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Abstract 

Purpose – Within organizational information flows, deviations from established processes 

frequently occur. While previous research often attributes these deviations to lack of 

competence, the underlying social mechanisms behind intentional process deviations remain 

understudied. The purpose of this study was to investigate the social mechanisms influencing 

employee actions in an information flow, how these factors create disincentives for following 

established processes, and the effects of this over time.  

Method – The study was conducted as a qualitative single-case study at a manufacturing 

company. Data collection consisted of ten hours of unstructured observations combined with 

ten interviews of approximately 45 minutes each with key personnel along the process flow. 

Data were transcribed using a local artificial intelligence model followed by a manual 

verification to ensure data privacy and high precision, and analyzed through a systematic 

thematic analysis. Frequency counting of codes was applied during the thematic analysis to 

maintain analytical distance and anchor the findings strictly in the empirical data. 

Results – The results demonstrate that process deviations are rooted in a clash between formal 

requirements and informal norms that places employees in a social risk calculation. Due to the 

fear of being perceived as unpopular or unpredictable, defensive inactivity is chosen to protect 

group cohesion. This creates a vicious cycle where errors are hidden from the organization, 

resulting in a lack of support. Consequently, employees' belief that taking action makes a 

difference is diminished, leading to helplessness and permanent process failures. 

Contribution – The study contributes theoretically by demonstrating that relation-based risks 

constitute a stronger threat to process compliance than performance-based fears, as well as by 

adding a temporal perspective to decision-making models. Practically, the study contributes 

with the conclusion that a lack of process compliance should be managed as a work 

environment issue and that interpersonal demand-setting must be normalized. Furthermore, 

organizational leadership should actively demonstrate decisiveness in the processes to break 

the cycle of helplessness. 

Keywords – Psychological safety, in-role behavior, extra-role behavior, social risk, expectancy 

defiance, social disincentives, defensive inactivity. 
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Sammanfattning 

Syfte – Inom organisatoriska informationsflöden uppstår ofta avvikelser från etablerade 

processer. Medan tidigare forskning ofta tillskriver dessa avvikelser bristande kompetens, är de 

underliggande sociala mekanismerna bakom avsiktliga processavvikelser understuderade. 

Syftet med denna studie var: att undersöka vilka sociala mekanismer som påverkar 

medarbetares agerande i ett informationsflöde, hur dessa faktorer skapar disincitament för att 

följa etablerade processer samt effekterna av detta över tid.  

Metod – Studien genomfördes som en kvalitativ enfallsstudie på ett tillverkande företag. 

Datainsamlingen bestod av tio timmars ostrukturerade observationer kombinerat med tio 

intervjuer á cirka 45 minuter med nyckelpersoner längs processflödet. Data transkriberades med 

hjälp av en lokal modell för artificiell intelligens följt av en manuell efterkontroll för att 

garantera datasekretess och hög precision, och analyserades genom en systematisk tematisk 

analys. Frekvensräkning av koder tillämpades under den tematiska analysen för att upprätthålla 

analytisk distans och förankra resultaten strikt i empirin. 

Resultat – Resultatet visar att processavvikelser grundar sig i en krock mellan formella krav 

och informella normer som försätter medarbetare i en social riskkalkyl. Av rädsla för att 

upplevas som impopulär eller oförutsägbar väljs defensiv inaktivitet för att skydda gruppens 

samhörighet. Detta skapar en ond cirkel där fel döljs för organisationen, vilket medför att stöd 

uteblir. Som konsekvens förminskas medarbetarnas tro på att agerande gör skillnad vilket leder 

till uppgivenhet och permanenta processfel. 

Bidrag – Studien bidrar teoretiskt genom att visa att relationsbaserade risker utgör starkare hot 

mot processföljsamhet än prestationsbaserade rädslor, samt genom att tillföra ett tidsperspektiv 

till beslutsmodeller. Praktiskt bidrar studien med slutsatsen att bristande processföljsamhet bör 

hanteras som en arbetsmiljöfråga och att interpersonellt kravställande måste normaliseras. 

Dessutom bör den organisatoriska ledningen aktivt demonstrera handlingskraft i processerna 

för att bryta uppgivenhet.  

Nyckelord – Psykologisk trygghet, intra-rollbeteende, extra-rollbeteende, social risk, 

förväntanstrots, sociala disincitament, defensiv inaktivitet 
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1 Introduktion 

Detta kapitel redogör för studiens bakgrund och problemområde. Inledningsvis beskrivs 

ämnesområdet vilket leder fram till studiens syfte och frågeställningar. Därefter presenteras 

centrala nyckelbegrepp följt av en redogörelse för studiens avgränsningar. Avslutningsvis 

beskrivs rapportens övergripande disposition. 

 

1.1 Bakgrund, Problembeskrivning 

Dagens tillverkande organisationer är i hög grad beroende av effektiva processer och 

standardiserade informationsflöden för att upprätthålla konkurrenskraft och kvalitet (Slack & 

Brandon-Jones, 2019). En central förutsättning för en fungerande operativ verksamhet är att de 

underlag som överlämnas mellan olika avdelningar är korrekta och fullständiga. Företag 

designar ofta system och rutiner med förväntningen att informationsöverföringen ska ske 

friktionsfritt. 

Trots tydliga instruktioner och väldesignade flöden uppstår ofta avvikelser i verkligheten. När 

brister i underlagen upptäcks finns i regel en formell förväntan på medarbetare att inta ett aktivt 

förhållningssätt genom att ifrågasätta, korrigera eller återsända informationen för att förhindra 

att fel fortplantar sig i processen (Grant & Ashford, 2008). Huruvida medarbetaren faktiskt 

utför detta spelar här en avgörande roll. När processer fallerar beror det sällan på själva rutinen 

utan på att medarbetare av olika anledningar väljer att inte agera på de fel de upptäcker.   

När forskning traditionellt undersöker dessa ställningstaganden och orsaker till att individer 

väljer att inte agera, förklaras beteendet ofta utifrån en rationell kostnads- och nyttoanalys 

(Vroom, 1964). Uteblivet agerande förklaras vanligtvis av formella och praktiska hinder såsom 

tidsbrist, avsaknad av resurser eller en instrumentell oförmåga och bristande kompetens att 

hantera problemet. Denna syn bygger på antagandet att om medarbetaren bara får rätt verktyg, 

instruktioner och tid, så kommer processen att följas.   

För att förstå individens faktiska handlingsutrymme behöver det traditionella och rationella 

perspektivet dock nyanseras. Arbetsplatsen utgör en social kontext där relationer och informella 

förväntningar ofta väger tyngre än de formella kraven. Forskning kring exempelvis 

stigmatisering belyser hur rädslan för att bryta mot normer kan hämma motivationen att agera 

(Goffman, 1963). Vidare belyser forskning om individers behov och ”mindset” hur människors 

tilltro till sin egen förmåga styr deras vilja att agera (Dweck, 2017). Dessa perspektiv visar att 

uteblivet agerande inte bara handlar om praktiska hinder, utan snarare om rädslan för sociala 

konsekvenser. 

Gapet i tidigare forskning är därmed inte nödvändigtvis en avsaknad av dessa perspektiv var 

för sig, utan att de rationella och sociala faktorerna sällan kombineras för att förstå varför 

processer fallerar. För att skapa en mer heltäckande förståelse för varför informationsflöden 

fallerar finns det därför ett behov av att explorativt undersöka vad som hämmar medarbetare 

från att agera på felaktigheter i det dagliga arbetet. 
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1.2 Syfte och frågeställningar 

Denna studie är av explorativ karaktär och har syftet att undersöka vilka sociala mekanismer 

som påverkar medarbetares agerande i ett informationsflöde, hur dessa faktorer skapar 

disincitament för att följa etablerade processer samt effekterna av detta över tid. 

För att uppnå studiens syfte behöver de faktorer som gör att det ”tar emot” i det dagliga arbetet 

ringas in. Tidigare forskning har ofta fokuserat på praktiska begränsningar och praktisk 

oförmåga.  När de sociala barriärerna belyses i litteraturen ligger tyngdpunkten ofta på 

individens rädsla att framstå som okunnig eller inkompetent (Edmondson, 1999; Detert & 

Burris, 2007). För att förstå gapet mellan den planerade processen och den faktiska verkligheten 

krävs dock en bredare utforskning av vilka andra sociala risker som styr medarbetarens val. 

Därmed formuleras studiens första frågeställning: 

1. Vilka sociala risker utöver rädslan för att verka oförmögen, hämmar medarbetare från 

att agera på bristfälliga underlag? 

När dessa hämmande risker har identifierats kan det uteblivna agerandet analyseras. Fokus 

skiftar då till att undersöka hur medarbetarna påverkas av att ständigt behöva hantera denna typ 

av risk och vad det får för långsiktiga konsekvenser. Detta leder fram till studiens andra 

frågeställning: 

2. Vilka konsekvenser får det uteblivna agerandet för medarbetarnas fortsatta agerande 

över tid? 

 

1.3 Nyckelbegrepp 

För att ge en förståelse för de begrepp som är centrala för studien förklaras nyckelbegreppen i 

följande avsnitt.  

 

1.3.1 Psykologisk trygghet  

I denna studie utgår definitionen av psykologisk trygghet från Edmondson (1999) som förklarar 

det som ”a shared belief that the team is safe for interpersonal risk taking” (s. 354). Det innebär 

att medarbetare upplever att arbetsmiljön är fri från rädslan att bli socialt bestraffad vid ett 

ifrågasättande beteende. 

 

1.3.2 Intra- och extra-rollbeteende 

Intra-rollbeteende avser i denna studie de aktiviteter som är direkt involverade i utförandet av 

organisationens kärnuppgifter och formella krav. Begreppet utgår från Rich et al. (2010) 

definition av ”task performance” vilket beskrivs som ”activities that are directly involved in 
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the accomplishment of core job tasks, or activities that directly support the accomplishment of 

tasks involved in an organization´s “technical core”” (s. 620). Extra-rollbeteende avser i stället 

handlingar som går utöver den formella rollen och stöttar verksamheten genom att främja den 

sociala och psykosociala miljön. Detta definieras av Rich et al. (2010) som ”organization 

citizenship behavior”: ”These types of behaviors (…) do not contribute directly to an 

organization´s technical core, but rather, they contribute to the organization by fostering a 

social and psychological environment” (s. 620).  

 

1.3.3 Social risk 

I denna studie definieras social risk utifrån Detert och Edmondson (2011) som individens 

bedömning av faran att förlora anseende, status eller goda relationer vid ett visst agerande. 

Författarna beskriver denna interpersonella oro som en förväntan på oönskade konsekvenser 

exempelvis ”harm to one´s reputation or image, (…) or negative work evaluations” (s. 461). I 

en organisatorisk kontext utgörs denna risk primärt av rädslan för interpersonella konsekvenser 

och motstånd från omgivningen (Detert & Edmondson, 2011). 

 

1.3.4 Förväntanstrots 

Förväntanstrots är ett begrepp som har formats i denna studie för att beskriva när en 

medarbetare upplever att ett agerande skulle gå emot arbetsgruppens informella krav. 

Begreppet bygger på Black et al. (2019) teorier om att det i organisationer utvecklas 

underliggande förväntningar och oskrivna sociala regler. I studiens kontext kopplas detta 

specifikt till förväntan om att ett agerande kommer att ge ett dåligt intryck på andra 

gruppmedlemmar, vilket forskningen identifieras som en form av social utvärdering eller 

”image risk” (Detert & Burris, 2007; Zaatri et al., 2022).  

 

1.3.5 Sociala disincitament  

Sociala disincitament definieras i denna studie som de påtryckningar och risker i arbetsmiljön 

som gör att det sociala priset för ett agerande bedöms som för högt och därmed får individen 

att inte vilja agera. Begreppet bygger på Vrooms (1964) motivationsteori om hur individen 

tillskriver ett utfall negativ valens, samt teorier om hur upplevda interpersonella hot blockerar 

medarbetarens grundläggande psykologiska behov av samhörighet och social acceptans (Deci 

et al., 2017). 

 

1.3.6 Defensiv inaktivitet  

Defensiv inaktivitet definieras i denna studie som medarbetarens medvetna och avsiktliga val 

att avstå från en handling eller ingripande i organisationens processer. Begreppet bygger på 
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teorier om avsiktlig tystnad på arbetsplatsen, ”employee silence” som en aktiv 

självskyddsmekanism (Van Dyne et al., 2003; Morrison, 2023) där passiviteten inte ska 

likställas med oförmåga eller lathet utan utgör ett medvetet val i syfte att avvärja interpersonella 

hot.  

 

1.4 Avgränsningar 

För att behålla fokus på studiens syfte har ett antal medvetna avgränsningar gjorts. Ur ett 

teoretiskt perspektiv avgränsas studien från att undersöka de tekniska, ekonomiska eller 

resursmässiga orsakerna till att informationsflöden fallerar. Fokus riktas strikt till de 

bakomliggande sociala mekanismerna. Fokuset avgränsas också enbart till att utgöra ett 

medarbetarperspektiv. Studien undersöker därmed inte ledningens syn på processerna, utan 

fokuserar på det sociala beslutsfattande hos den individ som mottar ett bristfälligt underlag. För 

att isolera det sociala fenomenet omfattar studien endast medarbetare som är aktiva inom en 

specifik arbetsprocess.  

 

1.5 Disposition 

För att ge läsaren en tydlig överblick av studiens struktur presenteras nedan en kortfattad 

beskrivning av uppsatsens kapitel med hjälp av en figur, se figur 1. 

 

Figur 1: Uppsatsens disposition 

Kommentar. Egen bearbetning 
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2 Teoretiskt ramverk 

Detta kapitel presenterar det teoretiska ramverk som ligger till grund för studiens analys. 

Inledningsvis beskrivs kopplingen mellan studiens frågeställningar och de valda teorierna. 

Därefter presenteras kontrasten mellan organisationens formella strukturer och individens 

informella normer, följt av en redogörelse för individens beslutsprocess. Vidare beskrivs 

konceptet social risk och dess underliggande mekanismer. Avslutningsvis diskuteras det 

teoretiska gap som studien ämnar fylla. 

 

2.1 Koppling mellan frågeställningar och teori 

Kopplingen mellan studiens frågeställningar och det teoretiska ramverket framgår av Tabell 1. 

Här beskrivs hur avsnitten nedan bidrar med specifika perspektiv för att belysa studiens syfte. 

 

Tabell 1: Koppling mellan frågeställning och teori 

Frågeställning Teoretiskt avsnitt Syfte 

F1: Risker utöver 
oförmåga 

2.2 Organisationers krav Motsättning mellan formella processer och 
informella krav och normer  

 2.3 Medarbetarens beteende Kategoriserar agerandet och identifierar 
avvikelser från normer 

 2.4 Beslutsprocessen bakom 
beteende 

Individens drivkrafter och kognitiva 
beslutsfaktorer 

 2.5 Social risk Sociala mekanismer som hindrar agerande 
 

F2: Konsekvenser 2.4 Beslutsprocessen bakom 
beteende 

Psykologiska behov och deras påverkan på 
motivationen 

 2.5 Social risk Effekter av stigmatisering och socialt 
utanförskap 

Kommentar. Egen bearbetning 

 

2.2 Organisationens krav 

För att förstå hur arbetet i en organisation bedrivs i praktiken skiljer den etablerade 

organisationsteorin traditionellt mellan de formella och informella kraven.  

 

2.2.1 Formella krav  

Enligt Black et al. (2019) styrs organisationer i grunden av formella krav. Den formella 

organisationen förklaras utgöra det officiella och rationella ramverket designat av ledningen för 

att styra verksamheten mot dess uppsatta mål. Dessa formella krav menas konkretiseras genom 

arbetsbeskrivningar, hierarkiska strukturer, uttalade mål och fastställda processer. Formella 

krav definierar därmed hur arbetet objektivt förväntas utföras, vem som äger ansvaret för vad 

och hur överlämningar i informationsflöden ska hanteras. Rich et al. (2010) definierar kärnan i 
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de formella kraven som “task performance” vilket menas avse de reguljära arbetsuppgifter och 

processer som ingår i medarbetarens anställningsavtal. Utifrån detta perspektiv på formella krav 

förklaras förväntningen på att medarbetaren agerar rationellt vid processavvikelser. Om 

avvikelser uppstår förväntas således att dessa korrigeras i enlighet med den förutbestämda 

rutinen. 

 

2.2.2 Informella krav 

Forskning visar dock att den formella strukturen inte fångar in hela den organisatoriska 

verkligheten. Enligt en studie av Meyer och Rowan (1977) förklaras detta genom konceptet 

frikoppling. De menar att organisationer ofta skapar formella processer och regler primärt för 

att framstå som legitima och effektiva utåt, men att dessa formella krav i det dagliga arbetet 

ofta frikopplas från hur uppgifterna faktiskt utförs. Parallellt med de formella kraven utvecklas 

därmed en informell organisation med egna kravställningar. Black et al. (2019) menar att dessa 

informella krav växer fram spontant genom det mänskliga och sociala samspelet mellan 

medarbetare. Författarna beskriver de informella kraven som oskrivna regler, underliggande 

förväntningar och sociala spelregler som dikterar hur människor förväntas agera i 

organisationen.  

Som ett ytterligare komplement till dessa krav framhåller Grant och Ashford (2008) att 

proaktivitet inte längre enbart betraktas som ett frivilligt initiativ, utan som ett uttalat krav i den 

moderna organisationen. Författarna menar att det i dagens dynamiska och oförutsägbara arbete 

inte räcker att medarbetare enbart agerar som passiva mottagare av arbetsuppgifter utifrån 

statiska arbetsbeskrivningar. I stället förklaras proaktivitet ha blivit en nödvändighet för 

organisationers effektivitet. Detta menas innebära att organisationers kravställning har 

utvidgats till att innefatta en förväntan på att medarbetaren självständigt ska förutse problem 

och agera för att förbättra processer utan att uttryckligen bli ombedd. Författarna menar att 

proaktivitet nu ska betraktas som ett fundamentalt krav för att hantera den komplexitet som 

präglar moderna organisationer.  

 

2.2.3 Samspel mellan formella och informella krav 

Zaatri et al. (2022) belyser hur de informella normerna i en organisation kan trumfa de formella 

kraven. Författarna förklarar att individer ständigt navigerar mellan strategierna att sticka ut 

eller smälta in i det sociala sammanhanget. De menar att rädslan för social utvärdering leder till 

att individen väljer att anpassa sig efter gruppens normer för att upprätthålla ett socialt status 

quo. Detta innebär att medarbetaren kan prioritera den sociala anpassningen framför 

processföljsamhet för att undvika att bryta mot gruppens informella krav. Detta understryker 

även Morrison (2023) som menar att formella krav är obetydande om inte det sociala klimatet 

stödjer agerandet. 
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2.3 Medarbetarens beteende 

För att analysera individens agerande behöver begreppet beteende först definieras. Enligt 

Campbell (1990) förklaras beteende i en arbetssituation utgöras av de handlingar som 

medarbetaren faktiskt utför och som kan observeras. Författaren menar att det är viktigt att 

skilja på beteendet och resultatet av beteendet då det endast är själva beteendet som individen 

har direkt kontroll över. Rich et al. (2010) bygger vidare på detta synsätt och beskriver 

beteenden som uttryck för mänsklig handlingsförmåga. Detta beskrivs innebära de specifika 

handlingar där personen i fråga väljer att investera sin kognitiva, fysiska och emotionella energi 

i agerandet. 

 

2.3.1 Intra- och extra-rollbeteenden 

Dessa beteenden kan delas in i två kategorier baserat på hur de bidrar till organisationens mål. 

Den första kategorin utgörs av intra-rollbeteenden vilket Rich et al. (2010) benämner som ”task 

performance”. Som belystes i föregående avsnitt utgör detta kärnan i organisationens 

kravställning, men ur ett beteendeperspektiv definierar författaren det som de aktiviteter som 

är direkt involverade i utförandet av kärnuppgifter eller som stöttar organisationens tekniska 

kärna. Intra-rollbeteenden förklaras därmed vara etablerade och centrala för en specifik tjänst 

och utgör de förväntningar som konkretiseras i medarbetarens arbetsbeskrivning. Att utföra 

specifika moment i en process eller korrigera en avvikelse i enlighet med en fastställd rutin 

betraktas därmed som ett intra-rollbeteende som svarar mot organisationens formella struktur. 

Den andra kategorin utgörs av extra-rollbeteenden. Rich et al. (2010) definierar detta som 

”organizational citizenship behavior”. Detta beskriver författarna vara beteenden som inte 

bidrar direkt till den tekniska kärnan utan snarare stöttar verksamheten genom att främja den 

sociala och psykosociala miljön. Dessa beteenden förklaras ofta ligga utanför de formellt 

definierade ramarna för en tjänst, men betraktas likväl som värdefulla för organisationens 

övergripande funktion. Ett specifikt uttryck för ett aktivt extra-rollbeteende är ”employee 

voice” vilket Weiss och Morrison (2019) definierar som att anställda aktivt lyfter idéer, åsikter 

eller påtalar problem i syfte att förbättra verksamheten. Att agera utanför sin formella 

rollbeskrivning för att exempelvis stoppa ett felaktigt informationsflöde menas därmed utgöra 

ett sådant extra-rollbeteende. Detta då handlingen syftar till organisationens bästa utan att 

nödvändigtvis vara ett uttryckt formellt krav.  

 

2.3.2 Aktiv tystnad 

Som en motsats till att uttrycka sin röst identifieras även tystnad som en specifik 

beteendekategori. Morrison (2023) definierar ”employee silence” som det medvetna 

undanhållet av arbetsrelaterade idéer, information eller åsikter vilka hade kunnat bidra till att 

förbättra verksamheten. Enligt Van Dyne et al. (2003) bör denna tystnad inte betraktas som en 

passiv frånvaro, utan som ett aktivt och medvetet beteende. Sherf et al. (2021) understryker 

vidare att röst och tystnad utgör två separata beteenden och att de inte enbart är motsatser på en 
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gemensam skala. Tystnad är även här ett specifikt beteendemässigt val där medarbetaren avstår 

från att ingripa eller påverka organisationens processer.  

 

2.3.3 Kontranormativa beteenden 

Beteenden kan även förstås utifrån hur de förhåller sig till organisationens informella krav, 

vilket introducerar kontranormativa beteenden. Begreppet har sin grund i teorier om 

beteendemässiga avvikelser, vilket Robinson och Bennett (1995) definierar som ett medvetet 

och frivilligt agerande där individen bryter mot signifikanta organisatoriska eller sociala 

normer. Författarna förklarar att sådana avvikelser kan delas in i två dimensioner: handlingar 

som bryter mot organisationens formella regler och handlingar som går emot organisationens 

sociala normer. Ett kontranormativt beteende kan därmed utgöra brott mot den formella eller 

informella kravställningen. När avvikelsen sker i den interpersonella kontexten där individen 

bryter mot gruppens etablerade men oskrivna regler, utlöses enligt Bown och Abrams (2003) 

den så kallade svarta fåret-effekten. Denna förklaras innebära att normbrytaren både bedöms 

och straffas hårdare av sina egna kollegor än vad en utomstående person hade blivit. Detta 

beskrivs bero på att agerandet uppfattas som ett internt hot mot gruppens gemensamma identitet 

och harmoni. LePine och Van Dyne (1998) understryker att utmanandet av befintliga normer 

upplevs negativt av organisationen. 

Då litteraturen visar att de formella och informella kravställningarna ofta är motstridiga tvingas 

individen navigera ett spänningsfält där ett och samma beteende både kan vara önskvärt och 

avvikande beroende på perspektiv. Att strikt utföra ett intra-rollbeteende genom att följa en 

formell process kan, som Bown och Abrams (2003) skriver, betraktas som en interpersonell 

avvikelse av kollegorna i fallet då gruppens norm exempelvis är att prioritera snabbhet före 

processföljsamhet. På samma sätt kan ett extra-rollbeteende såsom att använda sin röst för att 

påtala ett fel i ett informationsflöde utgöra ett kontranormativt brott mot gruppens förväntan på 

att inte skapa social friktion. Sammantaget visar teorin att medarbetaren ställs inför en 

paradoxal situation att antingen uppfylla organisationens formella krav och riskera att utsättas 

för svarta får-effekten, eller att anpassa sig efter gruppens informella normer och därmed bryta 

mot organisationens regler.  

 

2.4 Beslutsprocessen bakom beteende 

Inför beslutet att utföra ett specifikt beteende gör medarbetaren, medvetet eller omedvetet, en 

kognitiv avvägning. Enligt Vroom (1964) styrs detta agerande av en rationell kostnads- och 

nyttoanalys vilket författaren härleder från förväntningsteori. 

 

2.4.1 Kostnads- och nyttoanalys 

Vroom (1964) förklarar att medarbetarens val att utföra eller avstå från ett beteende baseras på 

en inre kalkyl där den förväntade nyttan vägs mot dess potentiella kostnader. Vroom menar att 



 

9 
 

motivationskraften för en handling är produkten av tre faktorer: förväntan, instrumentalitet och 

valens. 

Förväntan definieras som individens subjektiva bedömning av sannolikheten att en viss 

ansträngning leder till en viss prestation. I denna studies kontext avser detta medarbetarens 

tilltro till sin egen förmåga att identifiera och agera i organisationen. Om uppgiften upplevs som 

för komplex förklaras förväntan sjunka. Detta innebär att även om medarbetaren har en vilja att 

åtgärda felet, kan bristen på tilltro till den egna förmågan hämma agerandet. Instrumentalitet 

förklaras innebära tron på att prestationen faktiskt kommer att leda till ett specifikt utfall. Här 

utvärderas huruvida ett agerande kommer att resultera i en reell skillnad för slutresultatet. 

Instrumentaliteten beskrivs ta tidigare erfarenheter kring feedback och mottagande i beaktning 

vilket kan skapa en upplevelse av meningslöshet där den kognitiva kalkylen indikerar att 

agerandet kommer att gå förlorat. Valens beskrivs vara det värde eller betydelse som individen 

förväntar sig av utfallet. Denna faktor menas vara kritisk i dilemmat då valensen både kan vara 

positiv och negativ. Nyttan av ett agerande kan därmed ha en positiv valens för organisationen, 

men i samma handling medföra en negativ valens om den innebär social friktion eller 

normbrytande. Vroom (1964) sammanställer detta samband med ekvationen ”Motivation = 

Förväntan X Instrumentalitet X Valens”. Utifrån ekvationens logik kan uteblivet agerande 

förstås som ett resultat av att antingen medarbetarens upplevda kompetens, agerandets 

förväntade betydelse eller det upplevda värdet av utfallet betraktas som obefintligt. 

 

2.4.2 Self-Determination Theory 

Medan Vrooms teori beskriver den rationella strukturen bakom ett val så ger behovsbaserade 

teorier en fördjupad förståelse för vad som i grunden ger ett utfall sitt värde. För att förklara 

dessa bakomliggande drivkrafter utgår denna studie från ”Self-Determination Theory” (SDT). 

Deci et al. (2017) beskriver att alla människor har tre medfödda psykologiska behov som är 

väsentliga för välmående, motivation och individens förmåga att prestera på arbetet. Dessa tre 

är autonomi, kompetens och samhörighet. Autonomi är känslan av att kunna påverka sitt eget 

arbete, kompetens innebär känslan av att kunna hantera sina arbetsuppgifter och samhörighet 

förklaras som känslan av att vara respekterad och omtyckt. Vidare anger författarna att det finns 

olika typer av motivation som driver individen: autonom motivation och kontrollerad 

motivation. Autonom motivation innebär att medarbetaren upplever att det som ska göras är 

meningsfullt eller intressant. Kontrollerad motivation innebär tvärtom att medarbetaren utför 

något på grund av yttre press, till exempel en utlovad bonus eller för att passa in i normen. 

Teorin fastslår att när arbetsgivaren och arbetsmiljön stöttar de tre grundbehoven stärks den 

autonoma motivationen. Skulle arbetsmiljön däremot kännetecknas av hög kontroll och 

bestraffning av fel handlar medarbetaren i stället utifrån kontrollerad motivation. Att just 

behovet av social acceptans är avgörande är ingen ny insikt inom den organisatoriska 

psykologin. Alderfer (1969) definierar också samhörighet som en av människans starkaste 

drivkrafter. Om de psykologiska behoven är uppfyllda och den autonoma motivationen är stark 

gynnas extra-rollbeteenden. Men om behoven blockeras av förväntat socialt motstånd trumfar 
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rädslan för risken, vilket leder till att individen förblir tyst för att följa gruppens informella 

normer. 

 

2.4.3 Can-do och reason-to motivation 

Att agera proaktivt är enligt Parker et al. (2006) ett resultat av en psykologisk process där 

personen går igenom två specifika motivationsstadier. De benämns som ”can-do” motivation 

och ”reason-to” motivation. ”Can-do” motivation innebär att personen har en tilltro på sin egen 

förmåga att kunna utföra uppgifter som ligger utanför den vanliga rollbeskrivningen. Om 

individen upplever sig ha tillräcklig kompetens för att påpeka ett fel stärks denna motivation 

men om medarbetaren känner osäkerhet kring sin egen förmåga faller ”can-do”-motivationen. 

”Reason-to” motivationen beskriver vidare att personen behöver ha en anledning till att agera. 

Det räcker inte med att endast känna sig kompetent nog för att agera utan det måste finnas ett 

varför för att personen ska se ett värde i handlingen. Exempelvis om medarbetaren upplever ett 

stort ansvar i sammanhanget och upplever att det är viktigt att agera proaktivt finns en stark 

”reason-to” motivation. Dessa två motivationer påverkas i sin tur av arbetsmiljön. Upplever 

medarbetaren frihet i sitt arbete ökar ”can-do” motivationen. Vidare ökar ”reason-to” 

motivationen genom uppmuntran från chef och ett stödjande ledarskap.  

 

2.5 Social risk  

Medan den rationella beslutsprocessen förklarar att sociala risker hämmar agerande behöver 

begreppet social risk utforskas för att förstå varför det utgör en motkraft. I en organisatorisk 

kontext handlar denna risk sällan om direkta formella bestraffningar, utan utgörs av rädslan för 

subtila interpersonella konsekvenser och motstånd (Detert & Edmondson, 2011). Att förstå 

dessa dolda mekanismer förutsätter en analys av den miljö medarbetaren verkar i vilket ofta tar 

utgångspunkt i graden av psykologisk trygghet (Edmondson, 1999).  

 

2.5.1 Psykologisk trygghet  

I praktiken innebär psykologisk trygghet, enligt Edmondson (1999), att medarbetare upplever 

att deras miljö är fri från rädslan att bli socialt bestraffad vid ett ifrågasättande beteende. 

Författaren beskriver det som en delad övertygelse hos teammedlemmar om att gruppen utgör 

en trygg miljö för mellanmänskligt risktagande. I en miljö med hög grad av psykologisk 

trygghet sänks den sociala barriären vilket möjliggör för individen att prioritera organisationens 

behov framför rädslan för personliga motgångar eller social kränkning. När den psykologiska 

tryggheten brister skiftar medarbetarens fokus från att bidra till verksamheten till att istället 

ägna sig åt självskydd. Detta tar sig ofta uttryck i formen av defensiv tystnad (Van Dyne et al, 

2003) som tidigare behandlats där individen aktivt drar sig undan. Detert och Burris (2007) 

beskriver denna mekanism genom begreppet ”image risk” vilket avser rädslan för att individens 

professionella och sociala anseende ska skadas. Författarna menar att medarbetare kontinuerligt 
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utvärderar hur ett agerande kommer att uppfattas av kollegor och chefer. Om ett agerande 

bedöms bära med sig en hög ”image risk” tenderar medarbetaren att avstå för att bevara sin 

ställning. Enligt Edmondson (1999) är denna interpersonella rädsla ofta kopplad till oron över 

att framstå som okunnig, inkompetent, negativ eller störande i gruppens ögon.  

 

2.5.2 Ostracism  

Om medarbetaren bedömer att ett agerande kommer att uppfattas som negativt aktualiseras 

rädslan för de informella bestraffningsmekanismer som existerar i gruppen. Ett tydligt uttryck 

för social risk i en arbetsgrupp kan förklaras med hjälp av begreppet ostracism. Gonsalkorale 

och Williams (2007) definierar ostracism som att bli ignorerad och exkluderad av en individ 

eller grupp. Författarna betonar att ostracism inte nödvändigtvis innebär att bli utskälld eller 

fysiskt bortdriven utan personen behandlas som osynlig och blir utfryst av gruppen. Ostracism 

hotar enligt författarna de fyra grundläggande mänskliga behoven: tillhörighet, självkänsla, 

kontroll och meningsfull existens. Det beskrivs att det inte har någon betydelse ifall personen 

gillar eller respekterar gruppens medlemmar, den psykologiska smärtan och sänkta självkänslan 

är lika stor som om personen gillade gruppen. Denna fundamentala rädsla för utanförskap 

medför att tystnad ofta framstår som den säkraste strategin för social överlevnad, vilket kan 

hindra medarbetare från att korrigera fel i ett flöde. Hales et al. (2016) styrker detta genom att 

visa att risken för att utsättas för ostracism ökar om personen upplevs som besvärlig och skapar 

friktion i gruppen. I en organisatorisk kontext kan social uteslutning fungera som en informell 

bestraffning mot den som stör gruppdynamiken genom att utmana rådande normer eller 

processer. Detta leder dock enligt Hales et al. till en ond cirkel där medarbetare som en gång 

utmanat gruppen och mötts av utfrysning blir mer defensiva vilket ytterligare försvårar framtida 

samarbete.   

 

2.5.3 Stigmatisering  

För att förstå mekanismerna bakom utfrysning måste även begreppet stigma adresseras. 

Goffman (1963) definierade ursprungligen stigma som ett djupt misskrediterande attribut, ett 

begrepp som senare har vidareutvecklats i modern organisatorisk kontext. Stangor och Crandall 

(2000) fastställer stigma som en social konstruktion som uppstår när en individs beteende 

uppfattas som hotfullt mot gruppen. Hotet leder till att personen tappar sitt värde i den specifika 

sociala kontexten. Kurzban och Leary (2001) beskriver stigmatisering och social uteslutning 

som två sidor av samma mynt. Om en individ bedöms störa det sociala samarbetet eller bryta 

mot normerna sätter gruppen ett stigma på individen. Detta legitimerar i sin tur ostracism. En 

medarbetare som då frekvent stoppar processer för att påpeka fel tilldelas därmed ett stigma 

som ”besvärlig” eller ”inkompetent”, oavsett om personen har rätt i sitt agerande eller inte. Som 

Stangor och Crandall (2000) beskriver fungerar detta stigma ofta som en försvarsmekanism för 

gruppen. När en individ påpekar ett felaktigt underlag utgör det ett implicit hot mot kollegornas 

upplevda kompetens och gruppens samstämmighet störs. Den sociala risken består därmed inte 
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bara i själva utfrysningen utan i rädslan för att få en varaktig stigmatisering vilket skapar ett 

kraftfullt incitament för individen att förbli tyst och anpassa sig efter gruppen.  

 

2.5.4 Förmågebaserade förväntningar 

Ytterligare en dimension av social risk kan förklaras genom förmågebaserade sociala 

förväntningar. Rudert et al. (2023) beskriver att det genom mänsklighetens historia funnits ett 

funktionellt behov av att gruppmedlemmar är kapabla att tillföra värden genom kompetens, flit 

och intelligens. Motsatsen, att vara oförmögen att bidra, innebär en risk att individen utvärderas 

som en belastning vilket i forskningen om stigmatisering och ostracism lyft fram som en central 

grund för social exkludering (Wesselmann et al., 2015; Leary & Baumeister, 2000). Sett genom 

linsen ”multi level selection theory” framstår detta som ett rationellt gruppbeteende så grupper 

har ett behov att identifiera och exkludera individer som bedöms vara ogynnsamma för att nå 

gemensamma mål (Wilson & Wilson, 2007; Rudert et al., 2023). I en modern organisatorisk 

kontext kan dessa fundamentala förväntningar översättas till krav på att medarbetaren ska vara 

högpresterande, kompetent och självgående. Att framstå som oförmögen, ovetande eller i behov 

av hjälp kan därför innebära en betydande ”image risk” (Detert & Burris, 2007). Rudert et al. 

(2020) visar i detta sammanhang att individer riskerar stigmatisering om de uppfattas som 

opålitliga eller slarviga i sitt arbete, då sådana egenskaper signalerar en låg förmåga att bidra 

till gruppens gemensamma mål. I kontexten för organisatoriska processer riskerar därmed 

denna rädsla för oförmåga att utgöra en avgörande barriär. När en medarbetare identifierar en 

otydlighet eller ett potentiellt fel men känner osäkerhet kring sin egen förståelse av processen, 

tvingas individen till en riskkalkyl (Vroom, 1964). Att ställa en klargörande fråga kan innebära 

en blottning av den egna oförmågan. Enligt Edmondson (1999) är denna typ av mellanmänskligt 

risktagande centralt för en fungerande process, men när den psykologiska tryggheten brister 

övergår det till ett hot. Individen riskerar då att utvärderas som en tidskrävande belastning som 

saknar förmågan att arbeta självständigt (Wesselmann et al., 2015). Denna förmågebaserade 

utvärdering riskerar att övergå i en varaktig stigmatisering av individen som inkompetent, vilket 

i sin tur legitimerar ostracism från arbetsgruppen (Kurzban & Leary, 2001). För att skydda sig 

själv från att bära detta stigma och bevara sin sociala tillhörighet väljer medarbetaren därför det 

säkraste alternativet, defensiv tystnad (Van Dyne et al., 2003), vilket innebär att processens 

brister tillåts fortgå. 

 

2.6 Teoretiskt gap 

Det teoretiska ramverket ovan belyser hur social risk och rädslan för interpersonella 

konsekvenser fungerar som motkrafter till motivationen att agera. Den etablerade litteraturen 

har lagt en tyngdpunkt vid den prestationsbaserade risken, det vill säga risken att framstå som 

okunnig, inkompetent och utgöra en belastning (Edmondson, 1999; Wesselmann et al., 2015). 

Denna dimension riskerar dock att inte fånga hela komplexiteten bakom varför medarbetare 

avstår från att aktivt agera i organisatoriska processer. Även om tidigare forskning berör rädslan 

för att skapa friktion (Hales et al., 2016), finns det en kunskapslucka gällande de rena 
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relationsbaserade barriärerna. Det saknas en djupare förståelse för huruvida rädslan för att bryta 

normer, vara oförutsägbar eller bli impopulär utgör självständiga motkrafter, oberoende av 

bedömningen av individens faktiska förmåga och kompetens.  

Utöver denna begränsning pekar befintlig litteratur på defensiv tystnad (Van Dyne et al., 2003) 

som det primära situationsbundna valet. Modeller likt Vrooms (1964) riskkalkyl förklarar 

beslutsångesten i en specifik stund, men inte de ackumulerade effekterna över tid. Det saknas 

ett perspektiv som undersöker vad som sker med medarbetare som kontinuerligt tvingas 

kalkylera dessa sociala risker. Det är därmed oklart hur en ständig exponering för risken att 

utvärderas negativt på sikt påverkar individens vilja att bidra till organisationens processer.  
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3 Metod och genomförande 

Detta kapitel redogör för studiens metodologiska tillvägagångssätt och forskningsdesign. 

Inledningsvis beskrivs kopplingen mellan studiens frågeställningar och den valda metoden. 

Därefter presenteras den övergripande arbetsprocessen följt av en redogörelse för studiens 

ansats och design. Vidare beskrivs hur datainsamlingen genomförts samt hur det insamlade 

datamaterialet har bearbetats. Avslutningsvis diskuteras studiens trovärdighet, etiska 

överväganden samt användning av AI-verktyg. 

 

3.1 Koppling mellan syfte, frågeställningar och metod 

I ett första skede formulerades studiens syfte. Därefter utfördes observationer på det valda 

fallföretaget för att identifiera en specifik kontext där studiens syfte kunde studeras. Utifrån 

detta formulerades två frågeställningar som sedan utgjorde grunden för intervjuguiden. Se figur 

2 för en schematisk bild över hur det hänger samman.  

 

Figur 2: Koppling mellan syfte, frågeställning och metod 

 

Kommentar. Egen bearbetning 

 

3.2 Arbetsprocessen 

Arbetsprocessen för studien inleddes i november 2025 med ett möte med fallföretaget. Under 

mötet diskuterades möjliga utvecklingsprojekt varifrån studieobjektet valdes. I januari 2026 

inleddes studien som sedan sträckte sig till maj 2026. Studiens moment och tidsåtgång 

presenteras i Figur 3 nedan. 
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Figur 3: Gantt-schema över arbetsprocessen 

Kommentar. Egen bearbetning 

 

Efter projektstart inleddes projektplaneringen där syfte och problembeskrivning formulerades. 

Parallellt med detta moment påbörjades en litteraturgenomgång i syfte att skapa en djupare 

förståelse för ämnesområdet, vilket bidrog till utvecklingen av intervjuguiden. Därefter 

samlades data in genom intervjuer och observationer. Detta datamaterial analyserades vidare 

baserat på teorin för att fastställa och svara på studiens frågeställningar. Slutligen diskuterades 

resultatet och presenterades i en slutsats.  

 

3.3 Ansats 

Studien tillämpade en kvalitativ forskningsansats. Säfsten och Gustavsson (2019) beskriver att 

en kvalitativ ansats har det primära syftet att beskriva ”hur” eller ”varför” något sker. Ansatsen 

ämnar skildra nyanser i människors uppfattningar och tolkningar av ett fenomen. I denna studie 

var en sådan ansats fördelaktig då syftet var att på djupet undersöka vilka outtalade fenomen 

kring vad som påverkar en medarbetares agerande i ett informationsflöde. Ansatsen bidrog även 

till syftet att skapa förståelse kring hur sociala disincitament skapas och vilka effekterna blir 

över tid. 

Studien hade en abduktiv ansats. Enligt Dubois och Gadde (2002) är en abduktiv ansats en 

systematisk kombination av teori och empiriska data. I sådana studier modifieras successivt det 

teoretiska ramverket som resultat av icke förutspådda empiriska fynd eller av nya teoretiska 

insikter under studieprocessen. De menar att en abduktiv ansats är användbar om syftet är att 

utforska nya områden, variabler eller sammanhang. Denna ansats gav studien flexibilitet där 

det initialt insamlade ramverket som användes för att forma datainsamlingen kunde utvecklas 

och revideras utifrån insikter och analys av empirin. Denna flexibilitet kan beskrivas som en 

styrka för studien.  

 

3.4 Litteraturgenomgång 

I linje med studiens abduktiva ansats var litteraturgenomgången en iterativ process som pågick 

under flera delar av arbetsprocessen. Arbetet med litteraturen kunde delas in i två faser: 

inledande fas och itererande fas. 
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3.4.1 Inledande fas 

I studiens inledande fas identifierades relevanta vetenskapliga artiklar för att bilda en teoretisk 

grund. Denna sökning utfördes som en riktad litteratursökning i databasen Primo. Sökningen 

utfördes enligt stegen för litteraturgenomgång presenterade av Säfsten och Gustavsson (2019) 

för att säkerställa källornas relevans och trovärdighet. Sökord som användes under denna fas 

inkluderade bland annat: ”behavior”, ”social cost”, ”workplace”, ”organization”, “social 

isolation” och “social motivation”. I sökningarna användes sökorden i olika kombinationer 

tillsammans med orden ”and” och ”or”. I linje med dessa steg prioriterades sakkunnigt 

granskade artiklar samt böcker. 

 

3.4.2 Itererande fas 

Den itererande fasen initierades under dataanalysen. Denna fas krävdes för att komplettera den 

befintliga teorin med de teoretiska perspektiv kopplade till de teman som framträtt ur empirin. 

Som komplement genomfördes, precis som i den inledande fasen, riktade litteratursökningar i 

databasen Primo. Följande sökord, utöver de tidigare nämnda, användes i denna kompletterande 

sökning: ”ostracism”, ”stigma” och ”employee voice”.  

 

3.5 Design 

Studiens forskningsdesign utformades som en fallstudie. Enligt Yin (2018) är en fallstudie en 

lämpad strategi när syftet är att undersöka och besvara frågorna ”hur” och ”varför” kring ett 

fenomen i dess naturliga kontext. Den är även speciellt lämpad när gränsen mellan fenomenet 

och kontexten inte är uppenbar. Då studien avsåg att undersöka outtalade sociala normer vilka 

var inbäddade i organisationens arbetsmiljö bedömdes fallstudien vara den mest relevanta 

strategin. Studien antog en huvudsakligen explorativ karaktär. Syftet med detta var att kartlägga 

medarbetarnas upplevelser för att sedan kunna förklara hur dessa påverkade organisationen i 

stort.  

Studien genomfördes som en enskild fallstudie på ett utvalt fallföretag. Flyvbjerg (2006) 

framhäver att enskilda fallstudier är unikt lämpade för att generera den nyanserade och 

kontextberoende kunskap som krävs för att förstå komplexa mänskliga beteenden. Genom att 

fokusera studien på en enda organisation skapades utrymme för att nå den informationsrikedom 

som krävdes för att besvara studiens frågeställningar. För att utveckla denna djupgående 

kunskap förlitade sig studiens design på primärdata. Primärdata i form av intervjuer och 

observationer samlades in för studiens specifika ändamål och gav den inblick som efterfrågades 

av studien från organisationen. 
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3.5.1 Metodkritik 

En begränsning i den kvalitativa forskningsdesignen är den mänskliga faktorn vid 

primärdatainsamlingen. Vid observationer finns en risk för Hawthorne-effekten vilket Säfsten 

och Gustavsson (2019) beskriver innebär att individer riskerar att ändra sitt beteende till det 

positiva när de studeras. För att motverka detta minimerades graden av deltagande i bästa 

möjliga mån. Användningen av intervjuer medför enligt Säfsten och Gustavsson (2019) en 

intervjuareffekt vilket beskrivs som intervjuarens och/eller intervjusituationens påverkan på 

respondenten. Då studien behandlade sociala normer fanns en risk att respondenterna anpassade 

sina svar utefter vad de trodde förväntades av dem. Detta fenomen beskrivs även av Yin (2018) 

som ”reflexivitet”. För att begränsa intervjuareffekten inleddes samtliga intervjuer med 

försäkran om anonymitet och betoningen av att det inte finns något rätt eller fel svar. Dessa 

åtgärder bedöms ha skapat förutsättningar för en öppen dialog vilket stärker studiens 

tillförlitlighet. Därtill förlitade sig studien även på metodtriangulering för att begränsa nämnda 

svaghet. Genom att jämföra de muntliga redogörelserna med de faktiska beteenden som 

identifierats under de ostrukturerade observationerna kunde risken för en snedvridning av 

studiens slutsatser reduceras.  

 

3.6 Fallföretag och urval 

I detta avsnitt redogörs för hur studiens kontext etablerades och hur valet av respondenter 

genomfördes. I linje med studiens abduktiva ansats var urvalsprocessen delvis iterativ där valet 

av fallföretag inledningsvis byggde på nätverk och tillgänglighet vilket i sin tur styrde valet av 

respondenter.  

 

3.6.1 Val av fallföretag 

Valet av fallföretag utgick från en etablerad kontakt och en gemensam ambition att genomföra 

ett examensarbete inom företagets operativa verksamhet. I enlighet med studiens abduktiva 

ansats och explorativa karaktär var det specifika syftet inte bestämt vid valet av fallföretag. 

Säfsten och Gustavsson (2019) beskriver att problemformulering inom tillämpad forskning 

sällan är linjär, utan ofta görs som en iterativ process där syftet gradvis bearbetas fram. Med 

stöd i denna metodologi arbetades syftet och studieobjektet iterativt fram i samråd med 

företaget baserat på deras aktuella utmaningar.  

Allteftersom studiens syfte formulerades och avgränsades visade sig fallföretaget vara ett 

lämpligt studieobjekt. Företaget är en säljdriven organisation i kombination med en operativ 

verksamhetsdel där kundorderpunkten ligger tidigt i värdekedjan. Detta medförde att den 

operativa delen befann sig i en beroendeställning gentemot försäljningsorganisationen. Denna 

struktur skapade en informationsrik kontext för att kunna studera de sociala mekanismer som 

påverkar medarbetares agerande i ett informationsflöde vilket studien ämnade undersöka. 
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Eftersom fallföretaget var en redan etablerad kontakt bidrar det till en hög grad av förförståelse 

för organisationen. Författaren är sedan cirka ett års tid anställd på företaget. Enligt Säfsten och 

Gustavsson (2019) kan förförståelse bidra till att forskaren missar viktiga nyanser. Vissa 

beteenden på arbetsplatsen kan tas för givna och därmed inte ifrågasättas eller ens 

överhuvudtaget identifieras i observationerna. Därtill kan förförståelse påverka hur frågor 

ställs, vilka följdfrågor som ställs eller undviks samt hur materialet är kodat. Säfsten och 

Gustavsson förklarar även författaren riskerar att dra förhastade slutsatser av resultatet och styra 

utfallet för att det ska stämma överens med det som författaren vet sedan tidigare. För att 

upprätthålla nödvändig analytisk distans har en systematisk tillämpning av tematisk analys 

enligt Braun och Clarke (2006) varit avgörande för att säkerställa att slutsatserna bottnar i 

empirin och inte i författarens förutfattade meningar. En annan negativ konsekvens av 

förförståelse är att respondenterna kan använda uttryck som ”du vet hur det brukar vara…” och 

inte utvecklar sina svar. Författaren har då konsekvent bett respondenten utveckla 

resonemanget för att inte gå miste om värdefull data i transkriberingen.  

Enligt Säfsten och Gustavsson (2019) kan förförståelse även påverka positivt. De menar att 

förförståelse kan krävas för att kunna tolka komplexa och sociala sammanhang i en 

organisation. Utan en viss grundläggande förståelse för kontexten kan det vara svårt att 

identifiera det verkliga problemet. Författaren behövde till exempel inte lägga tid på att förstå 

företagets flöden utan kunde rikta fokus direkt på det outtalade och sociala. Den redan 

etablerade relationen sänkte tröskeln för att skapa förtrolighet under intervjuerna. Det innebar 

att respondenterna med största sannolikhet vågade vara mer uppriktiga och sårbara i sina 

redogörelser kring sociala rädslor jämfört med om intervjuaren varit en helt extern part. 

 

3.6.2 Urval av respondenter 

Urvalet av respondenter genomfördes som ett icke-sannolikhetsbaserat, målinriktat urval 

(Säfsten & Gustavsson, 2019). För att säkerställa att studiens empiri täckte hela den berörda 

processen definierades intervjuobjektflödet som processen ”från konstruktionsuppdrag till 

färdigberedd artikel”. Urvalet skedde strategiskt i samråd med företagets operativa chef för att 

identifiera nyckelpersoner i de olika stegen i flödet. Logiken bakom urvalet var att uppnå en 

spridning över hela processen vilket liknar det som Säfsten och Gustavsson (2019) beskriver 

som ett jämförelseurval. Genom att intervjua olika roller inom flödet möjliggjordes en 

triangulering av upplevelserna där fenomenet kunde belysas ur olika perspektiv. Totalt valdes 

tio respondenter ut för att delta i studien vilket bedömdes vara tillräckligt för att uppnå det 

efterfrågade informationsdjupet. 

 

3.7 Datainsamling 

Studiens datainsamling baserades på primärdata och genomfördes i två huvudsakliga steg: 

observationer och intervjuer. Enligt Yin (2018) är användningen av flera 

datainsamlingstekniker en av de främsta styrkorna i en fallstudie då det möjliggör triangulering 
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vilket ökar studiens trovärdighet. Observationerna användes för att skapa en kontextuell 

förståelse och identifiera specifika beteenden vilka därefter undersöktes djupare med intervjuer. 

 

3.7.1 Observationer  

Datainsamlingen inleddes med ostrukturerade och direkta observationer i fallföretagets 

naturliga miljö. Säfsten och Gustavsson (2019) beskriver att ostrukturerade observationer är 

fördelaktiga för explorativa studier där forskaren syftar till att identifiera och formulera 

problem. Under denna fas intog författaren en roll som passiv observatör för att medvetet 

minimera påverkan på verksamheten och därmed fånga ett så naturligt beteende som möjligt. 

För att dokumentera observationerna användes fältanteckningar, vilket enligt Säfsten och 

Gustavsson (2019) är en föredragen metod vid ostrukturerade observationer. 

Observationerna pågick under studiens femte och sjätte vecka, se tabell 2. Syftet var inte att 

samla in statistiskt generaliserbara data, vilket Säfsten och Gustavsson (2019) poängterar sällan 

är möjligt vid denna typ av observation, utan snarare att skapa en infallsvinkel. Under 

observationerna identifierades ett specifikt fenomen kopplat till hanteringen av bristfälliga 

underlag. Denna insikt integrerades med litteraturgenomgångens inledande fas för att forma 

studiens intervjuguide. Detta är en styrka i arbetet då observationerna medförde att problemet 

som undersöktes var ett verkligt problem i fallföretaget. 

Observationerna som utfördes var också relativt korta, endast tio timmar fördelat på tre 

tillfällen, vilket försvårar möjligheten att dra djupa slutsatser om en organisationskultur. Det 

finns en risk att enbart de mest uppenbara beteendena fångades upp och att underliggande 

normer missades. Dock användes observationerna endast för att explorativt skapa en 

infallsvinkel och forma intervjuguiden hanterades denna brist. Därtill täcktes bristerna i 

observationernas omfattning upp av de djupgående intervjuerna vilket bidrar till 

metodtriangulering (Yin, 2018).  

 

Tabell 2: Fördelning och fokus för observationer 

Avdelning/Objekt Fokus för observation Datum Omfattning 

Inköp Informationsflöde vid orderläggning 2026-02-16 4 timmar 

Konstruktion Hantering av konstruktionsuppdrag 2026-02-17 3 timmar 

Kalkyl och beredning Granskning av underlag från sälj 2026-02-23 3 timmar 

Kommentar. Egen bearbetning 

 

3.7.2 Intervjuer 

Som primär metod för datainsamlingen genomfördes semistrukturerade intervjuer. Enligt Yin 

(2018) är intervjuer en av de viktigaste informationskällorna i en fallstudie på grund av dess 

möjliga djup. Säfsten och Gustavsson (2019) menar vidare att semistrukturerade intervjuer är 

passande för att förstå respondenternas upplevelse samtidigt som de ger struktur för att samtala 
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inom studiens ramar. Totalt genomfördes tio intervjuer där samtliga hölls fysiskt på företaget 

för att möjliggöra ett bättre samspel mellan intervjuare och respondent. Intervjuerna beräknades 

pågå i cirka 45 minuter vardera men i samtliga fall avsattes 60 minuter för att minska yttre 

påverkan under slutet av samtalen.  

De två inledande intervjuerna fungerade som pilotintervjuer i syfte att testa och utvärdera 

intervjuguiden. Då dessa visade sig generera den typ och mängd relevant empiri som 

efterfrågades ändrades inte intervjuguiden. Pilotintervjuerna inkluderades därför i studiens 

slutgiltiga datamaterial. Intervjuguiden återfinns i bilaga 1. Att det totala antalet intervjuer 

uppgick till tio motiverades av att studien ansågs ha uppnått teoretisk mättnad. Säfsten och 

Gustavsson (2019) beskriver att denna punkt uppnås när ytterligare datainsamling inte längre 

tillför någon väsentlig ny information. 

Intervjuerna utgick från öppna frågor. För att få djupa och nyanserade svar tillämpades en 

frågeteknik där inledande frågor följdes upp med proberande ”hur”- och ”varför”-frågor samt 

specificerande frågor för att fånga de sociala dimensionerna i processen (Säfsten & Gustavsson, 

2019). Samtliga intervjuer spelades in digitalt via mobiltelefon för att säkerställa en korrekt 

transkribering. För varje intervju inhämtades ett muntligt samtycke från respondenten. En 

sammanställning över genomförda intervjuer presenteras i tabell 3 nedan. Totalt genomfördes 

cirka åtta timmar intervjuer. 

En styrka i metoden är att nyckelpersoner längs hela informationsflödet intervjuades. Personer 

från inköp, konstruktion, kalkyl och beredning inkluderades. Därav undveks risken att få en 

partisk bild av informationsflödet från en enskild avdelning på företaget. Detta skapar en bättre 

helhetssyn på problemet. Slutligen kan det vara en svaghet att inkludera pilotintervjuerna. 

Orsaken är att intervjuarens teknik och följsamhet ofta är sämre under de första intervjuerna. 

Detta kan innebära skillnad i datakvaliteten mellan de första intervjuerna och de intervjuer som 

utfördes sist. Det kan dock vara motiverat att använda pilotintervjuerna eftersom intervjuguiden 

inte ändrades efter att de genomförts och att de bedömdes generera den typ av data samt empiri 

som efterfrågades. 

 

Tabell 3: Fördelning av intervjuer 

Respondent Roll Syfte Datum Kön Omfattning 

A Inköpschef Pilotintervju 2026-03-04 Man 36 minuter 

B Konstruktionschef Pilotintervju 2026-03-04 Man 41 minuter 

C Konstruktör Ordinarie intervju 2026-03-09 Man 40 minuter 

D Inköpare Ordinarie intervju 2026-03-09 Kvinna 52 minuter 

E Konstruktör Ordinarie intervju 2026-03-10 Man 51 minuter 

F Beredningsansvarig Ordinarie intervju 2026-03-10 Man 35 minuter 

G Inköpare Ordinarie intervju 2026-03-10 Man 52 minuter 

H Kalkylansvarig Ordinarie intervju 2026-03-11 Man 63 minuter 

I Supplychef Ordinarie intervju 2026-03-11 Man 55 minuter 

J Inköpare Ordinarie intervju 2026-03-11 Man 50 minuter 

Kommentar. Egen bearbetning 
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3.8 Dataanalys 

Analysen av det insamlade datamaterialet genomfördes med en kvalitativ ansats för att 

identifiera grundläggande mönster och beteenden i empirin. Analysen av fältanteckningarna 

från observationstillfällena skedde löpande för att styra utformningen av intervjuguiden. Den 

tematiska analysen av intervjumaterialet delades upp i två huvudsakliga steg: transkribering av 

intervjumaterialet och iterativ kodning.  

 

3.8.1 Transkribering 

För att möjliggöra en tematisk analys transkriberades samtliga inspelade intervjuer till text. Som 

ett första steg i denna process användes transkriberingsverktyget Whisper. Whisper är en 

mjukvara med öppen källkod baserad på artificiell intelligens. Detta verktyg användes för att 

säkerställa respondenternas integritet och uppfylla studiens etiska riktlinjer då programmet 

kördes uteslutande lokalt på författarens dator. Detta garanterade att ingen känslig data laddades 

upp externt. Den AI-genererade texten utgjorde en grund för den manuella granskningen där 

författaren lyssnade igenom ljudfilerna och korrigerade texten i realtid. Detta steg var 

avgörande för att säkerställa tillförlitlighet samt för att fånga nyanser som mjukvaran inte kunde 

tolka.  

 

3.8.2 Kodning 

Analysen av det insamlade empiriska materialet genomfördes systematiskt med utgångspunkt 

i den sexstegsmodell för tematisk analys som Braun och Clarke (2006) beskriver. Valet av 

metod motiverades av dess flexibilitet och förmåga att hantera stora mängder textbaserade data 

på ett strukturerat sätt vilket var nödvändigt för att identifiera de dolda, sociala mekanismer 

som studien avsåg att undersöka. I linje med studiens abduktiva ansats var kodningsprocessen 

iterativ där analysen rörde sig mellan den framväxande empirin och den pågående 

litteraturgenomgången för att utforska data från nya vinklar. 

Den första fasen i analysarbetet bestod i att författaren på djupet bekantade sig med materialet. 

Detta inleddes redan under transkriberingen, vilken genomfördes med hjälp av AI-verktyget 

Whisper. Den transkriberade texten överfördes därefter till ett textbehandlingsdokument i 

Microsoft Word där texten genomlästes upprepade gånger i sin helhet. Syftet var att skapa en 

helhetsförståelse för kontexten och identifiera de underliggande nyanserna i respondenternas 

utsagor.  

I den andra fasen påbörjades den initiala kodningen av empirin. Textsegment som bedömdes 

ha analytisk relevans för studiens övergripande syfte identifierades och markerades med olika 

färgkoder direkt i dokumentet. Varje unikt färgkodat textsegment tilldelades därefter en 

preliminär benämning som konkret fångade essensen av det aktuella citatet. För att skapa en 

tydligare överblick över den framväxande datastrukturen och kunna hantera den stora mängden 
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information lyftes samtliga uppkomna koder ut från textdokumentet och sammanställdes i en 

tabell i Microsoft Word.  

Den tredje fasen innebar ett aktivt sökande efter övergripande teman genom att utvärdera och 

gruppera de initiala koderna i kalkylbladet. I detta skede identifierades en mycket stor mängd 

koder, varav flera vid närmare granskning visade sig ligga utanför studiens specifika 

fokusområde. Därmed krävdes en strikt avgränsning där koder som inte tydligt kunde kopplas 

till undersökningen av sociala disincitament och processföljsamhet exkluderades från den 

vidare analysen. För att tolka de kvarvarande kodernas inbördes relationer och eventuella 

orsakssamband överfördes de till ett presentationsprogram, Microsoft PowerPoint. Genom att 

visuellt kartlägga och strukturera koderna på virtuella presentationsbilder kunde författaren 

åskådliggöra mönster som senare formade grunden för studiens centrala fyrstegsmodell. Denna 

visuella kartläggning var ett avgörande steg för att röra sig från en renodlat beskrivande nivå 

till en djupare analytisk förståelse av materialet.  

I fjärde och femte fasen granskades, definierades och namngavs de identifierade temana. 

Granskningen innebar att temana kontinuerligt prövades mot både de ursprungliga 

transkriptionerna och det teoretiska ramverket. Namngivningen av temana präglades starkt av 

studiens abduktiva ansats. I de fall där empirin tydligt speglade etablerade teoretiska begrepp, 

tillämpades deduktiv logik där befintlig teori användes för att namnge temana. I de fall där en 

tydlig akademisk grund saknades eller där empirin pekade på helt nya kontextuella fenomen, 

formulerades i stället mer induktiva och beskrivande namn som konkret återgav författarens 

tolkning av beteendet. Samtliga teman sammanställdes i ett strukturerat kalkylblad, Microsoft 

Excel, där det också specificerades hur många gånger den förekom i intervjuerna. Den sjätte 

och avslutande fasen bestod av rapportskrivningen där analysen sammanställdes till den linjära 

och sammanhängande berättelse som presenteras i empirikapitlet. De definierade temana 

integrerades med utvalda, representativa citat från tabellen för att på ett transparent sätt belysa 

och bevisa förekomsten av den orsakskedja som studien identifierat.  

Trots att ramverket av Braun och Clarke (2006) användes finns en risk för bias. Vid en abduktiv 

ansats och tematisk analys är forskaren sitt eget främsta analysverktyg. Detta kan orsaka att det 

omedvetet lades större vikt vid citat och koder som passade väl in i den teori som redan byggts 

upp. För att motverka detta frångick studien en rent subjektiv tolkning genom att tillämpa 

frekvensräkning med koder vilket presenteras i figur 4 (Säfsten & Gustavsson, 2019). Denna 

kvantifiering säkerställde att temabildningen styrdes av empirins faktiska utbredning snarare än 

författarens förförståelse. Även om frekvensräkning inte är likställt med analytisk vikt i 

kvalitativa studier fungerade det som ett verktyg för att förankra temana i respondenternas 

yttranden. Att analysen vägleddes av empirin stöds vidare av den iterativa 

litteraturgenomgången eftersom begrepp som framträdde under kodningen inkluderades till det 

teoretiska ramverket i stället för att empirin anpassades efter befintlig teori.  
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3.9 Vetenskaplig kvalitet 

För att säkerställa hög vetenskaplig kvalitet och stringens i en kvalitativ studie utvärderas denna 

utifrån trovärdighet, överförbarhet, pålitlighet och bekräftelsebarhet (Säfsten & Gustavsson, 

2019). Nedan redogörs för hur studien har förhållit sig till respektive kriterium vilka 

sammanfattas i Tabell 4. 

 

Tabell 4: Sammanställning av åtgärder för att stärka studiens vetenskapliga kvalitet 

Kriterium Åtgärder 

Trovärdighet Kontextuell förankring genom observationer 

Trovärdighet Proberande intervjuteknik för validering 

Trovärdighet Datainsamling till teoretisk mättnad 

Överförbarhet Omfattande beskrivning av fallföretag 

Överförbarhet Målinriktat urval 

Pålitlighet Transparent redogörelse för tidsåtgång och datum 

Pålitlighet Manuell kontroll av AI-transkribering 

Bekräftelsebarhet Systematisk tematisk analys 

Bekräftelsebarhet Strikt utgångspunkt i respondenters svar 

Kommentar. Egen bearbetning 

 

3.9.1 Trovärdighet 

Trovärdighet handlar om huruvida den studie som utförts faktiskt ger underlag för att besvara 

undersökningens frågeställningar (Säfsten & Gustavsson, 2019). Utöver observationernas 

initiala syfte bidrog de även till studiens trovärdighet genom att skapa en kontextuell förankring. 

Denna praktiska förståelse för fallföretagets processer och språk minimerade risken för 

feltolkningar och säkerställde att intervjurespondenternas svar kunde tolkas korrekt. 

Trovärdigheten stärktes därefter ytterligare under intervjutillfällena genom en proberande 

frågeteknik där respondenterna gavs möjlighet att bekräfta eller korrigera intervjuarens 

tolkning. Slutligen pågick datainsamlingen fram tills dess att teoretisk mättnad uppnåddes 

vilket minskar risken för att resultatet baseras på enskilda avvikelser.  

 

3.9.2 Överförbarhet 

Överförbarhet handlar om det uppnådda resultatets möjlighet till generalisering (Säfsten & 

Gustavsson, 2019). Eftersom en kvalitativ fallstudie baserat på ett enskilt företag inte har 

bredden att generera ett statistiskt generaliserbart resultat bör studien enligt Yin (2018) sträva 

efter en analytisk generalisering. I denna studie har detta möjliggjorts genom en omfattande 

beskrivning av företagets specifika miljö vilket bland annat pekar på dess organisationsstruktur 

och kundorderpunkt. Dessutom tillämpades ett målinriktat urval av respondenter tvärs över 

flödet vilket säkerställde en bred bild av verksamheten. Genom denna detaljrikedom kan därför 

framtida forskare avgöra resultatens relevans för andra appliceringar.  
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3.9.3 Pålitlighet 

Pålitlighet berör studiens reproducerbarhet utifrån dess noggrannhet och transparens i 

forskningsprocessen (Säfsten & Gustavsson, 2019). För att uppnå hög pålitlighet har detta 

metodkapitel strukturerats för att i detalj redogöra för varje steg i arbetsprocessen. Som exempel 

har exakta datum och tidsåtgång för observationer och intervjuer redovisats. För att säkerställa 

en pålitlig återgivning av intervjuerna genomfördes en manuell granskning av de AI-genererade 

transkriberingarna mot de faktiska ljudfilerna vilket var ett kritiskt steg för att stärka 

pålitligheten.  

 

3.9.4 Bekräftelsebarhet 

Bekräftelsebarhet motsvarar kravet på objektivitet i en kvantitativ studie vilket enligt Yin 

(2018) uppnås genom att upprätthålla en tydlig beviskedja. För att säkerställa detta användes 

det ramverk för tematisk analys som presenteras av Braun och Clarke (2006). Genom denna 

systematiska process tvingades analysen att strikt utgå ifrån respondenternas svar. Detta 

minimerade risken för inflytande av forskarens egna åsikter.  

 

3.10 Forskningsetik 

Denna studie har genomförts i enlighet med god forskningssed vilket innebär ett 

förhållningssätt till Vetenskapsrådets (2017) fyra allmänna huvudkrav: informations-, 

samtyckes-, konfidentialitets- och nyttjandekravet. Inför datainsamlingen informerades 

samtliga respondenter om studiens syfte. Därefter insamlades ett frivilligt samtycke till 

deltagande. Respondenternas namn har avidentifierats i syfte att säkerställa anonymitet. 

Slutligen har det empiriska materialet lagrats säkert och uteslutande använts i syfte att besvara 

studiens frågeställningar. 

Hanteringen av transkriberingen, där en lokal Whisper-modell kombinerades med manuell 

rättning av intervjumaterialet ses som viktigt ur ett forskningsetiskt perspektiv. Eftersom 

deltagarna utlovats anonymitet garanterades datasekretessen genom att ingen känslig 

information delades med eller lagrades i externa molntjänster. 

 

3.11 Användning av AI 

I enlighet med universitetets riktlinjer redovisas här användningen av verktyg baserade på 

artificiell intelligens (AI) inom ramen för studien. Genom nedan tillvägagångssätt understryks 

efterlevnad av universitetets policy för akademisk integritet och etiska riktlinjer för 

författarskap. 
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3.11.1 Verktyg och omfattning 

I studien användes följande AI-verktyg: 

• OpenAI Whisper 

• Gemini 3.1 Pro 

Whisper har använts för automatiserad transkribering av intervjumaterial. Gemini har använts 

för språklig redigering, korrekturläsning och strukturering av textavsnitt genom skrivprocessen. 

AI har inte använts för att generera ursprungligt textinnehåll eller producera resultat. 

 

3.11.2 Författaransvar och originalitet 

Författaren bär det fulla ansvaret för studiens innehåll, tolkningar och slutsatser. All teoretisk 

inramning, dataanalys och resultat är författarens eget arbete. AI har inte använts för kodning, 

klassificering eller analys. Alla påståenden och källhänvisningar har granskats och verifierats 

oberoende av AI-verktygen för att minimera risker för snedvridning, hallucinationer och 

felaktigheter. 

 

3.11.3 Datahantering och verifiering 

För att skydda respondenternas och fallföretagets integritet gjordes en distinktion mellan lokala 

och molnbaserade AI-verktyg. Transkriberingen av intervjumaterialet utfördes uteslutande 

genom en lokal installation av Whisper. Detta innebär att ingen data lämnade den lokala 

hårdvaran. Vid användning av den molnbaserade språkmodellen Gemini 3.1 Pro har ingen 

känslig, konfidentiell eller företagshemlig data delgivits. Endast författarens egna utkast och 

språkliga formuleringar har delats för bearbetning. 
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4 Empiri 

Detta kapitel presenterar resultatet från studiens empiriska material vilket har samlats in 

genom observationer och intervjuer. Syftet med studien är att undersöka vilka dolda 

mekanismer som påverkar medarbetares agerande i ett informationsflöde, hur dessa faktorer 

skapar disincitament för att följa etablerade processer samt effekterna av detta över tid. 

Resultatet är strukturerat utifrån de teman som framkom i den tematiska analysen. 

Inledningsvis presenteras en övergripande kartläggning av dessa teman följt av en redogörelse 

för varje enskilt steg i processen. 

 

4.1 Tematisk översikt 

Genom den tematiska analysen identifierades fyra övergripande steg som tillsammans bildar en 

orsakskedja bakom medarbetarnas beteende vid otydligheter i processflöden. Dessa teman 

spänner från en initial upplevelse av förväntanstrots till de långsiktiga konsekvenserna för 

individens motivation. För att tydliggöra hur temana hänger samman visualiseras detta i Figur 

4 nedan. I figuren presenteras även en frekvensräkning för att visa på hur ofta ett tema förekom 

i den tematiska analysen.  

 

Figur 4. Tematisk översikt med frekvensräkning 

Kommentar. Egen bearbetning, f = antal kodningar per tema i den tematiska analysen 

 

4.2 Förväntanstrots  

Av intervjuerna framkom förväntanstrots som ett tydligt hinder för att agera. I empirin visar sig 

detta fenomen genom att medarbetarna på förhand värderar hur deras beteende kommer 

uppfattas av omgivningen ifall de lyfter en brist eller ifrågasätter ett underlag. Ett aktivt 
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agerande förväntas bryta mot arbetsgruppens oskrivna regler. Tankeprocessen bakom denna 

avvägning kan likställas med: “om jag gör detta, vad kommer då andra tycka om mig?”. Att 

frångå förväntningen upplevs därmed som ett risktagande för medarbetaren. Utifrån den 

tematiska analysen kunde tre distinkta underkategorier av förväntanstrots definieras baserat på 

vilken typ av dömande medarbetaren förväntade sig. Dessa var: rädslan för att framstå som 

oförmögen, rädslan för att upplevas impopulär samt rädslan för att uppfattas som oförutsägbar. 

 

4.2.1 Oförmåga  

Oförmåga visades i materialet som en rädsla för att verka inkompetent eller okunnig. 

Underkategorin framkom mindre frekvent men utgjorde ändå ett tydligt mönster i empirin. 

Fenomenet visade sig genom en uttalad tvekan bland medarbetarna att ställa klargörande frågor 

vid otydligheter då detta förväntades signalera en bristande förmåga inför arbetsgruppen. Flera 

respondenter beskrev en förväntan att omgivningen skulle döma deras kompetens negativt ifall 

de lyfter en brist. Denna oro för vad andra ska tycka yttrade sig ofta i att individen antog att alla 

andra förstod processen. I stället för att ifrågasätta underlaget drog medarbetaren slutsatsen att 

felet låg hos dem själva. Detta tankesätt illustreras av en respondent som förklarade: 

“Man tänker att ´det är nog bara jag som inte riktigt fattar´.” - (Respondent E) 

Ytterligare ett uttryck som exemplifierar rädslan för att kollegor skulle se en som oförmögen 

var detta:  

”Man vill inte känna sig inkompetent. Du vill inte känna att du inte kan ditt arbete 

eller du vill inte få andra att tro att du inte kan ditt arbete” – (Respondent I) 

Enligt materialet upplevs ett agerande därmed som ett risktagande för individen. För att inte 

riskera att framstå som oförmögen inför kollegorna visade data att valet i stället ofta blir att 

vara tyst. 

 

4.2.2 Impopularitet  

Impopularitet utgjorde den mest förekommande underkategori till förväntanstrots i materialet 

och visade sig som en rädsla för att verka besvärlig, bråkig eller överdrivet kritisk. Fenomenet 

framstod genom en uttalad tvekan att ifrågasätta processer eller påpeka otydligheter. Flera 

respondenter beskrev en förväntan om att omgivningen skulle döma dem som osympatiska, 

onödigt krångliga eller att deras agerande kunde jämföras med att trampa kollegorna på tårna. 

Oron för att framstå som ett hinder i arbetet visades påtagligt i pågående uppdrag kopplade till 

externa löften eller tidsramar. Att ifrågasätta ett underlag i det läget förknippades med att vara 

till besvär vilket illustrerades av en respondent: 

“Nej, det är nog att… det är som sagt sålt. Och då har projektledaren lovat det 

här på tre veckor. Och ska vi börja krångla då...” - (Respondent J) 
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Denna oro för att uppfattas negativt yttrade sig även i att individen prioriterade den goda 

stämningen framför att korrigera potentiella fel. En respondent förklarade avvägningen kring 

att inte agera med: 

“Det är mer att man vill ju inte göra sig osams med någon” - (Respondent F) 

I stället för att ställa klargörande frågor visade data att medarbetarna drog slutsatsen att det var 

bäst att anpassa sig. Viljan att undvika en social stämpel som bromskloss sammanfattades av 

en respondent: 

“Nej, det är väl bara... man vill inte vara jobbig.” - (Respondent C) 

Enligt materialet upplevs ett ifrågasättande beteende därmed som ett risktagande för individens 

sociala relationer.  

 

4.2.3 Oförutsägbarhet  

Oförutsägbarhet uttrycktes mindre sällan i materialet och beskrevs som en rädsla för att verka 

illojal, opålitlig eller normbrytande i relation till organisationens formella krav och informella 

normer. Fenomenet visade sig genom en osäkerhet kring vilka riktlinjer som faktiskt gällde 

vilket skapade en tvekan att agera. När medarbetare saknade ett tydligt ramverk att luta sig mot 

beskrev de en förväntan om att ett ifrågasättande kunde uppfattas som att de motarbetade 

kollegor eller trotsade hierarkier. Denna osäkerhet blev särskilt påtaglig när otydligheter 

krockade med ekonomiska intressen eller påtryckningar från andra avdelningar. Att säga nej i 

ett sådant läge upplevdes som en risk att framstå som illojal mot företaget. En respondent 

beskrev hur avsaknaden av tydliga mandat gör det svårt att agera när externa förväntningar 

ställs: 

”Och man vet inte riktigt vad man ska hålla sig i. När man får säga ja och när 

man får säga nej. […] Det är ju till exempel att vi kan ju ha en [Försäljningschef] 

till exempel som säger till mig att den här affären är värd flera miljoner. Det har 

jag ju inte någon aning om. Men om de säger det till mig så känns det ju konstigt 

att jag säger nej till den” - (Respondent B) 

Rädslan för att verka oförutsägbar visade sig också då det blivit i norm i arbetsgruppen att inte 

ifrågasätta processen. En respondent uttryckte detta på följande sätt:  

”Kanske inte, men de hade nog blivit förvånade. Jag tror inte att det är någon 

som gör det. Jag tror bara att det har blivit en vana på inköp att man bara ’gör’.” 

– (Respondent D) 

Enligt materialet innebär otydliga ramar därmed en social risk för individen då ett agerande kan 

tolkas som ett regelbrott mot arbetsplatsens normer.  
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4.3 Sociala disincitament 

Av det empiriska materialet framgår att den riskavvägning som medarbetarna gör gällande 

andras förväntningar (förväntanstrots) leder vidare till en vilja att inte agera. I materialet 

definieras detta som sociala disincitament: En drivkraft att avstå från ett agerande på grund av 

sociala förväntningar och en rädsla för att förlora sin tillhörighet till gruppen. Fenomenet visade 

sig i empirin som en social press där viljan att passa in övertar viljan att korrigera brister i 

processen. Detta skapar i sin tur grunden för ett inaktivt beteende. Ur data kunde tre 

underkategorier identifieras som förklarar varför gruppdynamiken får medarbetare att backa 

från att ta initiativ: otrygghet, utanförskap och konflikträdsla.  

 

4.3.1 Otrygghet  

Otrygghet framträdde i materialet som en central faktor som motiverar medarbetare till 

passivitet vilket ofta sker som en följd av otydliga mandat och komplexa strukturer. Det visade 

sig genom att medarbetarna upplevde en personlig utsatthet när de tvingades navigera i 

processer de inte fullt ut behärskade. Denna brist på trygghet skapade en motivation att backa. 

Det upplevdes som ett säkrare alternativ att acceptera andras krav än att riskera en konfrontation 

man inte kände sig intellektuellt eller professionellt rustad för. Denna undergivenhet inför andra 

avdelningar beskrev en respondent:  

”Sen så tror jag att våran bransch är så pass komplex också. Så ingen riktigt vet hur 

det fungerar. [...] Och då är det också svårt att ifrågasätta när någon från en 

annan avdelning kommer och skriker lite att 'så här kan vi inte göra'. 'Okej' säger 

man kanske från sin avdelning. Är man ung och hungrig och har absolut knappt 

en aning om hur din egen avdelning funkar [...] då är det ju väldigt svårt att 

ifrågasätta.” – (Respondent B) 

Denna otrygghet förstärktes av en rädsla för att själv bli föremål för granskning. Det fanns en 

tendens till att “bara göra” som en försvarsmekanism för att undvika det sociala obehag som ett 

ifrågasättande skulle kunna innebära. Att ställa frågor upplevdes som en social risk där man 

riskerade att själv bli ifrågasatt vilket skapade en ond cirkel: 

”Jag tror bara att det har blivit en vana på inköp att man bara 'gör'. Det har 

blivit som en ond cirkel. Det känns kanske lite jobbigt att ställa frågan för att man 

kanske blir ifrågasatt.” – (Respondent D) 

Slutligen visade den insamlade data att avsaknaden av tydlig riktning från ledningen skapade 

en miljö där varje aktivt agerande upplevdes som osäkert. Vid brist på tydliga mål blev det 

sociala samspelet komplext vilket resulterade i att medarbetarna avstod från att ta initiativ för 

att inte hamna i “fel” förhållande till organisationen. En respondent liknade osäkerheten som 

ett flygfält utan riktning: 

”Vad är det vi vill och hur gör vi för att komma dit? Nu är det så brett, nu är vi 

precis överallt på allting… Ja det är lite tydlighet i vilken väg vi ska gå. Just nu 
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går vi inte på en väg utan det här är ett flygfält, man kan välja höger eller 

vänster, du kan gå framåt eller bakåt, det finns ju ingen riktning, pilarna pekar åt 

alla håll.” – (Respondent H) 

Enligt materialet fungerar otryggheten därmed som ett kraftfullt socialt disincitament. Individen 

väljer inaktivitet som en strategi för att bibehålla sin sociala och professionella trygghet och i 

sin tur skydda sig mot känslan av att vara obekväm eller missa kritiska detaljer.  

 

4.3.2 Utanförskap 

Utanförskap identifierades som en mindre frekvent, men ändå distinkt underkategori till sociala 

disincitament. Denna aspekt rör rädslan för att bli socialt exkluderad eller att inte bli fullt ut 

accepterad i gruppen om man bryter mot informella normer. I empirin beskrevs hur viljan att 

tillhöra gruppen skapar en motivation att anpassa sig efter dess dynamik snarare än att utmana 

den genom ett ifrågasättande beteende. Materialet visar att det finns en upplevd tröskel för att 

bli en del av den sociala gemenskapen och ett ifrågasättande agerande kan försvåra denna 

process. En respondent beskrev svårigheten att integreras i gruppen: 

”Så tror jag att det är lite jantelag och det kan vara svårt att komma in ibland i 

gänget.” – (Respondent B) 

Enligt materialet fungerar rädslan för utanförskap som ett hinder för agerande. Att följa den 

rådande ”jantelagen” att inte hävda sig eller utmärka sig genom att ifrågasätta etablerade 

arbetssätt blir därmed en strategi för att tillhöra gruppen. 

 

4.3.3 Konflikträdsla 

Konflikträdsla framträdde i empirin som en ovilja att skapa friktion vilket fungerade som ett 

socialt disincitament. När medarbetare ställdes inför ett oklart underlag eller upplevt fel i en 

process visar data att de ofta väljer att undvika konfrontation för att skydda sin position i 

gruppen. Denna strategi blev särskilt tydlig när medarbetare saknade formellt stöd eller 

riktlinjer att stödja sig mot. Att ifrågasätta under dessa förutsättningar beskrevs som en 

personlig risk då individen ensam får bära konflikten. En respondent beskrev utsattheten att ta 

en sådan diskussion som: 

”Jag skulle säga att det är livsfarligt för att du har ingenting att vända dig till” – 

(Respondent I) 

Data visade att rädslan för intern konflikt triggades när processen var i sitt slutskede och löften 

till kund hade getts. Att i det läger agera och stoppa flöden innebar en risk att skapa friktion. 

Medarbetare undvek därför att ställa krav för att inte framstå som de som orsakade problem 

internt. En respondent förklarade avvägningen kring att låta processen fortsätta: 
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”Det mesta, eller i stort sett allt vi ritar, är ju redan sålt. Och då vågar man ju inte 

säga nej. Då måste det ju bara fram.” – (Respondent J) 

Enligt materialet fungerar konflikträdslan därmed som en spärr för agerande. 

 

4.4 Defensiv inaktivitet 

Av det empiriska materialet framgår att de sociala disincitamenten leder till en konkret 

beteendeförändring hos medarbetarna. Detta utfall definieras som defensiv inaktivitet. 

Fenomenet visar sig som en medveten passivitet där individen väljer att avstå från handling för 

att skydda sig mot de sociala risker som tidigare beskrivits. Defensiv inaktivitet utgör därmed 

den beteendemässiga konsekvensen av de sociala disincitamenten och därigenom 

förväntanstrots. Materialet visar att på inaktivitet inte är slumpmässig utan rotad i och beroende 

av vem som ställer kraven. Utifrån empirin kunde medarbetarnas passivitet delas in i två 

underkategorier: en begränsning av intra-rollbeteende och ett undvikande av extra-rollbeteende.  

 

4.4.1 Intra-rollbeteende 

Intra-rollbeteende avser de arbetsuppgifter och förväntningar som ingår i medarbetarens 

formella roll. I det empiriska materialet framkom att den defensiva inaktiviteten även påverkade 

dessa kärnuppgifter i viss utsträckning. När sociala disincitament är framstående visar data att 

medarbetare väljer att frångå sina ansvarsområden som att ställa nödvändiga krav på, eller 

begära kompletteringar från andra avdelningar. Denna form av passivitet visades i empirin som 

en ovilja att belasta kollegor som upplevdes ha en hög arbetsbörda. För att inte vara den som 

bidrar till ytterligare stress valde medarbetare att inte ge ärenden eller återkoppling. En 

respondent beskrev hur den formella processen stannade upp: 

”Det fastnar ju då för man kan ju knappt ta på personer som redan har fullt upp 

och så. Det blir lite... Ibland så känner man att ’nej, då blir det ännu mer på 

den’… Det kan ju gå ut över andra” - (Respondent G) 

Ett problem som sågs var även upplevelsen av att förslag på förbättringar sällan togs på allvar 

av chefer och ledningsgrupp. Detta ledde till att medarbetarna förblev passiva när problem dök 

upp på arbetsplatsen och valde att inte lyfta dem för arbetsgruppen vilket beskrevs på detta sätt 

av en av respondenterna:  

”Vad går det göra åt det? Vad jag skulle göra? Ingenting förmodligen. Nej, det är 

ju det krassaste svaret egentligen.” – (Respondent D) 

Materialet visar att den defensiva inaktiviteten får konsekvenser för det löpande arbetet. 

Rädslan för att belasta andra prioriteras över det formella kravet på uppgiften vilket resulterar 

i en medveten passivitet.  
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4.4.2 Extra-rollbeteende 

Medan intra-rollbeteendet påverkades i viss utsträckning visade det empiriska materialet att 

viljan till att agera inom extra-rollbeteendet mest påtagligt faller bort. Extra-rollbeteende 

innefattar handlingar som går utöver den formella arbetsbeskrivningen så som initiativ till 

förbättringar eller att lyfta strukturella problem. När medarbetarna upplevde sociala hinder för 

att agera visade data att de konsekvent avstod att ta på sig ansvar. Fenomenet yttrade sig i att 

individen aktivt distanserade sig från ansvaret att förbättra otydligheter i systemet som de 

uppmärksammat. För att undvika den risk som sociala disincitament medför skiftades ansvaret 

för förbättringar till andra. I materialet framgick denna delegering frekvent vilket illustreras av 

en respondent: 

”Jag vet inte. Men det där måste ju vara en... Vad ska man säga? Någon 

förändring som måste ligga hos någon högre person” - (Respondent D) 

Samma respondent visade uttryckligen också hur denna ansvarsförskjutning leder till 

inaktivitet. Även när ett problem och behovet av förändring var identifierat så resulterade det i 

inaktivitet: 

”Ja, men då undrar jag så här, vem är den personen som ska ta det beslutet att vi 

ska göra annorlunda? För det verkar ju inte som att någon gör det. Och det är ju 

inte jag.” - (Respondent D) 

Det empiriska materialet pekar därmed på att den defensiva inaktiviteten resulterar i att även 

initiativ utanför medarbetarens kärnroll uteblir. 

 

4.5 Långsiktiga effekter av defensiv inaktivitet 

I intervjuerna framgår det att den ständiga avvägningen av sociala risker och den defensiva 

inaktiviteten som följer inte enbart är isolerade händelser. När medarbetarna kontinuerligt 

tvingas förhålla sig till olika sociala disincitament skapas en ackumulerad effekt över tid. I 

empirin definieras detta tema som de långsiktiga konsekvenserna som uppstår av att ständigt 

exponeras för risken att utvärderas negativt. Detta leder på sikt till en påverkan på individens 

relation till arbetsplatsen samt kollegor. Data visar att en ihållande defensiv inaktivitet leder till 

att medarbetarna i allt mindre utsträckning orkar eller vill bidra till organisationens processer. 

Detta utfall uppenbarade sig dels genom en inre emotionell påverkan på individen, dels som en 

brist i den sociala strukturen. Utifrån materialet kunde dessa ackumulerade effekter delas in i 

två underkategorier: uppgivenhet och bristande stöd.  

 

4.5.1 Bristande stöd 

Bristande stöd identifierades i materialet som en social konsekvens av den defensiva aktiviteten. 

När varje individ drar sig tillbaka och begränsar sitt agerande till ett minimum för att undvika 

sociala risker visar data att stödet från kollegor och den sociala tryggheten förminskas eller 
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försvinner. Över tid skapas en arbetsmiljö där det inte finns utrymme eller kraft hos individen 

för att stötta sina kollegor vilket särskilt drabbar de som är nya i företaget. I empirin beskrevs 

det hur den defensiva inaktiviteten resulterar i att den sociala strukturen sviker individen:  

”När vi får in någon ny, det är ingen som har tid att hjälpa den här nya. Det 

tycker jag har varit jävligt dåligt faktiskt. Och jag har inte hunnit, och [Inköpare] 

har inte hunnit, och ingen har hunnit. [...] För vi sitter ju med alldeles för mycket 

som vi gör. Och då blir det ju synd om de här människorna som ska komma in.” – 

(Respondent J) 

Den upplevda avsaknaden av medhåll från kollegor och ledning i förändringsprocessen var 

ytterligare en aspekt av bristande stöd som togs upp intervjuerna:  

”Det har också varit visst motstånd där att få saker gjorda.”- (Respondent A) 

När förändringar däremot skulle genomföras uppfattades ändå bristande stöd hos medarbetarna 

när de själv blev ansvariga för att lösa situationen utan tillräckligt med stöttning. Denna 

problematik beskrevs av en respondent:  

” När vi gör förändringar så ska vi ’bara lösa det’” – Respondent B 

Materialet visar därmed att bristen på stöd inte enbart är en organisatorisk fråga utan det är en 

direkt följd av att medarbetarna slutat agera. Data menar att den ackumulerade effekten av 

inaktiviteten resulterar i att medarbetaren upplever sig vara utlämnad av organisationen och inte 

får det stöd som efterfrågas i arbetet. 

 

4.5.2 Uppgivenhet 

Uppgivenhet framstod i materialet som den mest framträdande konsekvensen av att långvarigt 

blivit utsatt för otydlighet och defensiv inaktivitet i arbetsgruppen. I empirin beskrevs en känsla 

av misstro och mental utmattning som vuxit fram över tid. När medarbetare under långa 

perioder utsätts för bristfälliga eller socialt riskfyllda processer visar data att den initiala 

drivkraften successivt bryts ner. Denna uppgivenhet visade sig i empirin drivas av flera faktorer. 

För det första framkom det att medarbetarna över tid utvecklar en försvarsmekanism genom att 

emotionellt distansera sig från arbetssituationen. En respondent beskrev att det initialt var 

förvirrande men sedan normaliserades:  

”Nej, men man har väl typ lärt sig hantera det. I början tyckte jag att det var 

väldigt så här 'Men gud, så förvirrande'. Men nu är det så här att man är så van, 

vilket kanske är fel. Men det har blivit som det är idag. Man bryr sig inte så 

mycket längre. För att det spelar ingen roll.” – Respondent D 

För det andra visade data att uppgivenhet finns rotad i personliga erfarenheter från 

arbetsplatsen. När tidigare initiativ till att aktivt agera upprepade gånger har ignorerats eller 

misslyckats sprider sig en inlärd hjälplöshet. En respondent förklarade hur denna 

förändringströtthet får medarbetarna att ge upp:  
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”Då släpper du ju det. Du slutar ju bry dig efter ett tag. Så är det ju. Och det är väl 

så många ser det som också. Det har varit så mycket initiativ nu. Man vet att mycket 

rinner ut i sanden.” – Respondent B 

Slutligen drivs denna uppgivenhet till sin spets när den kombineras med en pressad 

arbetssituation. Att ständigt behöva anpassa sig till dåliga förutsättningar leder, enligt 

materialet, i det långa loppet till att viljan att agera försvinner. Individen går från att försöka 

påverka till att likgiltigt acceptera sakernas tillstånd. Detta sammanfattades tydligt av en 

respondent:  

"Om inköpare och planerare sitter och jobbar dygnet runt för att 

förutsättningarna är dåliga, så orkar man ju till slut inte heller göra processen 

bättre. Man resignerar och hanterar det som kommer." – (Respondent A) 

Materialet pekar därmed på att den samlade effekten över tid, driven av normalisering, 

misslyckade initiativ och utmattning, resulterar i uppgivenhet. Detta utgör det slutgiltiga 

progressionen i den defensiva inaktiviteten där medarbetaren gett upp tankarna på att bidra till 

förändring och i stället anpassat sig till en passiv roll i systemet.  
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5 Analys 

Detta kapitel redogör för studiens analys där det insamlade empiriska materialet tolkas och 

förstås genom det teoretiska ramverket. Analysen är uppdelad utifrån studiens två 

frågeställningar. 

 

5.1 Analys av frågeställning 1: Risker utöver oförmåga 

För att besvara studiens första forskningsfråga ”Vilka sociala risker utöver rädslan för att verka 

oförmögen, hämmar medarbetare från att agera på bristfälliga underlag?” krävs först en 

förståelse för den miljö och de mekanismer som framkallar risken. Detta avsnitt är därför indelat 

i två delar. Inledningsvis, i avsnitt 5.1.1 och 5.1.2, analyseras kontexten som utgör grunden för 

medarbetarens val. Därefter appliceras denna förståelse i avsnitt 5.1.3 och 5.1.4 för att 

identifiera de specifika risker som empirin visar på. 

 

5.1.1 Motsättning mellan formella krav och informella normer 

I empirin framgår det att medarbetarna regelbundet ställs inför otydliga underlag och bristfälliga 

processer i affärssystemet. Det ses dock att individen i dessa lägen sällan agerar utifrån vad den 

formella processen säger, såsom att begära in kompletteringar eller stoppa ett felaktigt flöde. I 

stället framträder ett mönster av defensiv inaktivitet där medarbetarna gör ett medvetet val att 

avvika från sina formella ansvarsområden och hanterar otydligheterna på egen hand för att inte 

störa processen.  

Utifrån det teoretiska ramverket kan denna defensiva inaktivitet förstås som ett resultat av en 

inbyggd konflikt mellan två olika styrsystem i organisationen. Å ena sidan finns 

organisationens formella krav där affärssystemet och processbeskrivningarna förutsätter aktivt 

agerande för att fungera optimalt (Grant och Ashford, 2008, Black et al., 2019, Rich et al., 

2010). Å andra sidan styrs medarbetarnas beteende av arbetsgruppens informella regler och 

förväntningar Black et al., 2019, Meyer & Rowan, 1977). När det formella kravet, att ifrågasätta 

ett dåligt underlag, krockar med den informella normen, att vara samarbetsvillig och inte ställa 

till besvär för kollegor, skapas en friktion där de två styrsystemen drar individen i motsatta 

riktningar (Zaatri et al., 2022).  

Därmed kan slutsatsen dras att defensiv inaktivitet inte handlar om avsiktliga felval, lathet eller 

bristande kompetens. Snarare utgör det ett bevis på att de informella normerna trumfar de 

formella systemkraven. Att medarbetarna väljer att anpassa sig efter gruppen i stället för 

processen indikerar att individen får betala ett pris för att ifrågasätta rådande normer. Denna 

krock mellan system och individ utgör därmed själva grunden för den sociala riskkalkyl som 

medarbetarna ställs inför när de överväger att agera.  
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5.1.2 Beslutsprocessen bakom defensiva inaktiviteten 

När den strukturella krocken, beskriven i föregående avsnitt, inträffar tvingas medarbetaren till 

ett aktivt val. I empirin framgår det att respondenterna i dessa lägen upplever motivation att inte 

agera som grundas i otrygghet, utanförskap och konflikträdsla. För att teoretiskt förstå varför 

dessa sociala disincitament resulterar i passivitet analyseras situationen utifrån den kognitiva 

beslutsprocessen bakom beteendet. Enligt Vroom (1964) genomför individen en inre kostnad- 

och nyttoanalys där motivationen styrs av bland annat förväntan och valens. Empirin visar att 

medarbetarna i hög utsträckning besitter en stark ”can-do”-motivation (Parker et al., 2006) där 

de har en hög förväntan på sin egen förmåga och vet hur det felaktiga underlaget bör hanteras 

formellt. Kalkylens negativt avgörande faktor ligger i stället i dess valens. Även om ett agerande 

förväntas ha ett positivt utfall för systemets effektivitet skapar hotet om social friktion grundad 

i de sociala disincitamenten ett negativt utfall på det interpersonella planet. 

Denna värdering förklaras av ”Self-Determination Theory” (Deci et al., 2017) och Alderfer 

(1969) som fastslår att samhörighet är en av människans mest grundläggande drivkrafter. När 

ett agerande bedöms utgöra ett hot mot denna samhörighet blockeras individens autonoma 

motivation att lösa felet. Detta visar därmed att motivationen att inte agera inte är irrationellt 

utan är en självbevarelsedrift för att bevara tillhörigheten i gruppen.  

 

5.1.3 Rädslan för att upplevas impopulär 

Då passiviteten utgör en självbevarelsedrift för att skydda individens samhörighet framträder 

tydliga mönster i empirin om vad det är som rädslan för att agera grundar sig i. En observation 

ur empirin är att rädslan sällan beror på förväntan att göra ett dåligt intryck genom att framstå 

som formellt inkompetent eller okunnig, vilket annars ofta lyfts fram som en primär ”image 

risk” (Detert & Burris, 2007, Rudert et al., 2023). I stället visar empirin att den ”image risk” 

respondenterna kalkylerar är mer relationell, där förväntan att uppfattas som besvärlig eller 

krävande utgör den verkliga sociala risken.  

I det studerade flödet undviker medarbetarna medvetet att återsända bristfälliga underlag då 

individen förväntas upplevas som krånglig eller jobbig. Enligt Stangor och Crandall (2000) 

utgör den som ställer krav i ett redan ansträngt läge ett implicit hot mot gruppens harmoni vilket 

legitimerar rädslan. Att skicka tillbaka bristfälliga underlag innebär därmed att individen drar 

på sig ett stigma (Goffman, 1963) som den som bryter mot det sociala samspelet. Detta stigma 

legitimerar i sin tur gruppens informella bestraffningsmekanismer i form av ostracism 

(Gonsalkorale & Williams, 2007). Eftersom ostracism hotar individens grundläggande 

mänskliga behov av tillhörighet bedömer medarbetaren att den organisatoriska vinsten av att 

korrigera en process inte överväger den sociala risken att betraktas som en belastning.  

I relation till studiens första forskningsfråga kan det därmed fastslås att det inte är rädslan för 

att verka oförmögen som utgör den primära hämningen. Snarare utgörs den primära sociala 

risken av rädslan för att framstå som en jobbig och störande kollega och upplevas impopulär.  
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5.1.4 Rädslan för att uppfattas oförutsägbar 

Utöver rädslan för att upplevas impopulär framträder rädslan för att uppfattas oförutsägbar som 

en mindre framträdande riskdimension i materialet. I den studerade kontexten uppstår rädslan 

för att uppfattas som oförutsägbar när medarbetaren riskerar att bryta mot arbetsgruppen 

normer. Detta synliggörs i empirin när individen upplever en rädsla i att uppfattas som 

oförutsägbar genom att plötsligt frångå den informella, tysta hanteringen av otydliga underlag 

för att i stället agera kravställare. Rädslan för att förväntan av att uppfattas oförutsägbar kan 

fungera som en förstärkande barriär mot agerandet då brytandet av sociala regler ses som 

negativt av organisationen (LePine & Van Dyne, 1998). Enligt Kurzban och Leary (2001) 

bidrar även ett sådant normbrytande beteende till ostracism då gruppen tenderar att betrakta den 

oförutsägbara individen som ett hot mot den sociala normen.  

I relation till studiens första forskningsfråga utgör oförutsägbarheten därmed en sekundär 

pusselbit. Tillsammans med rädslan för att bli impopulär skapar dessa två relationsbaserade 

risker det gemensamma hotet om social uteslutning.  

 

5.2 Analys av frågeställning 2: Förståelse och konsekvenser över tid 

För att besvara studiens andra forskningsfråga ”Vilka konsekvenser får det uteblivna agerandet 

för medarbetarnas fortsatta agerande över tid?” skiftar analysen fokus från den enskilda 

beslutspunkten till de sammanlagda effekterna. Som identifierats i studiens teoretiska gap 

tenderar existerande modeller att isolera riskkalkylen till unika händelser. För att förstå det 

utbredda mönstret av defensiv inaktivitet kan beteendet analyseras som en reaktion på en miljö 

präglad av sociala disincitament.  

 

5.2.1 Defensiv inaktivitet som skyddsmekanism  

Empirin visar att medarbetarna tar ett medvetet passivt beteende vid exponering av bristande 

underlag. Extra-rollbeteenden beskrevs avstås ifrån genom att direkt frånsäga sig ansvaret på 

grund av de sociala riskerna. Därtill uppges medarbetaren avstå från att agera genom intra-

rollbeteenden men då specifikt för att undvika att belasta en redan stressad kollega, eller för att 

utfallet inte förväntas vara meningsfullt. När empirin analyseras utifrån det teoretiska ramverket 

blir begreppet psykologisk trygghet (Edmondson, 1999) högst centralt för att förstå 

medarbetarnas beteende. Psykologisk trygghet beskriver en arbetsmiljö där individer känner sig 

trygga nog att ta interpersonella risker, exempelvis påpeka fel i ett underlag utan rädsla för att 

bli bestraffade, utfrysta eller uppfattas som besvärliga. I fallföretagets kontext, där denna 

trygghet bevisligen brister, förstärks de relationsbaserade riskerna avsevärt. Den defensiva 

inaktiviteten kan därmed förstås som ett direkt symtom på låg psykologisk trygghet. När rädslan 

för att bryta mot gruppens oskrivna lagar och bli stigmatiserad väger tyngre än viljan att följa 

de formella processkraven blir tystnad den mest rationella överlevnadsstrategin. Utifrån 

Edmondsons (1999) teori om social trygghet kan intra-roll och extra-rollbeteenden förstås som 

att medarbetarnas fokus skiftat från att bidra till processen till att i stället skydda sig själva. När 
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den psykologiska tryggheten brister tolkas det som att individen tvingas begränsa sitt intra- och 

extra-rollbeteende för att undvika den negativa ”image risk” som Detert och Burris (2007) 

nämner.  

Denna anpassning kan återigen kopplas till och förklaras av ”Self-Determination Theory” (Deci 

et al., 2017). Eftersom behovet av samhörighet är en av människans starkaste drivkrafter 

(Alderfer, 1969) förminskas den autonoma motivationen till förmån för en kontrollerad 

motivation där individen anpassar sig efter gruppens informella normer. Det empiriska utfallet, 

där medarbetaren undviker konfrontation i processen, kan också betraktas som defensiv tystnad 

(Van Dyne et al., 2003). Det ses som en nödvändig skyddsmekanism för att bibehålla social 

tillhörighet i en miljö med hög social risk.  

 

5.2.2 Från passivitet till uppgivenhet 

Ett centralt fynd i empirin är att medarbetaren över tid ger uttryck för både en känsla av 

bristande stöd och en genuin uppgivenhet inför processen. Hur denna upplevelse av bristande 

stöd uppstår kan teoretiskt förklaras genom de mekanismer som styr agerande. Enligt Parker et 

al. (2006) är en uppmuntrande och stödjande arbetsmiljö en grundförutsättning för att individen 

ska våga agera. Men när defensiv tystnad (Van Dyne et al., 2003) blir standardstrategin för att 

hantera fel osynliggörs de bristfälliga underlagen för organisationen. Eftersom medarbetaren, 

av rädsla för interpersonella risker (Edmondson, 1999), inte agerar kravställare uteblir också de 

organisatoriska insatserna för att rätta till processen. Tystnaden medför då att ledningens 

möjlighet att ge medarbetaren stöttning minskas. Den defensiva inaktiviteten fungerar alltså 

inte bara som ett kortsiktigt skydd utan isolerar över tid individen och skapar den situation av 

bristande stöd som respondenterna själva vittnar om.  

Denna eskalerande avsaknad av stöd får därefter en direkt förödande konsekvens för individens 

riskkalkyl. När medarbetaren erfar att arbetsmiljön saknar skyddsnät och att ingen uppbackning 

finns att hämta kollapsar den upplevda instrumentaliteten (Vroom, 1964). 

Instrumentalitetsfaktorn bygger på individens tidigare erfarenheter av huruvida en ansträngning 

leder till ett resultat. Utan organisatoriskt stöd lär sig individen att det är lönlöst att agera. Trots 

att medarbetaren ofta besitter kunskapen att lösa felet genom hög ”can-do” motivation, 

utraderar bristen på stöd varje anledning att faktiskt ta den interpersonella risken, ”reason-to” 

motivation (Parker et al., 2006). Analysen kan därför påstå att uppgivenheten därmed inte 

framstår som ett isolerat tillstånd utan som en oundviklig slutsituation.  

När drivkraften till att agera utraderas på detta sätt bekräftar analysen det som Hales et al. (2016) 

beskriver som en ond cirkel. Eftersom rädslan för stigma och ostrasism gör medarbetarna 

defensiva, fastställs en norm som ingen vågar utmana. För organisationen innebär denna 

uppgivenhet att underlagen och processen aldrig åtgärdas. När processfel tillåts fortsätta att 

existera ställs medarbetaren senare inför samma sociala riskkalkyl igen vilket sluter cirkeln. 

Den långsiktiga konsekvensen är därför inte bara en uppgiven, passiv medarbetare, utan även 

en ond cirkel som leder till bestående processfel. 
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6 Diskussion 

Detta kapitel syftar till att diskutera studiens resultat och implikationer. Inledningsvis 

diskuteras studiens resultat. Begreppet ”resultat” används i detta kapitel som benämning för 

de samlade fynden från studiens analys. Därefter presenteras studiens teoretiska följt av 

praktiska implikationer. Avslutningsvis diskuteras studiens metod. 

 

6.1 Resultatdiskussion 

Syftet med denna studie var att undersöka vilka sociala mekanismer som påverkar medarbetares 

agerande i ett informationsflöde, hur dessa faktorer skapar disincitament för att följa etablerade 

processer samt effekterna av detta över tid. 

Studien visar att avvikelserna från processen tar sin början i en krock mellan organisationens 

formella krav och dess informella normer. I denna krock ställs medarbetaren oundvikligen inför 

en social riskkalkyl. När ett agerande bedöms utgöra ett hot mot samhörigheten i gruppen, väljer 

medarbetaren att inte agera av ren självbevarelsedrift. Anledningen till att ifrågasättandet av 

dåliga underlag uppfattas som ett socialt hot är förväntan att arbetsgruppen kommer att döma 

individen negativt, specifikt genom rädslan för att upplevas som impopulär eller uppfattas som 

oförutsägbar.  

Över tid visar resultatet att den defensiva tystnaden, orsakad av förväntanstrots, leder till en 

kedjereaktion. Genom att medarbetarna döljer processfelen i stunden blir problemen osynliga 

för resten av organisationen, vilket gör att behovet av stöd aldrig uppmärksammas. När detta 

stöd uteblir lär sig medarbetarna att det är lönlöst att försöka ändra situationen, vilket gör att 

det initiala skyddsbeteendet övergår i en långsiktig uppgivenhet. Sammantaget visar studien 

hur dessa faktorer bildar en ond cirkel. Eftersom rädslan för sociala konsekvenser gör 

medarbetarna defensiva befästs en tysthetsnorm som ingen vågar utmana. För organisationen 

innebär denna uppgivenhet att processfelen aldrig åtgärdas. När felen tillåts kvarstå ställs 

medarbetarna inför samma sociala riskkalkyl på nytt, vilket sluter cirkeln. 

 

6.2 Teoretiska implikationer 

Studiens resultat bidrar till den befintliga forskningen på tre huvudsakliga sätt. För det första 

bidrar studien till en utvidgning av hur sociala risker förstås i relation till agerande. Tidigare 

litteratur har ofta betonat prestationsbaserade risker såsom rädslan för att framstå som 

inkompetent eller okunnig (Edmondson, 1999; Detert & Burris, 2007). Denna studie ökar 

förståelsen genom att påvisa att två relationsbaserade risker kan utgöra en starkare barriär i 

organisatoriska processer: rädslan att upplevas som impopulär och rädslan att uppfattas som 

oförutsägbar. Detta pekar på att teoretiska modeller kring tystnad på arbetsplatsen i högre grad 

behöver integrera det sociala samspelet och individens rädsla för ostracism. 
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För det andra tillför studien ett tidsperspektiv till motivations- och beslutsmodeller. Modeller 

likt Vrooms (1964) nyttoanalys tenderar ofta att appliceras för att förstå isolerade beslut i en 

given situation. Denna studie belyser dock vikten av att studera motivationens ackumulerade 

effekt över tid då resultatet visar på en koppling mellan upplevt bristande stöd och en 

framväxande uppgivenhet.  

För det tredje fungerar studien som ett empiriskt stöd till teorier som behandlar motsättningen 

mellan formella krav och informella normer. Zaatri et al. (2022) lyfter krocken mellan dessa 

och konstaterar att de informella normerna trumfar de formella kraven. Denna studie 

understryker och bygger vidare på den teorin genom att erbjuda ett konkret exempel på hur 

denna friktion utspelar sig i en organisatorisk kontext.  

 

6.3 Praktiska implikationer 

Studiens resultat medför ett antal konkreta implikationer för hur organisationer, ledare och 

processansvariga bör hantera processföljsamhet i praktiken. En implikation är att 

processföljsamhet bör behandlas som en arbetsmiljöfråga snarare än en renodlad 

kompetensfråga. När processer felar eller bristfälliga underlag skickas vidare kan 

organisationer tendera att svara med utbildningar eller tydligare manualer. Denna studie visar 

dock att barriären inte ligger i brist på kunskap eller oförmåga att förstå processen. Eftersom 

avvikelserna styrs av en social riskkalkyl i stunden för agerande kommer kompetensinsatser 

inte förändra beteendet. Ansvariga bör i stället skifta fokus mot det sociala klimatet och 

behandla en defensiv tystnad som ett arbetsmiljöproblem som kräver andra åtgärder.  

En ytterligare implikation är att organisationer aktivt måste skapa en miljö där det är socialt 

accepterat för medarbetarna att ställa krav på varandra i processerna. För att bryta en 

tystnadsnorm behöver den psykologiska tryggheten omkalibreras. Medarbetare behöver känna 

sig trygga i att det interpersonella kravställandet inte medför sociala konsekvenser. Det måste 

vara vedertaget att en interaktion där medarbetaren ifrågasätter eller returnerar ett bristfälligt 

underlag inte tolkas som en konfrontation eller utgör ett hot mot gruppens samhörighet. 

En slutgiltig implikation är vad detta innebär för ledare i organisationer som aktivt bör kliva in 

i de operativa processerna och konkret visa att stöd finns tillgängligt. Eftersom medarbetarnas 

tro på att det lönar sig att söka hjälp försvagas över tid kommer processfelen att kvarstå om 

medarbetarna ska ta det första steget. Ledare kan därmed inte vänta på att bli uppsökta utan bör 

aktivt demonstrera handlingskraft. För att konkretisera detta i praktiken kan organisationer 

införa dedikerade avstämningar kring avvikelser under dagliga pulsmöten. Genom att ledare 

offentligt uppmärksammar och uppskattar medarbetare som vågar returnera bristfälliga 

underlag kan det skapas nya positiva normer. Detta skulle kunna minska den upplevda sociala 

risken och bygger långsiktigt upp en öppen processkultur.  
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6.4 Metoddiskussion 

Studien genomfördes som en kvalitativ enfallsstudie vilket medför vissa begränsningar. En 

huvudsaklig svaghet med enfallsdesignen är dess påverkan på studiens generaliserbarhet då 

resultaten är starkt knutna till det specifika fallföretagets kontext. Denna brist hanterades genom 

analytisk generalisering (Yin, 2018). Genom att kontexten beskrevs noggrant kan framtida 

forskare och praktiker avgöra om studiens resultat är överförbara till deras aktuella 

sammanhang. Ytterligare en begränsning knuten till designen är att datainsamlingen utgör en 

tvärsnittsstudie genomförd under en kort, begränsad tid. Då ett fokus för studien var att 

undersöka hur sociala disincitament och outtalade normer utvecklas över tid innebär tidsramen 

att studien primärt fångat en ögonblicksbild. Det går därmed inte helt at utesluta att de 

observerade beteendena delvis påverkats av bristfälliga kontextuella faktorer såsom tillfälligt 

hög arbetsbelastning eller nyligen genomförda organisatoriska förändringar. Enfallsdesignen 

var dock nödvändig för att uppnå det djup som krävdes för att explorativt kunna identifiera de 

dolda sociala mekanismerna.  
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7 Slutsatser 

Detta kapitel utgör studiens avslutande del och syftar till att knyta samman arbetet i en 

fristående text. Inledningsvis presenteras studiens slutsatser där de två forskningsfrågorna 

besvaras utifrån analysens resultat. Därefter lyft studiens huvudsakliga teoretiska och 

praktiska bidrag följt av en kort redogörelse för dess metodologiska begränsningar. 

Avslutningsvis presenteras rekommendationer för vidare forskning. 

 

7.1 Slutsatser 

Syftet med denna studie var att undersöka vilka sociala mekanismer som påverkar medarbetares 

agerande i ett informationsflöde, hur dessa faktorer skapar disincitament för att följa etablerade 

processer samt effekterna av detta över tid. 

Som svar på studiens första forskningsfråga: ”Vilka sociala risker utöver rädslan för att verka 

oförmögen, hämmar medarbetare från att agera på bristfälliga underlag?”, dras slutsatsen att 

agerandet primärt hämmas av relationsbaserade risker. I krocken mellan formella krav och 

informella normer gör medarbetaren en social riskkalkyl där defensiv tystnad väljs för att 

skydda samhörigheten i arbetsgruppen. Anledningen till att agerandet uppfattas som ett socialt 

hot är förväntan att dömas negativt av arbetsgruppen, specifikt genom rädslan för att upplevas 

som impopulär eller uppfattas som oförutsägbar. 

Som svar på studiens andra forskningsfråga: ”Vilka konsekvenser får det uteblivna agerandet 

för medarbetarnas fortsatta agerande över tid?”, dras slutsatsen att detta beteende skapar en ond 

cirkel. Eftersom felen döljs genom defensiv inaktivitet blir de osynliga för organisationen, 

vilket medför att stöd uteblir. Bristen på stöd förminskar medarbetarnas tro på att agerande kan 

göra skillnad varpå tystnad övergår i uppgivenhet. Följden blir att tysthetsnormen befästs och 

processfelen blir permanenta. 

Studiens huvudsakliga teoretiska bidrag är därmed att påvisa hur rationella processer 

underordnas informella sociala risker, samt att belysa hur bristande stöd över tid leder till 

organisatorisk uppgivenhet. Ur ett praktiskt perspektiv bidrar studien med slutsatsen att 

bristande processföljsamhet bör hanteras som ett arbetsmiljöproblem snarare än en 

kompetensfråga. För att bryta uppgivenhet dras slutsatsen att organisationer måste omkalibrera 

den psykologiska tryggheten för att normalisera interpersonellt kravställande, samt att 

ledarskapet måste kliva in i processerna och synliggöra handlingskraft. 

Vid tolkningen av studiens resultat bör vissa metodologiska avgränsningar beaktas. Studiens 

kvalitativa enfallsdesign innebär att resultaten är knutna till en specifik organisatorisk kontext 

vilket begränsar studiens överförbarhet. Vidare utgjordes datainsamlingen av en 

tvärsnittsstudie, vilket medför att slutsatser kring kausala samband mellan fenomen bygger på 

analys av respondenternas redogörelser.  
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7.2 Vidare forskning 

Baserat på studiens resultat och metodologiska avgränsningar identifieras två huvudsakliga 

inriktningar för framtida forskning. Eftersom den kvalitativa enfallsdesignen begränsar 

resultatens överförbarhet rekommenderas vidare forskning att undersöka fenomenen med 

kvantitativa metoder. Att via en storskalig enkätstudie i flertalet branscher mäta utbredningen 

av rädslan för att upplevas som impopulär eller oförutsägbar, skulle pröva dessa resultats 

statistiska validitet. För att kompensera för denna studies tvärsnittsdesign uppmuntras vidare 

forskning att inta ett longitudinellt perspektiv. Att kontinuerligt studera en arbetsgrupp över en 

längre tidsperiod skulle ge en mer tillförlitlig bild av hur den defensiva inaktiviteten övergår i 

en etablerad tysthetsnorm. Ett ytterligare förslag på framtida forskning är att undersöka 

ledarskapets direkta påverkan på den defensiva inaktiviteten. Genom att studera hur olika 

ledarstilar, exempelvis ett coachande kontra ett auktoritärt ledarskap, antingen förstärker eller 

mildrar de relationsbaserade riskerna skulle forskningen kunna erbjuda ännu mer riktade 

verktyg för att bryta tystnadsnormer. 
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Bilagor 

Bilaga 1 Intervjuguide 

(Q = huvudfråga, F = följdfråga, H = hjälpfråga/proberande fråga) 

Intervjuguide 

Inledning 

Hej och tack för att du ställer upp. Som du vet skriver jag mitt examensarbete här på [företaget]. Fokuset 

i denna intervju ligger på den mänskliga faktorn i [företaget]:s processer och flöden. Jag är särskilt 

intresserad av vad det finns för bakomliggande faktorer som gör att processen inte alltid fungerar på det 

sättet man tänkt från början. 

Syftet med det är att få en bättre förståelse för vad som motiverar olika typer av agerande i det dagliga 

arbetet. 

Denna intervju är konfidentiell, men kommer att spelas in för att jag ska kunna lyssna tillbaka på vad vi 

pratade om. Ingen annan kommer ha tillgång till denna ljudfil och alla citat eller resultat av denna 

intervju kommer att vara helt anonyma.  

Intervjun kommer att utgå ifrån flödet från konstruktionsuppdrag till en färdigberedd artikel. Det finns 

inga rätt eller fel, jag är bara intresserad av DINA upplevelser. 

 

Del 1: Kontext och gap 

(Mål: Förstå kontext och identifiera gap mellan gör/inte gör) 

Q: Vill du berätta lite om din roll och arbetsflöde från ditt perspektiv i det större flödet från 

konstruktionsuppdrag till en färdigberedd artikel? 

 F: Vad får du för underlag/input för att kunna utföra dina arbetsuppgifter? 

  H: Från vilka får du dina inputs? 

  H: (Vilka lämnar du över till/outputs?) 

  H: Hur ofta? 

 

Q: Om vi zoomar in på kvaliteten på dessa underlag/input, händer det ibland att du upplever att det 

är otillräckligt på ett eller annat vis? 

 F: Vad är det som gör det otillräckligt/felaktigt? 

  H: Hur ofta? 

  H: Hur allvarligt? 

  H: Vilka konsekvenser? 

 

Del 2: Det som tar emot 

(Mål: Identifiera de bakomliggande motivationsfaktorerna) 

Q(repeat): Vad gör du när det sker? 

 F: Varför gör du det? 

  H: När hände det senast? 
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  H: Brukar du oftast göra så? 

 F: Vad hade du annars kunnat? 

  H: Varför gör du inte så? 

H: Känner du att dina kollegor eller din chef ser på eller ofta stämmer av med dig 

när du jobbar?  

 

Del 3: Förutsättningar för trygghet 

(Mål: förstå anledningar till ställningstagandet) 

Q: Skulle du vara bekväm eller obekväm med det där andra som du beskriver att du inte gör? 

 F: Vilket intryck tror du att du skulle ge till den du lyfter det har andra med? 

  H: Varför tror du det? 

 F: Hur tror du att de skulle reagera på att du gör det andra? 

  H: Varför tror du det? 

 

Del 4: Undantag och möjliggörare 

(Mål: undersöka vilka möjliggörare som finns) 

Q: Tar du de andra beteendena ibland ändå? 

 F: I vilken situation? 

 F: Varför? 

  H: Vad tror du skiljer sig mellan dessa situationer? 

 

Stödpunkter:  

Trygghet från risken att ge dåligt intryck 

Acceptans från gruppen/personen 

Relativ status i form av 

- Kompetens 

- Popularitet 

- Lojalitet/förutsägbarhet 

 

Q: Avslutningsvis, om du skulle få ändra en sak med detta flöde just nu, vad skulle det vara då? 

 

Avslutning 

Stort tack för din tid och för att du delade med dig av dina tankar!  

 

 


