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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 informationsfloden uppstar ofta avvikelser fran etablerade
processer. Medan tidigare forskning ofta tillskriver dessa avvikelser bristande kompetens, ér de
underliggande sociala mekanismerna bakom avsiktliga processavvikelser understuderade.
Syftet med denna studie var: att undersoka vilka sociala mekanismer som pdverkar
medarbetares agerande i ett informationsflode, hur dessa faktorer skapar disincitament for att
folja etablerade processer samt effekterna av detta éver tid.

Metod — Studien genomfordes som en kvalitativ enfallsstudie pa ett tillverkande foretag.
Datainsamlingen bestod av tio timmars ostrukturerade observationer kombinerat med tio
intervjuer & cirka 45 minuter med nyckelpersoner langs processflodet. Data transkriberades med
hjilp av en lokal modell for artificiell intelligens foljt av en manuell efterkontroll for att
garantera datasekretess och hog precision, och analyserades genom en systematisk tematisk
analys. Frekvensrakning av koder tillimpades under den tematiska analysen for att upprétthalla
analytisk distans och forankra resultaten strikt i empirin.

Resultat — Resultatet visar att processavvikelser grundar sig 1 en krock mellan formella krav
och informella normer som forsitter medarbetare i en social riskkalkyl. Av rddsla for att
upplevas som impopulér eller ofdrutsdgbar viljs defensiv inaktivitet for att skydda gruppens
samhorighet. Detta skapar en ond cirkel dér fel doljs for organisationen, vilket medfor att stod
uteblir. Som konsekvens forminskas medarbetarnas tro pa att agerande gor skillnad vilket leder
till uppgivenhet och permanenta processfel.

Bidrag — Studien bidrar teoretiskt genom att visa att relationsbaserade risker utgor starkare hot
mot processfoljsamhet dn prestationsbaserade rddslor, samt genom att tillfora ett tidsperspektiv
till beslutsmodeller. Praktiskt bidrar studien med slutsatsen att bristande processféljsamhet bor
hanteras som en arbetsmiljofraga och att interpersonellt kravstdllande méste normaliseras.
Dessutom bor den organisatoriska ledningen aktivt demonstrera handlingskraft i processerna
for att bryta uppgivenhet.

Nyckelord — Psykologisk trygghet, intra-rollbeteende, extra-rollbeteende, social risk,
forvantanstrots, sociala disincitament, defensiv inaktivitet
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1 Introduktion

Detta kapitel redogor for studiens bakgrund och problemomrade. Inledningsvis beskrivs
dmnesomrddet vilket leder fram till studiens syfte och fragestdllningar. Ddrefter presenteras
centrala nyckelbegrepp foljt av en redogorelse for studiens avgrinsningar. Avslutningsvis
beskrivs rapportens overgripande disposition.

1.1 Bakgrund, Problembeskrivning

Dagens tillverkande organisationer dr i1 hog grad beroende av effektiva processer och
standardiserade informationsfloden for att upprétthalla konkurrenskraft och kvalitet (Slack &
Brandon-Jones, 2019). En central forutsattning for en fungerande operativ verksamhet ar att de
underlag som Overlimnas mellan olika avdelningar dr korrekta och fullstindiga. Foretag
designar ofta system och rutiner med fOrvéntningen att informationséverforingen ska ske
friktionsfritt.

Trots tydliga instruktioner och véldesignade floden uppstér ofta avvikelser i verkligheten. Nar
brister 1 underlagen upptécks finns i regel en formell férvintan pa medarbetare att inta ett aktivt
forhdllningssitt genom att ifragasétta, korrigera eller dtersdnda informationen for att férhindra
att fel fortplantar sig 1 processen (Grant & Ashford, 2008). Huruvida medarbetaren faktiskt
utfor detta spelar hir en avgorande roll. Nér processer fallerar beror det sillan pé sjdlva rutinen
utan pé att medarbetare av olika anledningar véljer att inte agera pa de fel de upptacker.

Nir forskning traditionellt undersoker dessa stillningstaganden och orsaker till att individer
véljer att inte agera, forklaras beteendet ofta utifrdn en rationell kostnads- och nyttoanalys
(Vroom, 1964). Uteblivet agerande forklaras vanligtvis av formella och praktiska hinder sdsom
tidsbrist, avsaknad av resurser eller en instrumentell oférmaga och bristande kompetens att
hantera problemet. Denna syn bygger pa antagandet att om medarbetaren bara far rétt verktyg,
instruktioner och tid, s& kommer processen att foljas.

For att forstd individens faktiska handlingsutrymme behdver det traditionella och rationella
perspektivet dock nyanseras. Arbetsplatsen utgor en social kontext dér relationer och informella
forvantningar ofta viger tyngre &n de formella kraven. Forskning kring exempelvis
stigmatisering belyser hur ridslan for att bryta mot normer kan himma motivationen att agera
(Goffman, 1963). Vidare belyser forskning om individers behov och mindset” hur ménniskors
tilltro till sin egen formaga styr deras vilja att agera (Dweck, 2017). Dessa perspektiv visar att
uteblivet agerande inte bara handlar om praktiska hinder, utan snarare om radslan for sociala
konsekvenser.

Gapet 1 tidigare forskning dr ddrmed inte n6dvéndigtvis en avsaknad av dessa perspektiv var
for sig, utan att de rationella och sociala faktorerna séllan kombineras for att forstd varfor
processer fallerar. For att skapa en mer heltdckande forstaelse for varfor informationsfloden
fallerar finns det dérfor ett behov av att explorativt underséka vad som himmar medarbetare
frén att agera pa felaktigheter 1 det dagliga arbetet.



1.2 Syfte och fragestallningar

Denna studie dr av explorativ karaktir och har syftet att undersoka vilka sociala mekanismer
som paverkar medarbetares agerande i ett informationsflode, hur dessa faktorer skapar
disincitament for att f6lja etablerade processer samt effekterna av detta dver tid.

For att uppna studiens syfte behdver de faktorer som gor att det “tar emot” i det dagliga arbetet
ringas in. Tidigare forskning har ofta fokuserat pd praktiska begridnsningar och praktisk
oférmaga. Nir de sociala barridrerna belyses 1 litteraturen ligger tyngdpunkten ofta pa
individens ridsla att framstd som okunnig eller inkompetent (Edmondson, 1999; Detert &
Burris, 2007). For att forsta gapet mellan den planerade processen och den faktiska verkligheten
krdavs dock en bredare utforskning av vilka andra sociala risker som styr medarbetarens val.
Dérmed formuleras studiens forsta fragestallning:

1. Vilka sociala risker utover rddslan for att verka of6rmégen, himmar medarbetare frdn
att agera pd bristfilliga underlag?

Nér dessa hdmmande risker har identifierats kan det uteblivna agerandet analyseras. Fokus
skiftar da till att undersdka hur medarbetarna paverkas av att stindigt behdva hantera denna typ
av risk och vad det far for langsiktiga konsekvenser. Detta leder fram till studiens andra
fragestéllning:

2. Vilka konsekvenser far det uteblivna agerandet for medarbetarnas fortsatta agerande
over tid?

1.3 Nyckelbegrepp

For att ge en forstdelse for de begrepp som ér centrala for studien forklaras nyckelbegreppen i
foljande avsnitt.

1.3.1 Psykologisk trygghet

I denna studie utgér definitionen av psykologisk trygghet frin Edmondson (1999) som forklarar
det som “a shared belief that the team is safe for interpersonal risk taking” (s. 354). Det innebér
att medarbetare upplever att arbetsmiljon &r fri frdn rédslan att bli socialt bestraffad vid ett
ifragasittande beteende.

1.3.2 Intra- och extra-rollbeteende

Intra-rollbeteende avser 1 denna studie de aktiviteter som ar direkt involverade 1 utforandet av
organisationens karnuppgifter och formella krav. Begreppet utgér fran Rich et al. (2010)
definition av “task performance” vilket beskrivs som “activities that are directly involved in



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 stéllet
handlingar som gér utdver den formella rollen och stottar verksamheten genom att frimja den
sociala och psykosociala miljon. 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 utifran Detert och Edmondson (2011) som individens
beddmning av faran att forlora anseende, status eller goda relationer vid ett visst agerande.
Forfattarna beskriver denna interpersonella oro som en forvdntan pa odnskade konsekvenser
exempelvis “harm to one’s reputation or image, (...) or negative work evaluations” (s. 461). 1
en organisatorisk kontext utgdrs denna risk primért av radslan for interpersonella konsekvenser
och motstdnd frdn omgivningen (Detert & Edmondson, 2011).

1.3.4 Forvantanstrots

Forvintanstrots dr ett begrepp som har formats 1 denna studie for att beskriva nér en
medarbetare upplever att ett agerande skulle gd emot arbetsgruppens informella krav.
Begreppet bygger pa Black et al. (2019) teorier om att det i organisationer utvecklas
underliggande forvintningar och oskrivna sociala regler. I studiens kontext kopplas detta
specifikt till forvintan om att ett agerande kommer att ge ett déligt intryck pd andra
gruppmedlemmar, vilket forskningen identifieras som en form av social utvirdering eller
“image risk” (Detert & Burris, 2007; Zaatri et al., 2022).

1.3.5 Sociala disincitament

Sociala disincitament definieras i denna studie som de pétryckningar och risker 1 arbetsmiljon
som gor att det sociala priset for ett agerande beddoms som for hogt och ddrmed far individen
att inte vilja agera. Begreppet bygger pd Vrooms (1964) motivationsteori om hur individen
tillskriver ett utfall negativ valens, samt teorier om hur upplevda interpersonella hot blockerar
medarbetarens grundldggande psykologiska behov av samhdrighet och social acceptans (Deci
etal., 2017).

1.3.6 Defensiv inaktivitet

Defensiv inaktivitet definieras i denna studie som medarbetarens medvetna och avsiktliga val
att avstd fran en handling eller ingripande i organisationens processer. Begreppet bygger pa



teorier om avsiktlig tystnad pa arbetsplatsen, “employee silence” som en aktiv
sjalvskyddsmekanism (Van Dyne et al., 2003; Morrison, 2023) dér passiviteten inte ska
likstdllas med oforméga eller lathet utan utgdr ett medvetet val i syfte att avvirja interpersonella
hot.

1.4 Avgransningar

For att behalla fokus pa studiens syfte har ett antal medvetna avgransningar gjorts. Ur ett
teoretiskt perspektiv avgrinsas studien fran att undersoka de tekniska, ekonomiska eller
resursméssiga orsakerna till att informationsfloden fallerar. Fokus riktas strikt till de
bakomliggande sociala mekanismerna. Fokuset avgrdnsas ocksd enbart till att utgéra ett
medarbetarperspektiv. Studien undersoker dirmed inte ledningens syn pa processerna, utan
fokuserar pa det sociala beslutsfattande hos den individ som mottar ett bristfalligt underlag. For
att isolera det sociala fenomenet omfattar studien endast medarbetare som ar aktiva inom en
specifik arbetsprocess.

1.5 Disposition

For att ge ldsaren en tydlig overblick av studiens struktur presenteras nedan en kortfattad
beskrivning av uppsatsens kapitel med hjélp av en figur, se figur 1.

Figur 1: Uppsatsens disposition
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2 Teoretiskt ramverk

Detta kapitel presenterar det teoretiska ramverk som ligger till grund for studiens analys.
Inledningsvis beskrivs kopplingen mellan studiens fragestdllningar och de valda teorierna.
Ddrefter presenteras kontrasten mellan organisationens formella strukturer och individens
informella normer, foljt av en redogérelse for individens beslutsprocess. Vidare beskrivs
konceptet social risk och dess underliggande mekanismer. Avslutningsvis diskuteras det
teoretiska gap som studien dmnar fylla.

2.1 Koppling mellan fragestallningar och teori

Kopplingen mellan studiens fragestillningar och det teoretiska ramverket framgér av Tabell 1.
Har beskrivs hur avsnitten nedan bidrar med specifika perspektiv for att belysa studiens syfte.

Tabell 1: Koppling mellan fragestalining och teori

Fragestallning Teoretiskt avsnitt Syfte
F1: Risker utéver 2.2 Organisationers krav Motsattning mellan formella processer och
ofdrmaga informella krav och normer

2.3 Medarbetarens beteende | Kategoriserar agerandet och identifierar
avvikelser frdn normer

2.4 Beslutsprocessen bakom | Individens drivkrafter och kognitiva
beteende beslutsfaktorer

2.5 Social risk Sociala mekanismer som hindrar agerande

F2: Konsekvenser 2.4 Beslutsprocessen bakom | Psykologiska behov och deras paverkan pa

beteende motivationen
2.5 Social risk Effekter av stigmatisering och socialt
utanforskap

Kommentar. Egen bearbetning

2.2 Organisationens krav

For att forstd 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 forklaras utgdra det officiella och rationella ramverket designat av ledningen for
att styra verksamheten mot dess uppsatta mél. Dessa formella krav menas konkretiseras genom
arbetsbeskrivningar, hierarkiska strukturer, uttalade mél och faststillda processer. Formella
krav definierar ddrmed hur arbetet objektivt forvéntas utforas, vem som &dger ansvaret for vad
och hur 6verldmningar i informationsfléden ska hanteras. Rich et al. (2010) definierar kidrnan i



de formella kraven som “task performance” vilket menas avse de reguljira arbetsuppgifter och
processer som ingar i medarbetarens anstéllningsavtal. Utifran detta perspektiv pa formella krav
forklaras forviantningen pd att medarbetaren agerar rationellt vid processavvikelser. Om
avvikelser uppstar forvintas siledes att dessa korrigeras i enlighet med den forutbestimda
rutinen.

2.2.2 Informella krav

Forskning visar dock att den formella strukturen inte fangar in hela den organisatoriska
verkligheten. Enligt en studie av Meyer och Rowan (1977) forklaras detta genom konceptet
frikoppling. De menar att organisationer ofta skapar formella processer och regler primirt for
att framsta som legitima och effektiva utat, men att dessa formella krav i det dagliga arbetet
ofta frikopplas fran hur uppgifterna faktiskt utfors. Parallellt med de formella kraven utvecklas
diarmed en informell organisation med egna kravstillningar. Black et al. (2019) menar att dessa
informella krav véxer fram spontant genom det minskliga och sociala samspelet mellan
medarbetare. Forfattarna beskriver de informella kraven som oskrivna regler, underliggande
forvantningar och sociala spelregler som dikterar hur maénniskor forvintas agera i
organisationen.

Som ett ytterligare komplement till dessa krav framhéller Grant och Ashford (2008) att
proaktivitet inte ldngre enbart betraktas som ett frivilligt initiativ, utan som ett uttalat krav i den
moderna organisationen. Forfattarna menar att det i dagens dynamiska och oférutsdgbara arbete
inte ricker att medarbetare enbart agerar som passiva mottagare av arbetsuppgifter utifrdn
statiska arbetsbeskrivningar. I stillet forklaras proaktivitet ha blivit en nddvindighet for
organisationers effektivitet. Detta menas innebdra att organisationers kravstdllning har
utvidgats till att innefatta en forvdntan pa att medarbetaren sjélvstdndigt ska forutse problem
och agera for att forbdttra processer utan att uttryckligen bli ombedd. Forfattarna menar att
proaktivitet nu ska betraktas som ett fundamentalt krav for att hantera den komplexitet som
priglar 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. Forfattarna forklarar att individer stdndigt navigerar mellan strategierna att sticka ut
eller smélta in 1 det sociala sammanhanget. De menar att rddslan for social utvérdering leder till
att individen véljer att anpassa sig efter gruppens normer for att upprétthélla ett socialt status
quo. Detta innebédr att medarbetaren kan prioritera den sociala anpassningen framfor
processfoljsamhet for att undvika att bryta mot gruppens informella krav. Detta understryker
aven Morrison (2023) som menar att formella krav dr obetydande om inte det sociala klimatet
stodjer agerandet.



2.3 Medarbetarens beteende

For att analysera individens agerande behdver begreppet beteende forst definieras. Enligt
Campbell (1990) forklaras beteende i1 en arbetssituation utgéras av de handlingar som
medarbetaren faktiskt utfor och som kan observeras. Forfattaren menar att det &r viktigt att
skilja pa beteendet och resultatet av beteendet da det endast ar sjélva beteendet som individen
har direkt kontroll 6ver. Rich et al. (2010) bygger vidare pa detta synsétt och beskriver
beteenden som uttryck for ménsklig handlingsforméga. Detta beskrivs innebdra de specifika
handlingar dér personen i fraga viljer att investera sin kognitiva, fysiska och emotionella energi
1 agerandet.

2.3.1 Intra- och extra-rollbeteenden

Dessa beteenden kan delas in i tvd kategorier baserat pa hur de bidrar till organisationens mal.
Den forsta kategorin utgdrs av intra-rollbeteenden vilket Rich et al. (2010) bendmner som “task
performance”. Som belystes i foregdende avsnitt utgdr detta kdrnan i organisationens
kravstéllning, men ur ett beteendeperspektiv definierar forfattaren det som de aktiviteter som
ar direkt involverade 1 utforandet av kidrnuppgifter eller som stdttar organisationens tekniska
kirna. Intra-rollbeteenden forklaras ddrmed vara etablerade och centrala for en specifik tjanst
och utgor de forvintningar som konkretiseras 1 medarbetarens arbetsbeskrivning. Att utfora
specifika moment 1 en process eller korrigera en avvikelse 1 enlighet med en faststélld rutin
betraktas ddrmed som ett intra-rollbeteende som svarar mot organisationens formella struktur.

Den andra kategorin utgdrs av extra-rollbeteenden. Rich et al. (2010) definierar detta som
“organizational citizenship behavior”. Detta beskriver forfattarna vara beteenden som inte
bidrar direkt till den tekniska kdrnan utan snarare stottar verksamheten genom att framja den
sociala och psykosociala miljon. Dessa beteenden forklaras ofta ligga utanfor de formellt
definierade ramarna for en tjénst, men betraktas likvdl som virdefulla for organisationens
overgripande funktion. Ett specifikt uttryck for ett aktivt extra-rollbeteende dr “employee
voice” vilket Weiss och Morrison (2019) definierar som att anstédllda aktivt lyfter idéer, asikter
eller patalar problem i syfte att forbéttra verksamheten. Att agera utanfor sin formella
rollbeskrivning for att exempelvis stoppa ett felaktigt informationsflode menas dirmed utgora
ett sddant extra-rollbeteende. Detta da handlingen syftar till organisationens bésta utan att
nddvandigtvis vara ett uttryckt formellt krav.

2.3.2 Aktiv tystnad

Som en motsats till att uttrycka sin rost identifieras dven tystnad som en specifik
beteendekategori. Morrison (2023) definierar “employee silence” som det medvetna
undanhallet av arbetsrelaterade idéer, information eller asikter vilka hade kunnat bidra till att
forbéttra verksamheten. Enligt Van Dyne et al. (2003) bor denna tystnad inte betraktas som en
passiv franvaro, utan som ett aktivt och medvetet beteende. Sherf et al. (2021) understryker
vidare att rost och tystnad utgdr tva separata beteenden och att de inte enbart dr motsatser pa en



gemensam skala. Tystnad dr dven hér ett specifikt beteendemassigt val dér medarbetaren avstar
fran att ingripa eller paverka organisationens processer.

2.3.3 Kontranormativa beteenden

Beteenden kan dven forstas utifran hur de forhaller sig till organisationens informella krav,
vilket introducerar kontranormativa beteenden. Begreppet har sin grund i1 teorier om
beteendemaéssiga avvikelser, vilket Robinson och Bennett (1995) definierar som ett medvetet
och frivilligt agerande dir individen bryter mot signifikanta organisatoriska eller sociala
normer. Forfattarna forklarar att sddana avvikelser kan delas in 1 tva dimensioner: handlingar
som bryter mot organisationens formella regler och handlingar som gar emot organisationens
sociala normer. Ett kontranormativt beteende kan dédrmed utgora brott mot den formella eller
informella kravstillningen. Nér avvikelsen sker i den interpersonella kontexten dér individen
bryter mot gruppens etablerade men oskrivna regler, utloses enligt Bown och Abrams (2003)
den s kallade svarta faret-effekten. Denna forklaras innebdra att normbrytaren bdde beddms
och straffas hdrdare av sina egna kollegor dn vad en utomstdende person hade blivit. Detta
beskrivs bero pa 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.

Da litteraturen visar att de formella och informella kravstéllningarna ofta &r motstridiga tvingas
individen navigera ett spanningsfélt dér ett och samma beteende béde kan vara 6nskvért och
avvikande beroende pa perspektiv. Att strikt utfora ett intra-rollbeteende genom att folja en
formell process kan, som Bown och Abrams (2003) skriver, betraktas som en interpersonell
avvikelse av kollegorna i fallet da gruppens norm exempelvis dr att prioritera snabbhet fore
processfoljsamhet. P4 samma sitt kan ett extra-rollbeteende sasom att anvinda sin rost for att
pétala ett fel 1 ett informationsflode utgora ett kontranormativt brott mot gruppens férvintan pa
att inte skapa social friktion. Sammantaget visar teorin att medarbetaren stélls infor en
paradoxal situation att antingen uppfylla organisationens formella krav och riskera att utsittas
for svarta far-effekten, eller att anpassa sig efter gruppens informella normer och darmed bryta
mot organisationens regler.

2.4 Beslutsprocessen bakom beteende

Infor beslutet att utfora ett specifikt beteende goér medarbetaren, medvetet eller omedvetet, en
kognitiv avvdgning. Enligt Vroom (1964) styrs detta agerande av en rationell kostnads- och
nyttoanalys vilket forfattaren hérleder frdn forvantningsteori.

2.4.1 Kostnads- och nyttoanalys

Vroom (1964) forklarar att medarbetarens val att utfora eller avsté fran ett beteende baseras pa
en inre kalkyl dir den forvéntade nyttan viags mot dess potentiella kostnader. Vroom menar att



motivationskraften for en handling dr produkten av tre faktorer: forvantan, instrumentalitet och
valens.

Forvintan definieras som individens subjektiva bedomning av sannolikheten att en viss
anstrangning leder till en viss prestation. I denna studies kontext avser detta medarbetarens
tilltro till sin egen formaga att identifiera och agera i organisationen. Om uppgiften upplevs som
for komplex forklaras forvéntan sjunka. Detta innebar att &ven om medarbetaren har en vilja att
atgérda felet, kan bristen pa tilltro till den egna formagan himma agerandet. Instrumentalitet
forklaras innebéra tron pa att prestationen faktiskt kommer att leda till ett specifikt utfall. Har
utviarderas huruvida ett agerande kommer att resultera i en reell skillnad for slutresultatet.
Instrumentaliteten beskrivs ta tidigare erfarenheter kring feedback och mottagande i beaktning
vilket kan skapa en upplevelse av meningsloshet dar den kognitiva kalkylen indikerar att
agerandet kommer att ga forlorat. Valens beskrivs vara det virde eller betydelse som individen
forvantar sig av utfallet. Denna faktor menas vara kritisk i dilemmat da valensen bade kan vara
positiv och negativ. Nyttan av ett agerande kan ddrmed ha en positiv valens for organisationen,
men i samma handling medféra en negativ valens om den innebdr social friktion eller
normbrytande. Vroom (1964) sammanstiller detta samband med ekvationen “Motivation =
Forvantan X Instrumentalitet X Valens”. Utifran ekvationens logik kan uteblivet agerande
forstds som ett resultat av att antingen medarbetarens upplevda kompetens, agerandets
forviantade betydelse eller det upplevda vérdet av utfallet betraktas som obefintligt.

2.4.2 Self-Determination Theory

Medan Vrooms teori beskriver den rationella strukturen bakom ett val sa ger behovsbaserade
teorier en fordjupad forstaelse for vad som i grunden ger ett utfall sitt varde. For att forklara
dessa bakomliggande drivkrafter utgér denna studie fran ”Self-Determination Theory” (SDT).
Deci et al. (2017) beskriver att alla ménniskor har tre medfodda psykologiska behov som &r
visentliga for vilméende, motivation och individens formaga att prestera pa arbetet. Dessa tre
ar autonomi, kompetens och samhdrighet. Autonomi dr kinslan av att kunna péaverka sitt eget
arbete, kompetens innebér kénslan av att kunna hantera sina arbetsuppgifter och samhorighet
forklaras som kénslan av att vara respekterad och omtyckt. Vidare anger forfattarna att det finns
olika typer av motivation som driver individen: autonom motivation och kontrollerad
motivation. Autonom motivation innebér att medarbetaren upplever att det som ska goras ar
meningsfullt eller intressant. Kontrollerad motivation innebér tviartom att medarbetaren utfor
ndgot pa grund av yttre press, till exempel en utlovad bonus eller for att passa in i normen.
Teorin fastslar att nédr arbetsgivaren och arbetsmiljon stottar de tre grundbehoven stirks den
autonoma motivationen. Skulle arbetsmiljon déremot kédnnetecknas av hog kontroll och
bestraffning av fel handlar medarbetaren i stillet utifrdn kontrollerad motivation. Att just
behovet av social acceptans dr avgdrande &r ingen ny insikt inom den organisatoriska
psykologin. Alderfer (1969) definierar ocksd samhorighet som en av ménniskans starkaste
drivkrafter. Om de psykologiska behoven dr uppfyllda och den autonoma motivationen &r stark
gynnas extra-rollbeteenden. Men om behoven blockeras av forvintat socialt motstdnd trumfar



rddslan for risken, vilket leder till att individen forblir tyst for att f6lja gruppens informella
normer.

2.4.3 Can-do och reason-to motivation

Att agera proaktivt dr enligt Parker et al. (2006) ett resultat av en psykologisk process dér
personen gér igenom tva specifika motivationsstadier. De bendmns som “can-do” motivation
och “reason-to” motivation. ”’Can-do” motivation innebdr att personen har en tilltro pé sin egen
formaga att kunna utféra uppgifter som ligger utanfor den vanliga rollbeskrivningen. Om
individen upplever sig ha tillracklig kompetens for att papeka ett fel stirks denna motivation
men om medarbetaren kinner osdkerhet kring sin egen formaga faller ”can-do”-motivationen.
”Reason-to” motivationen beskriver vidare att personen behover ha en anledning till att agera.
Det ricker inte med att endast kdnna sig kompetent nog for att agera utan det méaste finnas ett
varfor for att personen ska se ett virde i handlingen. Exempelvis om medarbetaren upplever ett
stort ansvar 1 sammanhanget och upplever att det ar viktigt att agera proaktivt finns en stark
“reason-to” motivation. Dessa tvd motivationer paverkas 1 sin tur av arbetsmiljon. Upplever
medarbetaren frihet i sitt arbete Okar “can-do” motivationen. Vidare Okar “reason-to”
motivationen genom uppmuntran frin chef och ett stodjande ledarskap.

2.5 Socialrisk

Medan den rationella beslutsprocessen forklarar att sociala risker himmar agerande behover
begreppet social risk utforskas for att forstd varfor det utgoér en motkraft. I en organisatorisk
kontext handlar denna risk sidllan om direkta formella bestraffningar, utan utgérs av radslan for
subtila interpersonella konsekvenser och motstand (Detert & Edmondson, 2011). Att forsta
dessa dolda mekanismer forutsétter en analys av den miljé medarbetaren verkar i vilket ofta tar
utgdngspunkt i graden av psykologisk trygghet (Edmondson, 1999).

2.5.1 Psykologisk trygghet

I praktiken innebdr psykologisk trygghet, enligt Edmondson (1999), att medarbetare upplever
att deras miljo dr fri frdn rddslan att bli socialt bestraffad vid ett ifrdgasittande beteende.
Forfattaren beskriver det som en delad dvertygelse hos teammedlemmar om att gruppen utgor
en trygg miljo for mellanméanskligt risktagande. I en milj6 med hog grad av psykologisk
trygghet sdnks den sociala barridren vilket mojliggdr for individen att prioritera organisationens
behov framfor radslan for personliga motgangar eller social krdnkning. Nér den psykologiska
tryggheten brister skiftar medarbetarens fokus frén att bidra till verksamheten till att istéillet
dgna sig at sjdlvskydd. Detta tar sig ofta uttryck i formen av defensiv tystnad (Van Dyne et al,
2003) som tidigare behandlats dér individen aktivt drar sig undan. Detert och Burris (2007)
beskriver denna mekanism genom begreppet “image risk” vilket avser rddslan for att individens
professionella och sociala anseende ska skadas. Forfattarna menar att medarbetare kontinuerligt
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utvirderar hur ett agerande kommer att uppfattas av kollegor och chefer. Om ett agerande
bedoms bara med sig en hog “image risk” tenderar medarbetaren att avstd for att bevara sin
stillning. Enligt Edmondson (1999) ar denna interpersonella riadsla ofta kopplad till oron 6ver
att framsta som okunnig, inkompetent, negativ eller storande i gruppens d6gon.

2.5.2 Ostracism

Om medarbetaren bedomer att ett agerande kommer att uppfattas som negativt aktualiseras
radslan for de informella bestraffningsmekanismer som existerar i gruppen. Ett tydligt uttryck
for social risk 1 en arbetsgrupp kan forklaras med hjélp av begreppet ostracism. Gonsalkorale
och Williams (2007) definierar ostracism som att bli ignorerad och exkluderad av en individ
eller grupp. Forfattarna betonar att ostracism inte nddvéindigtvis innebér att bli utskilld eller
fysiskt bortdriven utan personen behandlas som osynlig och blir utfryst av gruppen. Ostracism
hotar enligt forfattarna de fyra grundliggande minskliga behoven: tillhorighet, sjdlvkénsla,
kontroll och meningsfull existens. Det beskrivs att det inte har ndgon betydelse ifall personen
gillar eller respekterar gruppens medlemmar, den psykologiska smértan och sdnkta sjdlvkénslan
ar lika stor som om personen gillade gruppen. Denna fundamentala riadsla for utanforskap
medfor att tystnad ofta framstir som den sékraste strategin for social dverlevnad, vilket kan
hindra medarbetare fran att korrigera fel i ett flode. Hales et al. (2016) styrker detta genom att
visa att risken for att utsdttas for ostracism 6kar om personen upplevs som besvérlig och skapar
friktion 1 gruppen. I en organisatorisk kontext kan social uteslutning fungera som en informell
bestraffning mot den som stor gruppdynamiken genom att utmana rddande normer eller
processer. Detta leder dock enligt Hales et al. till en ond cirkel didr medarbetare som en gang
utmanat gruppen och métts av utfrysning blir mer defensiva vilket ytterligare forsvérar framtida
samarbete.

2.5.3 Stigmatisering

For att forstd mekanismerna bakom utfrysning maste dven 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) faststéller stigma som en social konstruktion som uppstar ndr en individs beteende
uppfattas som hotfullt mot gruppen. Hotet leder till att personen tappar sitt virde i den specifika
sociala kontexten. Kurzban och Leary (2001) beskriver stigmatisering och social uteslutning
som tvd sidor av samma mynt. Om en individ bedoms stora det sociala samarbetet eller bryta
mot normerna sdtter gruppen ett stigma pa individen. Detta legitimerar i sin tur ostracism. En
medarbetare som dé frekvent stoppar processer for att papeka fel tilldelas dirmed ett stigma
som “besvirlig” eller "inkompetent”, oavsett om personen har rétt i sitt agerande eller inte. Som
Stangor och Crandall (2000) beskriver fungerar detta stigma ofta som en forsvarsmekanism for
gruppen. Nér en individ pépekar ett felaktigt underlag utgor det ett implicit hot mot kollegornas
upplevda kompetens och gruppens samstdmmighet stors. Den sociala risken bestir dirmed inte
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bara i sjdlva utfrysningen utan i radslan for att fi en varaktig stigmatisering vilket skapar ett
kraftfullt incitament for individen att forbli tyst och anpassa sig efter gruppen.

2.5.4 Foérmagebaserade forvantningar

Ytterligare en dimension av social risk kan forklaras genom formagebaserade sociala
forvantningar. Rudert et al. (2023) beskriver att det genom ménsklighetens historia funnits ett
funktionellt behov av att gruppmedlemmar ar kapabla att tillféra varden genom kompetens, flit
och intelligens. Motsatsen, att vara oformogen att bidra, innebér en risk att individen utvérderas
som en belastning vilket i forskningen om stigmatisering och ostracism lyft fram som en central
grund for social exkludering (Wesselmann et al., 2015; Leary & Baumeister, 2000). Sett genom
linsen "multi level selection theory” framstar detta som ett rationellt gruppbeteende s& grupper
har ett behov att identifiera och exkludera individer som beddms vara ogynnsamma for att nd
gemensamma mal (Wilson & Wilson, 2007; Rudert et al., 2023). I en modern organisatorisk
kontext kan dessa fundamentala forvintningar dverséttas till krav pa att medarbetaren ska vara
hogpresterande, kompetent och sjdlvgidende. Att framstd som oférmdgen, ovetande eller i behov
av hjilp kan déarfor innebdra en betydande “image risk™ (Detert & Burris, 2007). Rudert et al.
(2020) visar 1 detta sammanhang att individer riskerar stigmatisering om de uppfattas som
opalitliga eller slarviga i sitt arbete, da sddana egenskaper signalerar en 1dg formaga att bidra
till gruppens gemensamma mal. I kontexten for organisatoriska processer riskerar ddrmed
denna ridsla for oférméga att utgora en avgorande barridr. Néar en medarbetare identifierar en
otydlighet eller ett potentiellt fel men kdnner osdkerhet kring sin egen forstaelse av processen,
tvingas individen till en riskkalkyl (Vroom, 1964). Att stdlla en klargérande fraga kan innebara
en blottning av den egna oférmégan. Enligt Edmondson (1999) dr denna typ av mellanménskligt
risktagande centralt for en fungerande process, men nir den psykologiska tryggheten brister
overgar det till ett hot. Individen riskerar dé att utvirderas som en tidskravande belastning som
saknar formagan att arbeta sjilvstindigt (Wesselmann et al., 2015). Denna formagebaserade
utvdrdering riskerar att 9verga i en varaktig stigmatisering av individen som inkompetent, vilket
1 sin tur legitimerar ostracism frén arbetsgruppen (Kurzban & Leary, 2001). For att skydda sig
sjalv fran att béra detta stigma och bevara sin sociala tillhdrighet vdljer medarbetaren darfor det
sakraste alternativet, defensiv tystnad (Van Dyne et al., 2003), vilket innebér att processens
brister tillats fortga.

2.6 Teoretiskt gap

Det teoretiska ramverket ovan belyser hur social risk och rddslan for interpersonella
konsekvenser fungerar som motkrafter till motivationen att agera. Den etablerade litteraturen
har lagt en tyngdpunkt vid den prestationsbaserade risken, det vill sdga risken att framsta som
okunnig, inkompetent och utgdra en belastning (Edmondson, 1999; Wesselmann et al., 2015).
Denna dimension riskerar dock att inte finga hela komplexiteten bakom varfor medarbetare
avstar fran att aktivt agera i organisatoriska processer. Aven om tidigare forskning berdr ridslan
for att skapa friktion (Hales et al., 2016), finns det en kunskapslucka géllande de rena
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relationsbaserade barridrerna. Det saknas en djupare forstielse for huruvida radslan for att bryta
normer, vara oforutsdgbar eller bli impopuldr utgor sjilvstindiga motkrafter, oberoende av
beddmningen av individens faktiska forméga och kompetens.

Utover denna begransning pekar befintlig litteratur pa defensiv tystnad (Van Dyne et al., 2003)
som det priméra situationsbundna valet. Modeller likt Vrooms (1964) riskkalkyl forklarar
beslutsangesten i en specifik stund, men inte de ackumulerade effekterna over tid. Det saknas
ett perspektiv som undersoker vad som sker med medarbetare som kontinuerligt tvingas
kalkylera dessa sociala risker. Det dr ddrmed oklart hur en stindig exponering for risken att
utvirderas negativt pa sikt paverkar individens vilja att bidra till organisationens processer.
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3 Metod och genomforande

Detta kapitel redogor for studiens metodologiska tillvigagangssdtt och forskningsdesign.
Inledningsvis beskrivs kopplingen mellan studiens fragestdillningar och den valda metoden.
Didrefter presenteras den overgripande arbetsprocessen foljt av en redogorelse for studiens
ansats och design. Vidare beskrivs hur datainsamlingen genomférts samt hur det insamlade
datamaterialet har bearbetats. Avslutningsvis diskuteras studiens trovdrdighet, etiska
overviganden samt anvindning av Al-verktyg.

3.1 Koppling mellan syfte, fragestallningar och metod

I ett forsta skede formulerades studiens syfte. Dérefter utférdes observationer pd det valda
fallforetaget for att identifiera en specifik kontext dér studiens syfte kunde studeras. Utifran
detta formulerades tva fragestdllningar som sedan utgjorde grunden for intervjuguiden. Se figur
2 for en schematisk bild 6ver hur det hinger samman.

Figur 2: Koppling mellan syfte, fragestallning och metod

Syfte ——P| Observation |—pp|Fragestilining|—p| Intervjuguide

Kommentar. Egen bearbetning

3.2 Arbetsprocessen

Arbetsprocessen for studien inleddes i november 2025 med ett mote med fallforetaget. Under
motet diskuterades mojliga utvecklingsprojekt varifran studieobjektet valdes. I januari 2026
inleddes studien som sedan strickte sig till maj 2026. Studiens moment och tidsdtgang
presenteras i Figur 3 nedan.
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Figur 3: Gantt-schema 6ver arbetsprocessen

Aktivitet Tidsatgang | 4 | 5 | g | 7 | 8| g | 10| 11| 12| 13| 14| 15| 16| 17|18 | 18|20 21| 22
(veckor)

Projektstart 1 [
Projektplanering
Litteraturgenomgang
Datainsamling

Analys av empiri
Diskussion och slutsats
Rapportskrivning

MR Wl

-
n

Kommentar. Egen bearbetning

Efter projektstart inleddes projektplaneringen dir syfte och problembeskrivning formulerades.
Parallellt med detta moment pabdrjades en litteraturgenomgéng i syfte att skapa en djupare
forstaelse for amnesomrddet, vilket bidrog till utvecklingen av intervjuguiden. Déirefter
samlades data in genom intervjuer och observationer. Detta datamaterial analyserades vidare
baserat pé teorin for att faststélla och svara pd studiens fragestéllningar. Slutligen diskuterades
resultatet och presenterades i en slutsats.

3.3 Ansats

Studien tillimpade en kvalitativ forskningsansats. Sifsten och Gustavsson (2019) beskriver att
en kvalitativ ansats har det priméra syftet att beskriva ’hur” eller ”varfor” nigot sker. Ansatsen
amnar skildra nyanser i minniskors uppfattningar och tolkningar av ett fenomen. I denna studie
var en sddan ansats fordelaktig da syftet var att pa djupet undersoka vilka outtalade fenomen
kring vad som paverkar en medarbetares agerande i ett informationsfldde. Ansatsen bidrog dven
till syftet att skapa forstéelse kring hur sociala disincitament skapas och vilka effekterna blir
over tid.

Studien hade en abduktiv ansats. Enligt Dubois och Gadde (2002) dr en abduktiv ansats en
systematisk kombination av teori och empiriska data. I sddana studier modifieras successivt det
teoretiska ramverket som resultat av icke forutspaddda empiriska fynd eller av nya teoretiska
insikter under studieprocessen. De menar att en abduktiv ansats dr anvdndbar om syftet ar att
utforska nya omrdden, variabler eller sammanhang. Denna ansats gav studien flexibilitet dar
det initialt insamlade ramverket som anvéndes for att forma datainsamlingen kunde utvecklas
och revideras utifrdn insikter och analys av empirin. Denna flexibilitet kan beskrivas som en
styrka for studien.

3.4 Litteraturgenomgang

I linje med studiens abduktiva ansats var litteraturgenomgangen en iterativ process som pagick
under flera delar av arbetsprocessen. Arbetet med litteraturen kunde delas in i tva faser:
inledande fas och itererande fas.
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3.4.1 Inledande fas

I studiens inledande fas identifierades relevanta vetenskapliga artiklar for att bilda en teoretisk
grund. Denna s6kning utfordes som en riktad litteratursokning i databasen Primo. S6kningen
utfordes enligt stegen for litteraturgenomgang presenterade av Séfsten och Gustavsson (2019)
for att sdkerstilla kéllornas relevans och trovirdighet. S6kord som anvéndes under denna fas
inkluderade bland annat: “behavior”, social cost”, “workplace”, “organization”, “social
isolation” och “social motivation”. I sdkningarna anvidndes sokorden i olika kombinationer
tillsammans med orden “and” och “or”. I linje med dessa steg prioriterades sakkunnigt
granskade artiklar samt bocker.

3.4.2 Iltererande fas

Den itererande fasen initierades under dataanalysen. Denna fas krivdes for att komplettera den
befintliga teorin med de teoretiska perspektiv kopplade till de teman som framtrétt ur empirin.
Som komplement genomfordes, precis som i den inledande fasen, riktade litteratursokningar i
databasen Primo. F6ljande sokord, utdver de tidigare nimnda, anvéndes i denna kompletterande

2 9

sokning: “ostracism”, ’stigma” och “employee voice”.

3.5 Design

Studiens forskningsdesign utformades som en fallstudie. Enligt Yin (2018) &r en fallstudie en
lampad strategi nér syftet dr att undersoka och besvara fragorna “hur” och “varfor” kring ett
fenomen 1 dess naturliga kontext. Den &r dven speciellt Idmpad ndr grinsen mellan fenomenet
och kontexten inte dr uppenbar. Da studien avsag att undersoka outtalade sociala normer vilka
var inbidddade i organisationens arbetsmilj0 bedémdes fallstudien vara den mest relevanta
strategin. Studien antog en huvudsakligen explorativ karaktir. Syftet med detta var att kartldgga
medarbetarnas upplevelser for att sedan kunna forklara hur dessa paverkade organisationen i
stort.

Studien genomfordes som en enskild fallstudie pd ett utvalt fallforetag. Flyvbjerg (2006)
framhdver att enskilda fallstudier &r unikt ldmpade for att generera den nyanserade och
kontextberoende kunskap som kravs for att forstd komplexa manskliga beteenden. Genom att
fokusera studien pa en enda organisation skapades utrymme for att nd den informationsrikedom
som krdvdes for att besvara studiens fragestdllningar. For att utveckla denna djupgdende
kunskap forlitade sig studiens design pa primirdata. Primérdata 1 form av intervjuer och
observationer samlades in for studiens specifika &ndamal och gav den inblick som efterfrigades
av studien frén organisationen.
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3.5.1 Metodkritik

En begriansning 1 den kvalitativa forskningsdesignen ar den minskliga faktorn vid
primérdatainsamlingen. Vid observationer finns en risk for Hawthorne-effekten vilket Séfsten
och Gustavsson (2019) beskriver innebér att individer riskerar att dndra sitt beteende till det
positiva nédr de studeras. For att motverka detta minimerades graden av deltagande i basta
mojliga man. Anvindningen av intervjuer medfor enligt Sédfsten och Gustavsson (2019) en
intervjuareffekt vilket beskrivs som intervjuarens och/eller intervjusituationens paverkan pa
respondenten. Da studien behandlade sociala normer fanns en risk att respondenterna anpassade
sina svar utefter vad de trodde forviantades av dem. Detta fenomen beskrivs dven av Yin (2018)
som ’reflexivitet”. For att begrinsa intervjuareffekten inleddes samtliga intervjuer med
forsédkran om anonymitet och betoningen av att det inte finns nagot rétt eller fel svar. Dessa
atgidrder bedoms ha skapat fOrutsittningar for en Oppen dialog vilket stirker studiens
tillforlitlighet. Dartill forlitade sig studien dven pa metodtriangulering for att begransa nimnda
svaghet. Genom att jamfora de muntliga redogorelserna med de faktiska beteenden som
identifierats under de ostrukturerade observationerna kunde risken for en snedvridning av
studiens slutsatser reduceras.

3.6 Fallforetag och urval

I detta avsnitt redogors for hur studiens kontext etablerades och hur valet av respondenter
genomfordes. I linje med studiens abduktiva ansats var urvalsprocessen delvis iterativ dér valet
av fallforetag inledningsvis byggde pé nétverk och tillgédnglighet vilket i sin tur styrde valet av
respondenter.

3.6.1 Val av fallféretag

Valet av fallforetag utgick fran en etablerad kontakt och en gemensam ambition att genomfGra
ett examensarbete inom foretagets operativa verksamhet. I enlighet med studiens abduktiva
ansats och explorativa karaktdr var det specifika syftet inte bestimt vid valet av fallforetag.
Safsten och Gustavsson (2019) beskriver att problemformulering inom tillimpad forskning
sdllan &r linjdr, utan ofta gérs som en iterativ process dér syftet gradvis bearbetas fram. Med
stdd 1 denna metodologi arbetades syftet och studieobjektet iterativt fram i samrdd med
foretaget baserat pa deras aktuella utmaningar.

Allteftersom studiens syfte formulerades och avgridnsades visade sig fallforetaget vara ett
lampligt studieobjekt. Foretaget &r en séljdriven organisation i kombination med en operativ
verksamhetsdel dér kundorderpunkten ligger tidigt i virdekedjan. Detta medforde att den
operativa delen befann sig i en beroendestéllning gentemot forsiljningsorganisationen. Denna
struktur skapade en informationsrik kontext for att kunna studera de sociala mekanismer som
paverkar medarbetares agerande i ett informationsflode vilket studien &mnade undersoka.
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Eftersom fallforetaget var en redan etablerad kontakt bidrar det till en hog grad av forforstielse
for organisationen. Forfattaren &r sedan cirka ett ars tid anstélld pa foretaget. Enligt Séfsten och
Gustavsson (2019) kan forforstaelse bidra till att forskaren missar viktiga nyanser. Vissa
beteenden pé arbetsplatsen kan tas for givna och didrmed inte ifrdgasattas eller ens
Overhuvudtaget identifieras 1 observationerna. Dartill kan forforstaelse paverka hur fragor
stalls, vilka foljdfragor som stélls eller undviks samt hur materialet &r kodat. Séfsten och
Gustavsson forklarar dven forfattaren riskerar att dra forhastade slutsatser av resultatet och styra
utfallet for att det ska stimma Overens med det som fOrfattaren vet sedan tidigare. For att
upprétthdlla nédvéindig analytisk distans har en systematisk tillimpning av tematisk analys
enligt Braun och Clarke (2006) varit avgorande for att sékerstilla att slutsatserna bottnar i
empirin och inte i1 forfattarens forutfattade meningar. En annan negativ konsekvens av
forforstielse ar att respondenterna kan anvénda uttryck som “’du vet hur det brukar vara...” och
inte utvecklar sina svar. Forfattaren har da konsekvent bett respondenten utveckla
resonemanget for att inte g& miste om vérdefull data 1 transkriberingen.

Enligt Séfsten och Gustavsson (2019) kan forforstaelse dven pdverka positivt. De menar att
forforstdelse kan kridvas for att kunna tolka komplexa och sociala sammanhang i en
organisation. Utan en viss grundldggande fOrstaelse for kontexten kan det vara svart att
identifiera det verkliga problemet. Forfattaren behovde till exempel inte ldgga tid pé att forsta
foretagets floden utan kunde rikta fokus direkt pa det outtalade och sociala. Den redan
etablerade relationen sénkte troskeln for att skapa fortrolighet under intervjuerna. Det innebar
att respondenterna med storsta sannolikhet vigade vara mer uppriktiga och sdrbara i sina
redogorelser kring sociala riadslor jamfort med om intervjuaren varit en helt extern part.

3.6.2 Urval av respondenter

Urvalet av respondenter genomfordes som ett icke-sannolikhetsbaserat, maélinriktat urval
(Safsten & Gustavsson, 2019). For att sdkerstélla att studiens empiri tickte hela den berérda
processen definierades intervjuobjektflodet som processen “fran konstruktionsuppdrag till
fardigberedd artikel”. Urvalet skedde strategiskt i samradd med fOretagets operativa chef for att
identifiera nyckelpersoner i1 de olika stegen i flodet. Logiken bakom urvalet var att uppné en
spridning dver hela processen vilket liknar det som Séfsten och Gustavsson (2019) beskriver
som ett jimforelseurval. Genom att intervjua olika roller inom flodet mojliggjordes en
triangulering av upplevelserna déir fenomenet kunde belysas ur olika perspektiv. Totalt valdes
tio respondenter ut for att delta i studien vilket beddmdes vara tillrdckligt for att uppnd det
efterfragade informationsdjupet.

3.7 Datainsamling

Studiens datainsamling baserades pa primirdata och genomfordes i tva huvudsakliga steg:
observationer och intervjuer. Enligt Yin (2018) &r anvindningen av flera
datainsamlingstekniker en av de framsta styrkorna i en fallstudie d& det mojliggor triangulering
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vilket Okar studiens trovérdighet. Observationerna anvindes for att skapa en kontextuell
forstaelse och identifiera specifika beteenden vilka direfter undersoktes djupare med intervjuer.

3.7.1 Observationer

Datainsamlingen inleddes med ostrukturerade och direkta observationer i1 fallforetagets
naturliga miljo. Séafsten och Gustavsson (2019) beskriver att ostrukturerade observationer &r
fordelaktiga for explorativa studier dir forskaren syftar till att identifiera och formulera
problem. Under denna fas intog forfattaren en roll som passiv observator for att medvetet
minimera paverkan pd verksamheten och didrmed finga ett sd naturligt beteende som mojligt.
For att dokumentera observationerna anvindes féltanteckningar, vilket enligt Séfsten och
Gustavsson (2019) ér en foredragen metod vid ostrukturerade observationer.

Observationerna pagick under studiens femte och sjitte vecka, se tabell 2. Syftet var inte att
samla in statistiskt generaliserbara data, vilket Safsten och Gustavsson (2019) podngterar sillan
ar mojligt vid denna typ av observation, utan snarare att skapa en infallsvinkel. Under
observationerna identifierades ett specifikt fenomen kopplat till hanteringen av bristfilliga
underlag. Denna insikt integrerades med litteraturgenomgéangens inledande fas for att forma
studiens intervjuguide. Detta dr en styrka i arbetet da observationerna medforde att problemet
som undersoktes var ett verkligt problem 1 fallforetaget.

Observationerna som utfordes var ocksd relativt korta, endast tio timmar fordelat pd tre
tillfallen, vilket forsvarar mojligheten att dra djupa slutsatser om en organisationskultur. Det
finns en risk att enbart de mest uppenbara beteendena fangades upp och att underliggande
normer missades. Dock anvindes observationerna endast for att explorativt skapa en
infallsvinkel och forma intervjuguiden hanterades denna brist. Dirtill tdcktes bristerna i
observationernas omfattning upp av de djupgdende intervjuerna vilket bidrar till
metodtriangulering (Yin, 2018).

Tabell 2: Fordelning och fokus for observationer

Avdelning/Objekt Fokus for observation Datum Omfattning
Inkdp Informationsfléde vid orderlaggning 2026-02-16 4 timmar
Konstruktion Hantering av konstruktionsuppdrag 2026-02-17 3 timmar
Kalkyl och beredning Granskning av underlag fran salj 2026-02-23 3 timmar

Kommentar. Egen bearbetning

3.7.2 Intervjuer

Som primédr metod for datainsamlingen genomfordes semistrukturerade intervjuer. Enligt Yin
(2018) ar intervjuer en av de viktigaste informationskéllorna i en fallstudie pa grund av dess
mojliga djup. Séfsten och Gustavsson (2019) menar vidare att semistrukturerade intervjuer &r
passande for att forstd respondenternas upplevelse samtidigt som de ger struktur for att samtala
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inom studiens ramar. Totalt genomfordes tio intervjuer dir samtliga holls fysiskt pa foretaget
for att mojliggora ett battre samspel mellan intervjuare och respondent. Intervjuerna berdknades
paga i cirka 45 minuter vardera men i samtliga fall avsattes 60 minuter for att minska yttre
paverkan under slutet av samtalen.

De tvé inledande intervjuerna fungerade som pilotintervjuer i syfte att testa och utvirdera
intervjuguiden. D& dessa visade sig generera den typ och mingd relevant empiri som
efterfragades dndrades inte intervjuguiden. Pilotintervjuerna inkluderades dérfor i studiens
slutgiltiga datamaterial. Intervjuguiden &terfinns i bilaga 1. Att det totala antalet intervjuer
uppgick till tio motiverades av att studien ansiags ha uppnétt teoretisk méattnad. Safsten och
Gustavsson (2019) beskriver att denna punkt uppnas nir ytterligare datainsamling inte langre
tillfor ndgon vésentlig ny information.

Intervjuerna utgick fran Oppna fragor. For att f4 djupa och nyanserade svar tillimpades en
frageteknik dér inledande fragor foljdes upp med proberande “hur’- och varfor”-fragor samt
specificerande fragor for att fanga de sociala dimensionerna i processen (Safsten & Gustavsson,
2019). Samtliga intervjuer spelades in digitalt via mobiltelefon for att sikerstilla en korrekt
transkribering. For varje intervju inhdmtades ett muntligt samtycke frdn respondenten. En
sammanstillning 6ver genomforda intervjuer presenteras i tabell 3 nedan. Totalt genomfordes
cirka atta timmar intervjuer.

En styrka 1 metoden &r att nyckelpersoner lings hela informationsflodet intervjuades. Personer
fran inkop, konstruktion, kalkyl och beredning inkluderades. Dirav undveks risken att fa en
partisk bild av informationsflddet fran en enskild avdelning pa foretaget. Detta skapar en bittre
helhetssyn pé problemet. Slutligen kan det vara en svaghet att inkludera pilotintervjuerna.
Orsaken ér att intervjuarens teknik och foljsamhet ofta &r sdmre under de forsta intervjuerna.
Detta kan innebéra skillnad i datakvaliteten mellan de forsta intervjuerna och de intervjuer som
utfordes sist. Det kan dock vara motiverat att anvénda pilotintervjuerna eftersom intervjuguiden
inte dndrades efter att de genomforts och att de beddmdes generera den typ av data samt empiri
som efterfragades.

Tabell 3: Férdelning av intervjuer

Respondent | Roll Syfte Datum Kén Omfattning
A Inkdpschef Pilotintervju 2026-03-04 Man 36 minuter
B Konstruktionschef Pilotintervju 2026-03-04 Man 41 minuter
C Konstruktér Ordinarie intervju | 2026-03-09 Man 40 minuter
D Inkdpare Ordinarie intervju | 2026-03-09 Kvinna 52 minuter
E Konstruktér Ordinarie intervju | 2026-03-10 Man 51 minuter
F Beredningsansvarig | Ordinarie intervjiu | 2026-03-10 Man 35 minuter
G Inkdpare 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 Inképare Ordinarie intervju | 2026-03-11 Man 50 minuter

Kommentar. Egen bearbetning
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3.8 Dataanalys

Analysen av det insamlade datamaterialet genomfordes med en kvalitativ ansats for att
identifiera grundlaggande monster och beteenden 1 empirin. Analysen av faltanteckningarna
frén observationstillfillena skedde 16pande for att styra utformningen av intervjuguiden. Den
tematiska analysen av intervjumaterialet delades upp i tvd huvudsakliga steg: transkribering av
intervjumaterialet och iterativ kodning.

3.8.1 Transkribering

For att mojliggora en tematisk analys transkriberades samtliga inspelade intervjuer till text. Som
ett forsta steg i denna process anvéindes transkriberingsverktyget Whisper. Whisper ér en
mjukvara med Oppen kéllkod baserad pé artificiell intelligens. Detta verktyg anvidndes for att
sdkerstélla respondenternas integritet och uppfylla studiens etiska riktlinjer da programmet
kordes uteslutande lokalt pa forfattarens dator. Detta garanterade att ingen kinslig data laddades
upp externt. Den Al-genererade texten utgjorde en grund for den manuella granskningen dér
forfattaren lyssnade igenom ljudfilerna och korrigerade texten 1 realtid. Detta steg var
avgorande for att sikerstilla tillforlitlighet samt for att fanga nyanser som mjukvaran inte kunde
tolka.

3.8.2 Kodning

Analysen av det insamlade empiriska materialet genomfordes systematiskt med utgdngspunkt
1 den sexstegsmodell for tematisk analys som Braun och Clarke (2006) beskriver. Valet av
metod motiverades av dess flexibilitet och forméga att hantera stora mangder textbaserade data
pa ett strukturerat sitt vilket var nddvandigt for att identifiera de dolda, sociala mekanismer
som studien avsag att undersoka. I linje med studiens abduktiva ansats var kodningsprocessen
iterativ dir analysen rorde sig mellan den framvéixande empirin och den pdgaende
litteraturgenomgangen for att utforska data fran nya vinklar.

Den forsta fasen i1 analysarbetet bestod 1 att forfattaren pa djupet bekantade sig med materialet.
Detta inleddes redan under transkriberingen, vilken genomfordes med hjdlp av Al-verktyget
Whisper. Den transkriberade texten overfordes direfter till ett textbehandlingsdokument i
Microsoft Word dér texten genomléstes upprepade ganger 1 sin helhet. Syftet var att skapa en
helhetsforstaelse for kontexten och identifiera de underliggande nyanserna i respondenternas
utsagor.

I den andra fasen pdbdrjades den initiala kodningen av empirin. Textsegment som beddmdes
ha analytisk relevans for studiens 6vergripande syfte identifierades och markerades med olika
fargkoder direkt i dokumentet. Varje unikt fdrgkodat textsegment tilldelades ddrefter en
prelimindr benimning som konkret fdingade essensen av det aktuella citatet. For att skapa en
tydligare 6verblick over den framvixande datastrukturen och kunna hantera den stora méngden
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information lyftes samtliga uppkomna koder ut fran textdokumentet och sammanstélldes i en
tabell 1 Microsoft Word.

Den tredje fasen innebar ett aktivt sokande efter 6vergripande teman genom att utvirdera och
gruppera de initiala koderna i kalkylbladet. I detta skede identifierades en mycket stor méngd
koder, varav flera vid ndrmare granskning visade sig ligga utanfor studiens specifika
fokusomrade. Darmed kriavdes en strikt avgransning dir koder som inte tydligt kunde kopplas
till undersdkningen av sociala disincitament och processfoljsamhet exkluderades frin den
vidare analysen. For att tolka de kvarvarande kodernas inbordes relationer och eventuella
orsakssamband overfordes de till ett presentationsprogram, Microsoft PowerPoint. Genom att
visuellt kartligga och strukturera koderna pa virtuella presentationsbilder kunde forfattaren
askadliggdra monster som senare formade grunden for studiens centrala fyrstegsmodell. Denna
visuella kartldggning var ett avgdrande steg for att rora sig frdn en renodlat beskrivande niva
till en djupare analytisk forstdelse av materialet.

I fjarde och femte fasen granskades, definierades och namngavs de identifierade temana.
Granskningen innebar att temana kontinuerligt provades mot bade de ursprungliga
transkriptionerna och det teoretiska ramverket. Namngivningen av temana praglades starkt av
studiens abduktiva ansats. I de fall dar empirin tydligt speglade etablerade teoretiska begrepp,
tillimpades deduktiv logik dér befintlig teori anvdndes for att namnge temana. I de fall dir en
tydlig akademisk grund saknades eller dir empirin pekade pa helt nya kontextuella fenomen,
formulerades i stillet mer induktiva och beskrivande namn som konkret atergav forfattarens
tolkning av beteendet. Samtliga teman sammanstilldes 1 ett strukturerat kalkylblad, Microsoft
Excel, dér det ocksa specificerades hur manga ginger den forekom i intervjuerna. Den sjitte
och avslutande fasen bestod av rapportskrivningen déar analysen sammanstilldes till den linjédra
och sammanhédngande berittelse som presenteras 1 empirikapitlet. De definierade temana
integrerades med utvalda, representativa citat fran tabellen for att pd ett transparent sétt belysa
och bevisa forekomsten av den orsakskedja som studien identifierat.

Trots att ramverket av Braun och Clarke (2006) anvéndes finns en risk for bias. Vid en abduktiv
ansats och tematisk analys dr forskaren sitt eget frimsta analysverktyg. Detta kan orsaka att det
omedvetet lades storre vikt vid citat och koder som passade vil in i den teori som redan byggts
upp. For att motverka detta frangick studien en rent subjektiv tolkning genom att tillimpa
frekvensrdkning med koder vilket presenteras 1 figur 4 (Séfsten & Gustavsson, 2019). Denna
kvantifiering sdkerstdllde att temabildningen styrdes av empirins faktiska utbredning snarare dn
forfattarens forforstaelse. Aven om frekvensrikning inte dr likstillt med analytisk vikt i
kvalitativa studier fungerade det som ett verktyg for att forankra temana i respondenternas
yttranden. Att analysen vigleddes av empirin stdds vidare av den iterativa
litteraturgenomgangen eftersom begrepp som framtridde under kodningen inkluderades till det
teoretiska ramverket 1 stéllet for att empirin anpassades efter befintlig teori.

23



3.9 Vetenskaplig kvalitet

For att sdkerstdlla hog vetenskaplig kvalitet och stringens i en kvalitativ studie utviarderas denna
utifran trovardighet, overforbarhet, pélitlighet och bekriftelsebarhet (Sifsten & Gustavsson,
2019). Nedan redogoérs for hur studien har forhallit sig till respektive kriterium vilka
sammanfattas 1 Tabell 4.

Tabell 4: Sammanstallning av atgarder for att starka studiens vetenskapliga kvalitet

Kriterium Atgarder

Trovardighet Kontextuell férankring genom observationer
Trovardighet Proberande intervjuteknik for validering
Trovardighet Datainsamling till teoretisk mattnad

Overférbarhet Omfattande beskrivning av fallféretag
Overférbarhet Malinriktat urval

Palitlighet Transparent redogoérelse for tidsatgang och datum
Palitlighet Manuell kontroll av Al-transkribering
Bekraftelsebarhet | Systematisk tematisk analys

Bekraftelsebarhet | Strikt utgangspunkt i respondenters svar

Kommentar. Egen bearbetning

3.9.1 Trovardighet

Troviardighet handlar om huruvida den studie som utforts faktiskt ger underlag for att besvara
undersokningens fragestillningar (Safsten & Gustavsson, 2019). Utover observationernas
initiala syfte bidrog de dven till studiens trovirdighet genom att skapa en kontextuell forankring.
Denna praktiska forstdelse for fallforetagets processer och sprak minimerade risken for
feltolkningar och sidkerstidllde att intervjurespondenternas svar kunde tolkas korrekt.
Trovdrdigheten stirktes dérefter ytterligare under intervjutillfillena genom en proberande
frageteknik dér respondenterna gavs mojlighet att bekréfta eller korrigera intervjuarens
tolkning. Slutligen pédgick datainsamlingen fram tills dess att teoretisk méttnad uppnaddes
vilket minskar risken fOr att resultatet baseras pa enskilda avvikelser.

3.9.2 Overforbarhet

Overforbarhet handlar om det uppnidda resultatets mojlighet till generalisering (Séfsten &
Gustavsson, 2019). Eftersom en kvalitativ fallstudie baserat pd ett enskilt foretag inte har
bredden att generera ett statistiskt generaliserbart resultat bor studien enligt Yin (2018) stréva
efter en analytisk generalisering. I denna studie har detta mojliggjorts genom en omfattande
beskrivning av foretagets specifika miljo vilket bland annat pekar pa dess organisationsstruktur
och kundorderpunkt. Dessutom tillimpades ett malinriktat urval av respondenter tvdrs dver
flodet vilket sékerstéllde en bred bild av verksamheten. Genom denna detaljrikedom kan darfor
framtida forskare avgora resultatens relevans for andra appliceringar.
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3.9.3 Palitlighet

Pélitlighet berdr studiens reproducerbarhet utifrdn dess noggrannhet och transparens i
forskningsprocessen (Safsten & Gustavsson, 2019). For att uppna hog palitlighet har detta
metodkapitel strukturerats for att i detalj redogdra for varje steg i arbetsprocessen. Som exempel
har exakta datum och tidsétgang for observationer och intervjuer redovisats. For att sékerstilla
en palitlig tergivning av intervjuerna genomfordes en manuell granskning av de Al-genererade
transkriberingarna mot de faktiska ljudfilerna vilket var ett kritiskt steg for att stirka
palitligheten.

3.9.4 Bekraftelsebarhet

Bekriftelsebarhet motsvarar kravet pa objektivitet i en kvantitativ studie vilket enligt Yin
(2018) uppnas genom att uppritthalla en tydlig beviskedja. For att sékerstélla detta anvindes
det ramverk fOr tematisk analys som presenteras av Braun och Clarke (2006). Genom denna
systematiska process tvingades analysen att strikt utgd ifrdn respondenternas svar. Detta
minimerade risken for inflytande av forskarens egna ésikter.

3.10 Forskningsetik

Denna studie har genomftrts 1 enlighet med god forskningssed vilket innebdr ett
forhallningssitt till Vetenskapsrddets (2017) fyra allménna huvudkrav: informations-,
samtyckes-, konfidentialitets- och nyttjandekravet. Infér datainsamlingen informerades
samtliga respondenter om studiens syfte. Dérefter insamlades ett frivilligt samtycke till
deltagande. Respondenternas namn har avidentifierats 1 syfte att sékerstilla anonymitet.
Slutligen har det empiriska materialet lagrats sidkert och uteslutande anvénts 1 syfte att besvara
studiens frigestillningar.

Hanteringen av transkriberingen, dir en lokal Whisper-modell kombinerades med manuell
rittning av intervjumaterialet ses som viktigt ur ett forskningsetiskt perspektiv. Eftersom
deltagarna utlovats anonymitet garanterades datasekretessen genom att ingen kénslig
information delades med eller lagrades i externa molntjénster.

3.11 Anvandning av Al

I enlighet med universitetets riktlinjer redovisas hédr anvdndningen av verktyg baserade pa
artificiell intelligens (Al) inom ramen for studien. Genom nedan tillvigagangssitt understryks
efterlevnad av universitetets policy for akademisk integritet och etiska riktlinjer for
forfattarskap.
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3.11.1 Verktyg och omfattning
I studien anvéndes foljande Al-verktyg:

e OpenAl Whisper

e (Gemini 3.1 Pro

Whisper har anvénts for automatiserad transkribering av intervjumaterial. Gemini har anvénts
for spréklig redigering, korrekturldsning och strukturering av textavsnitt genom skrivprocessen.
Al har inte anvints for att generera ursprungligt textinnehall eller producera resultat.

3.11.2 Forfattaransvar och originalitet

Forfattaren bér det fulla ansvaret for studiens innehéll, tolkningar och slutsatser. All teoretisk
inramning, dataanalys och resultat ar forfattarens eget arbete. Al har inte anvints for kodning,
klassificering eller analys. Alla pastdenden och killhdnvisningar har granskats och verifierats
oberoende av Al-verktygen for att minimera risker for snedvridning, hallucinationer och
felaktigheter.

3.11.3 Datahantering och verifiering

For att skydda respondenternas och fallforetagets integritet gjordes en distinktion mellan lokala
och molnbaserade Al-verktyg. Transkriberingen av intervjumaterialet utfordes uteslutande
genom en lokal installation av Whisper. Detta innebidr att ingen data ldmnade den lokala
hardvaran. Vid anvidndning av den molnbaserade spridkmodellen Gemini 3.1 Pro har ingen
kénslig, konfidentiell eller foretagshemlig data delgivits. Endast forfattarens egna utkast och
sprakliga formuleringar har delats for bearbetning.

26



4 Empiri

Detta kapitel presenterar resultatet fran studiens empiriska material vilket har samlats in
genom observationer och intervjuer. Syftet med studien dr att undersoka vilka dolda
mekanismer som pdverkar medarbetares agerande i ett informationsfléde, hur dessa faktorer
skapar disincitament for att folja etablerade processer samt effekterna av detta over tid.
Resultatet dr strukturerat utifran de teman som framkom i den tematiska analysen.
Inledningsvis presenteras en overgripande kartldggning av dessa teman f6ljt av en redogorelse
for varje enskilt steg i processen.

4.1 Tematisk oversikt

Genom den tematiska analysen identifierades fyra dvergripande steg som tillsammans bildar en
orsakskedja bakom medarbetarnas beteende vid otydligheter i processfloden. Dessa teman
spanner frdn en initial upplevelse av forvintanstrots till de langsiktiga konsekvenserna for
individens motivation. For att tydliggdra hur temana hinger samman visualiseras detta i Figur
4 nedan. I figuren presenteras dven en frekvensrakning for att visa pd hur ofta ett tema forekom
1 den tematiska analysen.

Figur 4. Tematisk 6versikt med frekvensrakning

disincitament . .
defensiv inaktivitet

Bristande stdd
(f=33)

Impopularitet (Uta nforskap (f:gD Extra-rollbeteende Gppgivenhet (f:46)
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Tema 2: Tema 4:
Tema 1: o Tema 3: Langvariga
S | —_)
Forvantanstrots — ociaa - Defensiv inaktivitet effekter av
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Oférmaga (f=9)) (Otrygghet (f=31D Intra-rollbeteende

Konfliktradsla
(f=17)

Oférutségbarhet

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

4.2 Forvantanstrots

Av intervjuerna framkom forvéntanstrots som ett tydligt hinder for att agera. I empirin visar sig
detta fenomen genom att medarbetarna pa forhand vidrderar hur deras beteende kommer
uppfattas av omgivningen ifall de lyfter en brist eller ifrdgasitter ett underlag. Ett aktivt
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agerande forvéntas bryta mot arbetsgruppens oskrivna regler. Tankeprocessen bakom denna
avvigning kan likstéllas med: “om jag gor detta, vad kommer da andra tycka om mig?”. Att
frdngd forvintningen upplevs ddrmed som ett risktagande for medarbetaren. Utifran den
tematiska analysen kunde tre distinkta underkategorier av forvintanstrots definieras baserat pa
vilken typ av domande medarbetaren forvintade sig. Dessa var: rddslan for att framsta som
oformdgen, riadslan for att upplevas impopuldr samt radslan for att uppfattas som ofSrutségbar.

4.21 Ofoérmaga

Oforméga visades i materialet som en riddsla for att verka inkompetent eller okunnig.
Underkategorin framkom mindre frekvent men utgjorde &ndé ett tydligt monster i empirin.
Fenomenet visade sig genom en uttalad tvekan bland medarbetarna att stdlla klargérande fragor
vid otydligheter da detta forvéntades signalera en bristande forméga infor arbetsgruppen. Flera
respondenter beskrev en forvintan att omgivningen skulle doma deras kompetens negativt ifall
de lyfter en brist. Denna oro for vad andra ska tycka yttrade sig ofta i att individen antog att alla
andra forstod processen. I stéllet for att ifrdgasétta underlaget drog medarbetaren slutsatsen att
felet lag hos dem sjilva. Detta tankesétt illustreras av en respondent som forklarade:

“Man tinker att "det dr nog bara jag som inte riktigt fattar’.” - (Respondent E)

Ytterligare ett uttryck som exemplifierar rddslan for att kollegor skulle se en som oférmdgen
var detta:

“Man vill inte kdnna sig inkompetent. Du vill inte kdnna att du inte kan ditt arbete
eller du vill inte fa andra att tro att du inte kan ditt arbete” — (Respondent 1)

Enligt materialet upplevs ett agerande ddrmed som ett risktagande for individen. For att inte
riskera att framstd som oformogen infor kollegorna visade data att valet i stillet ofta blir att
vara tyst.

4.2.2 Impopularitet

Impopularitet utgjorde den mest forekommande underkategori till férvintanstrots i materialet
och visade sig som en ridsla for att verka besvirlig, brikig eller 6verdrivet kritisk. Fenomenet
framstod genom en uttalad tvekan att ifrdgasétta processer eller papeka otydligheter. Flera
respondenter beskrev en forviantan om att omgivningen skulle doma dem som osympatiska,
onddigt kréngliga eller att deras agerande kunde jimfGras med att trampa kollegorna pé térna.
Oron f0r att framstd som ett hinder 1 arbetet visades patagligt 1 pdgdende uppdrag kopplade till
externa loften eller tidsramar. Att ifrdgasétta ett underlag 1 det ldget forknippades med att vara
till besvir vilket illustrerades av en respondent:

“Nej, det dr nog att... det dr som sagt sdlt. Och da har projektledaren lovat det
hdr pa tre veckor. Och ska vi borja krangla da...” - (Respondent J)
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Denna oro for att uppfattas negativt yttrade sig dven i att individen prioriterade den goda
stimningen framfor att korrigera potentiella fel. En respondent forklarade avviagningen kring
att inte agera med:

“Det dr mer att man vill ju inte géra sig osams med ndagon” - (Respondent F)

I stéllet for att stélla klargérande fragor visade data att medarbetarna drog slutsatsen att det var
bist att anpassa sig. Viljan att undvika en social stimpel som bromskloss sammanfattades av
en respondent:

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

Enligt materialet upplevs ett ifrigaséttande beteende ddrmed som ett risktagande for individens
sociala relationer.

4.2.3 Oférutsagbarhet

Oforutsdgbarhet uttrycktes mindre sillan i materialet och beskrevs som en radsla for att verka
illojal, opalitlig eller normbrytande i relation till organisationens formella krav och informella
normer. Fenomenet visade sig genom en osédkerhet kring vilka riktlinjer som faktiskt gillde
vilket skapade en tvekan att agera. Niar medarbetare saknade ett tydligt ramverk att luta sig mot
beskrev de en forvdntan om att ett ifridgasidttande kunde uppfattas som att de motarbetade
kollegor eller trotsade hierarkier. Denna osdkerhet blev sdrskilt pataglig nir otydligheter
krockade med ekonomiska intressen eller patryckningar frdn andra avdelningar. Att sdga nej i
ett sadant ldge upplevdes som en risk att framstd som illojal mot foretaget. En respondent
beskrev hur avsaknaden av tydliga mandat gor det svart att agera nér externa forvantningar
stalls:

”Och man vet inte riktigt vad man ska hdlla sig i. Ndr man fdr sdga ja och ndr
man fdr sdaga nej. [...] Det dr ju till exempel att vi kan ju ha en [Forsdljningschef]
till exempel som sdger till mig att den hdr affdren dr vird flera miljoner. Det har
jag ju inte ndgon aning om. Men om de sdger det till mig sd kdnns det ju konstigt
att jag sdger nej till den” - (Respondent B)

Rédslan for att verka oforutsidgbar visade sig ocksé da det blivit 1 norm 1 arbetsgruppen att inte
ifrdgasétta processen. En respondent uttryckte detta pa foljande sétt:

“Kanske inte, men de hade nog blivit forvanade. Jag tror inte att det dr nagon

som gor det. Jag tror bara att det har blivit en vana pd inkop att man bara "gor’.
— (Respondent D)

Enligt materialet innebér otydliga ramar ddrmed en social risk for individen da ett agerande kan
tolkas som ett regelbrott mot arbetsplatsens normer.
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4.3 Sociala disincitament

Av det empiriska materialet framgér att den riskavviagning som medarbetarna gor géllande
andras forvantningar (forvédntanstrots) leder vidare till en vilja att inte agera. I materialet
definieras detta som sociala disincitament: En drivkraft att avstd frin ett agerande pa grund av
sociala forvantningar och en rddsla for att forlora sin tillhorighet till gruppen. Fenomenet visade
sig 1 empirin som en social press dir viljan att passa in Gvertar viljan att korrigera brister i
processen. Detta skapar i sin tur grunden for ett inaktivt beteende. Ur data kunde tre
underkategorier identifieras som forklarar varfor gruppdynamiken far medarbetare att backa
fran att ta initiativ: otrygghet, utanforskap och konfliktradsla.

4.3.1 Otrygghet

Otrygghet framtrddde i materialet som en central faktor som motiverar medarbetare till
passivitet vilket ofta sker som en f6ljd av otydliga mandat och komplexa strukturer. Det visade
sig genom att medarbetarna upplevde en personlig utsatthet nir de tvingades navigera i
processer de inte fullt ut behirskade. Denna brist pa trygghet skapade en motivation att backa.
Det upplevdes som ett sdkrare alternativ att acceptera andras krav 4n att riskera en konfrontation
man inte kdnde sig intellektuellt eller professionellt rustad for. Denna undergivenhet infor andra
avdelningar beskrev en respondent:

”Sen sd tror jag att varan bransch dr sa pass komplex ocksd. Sa ingen riktigt vet hur
det fungerar. [...] Och da dr det ocksa svart att ifrdgasdtta ndr ndgon fran en
annan avdelning kommer och skriker lite att 'sa hdr kan vi inte gora'. 'Okej' sdger
man kanske fidn sin avdelning. Ar man ung och hungrig och har absolut knappt
en aning om hur din egen avdelning funkar [...] da dr det ju vdildigt svart att
ifragasdtta.” — (Respondent B)

Denna otrygghet forstirktes av en radsla for att sjilv bli foremal for granskning. Det fanns en
tendens till att “bara géra” som en forsvarsmekanism for att undvika det sociala obehag som ett
ifragasittande skulle kunna innebéra. Att stilla fragor upplevdes som en social risk dir man
riskerade att sjélv bli ifrdgasatt vilket skapade en ond cirkel:

“Jag tror bara att det har blivit en vana pa inkop att man bara 'gér'. Det har
blivit som en ond cirkel. Det kinns kanske lite jobbigt att stdilla fragan for att man
kanske blir ifragasatt.” — (Respondent D)

Slutligen visade den insamlade data att avsaknaden av tydlig riktning fran ledningen skapade
en miljo dér varje aktivt agerande upplevdes som osdkert. Vid brist pd tydliga mal blev det
sociala samspelet komplext vilket resulterade i1 att medarbetarna avstod fran att ta initiativ for
att inte hamna 1 “fel” forhallande till organisationen. En respondent liknade osédkerheten som
ett flygfilt utan riktning:

"Vad dr det vi vill och hur gor vi for att komma dit? Nu dr det sd brett, nu dr vi
precis overallt pa allting... Ja det dr lite tydlighet i vilken vig vi ska gd. Just nu
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gdr vi inte pd en vdg utan det hdr dr ett flygfilt, man kan vilja hoger eller
vdnster, du kan ga framdt eller bakat, det finns ju ingen riktning, pilarna pekar dt
alla hall.” — (Respondent H)

Enligt materialet fungerar otryggheten dirmed som ett kraftfullt socialt disincitament. Individen
véljer inaktivitet som en strategi for att bibehdlla sin sociala och professionella trygghet och i
sin tur skydda sig mot kénslan av att vara obekvam eller missa kritiska detaljer.

4.3.2 Utanforskap

Utanforskap identifierades som en mindre frekvent, men dnda distinkt underkategori till sociala
disincitament. Denna aspekt ror rddslan for att bli socialt exkluderad eller att inte bli fullt ut
accepterad 1 gruppen om man bryter mot informella normer. I empirin beskrevs hur viljan att
tillhora gruppen skapar en motivation att anpassa sig efter dess dynamik snarare 4n att utmana
den genom ett ifragasittande beteende. Materialet visar att det finns en upplevd troskel for att
bli en del av den sociala gemenskapen och ett ifrigaséttande agerande kan forsvara denna
process. En respondent beskrev svarigheten att integreras i gruppen:

”Sa4 tror jag att det &r lite jantelag och det kan vara svart att komma in ibland 1
géanget.” — (Respondent B)

Enligt materialet fungerar ridslan for utanforskap som ett hinder for agerande. Att f6lja den
rddande jantelagen” att inte hdvda sig eller utmirka sig genom att ifragasétta etablerade
arbetssdtt blir dirmed en strategi for att tillhora gruppen.

4.3.3 Konfliktradsla

Konfliktridsla framtrddde i empirin som en ovilja att skapa friktion vilket fungerade som ett
socialt disincitament. Niar medarbetare stilldes infor ett oklart underlag eller upplevt fel i en
process visar data att de ofta véljer att undvika konfrontation for att skydda sin position 1
gruppen. Denna strategi blev sarskilt tydlig ndr medarbetare saknade formellt stod eller
riktlinjer att stddja sig mot. Att ifrdgasitta under dessa forutséttningar beskrevs som en
personlig risk da individen ensam fér béra konflikten. En respondent beskrev utsattheten att ta
en sddan diskussion som:

”Jag skulle sdiga att det dr livsfarligt for att du har ingenting att vinda dig till” —
(Respondent I)

Data visade att radslan for intern konflikt triggades nér processen var i sitt slutskede och 16ften
till kund hade getts. Att i det lidger agera och stoppa floden innebar en risk att skapa friktion.
Medarbetare undvek dérfor att stdlla krav for att inte framstd som de som orsakade problem
internt. En respondent forklarade avvéigningen kring att lata processen fortsétta:
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”Det mesta, eller i stort sett allt vi ritar, dr ju redan sdlt. Och dd vagar man ju inte
sdga nej. Da maste det ju bara fram.” — (Respondent J)

Enligt materialet fungerar konfliktrddslan dirmed som en spérr for agerande.

4.4 Defensiv inaktivitet

Av det empiriska materialet framgéir att de sociala disincitamenten leder till en konkret
beteendefordndring hos medarbetarna. Detta utfall definieras som defensiv inaktivitet.
Fenomenet visar sig som en medveten passivitet dédr individen véljer att avstd frdn handling for
att skydda sig mot de sociala risker som tidigare beskrivits. Defensiv inaktivitet utgér dirmed
den beteendemissiga konsekvensen av de sociala disincitamenten och darigenom
forvéntanstrots. Materialet visar att pa inaktivitet inte dr slumpmaéssig utan rotad i och beroende
av vem som stéller kraven. Utifrdn empirin kunde medarbetarnas passivitet delas in 1 tva
underkategorier: en begransning av intra-rollbeteende och ett undvikande av extra-rollbeteende.

4.4.1 Intra-rollbeteende

Intra-rollbeteende avser de arbetsuppgifter och forviantningar som ingar i medarbetarens
formella roll. I det empiriska materialet framkom att den defensiva inaktiviteten &ven paverkade
dessa kdrnuppgifter i viss utstrdckning. Nér sociala disincitament dr framstdende visar data att
medarbetare viljer att frangd sina ansvarsomraden som att stélla nodvéndiga krav pa, eller
begira kompletteringar fran andra avdelningar. Denna form av passivitet visades i empirin som
en ovilja att belasta kollegor som upplevdes ha en hog arbetsborda. For att inte vara den som
bidrar till ytterligare stress valde medarbetare att inte ge &drenden eller aterkoppling. En
respondent beskrev hur den formella processen stannade upp:

”Det fastnar ju dd for man kan ju knappt ta pd personer som redan har fullt upp
och sa. Det blir lite... Ibland sa kdnner man att 'nej, da blir det dnnu mer pa
den’... Det kan ju ga ut over andra” - (Respondent G)

Ett problem som sdgs var dven upplevelsen av att forslag pa forbattringar sillan togs pé allvar
av chefer och ledningsgrupp. Detta ledde till att medarbetarna forblev passiva nir problem dok
upp pd arbetsplatsen och valde att inte lyfta dem f6r arbetsgruppen vilket beskrevs pa detta sétt
av en av respondenterna:

"Vad gar det gora at det? Vad jag skulle géra? Ingenting formodligen. Nej, det dr
Jju det krassaste svaret egentligen.” — (Respondent D)

Materialet visar att den defensiva inaktiviteten far konsekvenser for det 10pande arbetet.
Rédslan for att belasta andra prioriteras dver det formella kravet pd uppgiften vilket resulterar
1 en medveten passivitet.
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4.4.2 Extra-rollbeteende

Medan intra-rollbeteendet paverkades i1 viss utstrackning visade det empiriska materialet att
viljan till att agera inom extra-rollbeteendet mest patagligt faller bort. Extra-rollbeteende
innefattar handlingar som gér utover den formella arbetsbeskrivningen s& som initiativ till
forbattringar eller att lyfta strukturella problem. Néar medarbetarna upplevde sociala hinder for
att agera visade data att de konsekvent avstod att ta pa sig ansvar. Fenomenet yttrade sig i att
individen aktivt distanserade sig fran ansvaret att forbdttra otydligheter 1 systemet som de
uppmarksammat. For att undvika den risk som sociala disincitament medfor skiftades ansvaret
for forbattringar till andra. [ materialet framgick denna delegering frekvent vilket illustreras av
en respondent:

”Jag vet inte. Men det ddr mdste ju vara en... Vad ska man sdga? Nagon
fordndring som mdste ligga hos ndgon hégre person” - (Respondent D)

Samma respondent visade uttryckligen ocksd hur denna ansvarsforskjutning leder till
inaktivitet. Aven niir ett problem och behovet av forindring var identifierat si resulterade det i
inaktivitet:

”Ja, men dd undrar jag sd hdr, vem dr den personen som ska ta det beslutet att vi
ska gora annorlunda? For det verkar ju inte som att ndgon gor det. Och det dr ju
inte jag.” - (Respondent D)

Det empiriska materialet pekar ddrmed pd att den defensiva inaktiviteten resulterar 1 att dven
initiativ utanfor medarbetarens kérnroll uteblir.

4.5 Langsiktiga effekter av defensiv inaktivitet

I intervjuerna framgar det att den stéindiga avvdgningen av sociala risker och den defensiva
inaktiviteten som foljer inte enbart dr isolerade héndelser. Nir medarbetarna kontinuerligt
tvingas forhalla sig till olika sociala disincitament skapas en ackumulerad effekt 6ver tid. I
empirin definieras detta tema som de langsiktiga konsekvenserna som uppstar av att standigt
exponeras for risken att utvdrderas negativt. Detta leder pé sikt till en pdverkan pa individens
relation till arbetsplatsen samt kollegor. Data visar att en ihallande defensiv inaktivitet leder till
att medarbetarna 1 allt mindre utstrackning orkar eller vill bidra till organisationens processer.
Detta utfall uppenbarade sig dels genom en inre emotionell paverkan pd individen, dels som en
brist 1 den sociala strukturen. Utifrdn materialet kunde dessa ackumulerade effekter delas in 1
tva underkategorier: uppgivenhet och bristande stod.

4.5.1 Bristande stod

Bristande stdd identifierades i materialet som en social konsekvens av den defensiva aktiviteten.
Nir varje individ drar sig tillbaka och begrinsar sitt agerande till ett minimum f{6r att undvika
sociala risker visar data att stodet fran kollegor och den sociala tryggheten forminskas eller
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forsvinner. Over tid skapas en arbetsmiljo dér det inte finns utrymme eller kraft hos individen
for att stotta sina kollegor vilket sarskilt drabbar de som ar nya i1 foretaget. I empirin beskrevs
det hur den defensiva inaktiviteten resulterar i att den sociala strukturen sviker individen:

”Ndr vi far in nagon ny, det dr ingen som har tid att hjdilpa den hdr nya. Det
tycker jag har varit javligt daligt faktiskt. Och jag har inte hunnit, och [Inkopare]
har inte hunnit, och ingen har hunnit. [...] For vi sitter ju med alldeles for mycket

som vi gor. Och da blir det ju synd om de hdr médnniskorna som ska komma in.” —
(Respondent J)

Den upplevda avsaknaden av medhéll fran kollegor och ledning i fordndringsprocessen var
ytterligare en aspekt av bristande stdd som togs upp intervjuerna:

“Det har ocksd varit visst motstdand ddr att fa saker gjorda.”- (Respondent A)

Niér fordndringar daremot skulle genomf6ras uppfattades éndé bristande stod hos medarbetarna
nir de sjilv blev ansvariga for att 10sa situationen utan tillrickligt med stottning. Denna
problematik beskrevs av en respondent:

299

” Nar vi gor forandringar sa ska vi "bara l16sa det’” — Respondent B

Materialet visar dirmed att bristen pa stod inte enbart dr en organisatorisk fraga utan det ir en
direkt f6ljd av att medarbetarna slutat agera. Data menar att den ackumulerade effekten av
inaktiviteten resulterar i att medarbetaren upplever sig vara utlimnad av organisationen och inte
far det stod som efterfragas i arbetet.

4.5.2 Uppgivenhet

Uppgivenhet framstod i materialet som den mest framtrddande konsekvensen av att ldngvarigt
blivit utsatt for otydlighet och defensiv inaktivitet 1 arbetsgruppen. I empirin beskrevs en kénsla
av misstro och mental utmattning som vuxit fram over tid. Niar medarbetare under langa
perioder utsétts for bristfdlliga eller socialt riskfyllda processer visar data att den initiala
drivkraften successivt bryts ner. Denna uppgivenhet visade sig i empirin drivas av flera faktorer.
For det forsta framkom det att medarbetarna dver tid utvecklar en forsvarsmekanism genom att
emotionellt distansera sig frdn arbetssituationen. En respondent beskrev att det initialt var
forvirrande men sedan normaliserades:

“Nej, men man har vdl typ ldrt sig hantera det. I borjan tyckte jag att det var
valdigt sd hdr 'Men gud, sd forvirrande'. Men nu dr det sd hdr att man dr sd van,
vilket kanske dr fel. Men det har blivit som det dr idag. Man bryr sig inte sd
mycket ldngre. For att det spelar ingen roll.” — Respondent D

For det andra visade data att uppgivenhet finns rotad i personliga erfarenheter fran
arbetsplatsen. Nar tidigare initiativ till att aktivt agera upprepade ganger har ignorerats eller
misslyckats sprider sig en inldrd hjélploshet. En respondent forklarade hur denna
forandringstrotthet far medarbetarna att ge upp:
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”Da sldpper du ju det. Du slutar ju bry dig efter ett tag. Sd dr det ju. Och det dr vdl
sd mdnga ser det som ocksd. Det har varit sa mycket initiativ nu. Man vet att mycket

s

rinner ut i sanden.” — Respondent B

Slutligen drivs denna uppgivenhet till sin spets ndr den kombineras med en pressad
arbetssituation. Att stidndigt behdva anpassa sig till daliga forutséttningar leder, enligt
materialet, 1 det langa loppet till att viljan att agera forsvinner. Individen gar fran att forsoka
paverka till att likgiltigt acceptera sakernas tillstdnd. Detta sammanfattades tydligt av en
respondent:

"Om inkopare och planerare sitter och jobbar dygnet runt for att
forutsdttningarna dr ddliga, sa orkar man ju till slut inte heller géra processen
bdttre. Man resignerar och hanterar det som kommer." — (Respondent A)

Materialet pekar ddrmed péd att den samlade effekten Over tid, driven av normalisering,
misslyckade initiativ och utmattning, resulterar i uppgivenhet. Detta utgor det slutgiltiga
progressionen i den defensiva inaktiviteten dar medarbetaren gett upp tankarna pé att bidra till
forandring och i stillet anpassat sig till en passiv roll i systemet.
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5 Analys

Detta kapitel redogor for studiens analys ddr det insamlade empiriska materialet tolkas och
forstas genom det teoretiska ramverket. Analysen dr uppdelad utifran studiens tva
fragestdllningar.

5.1 Analys av fragestillning 1: Risker utéver oférmaga

For att besvara studiens forsta forskningsfraga ”Vilka sociala risker utover rddslan for att verka
oformogen, hdmmar medarbetare fran att agera pa bristfdlliga underlag?” krdvs forst en
forstéelse for den miljo och de mekanismer som framkallar risken. Detta avsnitt dr darfor indelat
1 tvé delar. Inledningsvis, i avsnitt 5.1.1 och 5.1.2, analyseras kontexten som utgdr grunden for
medarbetarens val. Darefter appliceras denna forstaelse i avsnitt 5.1.3 och 5.1.4 for att
identifiera de specifika risker som empirin visar pa.

5.1.1 Motsattning mellan formella krav och informella normer

I empirin framgar det att medarbetarna regelbundet stills infor otydliga underlag och bristfélliga
processer i affarssystemet. Det ses dock att individen i dessa l4gen séllan agerar utifran vad den
formella processen séger, sdsom att begdra in kompletteringar eller stoppa ett felaktigt flode. I
stallet framtrader ett monster av defensiv inaktivitet dar medarbetarna gor ett medvetet val att
avvika fran sina formella ansvarsomraden och hanterar otydligheterna pa egen hand for att inte
stora processen.

Utifrén det teoretiska ramverket kan denna defensiva inaktivitet forstds som ett resultat av en
inbygegd konflikt mellan tvd olika styrsystem i organisationen. A ena sidan finns
organisationens formella krav dir affarssystemet och processbeskrivningarna forutsdtter aktivt
agerande for att fungera optimalt (Grant och Ashford, 2008, Black et al., 2019, Rich et al.,
2010). A andra sidan styrs medarbetarnas beteende av arbetsgruppens informella regler och
forvantningar Black et al., 2019, Meyer & Rowan, 1977). Nér det formella kravet, att ifrdgasatta
ett daligt underlag, krockar med den informella normen, att vara samarbetsvillig och inte stilla
till besvér for kollegor, skapas en friktion dér de tvd styrsystemen drar individen i motsatta
riktningar (Zaatri et al., 2022).

Diarmed kan slutsatsen dras att defensiv inaktivitet inte handlar om avsiktliga felval, lathet eller
bristande kompetens. Snarare utgor det ett bevis pa att de informella normerna trumfar de
formella systemkraven. Att medarbetarna véljer att anpassa sig efter gruppen i stillet for
processen indikerar att individen fér betala ett pris for att ifragasdtta rddande normer. Denna
krock mellan system och individ utgér ddrmed sjélva grunden for den sociala riskkalkyl som
medarbetarna stélls infor nir de dverviger att agera.
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5.1.2 Beslutsprocessen bakom defensiva inaktiviteten

Nar den strukturella krocken, beskriven i1 foregaende avsnitt, intraffar tvingas medarbetaren till
ett aktivt val. I empirin framgar det att respondenterna i dessa lagen upplever motivation att inte
agera som grundas i otrygghet, utanforskap och konfliktrddsla. For att teoretiskt forstd varfor
dessa sociala disincitament resulterar 1 passivitet analyseras situationen utifran den kognitiva
beslutsprocessen bakom beteendet. Enligt Vroom (1964) genomfor individen en inre kostnad-
och nyttoanalys dir motivationen styrs av bland annat férvintan och valens. Empirin visar att
medarbetarna 1 hog utstrackning besitter en stark “can-do”’-motivation (Parker et al., 2006) dér
de har en hog forvantan pé sin egen formaga och vet hur det felaktiga underlaget bor hanteras
formellt. Kalkylens negativt avgdrande faktor ligger i stiillet i dess valens. Aven om ett agerande
forvéntas ha ett positivt utfall for systemets effektivitet skapar hotet om social friktion grundad
1 de sociala disincitamenten ett negativt utfall pd det interpersonella planet.

Denna virdering forklaras av ”Self-Determination Theory” (Deci et al., 2017) och Alderfer
(1969) som fastslar att samhdrighet dr en av ménniskans mest grundlaggande drivkrafter. Nér
ett agerande bedoms utgora ett hot mot denna samhdrighet blockeras individens autonoma
motivation att 10sa felet. Detta visar ddrmed att motivationen att inte agera inte &r irrationellt
utan ir en sjdlvbevarelsedrift for att bevara tillhorigheten i gruppen.

5.1.3 Radslan for att upplevas impopular

Da passiviteten utgor en sjdlvbevarelsedrift for att skydda individens samhorighet framtrader
tydliga monster 1 empirin om vad det dr som rddslan for att agera grundar sig 1. En observation
ur empirin dr att radslan sdllan beror pa forvintan att gora ett daligt intryck genom att framstd
som formellt inkompetent eller okunnig, vilket annars ofta lyfts fram som en primér “image
risk” (Detert & Burris, 2007, Rudert et al., 2023). I stéllet visar empirin att den “image risk”
respondenterna kalkylerar dr mer relationell, dér forvéantan att uppfattas som besvérlig eller
krdvande utgor den verkliga sociala risken.

I det studerade flodet undviker medarbetarna medvetet att atersédnda bristfélliga underlag da
individen forvintas upplevas som kranglig eller jobbig. Enligt Stangor och Crandall (2000)
utgor den som stéller krav i ett redan anstringt ldge ett implicit hot mot gruppens harmoni vilket
legitimerar rddslan. Att skicka tillbaka bristfdlliga underlag innebar dédrmed att individen drar
pa sig ett stigma (Goffman, 1963) som den som bryter mot det sociala samspelet. Detta stigma
legitimerar 1 sin tur gruppens informella bestraffningsmekanismer i form av ostracism
(Gonsalkorale & Williams, 2007). Eftersom ostracism hotar individens grundliggande
minskliga behov av tillhorighet beddmer medarbetaren att den organisatoriska vinsten av att
korrigera en process inte dvervager den sociala risken att betraktas som en belastning.

I relation till studiens forsta forskningsfrdga kan det ddrmed fastslas att det inte &r ridslan for
att verka oféormogen som utgdr den primdra hdmningen. Snarare utgors den primira sociala
risken av rddslan for att framsta som en jobbig och stérande kollega och upplevas impopular.

38



5.1.4 Radslan for att uppfattas oférutsagbar

Utdver rddslan for att upplevas impopulér framtrader rddslan for att uppfattas oférutsdgbar som
en mindre framtrddande riskdimension 1 materialet. I den studerade kontexten uppstér radslan
for att uppfattas som ofGrutsdgbar nar medarbetaren riskerar att bryta mot arbetsgruppen
normer. Detta synliggdrs i empirin ndr individen upplever en riddsla i att uppfattas som
ofbrutsdgbar genom att plotsligt frangd den informella, tysta hanteringen av otydliga underlag
for att i stéllet agera kravstillare. Rédslan for att forvéntan av att uppfattas oforutsédgbar kan
fungera som en forstirkande barridr mot agerandet da brytandet av sociala regler ses som
negativt av organisationen (LePine & Van Dyne, 1998). Enligt Kurzban och Leary (2001)
bidrar dven ett sddant normbrytande beteende till ostracism da gruppen tenderar att betrakta den
oforutségbara individen som ett hot mot den sociala normen.

I relation till studiens forsta forskningsfrdga utgdér oforutsdgbarheten dédrmed en sekundéir
pusselbit. Tillsammans med radslan for att bli impopuldr skapar dessa tva relationsbaserade
risker det gemensamma hotet om social uteslutning.

5.2 Analys av fragestillning 2: Forstaelse och konsekvenser over tid

For att besvara studiens andra forskningsfraga Vilka konsekvenser far det uteblivna agerandet
for medarbetarnas fortsatta agerande over tid?” skiftar analysen fokus fran den enskilda
beslutspunkten till de sammanlagda effekterna. Som identifierats i studiens teoretiska gap
tenderar existerande modeller att isolera riskkalkylen till unika héndelser. For att forstd det
utbredda monstret av defensiv inaktivitet kan beteendet analyseras som en reaktion pa en miljo
praglad 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 avstas ifrdn genom att direkt frdnséga sig ansvaret pé
grund av de sociala riskerna. Dirtill uppges medarbetaren avstd fran att agera genom intra-
rollbeteenden men da specifikt for att undvika att belasta en redan stressad kollega, eller for att
utfallet inte forvéintas vara meningsfullt. Nar empirin analyseras utifran det teoretiska ramverket
blir begreppet psykologisk trygghet (Edmondson, 1999) hogst centralt for att forsta
medarbetarnas beteende. Psykologisk trygghet beskriver en arbetsmiljo dér individer kénner sig
trygga nog att ta interpersonella risker, exempelvis papeka fel i ett underlag utan rédsla for att
bli bestraffade, utfrysta eller uppfattas som besvérliga. I fallforetagets kontext, ddr denna
trygghet bevisligen brister, forstirks de relationsbaserade riskerna avsevirt. Den defensiva
inaktiviteten kan dirmed forstas som ett direkt symtom pa 14g psykologisk trygghet. Nér rddslan
for att bryta mot gruppens oskrivna lagar och bli stigmatiserad véger tyngre dn viljan att folja
de formella processkraven blir tystnad den mest rationella Overlevnadsstrategin. Utifran
Edmondsons (1999) teori om social trygghet kan intra-roll och extra-rollbeteenden forstas som
att medarbetarnas fokus skiftat frén att bidra till processen till att i stéllet skydda sig sjdlva. Nar
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den psykologiska tryggheten brister tolkas det som att individen tvingas begrénsa sitt intra- och
extra-rollbeteende for att undvika den negativa “image risk” som Detert och Burris (2007)
namner.

Denna anpassning kan aterigen kopplas till och forklaras av ’Self-Determination Theory” (Deci
et al., 2017). Eftersom behovet av samhorighet 4r en av minniskans starkaste drivkrafter
(Alderfer, 1969) forminskas den autonoma motivationen till formén for en kontrollerad
motivation dér individen anpassar sig efter gruppens informella normer. Det empiriska utfallet,
dér medarbetaren undviker konfrontation i processen, kan ocksa betraktas som defensiv tystnad
(Van Dyne et al., 2003). Det ses som en nddvindig skyddsmekanism for att bibehélla social
tillhdrighet i en miljé med hog social risk.

5.2.2 Fran passivitet till uppgivenhet

Ett centralt fynd i empirin dr att medarbetaren over tid ger uttryck for bade en kinsla av
bristande stdd och en genuin uppgivenhet infor processen. Hur denna upplevelse av bristande
stod uppstar kan teoretiskt forklaras genom de mekanismer som styr agerande. Enligt Parker et
al. (2006) ar en uppmuntrande och stodjande arbetsmiljo en grundforutsittning for att individen
ska vaga agera. Men nir defensiv tystnad (Van Dyne et al., 2003) blir standardstrategin for att
hantera fel osynliggors de bristfélliga underlagen for organisationen. Eftersom medarbetaren,
av radsla for interpersonella risker (Edmondson, 1999), inte agerar kravstdllare uteblir ocksd de
organisatoriska insatserna for att rétta till processen. Tystnaden medfor dé att ledningens
mojlighet att ge medarbetaren stottning minskas. Den defensiva inaktiviteten fungerar alltsa
inte bara som ett kortsiktigt skydd utan isolerar dver tid individen och skapar den situation av
bristande stdd som respondenterna sjilva vittnar om.

Denna eskalerande avsaknad av stdd far darefter en direkt forodande konsekvens for individens
riskkalkyl. Niar medarbetaren erfar att arbetsmiljon saknar skyddsnét och att ingen uppbackning
finns att hdmta kollapsar den upplevda instrumentaliteten (Vroom, 1964).
Instrumentalitetsfaktorn bygger pé individens tidigare erfarenheter av huruvida en anstrangning
leder till ett resultat. Utan organisatoriskt stod lér sig individen att det dr 16n10st att agera. Trots
att medarbetaren ofta besitter kunskapen att losa felet genom hog “can-do” motivation,
utraderar bristen pd stod varje anledning att faktiskt ta den interpersonella risken, “reason-to”
motivation (Parker et al., 2006). Analysen kan dérfor pastd att uppgivenheten diarmed inte
framstér som ett isolerat tillstdnd utan som en oundviklig slutsituation.

Nar drivkraften till att agera utraderas pé detta sitt bekréftar analysen det som Hales et al. (2016)
beskriver som en ond cirkel. Eftersom riddslan for stigma och ostrasism gor medarbetarna
defensiva, faststills en norm som ingen vdgar utmana. FOr organisationen innebédr denna
uppgivenhet att underlagen och processen aldrig atgérdas. Nér processfel tillats fortsitta att
existera stills medarbetaren senare infor samma sociala riskkalkyl igen vilket sluter cirkeln.
Den langsiktiga konsekvensen dr ddrfor inte bara en uppgiven, passiv medarbetare, utan dven
en ond cirkel som leder till bestdende processfel.
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6 Diskussion

Detta kapitel syftar till att diskutera studiens resultat och implikationer. Inledningsvis
diskuteras studiens resultat. Begreppet “resultat” anvinds i detta kapitel som bendmning for
de samlade fynden frdan studiens analys. Ddrefter presenteras studiens teoretiska foljt av
praktiska implikationer. Avslutningsvis diskuteras studiens metod.

6.1 Resultatdiskussion

Syftet med denna studie var att undersoka vilka sociala mekanismer som paverkar medarbetares
agerande i ett informationsfldde, hur dessa faktorer skapar disincitament for att f6lja etablerade
processer samt effekterna av detta over tid.

Studien visar att avvikelserna frn processen tar sin bdrjan 1 en krock mellan organisationens
formella krav och dess informella normer. I denna krock stills medarbetaren oundvikligen infor
en social riskkalkyl. Nér ett agerande bedoms utgora ett hot mot samhdrigheten i gruppen, véljer
medarbetaren att inte agera av ren sjdlvbevarelsedrift. Anledningen till att ifrdgasittandet av
déliga underlag uppfattas som ett socialt hot dr forvintan att arbetsgruppen kommer att déma
individen negativt, specifikt genom rédslan for att upplevas som impopulér eller uppfattas som
oforutsigbar.

Over tid visar resultatet att den defensiva tystnaden, orsakad av forvintanstrots, leder till en
kedjereaktion. Genom att medarbetarna doljer processfelen i stunden blir problemen osynliga
for resten av organisationen, vilket gor att behovet av stod aldrig uppmérksammas. Nir detta
stod uteblir ldr sig medarbetarna att det dr 16n10st att forsoka dndra situationen, vilket gor att
det initiala skyddsbeteendet Overgar i en langsiktig uppgivenhet. Sammantaget visar studien
hur dessa faktorer bildar en ond cirkel. Eftersom rddslan for sociala konsekvenser gor
medarbetarna defensiva befdsts en tysthetsnorm som ingen vigar utmana. For organisationen
innebdr denna uppgivenhet att processfelen aldrig dtgirdas. Nér felen tilldts kvarstd stills
medarbetarna infor samma sociala riskkalkyl pd nytt, vilket sluter cirkeln.

6.2 Teoretiska implikationer

Studiens resultat bidrar till den befintliga forskningen pa tre huvudsakliga sitt. For det forsta
bidrar studien till en utvidgning av hur sociala risker forstés i relation till agerande. Tidigare
litteratur har ofta betonat prestationsbaserade risker sasom rddslan for att framstd som
inkompetent eller okunnig (Edmondson, 1999; Detert & Burris, 2007). Denna studie okar
forstéelsen genom att pavisa att tva relationsbaserade risker kan utgdra en starkare barridr i
organisatoriska processer: radslan att upplevas som impopulédr och riddslan att uppfattas som
ofbrutsdgbar. Detta pekar pa att teoretiska modeller kring tystnad pa arbetsplatsen 1 hogre grad
behover integrera det sociala samspelet och individens rddsla for ostracism.
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For det andra tillfor studien ett tidsperspektiv till motivations- och beslutsmodeller. Modeller
likt Vrooms (1964) nyttoanalys tenderar ofta att appliceras for att forsta isolerade beslut i1 en
given situation. Denna studie belyser dock vikten av att studera motivationens ackumulerade
effekt over tid da resultatet visar pa en koppling mellan upplevt bristande stod och en
framvaxande uppgivenhet.

For det tredje fungerar studien som ett empiriskt stdd till teorier som behandlar motsittningen
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 pa den teorin genom att erbjuda ett konkret exempel pa hur
denna friktion utspelar sig i en organisatorisk kontext.

6.3 Praktiska implikationer

Studiens resultat medfor ett antal konkreta implikationer for hur organisationer, ledare och
processansvariga bor hantera processfoljsamhet 1 praktiken. En implikation é&r att
processfoljsamhet bor behandlas som en arbetsmiljofrdga snarare 4n en renodlad
kompetensfraga. Nar processer felar eller bristfalliga underlag skickas vidare kan
organisationer tendera att svara med utbildningar eller tydligare manualer. Denna studie visar
dock att barridren inte ligger 1 brist pa kunskap eller oférmaga att forstd processen. Eftersom
avvikelserna styrs av en social riskkalkyl 1 stunden for agerande kommer kompetensinsatser
inte fordndra beteendet. Ansvariga bor 1 stéllet skifta fokus mot det sociala klimatet och
behandla en defensiv tystnad som ett arbetsmiljoproblem som kraver andra dtgérder.

En ytterligare implikation dr att organisationer aktivt méste skapa en miljo dér det &r socialt
accepterat for medarbetarna att stilla krav pa varandra i processerna. For att bryta en
tystnadsnorm behdver den psykologiska tryggheten omkalibreras. Medarbetare behdver kdnna
sig trygga 1 att det interpersonella kravstéillandet inte medfor sociala konsekvenser. Det méste
vara vedertaget att en interaktion dar medarbetaren ifrdgasétter eller returnerar ett bristfalligt
underlag inte tolkas som en konfrontation eller utgér ett hot mot gruppens samhdrighet.

En slutgiltig implikation &r vad detta innebér for ledare 1 organisationer som aktivt bor kliva in
1 de operativa processerna och konkret visa att stdd finns tillgingligt. Eftersom medarbetarnas
tro pé att det 16nar sig att soka hjilp forsvagas dver tid kommer processfelen att kvarstd om
medarbetarna ska ta det forsta steget. Ledare kan ddrmed inte véinta pa att bli uppsokta utan bor
aktivt demonstrera handlingskraft. For att konkretisera detta i praktiken kan organisationer
infora dedikerade avstimningar kring avvikelser under dagliga pulsméten. Genom att ledare
offentligt uppméarksammar och uppskattar medarbetare som végar returnera bristfilliga
underlag kan det skapas nya positiva normer. Detta skulle kunna minska den upplevda sociala
risken och bygger langsiktigt upp en 6ppen processkultur.
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6.4 Metoddiskussion

Studien genomfordes som en kvalitativ enfallsstudie vilket medfor vissa begransningar. En
huvudsaklig svaghet med enfallsdesignen dr dess paverkan pa studiens generaliserbarhet da
resultaten &r starkt knutna till det specifika fallforetagets kontext. Denna brist hanterades genom
analytisk generalisering (Yin, 2018). Genom att kontexten beskrevs noggrant kan framtida
forskare och praktiker avgéra om studiens resultat dr Overforbara till deras aktuella
sammanhang. Ytterligare en begriansning knuten till designen &r att datainsamlingen utgér en
tvarsnittsstudie genomford under en kort, begrdansad tid. Da ett fokus for studien var att
undersodka hur sociala disincitament och outtalade normer utvecklas dver tid innebér tidsramen
att studien primart fingat en O0gonblicksbild. Det gir diarmed inte helt at utesluta att de
observerade beteendena delvis pdverkats av bristfélliga kontextuella faktorer sdsom tillfalligt
hog arbetsbelastning eller nyligen genomf6rda organisatoriska fordndringar. Enfallsdesignen
var dock nodvindig for att uppna det djup som krévdes for att explorativt kunna identifiera de
dolda sociala mekanismerna.
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7 Slutsatser

Detta kapitel utgor studiens avslutande del och syftar till att knyta samman arbetet i en
fristdende text. Inledningsvis presenteras studiens slutsatser ddr de tva forskningsfrdagorna
besvaras utifran analysens resultat. Ddrefter lyft studiens huvudsakliga teoretiska och
praktiska bidrag foljit av en kort redogorelse for dess metodologiska begrdinsningar.
Avslutningsvis presenteras rekommendationer for vidare forskning.

7.1 Slutsatser

Syftet med denna studie var att undersoka vilka sociala mekanismer som paverkar medarbetares
agerande i ett informationsfldde, hur dessa faktorer skapar disincitament for att f6lja etablerade
processer samt effekterna av detta over tid.

Som svar pé studiens forsta forskningsfrga: ”Vilka sociala risker utdver radslan for att verka
oformogen, himmar medarbetare fran att agera pa bristfalliga underlag?”, dras slutsatsen att
agerandet primért himmas av relationsbaserade risker. I krocken mellan formella krav och
informella normer goér medarbetaren en social riskkalkyl dir defensiv tystnad viljs for att
skydda samhorigheten i arbetsgruppen. Anledningen till att agerandet uppfattas som ett socialt
hot ar forvéntan att domas negativt av arbetsgruppen, specifikt genom ridslan for att upplevas
som impopuldr eller uppfattas som oférutsigbar.

Som svar pa studiens andra forskningsfrdga: ”Vilka konsekvenser fir det uteblivna agerandet
for medarbetarnas fortsatta agerande over tid?”, dras slutsatsen att detta beteende skapar en ond
cirkel. Eftersom felen doljs genom defensiv inaktivitet blir de osynliga for organisationen,
vilket medfor att stdd uteblir. Bristen pa stod forminskar medarbetarnas tro pa att agerande kan
gora skillnad varpa tystnad dvergar i uppgivenhet. Foljden blir att tysthetsnormen befésts och
processfelen blir permanenta.

Studiens huvudsakliga teoretiska bidrag &r darmed att pdvisa hur rationella processer
underordnas informella sociala risker, samt att belysa hur bristande stod Over tid leder till
organisatorisk uppgivenhet. Ur ett praktiskt perspektiv bidrar studien med slutsatsen att
bristande processfoljsamhet bor hanteras som ett arbetsmiljoproblem snarare &n en
kompetensfraga. For att bryta uppgivenhet dras slutsatsen att organisationer méste omkalibrera
den psykologiska tryggheten for att normalisera interpersonellt kravstillande, samt att
ledarskapet maste kliva in i processerna och synliggora handlingskratft.

Vid tolkningen av studiens resultat bor vissa metodologiska avgransningar beaktas. Studiens
kvalitativa enfallsdesign innebér att resultaten dr knutna till en specifik organisatorisk kontext
vilket begrdnsar studiens Overforbarhet. Vidare utgjordes datainsamlingen av en
tvarsnittsstudie, vilket medfor att slutsatser kring kausala samband mellan fenomen bygger pa
analys av respondenternas redogorelser.
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7.2 Vidare forskning

Baserat pa studiens resultat och metodologiska avgransningar identifieras tva huvudsakliga
inriktningar for framtida forskning. Eftersom den kvalitativa enfallsdesignen begransar
resultatens Overforbarhet rekommenderas vidare forskning att undersdka fenomenen med
kvantitativa metoder. Att via en storskalig enkétstudie 1 flertalet branscher médta utbredningen
av rddslan for att upplevas som impopulér eller oférutsdgbar, skulle prova dessa resultats
statistiska validitet. For att kompensera for denna studies tvérsnittsdesign uppmuntras vidare
forskning att inta ett longitudinellt perspektiv. Att kontinuerligt studera en arbetsgrupp éver en
langre tidsperiod skulle ge en mer tillforlitlig bild av hur den defensiva inaktiviteten overgar i
en etablerad tysthetsnorm. Ett ytterligare forslag pa framtida forskning &r att undersoka
ledarskapets direkta paverkan pd den defensiva inaktiviteten. Genom att studera hur olika
ledarstilar, exempelvis ett coachande kontra ett auktoritéirt ledarskap, antingen forstirker eller
mildrar de relationsbaserade riskerna skulle forskningen kunna erbjuda dnnu mer riktade
verktyg fOr att bryta tystnadsnormer.
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Bilagor

Bilaga1 Intervjuguide

(Q = huvudfraga, F = foljdfraga, H = hjilpfraga/proberande fraga)
Intervjuguide

Inledning

Hej och tack for att du stiller upp. Som du vet skriver jag mitt examensarbete hir pa [foretaget]. Fokuset
i denna intervju ligger pa den ménskliga faktorn i [foretaget]:s processer och floden. Jag ar sirskilt
intresserad av vad det finns for bakomliggande faktorer som gor att processen inte alltid fungerar pa det
sdttet man tinkt fran borjan.

Syftet med det ar att fa en battre forstaelse for vad som motiverar olika typer av agerande i det dagliga
arbetet.

Denna intervju &r konfidentiell, men kommer att spelas in for att jag ska kunna lyssna tillbaka pa vad vi
pratade om. Ingen annan kommer ha tillgang till denna ljudfil och alla citat eller resultat av denna
intervju kommer att vara helt anonyma.

Intervjun kommer att utgd ifrdn flédet fran konstruktionsuppdrag till en fardigberedd artikel. Det finns
inga rétt eller fel, jag dr bara intresserad av DINA upplevelser.

Del 1: Kontext och gap

(Mal: Forsta kontext och identifiera gap mellan gor/inte gor)

Q: Vill du beritta lite om din roll och arbetsflode fran ditt perspektiv i det storre flodet fran
konstruktionsuppdrag till en fardigberedd artikel?
F: Vad far du for underlag/input for att kunna utfora dina arbetsuppgifter?
H: Fran vilka far du dina inputs?
H: (Vilka lamnar du 6ver till/outputs?)
H: Hur ofta?

Q: Om vi zoomar in pa kvaliteten pa dessa underlag/input, hdnder det ibland att du upplever att det
ar otillrackligt pa ett eller annat vis?
F: Vad ér det som gor det otillrackligt/felaktigt?
H: Hur ofta?
H: Hur allvarligt?
H: Vilka konsekvenser?

Del 2: Det som tar emot

(Mal: Identifiera de bakomliggande motivationsfaktorerna)
Q(repeat): Vad gor du nir det sker?

F: Varfor gor du det?
H: Nar hénde det senast?
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H: Brukar du oftast gora s&?
F: Vad hade du annars kunnat?
H: Varfor gor du inte sa?
H: Kénner du att dina kollegor eller din chef ser pa eller ofta stimmer av med dig
nér du jobbar?

Del 3: Forutsattningar for trygghet

(Mal: forsta anledningar till stillningstagandet)

Q: Skulle du vara bekvam eller obekvidm med det dér andra som du beskriver att du inte gor?
F: Vilket intryck tror du att du skulle ge till den du lyfter det har andra med?
H: Varfor tror du det?
F: Hur tror du att de skulle reagera pa att du gor det andra?
H: Varfor tror du det?

Del 4: Undantag och maojliggorare

(Mal: undersoka vilka mojliggorare som finns)

Q: Tar du de andra beteendena ibland 4nda?
F: I vilken situation?
F: Varfor?
H: Vad tror du skiljer sig mellan dessa situationer?

Stodpunkter:
Trygghet fran risken att ge déligt intryck
Acceptans fran gruppen/personen
Relativ status i form av
- Kompetens

- Popularitet
- Lojalitet/forutségbarhet

Q: Avslutningsvis, om du skulle fa &ndra en sak med detta flode just nu, vad skulle det vara d&?

Avslutning

Stort tack for din tid och for att du delade med dig av dina tankar!
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