheferna upplevs mer lojala hér.

5.4.1.2. Analys av olika interaktionsritualer:

Exempel pa spontana interaktioner och forevisanderitual:
Jag observerar att formannen och mellanchefen pa fabrik 1 ibland moter mellanchef 2 1 hierarkin

(mellanchef 2 ligger mellan produktionsdirektdr och mellanchef 1). De kan sta avsides och prata
men inga andra bjuds in. P& fabrik 2 star mellancheferna pa samma sitt och hénger”
tillsammans, men de bjuder glatt in personal i samtalet om nigon rakar komma forbi. Genom att
personalen bjuds in till forevisande ritualerna beddms dessa sdsom “lojalitetsritualer”, medan
fabrik1- exemplet ovan snarare tyder pa mellancheferna visar icke-lojalitet med personalen och
lojalitet uppét. Den lilla gruppen med chefer ger varandra emotionell energi genom sina moten,

men den delas inte med dvrig personal.

Exempel pa storande inslag: patvingade ritualer, engagemangskrav och stérande moment:
Pé fabrik 1 observerar jag alla typerna av storande inslag under olika méten. Ett exempel ar

mellanchef 2 1 hierarkin, som verkar kénna att han bér nérvara pa vissa gruppmoten. Han saknar
dock engagemang och stér ibland och tisslar med nidgon annan eller fipplar med mobiltelefonen.

Genom att vara oengagerad och fokusera pa annat under moétet bryter han de s.k. involvement
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obligations och signalerar dédrmed att personalen inte ar viktig for honom. Att han signalerar
tristess suger dessutom emotionell energi fran gruppen och frén den ldgre mellanchefen. Hans
negativa signaler pd tristess riskerar dven att smitta av sig till resten av gruppen och skulle kunna

vara en orsak till den lagmélda och ointresserade stdmningen pa motena.

Pé fabrik 2 syns inga problem pé grund av dessa faktorer, tvért om vittnar personalen om att bade
produktionsdirektoren och hdgre mellanchefen ibland deltar och engagerar sig, vilket uppskattas.
Slutsatsen &r att de hogre chefernas engagemang pa fabrik 2 ger en stark kénsla av lojalitet frén

deras hall. De lagre mellancheferna haller oftai dessa moten och dr mycket engagerade.

Aven om dessa icke-verbala signaler #r subtila bedomer jag att de dr viktiga for gruppens
fortroende for cheferna. Att som pa fabrik 1 visa brist pad engagemang och brist pa erkénnande
signalerar att gruppen inte dr sd viktig, och den laga nivén av emotionell energi riskerar att
passivisera gruppen. Detta kan vara en delorsak till den laga aktivitetsnivin i gruppen. Daremot

pa fabrik 2 bedoms att chefernas engagemang i méten skapar emotionell energi.

Exempel pa power-ritualer: stidproblemet och verktygsproblemet:

Stadproblemet:

I lokalerna pé fabrik 1 var det bade stokigt, smutsigt och rorigt. I de olika produktionsstationerna
pa linjen producerades artiklar som skulle bearbetas eller sdttas samman nagon annanstans i
anldggningen och behovde darfor forflyttas mellan stationer. Av olika orsaker saknades exakta
rutiner for vad som behdvde produceras och var sakerna skulle stéllas. Det ledde till
overproduktion med foljden att overflodiga artiklar placerades runt om i fabriken, samtidigt som
nodvindiga artiklar saknades. Det var dessutom smutsigt av oljesvérta fran svetsarna och golven
var svarta. Personalen saknade dock engagemang for att géra nagot at situationen, trots att de

tydligt uttryckte att de upplevde behov av stddning av lokalerna.

Under mina observationer togs det vid ett tillfélle initiativ till stddning. En konsult som fanns pa
plats och négra i personalen hade en lucka p.g.a. ett produktionsstopp och letade upp
stddmaterial, rojde bland skrip, sorterade verktyg etcetera. De dvriga 1 personalgruppen
uppskattade initiativet men cheferna (férman, mellanchef 1 och 2) betraktade initiativet med
misstdnksamhet. S& smaningom avbléstes initiativet av cheferna och initiativtagarna kénde sig
starkt ifrdgasatta. Mellanchefen startade istédllet ndgon dag senare ett annat forbattringsinitiativ

som gick ut pé att mala taket, ndgot som skulle gora anliggningen ljusare, men inte pa nigot sitt
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underldtta arbetet. Min tolkning var att cheferna kénde sig hotade pa nagot sitt nir de inte sjélva
var initiativtagare till aktiviteterna. Kénslan som spred sig bland personalen var att egna initiativ
inte var vialkomna, utan att de istillet borde invénta chefernas order.

P4 fabrik 2 var det annorlunda, dér var frascht och ordning och reda. Det framkom dock att det
sett likadant ut pé fabrik 2 som pé fabrik 1. En av mellan-cheferna berdttade att det var helt svart
i anldggningen nér han borjade och att de valde att stinga ned produktionen under nagra dagar
for att stdda tillsammans. Jag fick se foto pa hur alla gemensamt, inklusive mellan-cheferna och
en internkonsult, hjdlptes 4t att skrubba maskiner och golv, vilka visade sig vara gra under det
svarta.

En CNC-operator beréttar: "Forr var det kaos. Artiklar 6verallt. Man visste inte var grejer fanns

eller var saker skulle stillas. Det tog en massa tid att springa runt och leta”

Under de tva senaste dren hade det hint mycket, bland annat hade mellancheferna tillsammans
utvecklat ett eget system for vad som skulle goras var, ndr och hur. Systemet stred dock mot det
centrala order-systemet som de menade inte fungerade. Varje dag drog de ut listor pd kundorder,
sedan analyserade de sina egna lager och gjorde en egen produktionsplanering utifran faktiska
siffror istéllet for SAP-data (SAP &r det interna affarssystemet). Pa sa sitt slapp de

overproduktion och kunde sénka tempot och fa béttre ordning pé sina artiklar. Det hela ledde

bland annat till mindre arbetstid for personalen och ligre lagerkostnader.

Stadningsexemplet visar pa hur mellancheferna, med samma kapacitet, liknande forutséttningar
och problem, valde att agera pa helt olika sétt. Pa fabrik 1 togs inget vettigt initiativ till
forbattring av arbetsforutsdttningarna, initiativet att mala taket visade pa en prioritering som
endast syftade till att ge ett fraschare intryck. For mig som utomstdende observator gav det
intryck av ett ganska underligt, ologiskt agerande nir det fanns s manga uppenbara behov 1

produktionen. Hér saknades definitivt motivation och kreativ energi att gora nagot vettigt.

Pé fabrik 2 ddremot var mellancheferna kreativa och hittade pé ett nytt, héftigt system; en sorts

processinnovation. Hir samarbetade cheferna i hogre grad med varandra och med personalen.

Verktygsproblemet:

Hir foljer ett annat exempel som visar mellanchefernas olika agerande och instéllning till sin
personalgrupp. Jag kopplar 1 detta exempel an till Alvesson och Gjerdes uppmaning att studera

hur mellanchefer agerar under resultatpress for att fa en tydligare bild av lojalitetarbetet. Pa badda
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anldggningarna kom verktyg ofta bort och orsakade sloseri med tid och konflikter.

Mellancheferna 16ser problemet pa helt olika sitt:

P4 fabrik 1 tjatar mellanchefen lite om verktygen, men gor inget konkret at situationen sjélv. En
medarbetare trimmar och gdmmer olovligen verktyg, men mellan-chefen tiger om det och
medarbetaren fér ingen tillsdgelse. Det antyds att hans kunskap ar viktig. Att tiga och undvika
konflikt trots uppenbara problem kan indikera dislojalitet. Vid ett morgonmoéte hénder plotsligt
en verktygs-incident, chefen skéller ut hela personalgruppen och deklarerar att: "Frdn och med
nu dr ni personligt ansvariga om ndgot kommer bort”. Efter métet dr det tydligt att personalen
kénner oro. Vad hdnder om deras verktyg kommer bort? Végar man lana ut sina verktyg till

ndgon annan? Tank om man rakar ldgga det ifran sig och ndgon annan tar det?

Chefen visar hér tydligt avstandstagande fran gruppen genom att de far skulden for férsvunna
verktyg och att personalen sjdlva far ansvaret att halla efter verktygen. Ett misslyckande leder till
reprimand. Mellan-chefen tar sjélv inget ansvar eller visar delaktighet i att 16sa situationen.

Tilliten till chefen sjonk definitivt och osékerhet foddes kring vad som eventuellt skulle kunna

hidnda framover.

Pé Fabrik 2 l6ser cheferna problemet tillsammans med medarbetarna. De kommer Gverens om att
bygga verktygsstéll som personalen far vara med och designa och bygga. Personal och chef visar

stolt upp verktygsstéllen for mig. Cheferna visar att de dr delaktiga i personalens

problemsituation och tar ansvar for att personalen ska kunna gora sitt arbete pa bésta sitt.

P4 fabrik 1 haller chefen forst tyst vid konflikt och dérefter kommer en utskéllning och
avstandstagande, vilket d4r exempel pa Hirschmans teori om att den icke-lojala tiger och drar sig

undan. Utskéllningen &r exempel pa missaktning mot gruppen och ér alltsd motsatsen till

lojalitet. Missaktning leder @ven till skam och kénsla av alienation.

P& fabrik 2 ses det motsatta, ndmligen hur mellan-chefen engagerar sig i interaktionsritualer med

gruppen, dir verktygen blir emotionellt laddade symboler. Har ses tecken pa lojalitet.

Sammanfattningsvis, utifran ovan nimnda exempel pa interaktionsritualer dras slutsatsen att
mellan-chefen pa fabrik 1 verkar rikta sin lojalitet uppat i hierarkin, alternativt mot sig sjélv men
inte mot sin personal. Han uttrycker sig med ni” till gruppen och de skuldbeldggs néir nagot gar

fel. Det konstateras vidare att forutsdgbarhet saknas i agerandet och att personalen inte kan veta
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pa forhand om chefen kommer vara tyst eller ge straff, det rader alltsi en osdkerhet kring hur

chefen kan komma att agera 1 framtiden

P4 fabrik 2 visar exemplen att lojaliteten i storre utstrackning &r riktad mot gruppen, de
identifierar sig som “’vi” med gruppen.

Exempel pa Back-stage och Front-stage uttalanden:

Under enskilda intervjuer pratade cheferna om sin personal och kommentarerna séger ndgot om
deras lojalitetsriktning. Pa fabrik 1 holl mellan-chefen tyst nér en person gomde trimmade
verktyg och nér personal var sysslolosa. ”Back-stage” antyddes ddremot att personalen ansags

vara lat och att "'Vissa smiter ivdg fran sina uppgifter och bara sitter och pratar”.

P4 fabrik 2 sa cheferna bade “back-stage” och 6ppet infor alla:
“Personalen dr experter pad sina maskiner. Jag mdste ta vdil hand om dem sd att de vill stanna”
och att "vi dr som en familj”’. Cheferna varnade tydligt om sin personal och jag beddmer dessa

uttalanden som att de kidnde lojalitet med sin personal.

5.3.2. Aktivitetsnivan hos personalen pa respektive anldggning

Utvirderingen av de tva anldggningarna visade markant skillnad 1 resultat frén de olika
anldggningarna: fabrik 1 hade inte lyckats &stadkomma ndgon storre fordndring i resultat under
projektets gdng, medan fabrik 2 hade ligre omkostnader i form av arbetstid och artiklar i lager.
Forutom att resultatsiffrorna visade pd hogre aktivitet pa fabrik 2 visade dven observationer och

intervjuer detsamma:

Aktivitet pa Fabrik 1:

Det observerades en markant passivitet hos personalen pa fabrik 1. Under ett grupp-méte
framkommer att medarbetarna 6nskade att det hinde mer, men trots att personalen tydligt sdg
behov av stddning och organisering och dessutom hade tid over, s& gor de inget &t detta sjdlva
utan sitter och hinger med mobilen eller smdpratar nér de inte har nagot att gora. Pa fraga om
varfOr ingen tar initiativ till att gora nagot konstruktivt noterades f6ljande:

1) ett ointresse, oformaga att se behov eller brist pd incitament: “Jag far inget for det”

2) nagra uttryckte oro infor att eventuellt rdka gora nagot som inte gillas av chef eller férman:
“Jag gor inget om inte chefen ger direkt order for att inte riskera att géra fel eller att gora ndagot
jag inte borde. Hamnar jag i konflikt med chefen dr det kanske jag som far sluta vid ndsta

nedgdng. Jag kan inte riskera det dd jag dr ensam forsorjare i mitt hushdll”.
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3) Vissa uttryckte en tvekan p.g.a. att de inte vill stota sig med ndgon annan i gruppen:

“Jag vill inte stora i ndgon annans territorier”.

Det framkom alltsd en kombination av:
[.  tydlig passivitet,
II.  uttalad rddsla foratt komma i konflikt med kollegor eller chef, och
ITII.  rddsla for att avvisas och till och med bli uppsagd vid konflikt
Den passivitet som registrerats hér verkar korrelera med oro for konflikt men dven en kénsla av

ointresse eller brist pa engagemang.

Aktivitet pd Fabrik 2:

Personalen pa fabrik 2 verkade veta exakt vad de ska gora, det fanns ingen som satt och hingde
men inte heller ndgon som stressade, mellancheferna behdvde sillan berédtta mer dn 6vergripande
riktlinjer for dagen. Tidigare har exempel pa genomforda fordndringar beskrivits och kontentan
ar att gruppen visade tydliga tecken pa aktivitet. Det fanns inga tecken pa den oro och dngslighet

som fanns pa fabrik 1. Det framkom att mycket hade hint de senaste tva aren.

5.3.3. Korrelation lojalitet — aktivitet
Slutligen jamfors ovanstaende punkter, chefernas lojalitetsarbete och analys av aktivitetsniva
1 respektive anldggning, for att kunna avgéra om chefernas lojalitet/icke-lojalitet mot gruppen

korrelerar med aktivitetsnivan.

Det framkommer fran de ovan beskrivna interaktionsritualerna att mellancheferna pa fabrik 1

brister i lojalitet till personalgruppen och att det pa fabrik 2 finns vertikalt nedétgaende lojalitet.

Interaktionsritualerna pa fabrik 1, dér verktygproblemet dr ett tydligt exempel, ger vad Collins
kallar negativ energi och kinslor av depression, som leder till passivitet. Det framgér att gruppen
lider av bade osidkerhet och passivitet. Jag skulle vilja kalla det som uppstér for har emotionell
passivitet, som motsats till emotionell energi. Pa fabrik 2 daremot visar bland annat
verktygsexemplet, med gemensam framtagning av verktygsstéll, pa positiva interaktionsritualer
som genererar emotionell energi och dar verktygsstéllen ar positivt laddade symboler. Genom
dessa interaktioner laddas gruppen med emotionell energi, samhorighets- och lojalitetskédnslor

och uppenbarligen kreativitet och vilja till handling.
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P& fabrik 1 noterades tydliga exempel pa passivitet och det motsatta konstaterades pa fabrik 2,
alltsd istéllet en hog niva av aktivitet. Dadrmed bekriftas teorin om att det finns ett samband
mellan ”mot gruppen visad lojalitet” och ”frdmjad aktivitet”. Enligt teorin vet vi att brist pa tillit
och tillférsikt hammar aktivitet och leder till passivitet och att &ven misslyckade
interaktionsritualer riskerar att frimja passivitet. Lojalitet daremot antas overbrygga oron och
frimja kénslan av tillit och fortroende. Antagagandet att erhéllen lojalitet korrelerar med
arbetsgruppen aktivitet bekriaftas ddrmed och lojaliteten bedoms dédrmed ha en motiverande
effekt. Slutsatsen av ovanstdende analys ir att lojalitet framjar aktivitet och dr en viktig faktor for

kreativ och innovativ verksamhet.

5.3.4. Observation av produktionsdirektdrerna och deras inverkan pa mellanchefernas lojalitet
Mellanchefer klims mellan lojalitet mot antingen ledningen eller personal, och darfor dr det
intressant att titta &ven pa interaktionen med ledningen, i detta fall produktionsdirektdrerna, vilka
ansvarar for varsin produktionsanliggning. Aven produktionsdirektdrernas tid och nérvaro visar
sig skilja sig éat.

P4 fabrik 1 handlar forvéntningarna fran direktdren om att leverera rétt resultat. Den hogste
chefen verkade visserligen snill, men han var 14gmaild och engagerade sig sillan i sociala
relationer. Han deltar aldrig 1 spontana méten eller vid produktionsmoten pa golvet, utan de enda
interaktionsritualerna verkar vara rapporteringsmote da siffrorna var viktiga symboler. Han
efterfragade endast siffror och resultat fran sina respektive linje-chefer och brydde sig inte om
hur cheferna gick tillviga, sa linge de kunde leverera rétt siffror. Under min intervju med honom
visade han ett flertal grafer och siffror som pavisade senaste drens uppgéng eller nedgang i
efterfragan, produktionshastighet, ekonomiska resultat etcetera. Troligen var det sé att méten
med hogste produktionschefen endast genererade positiv emotionell energi vid presentation av
siffror och lyckade resultat, eftersom han aldrig annars engagerade sig i linjechefernas arbete. Pa
grund av hans ldgmélda temperament ledde daliga resultat troligen inte till nagra reprimander
men avsaknad av reaktion och respons kan jamforas med “icke-erkdnnande”. Troligen hade
direktoren ingen avsikt att visa missaktning, men skevt fokus pa endast resultat och nyckeltal i
kombination med avsaknad av andra erkdnnande-ritualer riskerar att signalera social osynlighet

och indirekt missngje till mellancheferna.

Enligt Goffman dr pinsamma situationer med efterf6ljande skam ndgot som de flesta vill

undvika, och att redovisa daliga resultat for en chef som bara &r intresserad av resultat riskerar att
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bli pinsamt och skamfyllt. Jag anar att mellancheferna darfor stravade efter att fa sin chefs
erkdnnande genom att forsoka leverera rétt resultat. Ett rapporteringsmote dar daliga resultat
redovisas riskerar att ge negativ emotionell energi (sorg och depression) vilket &r passiviserande.
Den emotionella energin smittar, mellanchefer med negativ energi kommer darmed med all
sannolikhet att ge den vidare till sin personal. I deras strdvan efter att undvika pinsamhet riskerar

personalgruppen att endast blir det medel som mellancheferna har att tillga for att uppna resultat

och undvika skam. Misslyckas personalgruppen, misslyckas chefen.

P4 fabrik 2 daremot deltar direktoren 1 diverse interaktionsritualer. Produktionspersonalen
berittar i positiva ordalag om att hon emellanat ses i anldggningen och deltar i bade planerade

och spontana moten med produktionspersonal och chefer. Hon visar intresse for bade personalen

och for vad de gor.

Genom att ge tid 4t att besoka anldggningen utan tvang och deltai moten visar hon att hon &r
beredd att prioritera dem, vilket visats dr exempel pé tidslojalitet. Om mellancheferna misslyckas
1 att visa rétt resultat, baseras deras kénsla av socialt erkdnnande inte bara pa dessa resultat, utan
den visade lojaliteten fran direktoren kan ténkas dverbrygga misslyckandet. En intressant
iakttagelse dr att hon uppmuntrar mellancheferna att bry sig om och engagera sin personal. Hon
sanktionerar pa detta sitt solidaritet/lojalitet till personalen. Mellancheferna pa fabrik 2 behover
ddrmed inte vilja lojalitet utan genom att vara lojala med sin personal dr de lojala med sin

direktor.

5.4. Reflektion kring mellanchefernas dubbla lojaliteter
Jag uppfattade inga problem for cheferna nir det gillde dubbla lojaliteter, vilket kunde ha varit

ett storre dilemma. Det registrerades inga tydliga tendenser till ”paraply-hallande”, dér cheferna
forsokte skydda sin personal och inte heller sdgs den "impotente” mellanchefen, som var klamd
mellan olika krav. Diaremot fanns tydligt exempel pa “resultat-pressare” pa fabrik 1 (jfr Alvesson
& Gjerde). Effekten av att vara en “resultat-pressare” verkar dock vara kontraproduktiv.

Personalen passiviseras och utfor endast order, inget annat, i rddsla for att konflikt.
Som ndmndes ovan sanktionerades lojalitet med personalen pé fabrik 2.

6 Slutsats och avslutande diskussion

6.1 Slutsats
Alvesson och Gjerde (2020) beskrev tre mellanchefstyper och menade att ”paraply-hallaren”

som beskyddare borde uppfattas som lojal av personalen. Pa fabrik 2 registreras, pa grund av
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sanktionerad lojalitet, en fjarde mellanchefstyp: den ”dubbel-lojala chefen” (forfattarens egna
begrepp), som dr vertikalt lojal bade uppat och nedét. Det &r ytterligare ett alternativ pé
mellanchef som kan uppfattas lojal, utan att behdva beskydda sina anstéllda fran ledningen.
Detta dr mojligt pa grund av att &ven ledningen intresserar sig for och visar lojalitet mot
personalen. Om foretagsledningen har samma forhallningssétt som cheferna pa fabrik 2 (att
personalens behov dr viktiga for att de vet hur arbetet ska genomforas) sa kommer inte
mellancheferna 1 klam. De behdver 1 sa fall inte bara beskyddande paraply, pressa fram resultat

eller vara passivt klimda mellan krav. Darmed undanr6jas dilemmat med dubbla lojaliteter.

P& manga foretag rdder idag, precis som pé fabrik 1, fokus pa resultatredovisning och alltfor ofta
stédlls mellancheferna tills svars for oonskade resultat. Denna attityd har vi sett ger negativ
emotionell energi och riskerar att som pé fabrik 1 passivisera bade chefer och personal. Om
fokus pé ledningsgruppsméten istillet flyttas fran resultatredovisning till hur ledningen kan bista
personalen pa bésta sitt kommer mellancheferna troligen vaga vara drliga och inte anpassa sin
berittelse for ledningen, vilket de gor enligt Sims (2003). Visst maste resultatet métas, men om
syftet med resultatmitningen skiftas fran skuldbeldggning till en mojlighet till att véssa
arbetssituationen s att den blir optimal for personalen, da kommer resultatdiskussionerna vara

bide spannande och &rliga.

Verktygsexemplet ovan ér ett tydligt exempel pa hur problemet med odnskade resultat kunde
16sas pé olika sétt. Missndje och skuldbeldggning skapar oro och passiviserar medan
orsaksanalys och gemensam problemlosning skapar engagemang och kreativ energi. Detta

resonemang dr mojligt att applicera pa sdvil offentlig sektor som i néringslivet.

Inledningsvis ndimndes att som reaktion mot att fokus ligger pa resultat, har tillit som styrprincip
lyfts fram som framkomlig vag. Tillit i sig l16ser dock inte de hinder som stér i vigen for goda
resultat. Om ledningen endast visar att de litar pa att mellancheferna utifran sin kompetens loser
sina uppgifter, utan att bistd med stod nér s behovs, blir tilliten cynisk. Vad hénder nér
mellanchefen pé grund av raddande omstandigheter misslyckas och tilliten fér sig en torn? Utan

lojalitet fran ledningen riskerar chefen att omplaceras, och den oron bér alla mellanchefer pa.

Ar det realistiskt att uppmuntra alla chefer att vara lojala nedat? Forfaller inte foretaget i att
endast tillfredsstélla personalens krav om de ér lojala med personalen? Nej, enligt Hirschman
innebdr lojalitet att sdga ifran, voice”, nir ndgot inte &r bra till skillnad fran tigande och

undandragande, “exit”. Lojaliteten omfamnar ddrmed bade misslyckandet, tillsdgelsen och
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fortsatt tillhorighet. Positiva interaktionsritualer skapar kinslan av solidaritet/lojalitet

tillsammans med emotionell energi, som genererar kreativitet. Den engagerade, lojala chefen

skapar ddrmed forutséttningar for tillitsfulla, lojala medarbetare som &r benégna till kreativitet.

6.2 Avslutande diskussion

Utgéangspunkten for analysen &r att se hur lojalitet tar sig uttryck samt hur lojaliteten, eller brist
pa lojalitet, pdverkar gruppen. I teoriavsnittet framkom att ménniskor drivs av att & ena sidan fa
erkdnnande, vilket ger en kénsla av tillhorighet, och av att slippa utstd skam och social

alienation. Ovetskapen infor hur ménniskor 1 ens nérhet kan komma att agera 1 framtiden kan
dock ge osdkerhet och passivitet. Tillit och fortroende gor att vi vagar agera och utgér grunden
for all aktion, brist pa tillit signalerar fara. Lojalitet mellan ménniskor skapar ett socialt band som
Overbryggar oron for alienation och i en grupp dér starka lojala band rader leder inte ett
misslyckande till ett avvisande. Darmed borgar lojalitet for en trygg miljé dér drivkraften inte

behdver vara undvikande av skam och jakt pd erkédnnande.

I bade teoriavsnittet och i det empiriska materialet noterades hur chefernas interaktioner antingen
signalerar lojalitet eller dislojalitet. Prioriterad tid och nédrvaro samt engagemang i positiva
interaktionsritualer signalerar lojalitet. Franvaro, tristess, stress och brist pa engagemang infor

arbetsgruppen signalerade dislojalitet, trots att detta kan ske omedvetet.

Det framkom att i en grupp som saknar lojala band, horisontellt och vertikalt, bar individerna pé
en oro Over att inte mota chefens och omgivningens forviantningar, da detta kan riskera att leda
till missaktning och utanforskap. Foljden blev att personal sdvil som chefer strivade efter att sa
langt det var mojligt styra sina handlingar for att méta omgivningens forvantningar. Personal
med lojala chefer kinde mindre osdkerhet, och orsaken tros vara att lojaliteten ligger grund for
tillit till chefens agerande. Genom olika typer av interaktioner visades lojalitet/icke-lojalitet och
dé skapades emotionell energi eller emotionell passivitet. De positiva interaktionerna gav kanslor

av lojalitet och hade en motiverande/aktiverande kraft hos arbetsgruppen.

P& den passiviserade fabrik 1 visades icke-lojalitet mot personalgruppen men lojalitet mot
ledningens resultatkrav. Cheferna pa den aktiva fabrik 2 visade lojalitet med personalgruppen
och samtidigt lojalitet med sina hogre chefer. Detta var mojligt genom att lojaliteten mot
personalgruppen var sanktionerad av produktionsdirektoren. Produktionsdirektren & sin sida var

aven hon lojal mot sin produktionsanldggning (hon visade vertikalt nedatgaende lojalitet med

26



personalen och horisontell lojalitet mot ledningsgruppen). Som produktionsdirektér kunde hon
sdtta an tonen for sin anldggning i vissa aspekter oberoende av ledningsteamet och dédrmed

frigdra den motiverande kraft som ligger i vertikalt nedatriktad lojalitet.

6.3 Reflektion kring val av metod

Uppsatsen baseras pa ett sedan tidigare insamlat etnografiskt material, vilket har tydliga
nackdelar. Dels saknas mojlighet att gora observationer eller stélla djupare fragor till berdrda
personer utifran uppsatsens fragestéllningar. I analysen framkommer att gruppens aktivitet
korrelerar med chefernas lojalitet. Korrelation forutsétter dock inte kausalitet. Gruppen pé fabrik
1 kénner storre oro, vilket kan orsaka passivitet, men att detta orsakats av dislojalitet fran
chefernas hall kan inte helt och héllet bevisas. Detsamma géller fabrik 2 dér brist pa oro kan ha
lett till 6kad aktivitet, men orsaken till att de saknar oro behdver inte vara kopplat till lojalitet.
Det kan alltsa finnas bakomliggande faktorer som i en storre eller féarskare studie skulle ha
adresserats under tiden eller i efterhand for att starka validiteten 1 slutsatsen. Samtidigt var det
vérdefullt att kunna utgd frin en utvirdering med sa tydligt resultat och analysera mgjliga

orsaker till resultatet.

6.4 Forslag pd vidare forskning

Lojalitet har en emotionell bas enligt Barbalet och dérfor vore en studie kring dilemmat med
chefens dubbla lojalitet ur emotionssociologiskt perspektiv intressant.

I denna uppsats har forhillandet mellan lojalitet och dkad aktivitet och kreativitet undersokts
kvalitativt. En kvantitativ studie kring denna korrelation skulle kunna verifiera och forhéllandet

och starka eventuell kausalitet.

En liknande studie skulle kunna utféras med ett annat urval, till exempel en offentlig

organisation med syfte att gora slutsatsen allméngiltig.
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